[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TESIS
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL

DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA
EMPRESA GARCIA IDROGO & ASOCIADOS
E.l.LR.L, CHICLAYO, 2020

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Autores
Bach. Wilcamango Gaitan, Leydi Ruth
https://id orcid.org/0000-0002-7024-1809

Bach. Zeflia Bances, Maria Del Pilar
https://id orcid.org/0000-0002-8846-1682

Asesor
Dr. Cérdova Chirinos José William
https://id orcid.org/0000-0003-2777-4041

Linea de investigacion:
Gestion Empresarial y Emprendimiento

Pimentel — Peru

2023



APROBACION DE JURADO

TESIS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES EN LA EMPRESA GARCIA IDROGO &
ASOCIADOS E.I.LR.L, CHICLAYO, 2020

Asesor (a): Dr. Cordova Chirinos José William
Nombre Completo Firma
Presidente (a): Mg. Balarezo Jaime Luis Fernando
Nombre completo Firma

Secretario (a): Mg. Falla Goémez Carolina de Lourdes

Nombre Completo Firma

Vocal (a): Mg. Mory Guarnizo Sandra
Nombre Completo Firma




Universidad
Sefor de Sipan

e B B |

DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Quien(es) suscribe(n) la DECLARACION JURADA, (somos) egresado (s) del
Programa de Estudios de Administracion de la Universidad Sefior de Sipan S.A.C,

declaro(amos) bajo juramento que soy (somos) autor(es) del trabajo titulado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES EN LA EMPRESA GARCIA IDROGO & ASOCIADOS
E.LR.L, CHICLAYO, 2020

El texto de mi trabajo de investigacion responde y respeta lo indicado en el Cadigo
de Etica del Comité Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Sefior
de Sipan (CIEI USS) conforme a los principios y lineamientos detallados en dicho
documento, en relacion a las citas y referencias bibliogréficas, respetando al
derecho de propiedad intelectual, por lo cual informo que la investigacion cumple

con ser inédito, original y autentico.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

Apellidos y nombres DNI: EER i £
Wilcamango Gaitan Leydi Ruth 48808472 éﬁﬂ

Apellidos y nombres DNI:

Zefia Bances Maria Del Pilar 44949615 Cm




Pimentel, 13 de febrero de 2023

Dedicatoria

Se dedica la presente investigacion a Dios por la
salud que nos brinda cada dia y nos fortalece.
Asimismo, dedicamos la presente tesis a
nuestros padres y hermanos por la motivacion
gue brindan y el apoyo incondicional. También,
a nuestros amigos por los consejos y cada
ensefianza que ofrecieron en nuestra vida

académica y personal.

Maria y Leydi



Agradecimiento

Ante todo, agradecemos a nuestro padre
celestial, por permitirnos lograr uno de nuestros
suefios y guiarnos por el camino correcto de

muchas oportunidades.

También agradecer a nuestros padres,
familiares y amigos por su apoyo incondicional

en el logro de nuestros objetivos.

Maria y Leydi



Resumen

El presente estudio inici6 con el establecimiento del objetivo general de
Determinar la relacion entre gestion del talento humano y desempefio de los
colaboradores de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.l.R.L.; asimismo, la
metodologia fue descriptiva, con disefio no experimental — transversal con enfoque
cuantitativo; la poblacion estudiada fueron 25 colaboradores de las areas operativas
y administrativas, la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. El resultado obtenido fue que, la gestion del talento humano se
encuentra en un nivel medio con un 48% y bajo en un 32%, debido a que se
encuentran falencias en lo que respecta la admision de personas, evaluacion de
desemperio, entrenamiento de personal y desarrollo de carrera. Llegando a concluir
que, existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano y desempefio
organizacional, dado que, la significancia demostrada fue de 0.00 inferior a 0.05,
trayendo como resultado el rechazo de la hip6tesis 0 y por consecuencia validar la
hipoétesis 1; asimismo, la relacidén que existe es positiva, debido a que el coeficiente
de correlacion es (r=0,697). Teniendo como significado que, si se mejora la gestion
del talento humano de la empresa Garcia Idrogo & Asociados, entonces se mejora
el desemperfio laboral de los colaboradores en general.

Palabras clave: Gestion de talento humano, desempefio laboral,
productividad.
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Abstract

This study began with the establishment of the general objective of
Determining the relationship between human talent management and the
performance of the company's employees Garcia ldrogo & Asociados E.I.LR.L .;
Likewise, the methodology was descriptive, with a non-experimental - cross-
sectional design with a quantitative approach; The population studied was 25
collaborators from the operational and administrative areas, the applied technique
was the survey and the instrument was the questionnaire. The result obtained was
that, the management of human talent is at a medium level with 48% and low in
32%, due to the fact that there are shortcomings with regard to the admission of
people, performance evaluation, personnel training and career development.
Concluding that, there is a significant relationship between the management of
human talent and organizational performance, since the demonstrated significance
was 0.00 less than 0.05, resulting in the rejection of hypothesis 0 and consequently
validating hypothesis 1; likewise, the relationship that exists is positive, because the
correlation coefficient is (r = 0.697). Having as meaning that, if the management of
the human talent of the Garcia Idrogo & Asociados company is improved, then the

work performance of the collaborators in general is improved.

Keywords: Human talent management, job performance, productivity.
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1.1. Realidad problemaética

1.1.1. Contexto internacional

Moreno (2019) evidencié que, en la ciudad de Quito — Ecuador, se tiene
deficiencias con el talento Humano como es el caso de un Grupo empresarial en la
que afirma tener por problema un bajo desemperfio laboral, y esto se debe por baja
productividad debido que se percibe un alto nivel de desinterés por parte de los
jefes y/o responsables en atender los requerimientos y necesidades de su equipo
de trabajo; por ello, es necesario que la gerencia disefie planes de accidén que
contengan capacitaciones periodicas para que los colaboradores tengan un

desemperio pertinente.

Asimismo, Molina (2020) en Quito, se logra reconocer tener por problema un
bajo desempefio laboral debido a la inadecuada seleccion de personal y
capacidades del talento humano, donde, muchos de los colaboradores manifiestan
no tener un adecuado ambiente laboral, desde la ausencia de herramientas de
apoyo hasta una ausencia de comunicacion interna, ocasionando que los
colaboradores no puedan tener una relacién directa con los jefes y realizando sus
funciones a base de la experiencia sin una guia, la cual en diversos momentos no
logran desarrollarla en la totalidad por falta de coordinacién; ante ello, se requiere
que la empresa implemente mecanismos para mejorar la comunicacién interna
entre los colaboradores y los jefes directos, asimismo, redisefiar la distribucién de

las areas (Molina, 2020).

Rodriguez (2017) en México, se tiene el caso de una entidad de salud en
donde menciona tener por problema una débil gestion del Talento humano; esto se
debe porque no cuentan con un adecuado proceso de seleccion, esto genera que
los colaboradores no cumplan adecuadamente sus labores y por ende genera
retraso en la entrega del servicio. Otra de los problemas identificados, es que los
colaboradores no se encuentran motivados, esto ocasiona que no logren desarrollar
la totalidad de las actividades programadas y de la manera estimada. Dentro de las
acciones para mitigar la problematica se encuentra la propuesta de perfiles

profesionales acorde al area de trabajo, a fin de tener al personal mas idoneo.
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1.1.2. Contexto Nacional

Asi mismo, el presente problema también repercute en Perd debido que
muchas de las empresas tienen distintas debilidades que aun falta mejorar, sobre
todo en la del talento humano donde en la realizacion de investigaciones como es
el caso en una institucion educativa publica de Lima, donde segin Ramos &
Espinoza (2021) en la que reconoce tener por problema un bajo desempefio laboral;
esto se debe porgue no la organizacién no cuenta con un adecuado clima laboral
la cual genera que muchos de los colaboradores que atienden los requerimientos
realizan sus funciones solo por cumplir, trabajando con desmotivacion, y no se logre
alcanzar con la visién y mision planteada. Por lo tanto, es necesario que se
implementen planes de asertividad y liderazgo para todo el personal, el cual debe

involucrar a la gerencia y administracion.

En la investigacion realizada por Vela (2021) en Lima, la problematica
presente en los diversos sectores empresariales, como en la empresa Retail
llamada PROMART, tiene por problema una inadecuada gestion del Talento
humano, teniendo por principales causas, el deficiente proceso de seleccién para
determinar el personal mas adecuado para el puesto requerido, generando por
efectos negativos alguna quejas entre los mismos colaboradores y esto es porque
mencionan que sus compafieros no trabajan en equipo; asi como que sienten la
presencia de un inadecuado clima laboral de la empresa, no sienten el ambiente
laboral mas oportuno para el desarrollo de las actividades asignadas. Es necesario
que se implementen politicas referentes a la seleccién de personal, el cual debe
pasar multiples filtros para escoger al personal mas capacitado, a fin de mejorar la
productividad general (Vela, 2021).

Barboza (2019) en su investigacion acerca de los factores que intervienen en
el bajo desempefo laboral, menciona tener por problema el cumplimiento de la
meta fue bajo, analizando las razones por las cuales los empleados no cumplieron
con los requisitos especificados debido a la falta de trabajo en equipo, asi como el
estrés laboral y las condiciones de trabajo inadecuadas, lo que provocd que
estuvieran insatisfechos con las oportunidades y beneficios que estaban haciendo,
creando tension en el trabajo. Para revertir los problemas encontrados se debe

realizar un diagnostico peridodico a fin de determinar las inquietudes de los
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colaboradores con la finalidad de implementar planes de trabajo para lograr los

requerimientos organizacionales.

1.1.3. Contexto local

En el panorama actual de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.I.R.L.,
existen problemas relacionados con el talento de las personas y su desempefio
laboral, sintiendo falta de comparfierismo en el desarrollo de sus funciones,
incidiendo en gran medida en la distorsion de la informacion del trabajo sin
supervision ni independencia debido a mdultiples barreras de comunicacion que
dificultan el trabajo integral de los colaboradores, asimismo, existen puestos de
trabajo ocupados por personal poco capacitado, de igual forma no se cuenta con
las herramientas y ambientes de trabajo oportunos, desigualdad en la asignacién
de tareas generando presion lo cual impacta generalmente en el bajo rendimiento
de cada colaborador. Ante el panorama evidenciado, el presente estudio busca
conocer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y desempefio de
los colaboradores, para que se pueda implementar a corto plazo acciones de
desarrollo y asi, mejorar el conocimiento, experiencia, habilidad, actitudes,
motivacion, valores y capacidades para generar conocimiento que hagan al
colaborador mas eficiente, siendo asi mas competitivos logrando un alto

rendimiento y desempefio en la empresa.

1.2. Antecedentes de Estudio

1.2.1. A nivel internacional

Cuyanguillo (2017) establecié como objetivo, la evaluacion del inadecuado
proceso de seleccibn de personal, en el desempefio organizacional de la
organizacion “Karitex”, Ecuador; se emple6 una metodologia basica-cuantitativa; el
disefio no experimental; el instrumento fue cuestionario y como técnica fue la
encuesta. La muestra se conformé por 57 trabajadores. Producto de la aplicacion
de los instrumentos se obtuvo el resultado que, un 51% de trabajadores precisaron
qgue los procesos de seleccion de personal son inadecuados debido a que no
existen los filtros necesarios ni tampoco politicas establecidas para un adecuado

reclutamiento. Llegando a concluir que el factor administrativo es relevante para
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una adecuada seleccion de personal, ya que, es necesario tener presupuestos para
reclutar al mejor talento humano y capacitarlos, debido a que no todas las empresas

cuentan con la estructura organizacional ni procesos establecidos.

Diaz (2017) en su estudio establecio el objetivo, determinar la relacion de la
gestion de talento humano y productividad laboral; se emple6 una metodologia
bésica-cuantitativa; el disefio no experimental; el instrumento fue cuestionario y
como técnica fue la encuesta. La muestra se conformé de 274 profesionales de la
salud. Producto de la aplicacion de los instrumentos se obtuvo el resultado que, un
35% de trabajadores administrativos consideraron bajo la gestion del talento
humano, seguido de un 37% que afirman que el proceso de seleccién del personal
es adecuado. Concluyendo que, gran parte de los colaboradores afirman que es
necesario implementar capacitaciones regulares acerca de los métodos y
procedimientos para atender a los clientes; por otro lado, se demostré que existe
relacion directa entre el desarrollo de los trabjadores y de la gestién del talento
humano ya que mediante el estudio se demostré una sig. de 0.00 y un RHO de
0.822.

Sarmiento (2017) por medio estableci6 el objetivo, determinacion de la
relacion entre gestion del talento humano y desempefio organizacional en una
universidad estatal;, en la investigacion se trabajé con una poblacion de 601
personas y se evalud a la muestra de 235, a los mismos que se les aplicd un
instrumento de cuestionario por medio del a técnica de encuesta, el disefio fue no
experimental. Donde el resultado fue que el un 84% de las personas encuestadas
afirman que las evaluaciones del desempefio no son adecuadas para obtener un
puesto de trabajo mejor, asimismo, un 45% opinan que no se cumple y supervise y
evalle el programa regularmente con el personal. Sacar conclusiones de que
talento humano afecta el desempefio de los empleados de la universidad Central,
debido a que el nivel de sig. fue de 0.00 con un RHO=0.865, siendo asi una

correlacion positiva.

Correa (2018) en su estudio tuvo como objetivo general determinar de qué
manera influye la gestidén del talento humano en el desempefio laboral, el enfoque
de la investigacion fue mixto, de investigaciéon de campo — documental, de nivel

exploratorio, descriptivo y correlacién, con una muestra de 273 personas. Tuvo, por

16



lo tanto, realizar mejoras requiere un cambio organizacional que se deriva de un
interés en cambiar o revisar el plan administrativo centrado en procesos 0 metas,
mejorar el clima organizacional, cambiar su cultura, reducir los procesos disyuntivos
y poder alinearse con lo que constituye las metas organizacionales de todos los
miembros de la organizacion colaboran. Se concluyé que, en todo proceso de
cambio organizacional, el marco del capital humano se enfoca en la exploracion,
prevencion y mejora del comportamiento, asi como la dindmica interna de

cooperacion, razonamiento y lo que hacen los individuos en su entorno.

Zeballos (2019) en su investigacion tuvo como objetivo general proponer un
modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, de tipo
explicativo, método deductivo, técnicas fue la encuesta. Los resultados presentan
gue no poseen una composicion organizacional ideal o lineamientos exactos a
continuar, no favorecen a la adecuada toma de elecciones en favor de la compafiia
y especialmente de sus trabajadores. Se concluye se encomienda hacer frente con
prioridad la redaccion, complementacion y/o actualizacion de los documentos
normativos de la compafia, o sea, reglamentos y reglas institucionales, sin
embargo, primordialmente manuales de funcionalidades para los diversos cargos

vigentes en la compaiiia.

1.2.2. A Nivel nacional

Asimismo, Torres y Vasquez (2017) en su investigacion estableci6 como
objetivo, elaborar estrategias y disefiar los procesos de seleccién de personal para
las &reas organizacionales de una municipalidad de Laredo, se empleé una
metodologia basica-cuantitativa; el disefio no experimental; el instrumento fue
cuestionario y como técnica fue la encuesta. La muestra se conformd 82
colaboradores, aplicandose una encuesta por medio del instrumento de
cuestionario. Producto de la aplicacién de los instrumentos se obtuvo el resultado
que, un 79% de trabajadores sefialan que existen deficiencias respecto a los
procesos de seleccion del personal, repercutiendo en el bajo desempefio
organizacional del trabajador. Se concluyé que, la gerencia y el area de
planificacion debe elaborar acciones para mejorar el proceso de seleccién del

personal con la finalidad de mejorar la productividad en general de los trabajadores,
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para que asi se logren los objetivos institucionales, con crecimiento constante y

siendo competitivos.

Ccami e Hinostroza (2020) en su estudio estableci6 como objetivo,
determinar la relacion entre la gestion del Talento humano y desempefio laboral del
municipio distrital de Ate, se estudié bajo un tipo cuantitativo, el disefio no
experimental; el instrumento fue cuestionario y como técnica fue la encuesta. La
muestra se conformd por 50 colaboradores del area de RRHH; se encontr6 el
resultado que, un 61% de los colaboradores tienen un nivel regular de desemperio,
no obstante, un 39% cuenta con altos indices de desempefio y cumplimiento de
metas. Concluyendo que, existe correlacion positiva entre las variables
investigadas con RHO de Spearman de 0.890, por lo tanto, conforme se
implementen medidas de mejora para la gestion del talento humano se
incrementara la calidad en el desempefio laboral, involucrando una mejora en el

reclutamiento, seleccién de personas, capacidad de respuesta, etc.

Castillo (2017) en su estudio establecio como obijetivo, evaluar la relacion
entre la gestion del talento humano y desempefio organizacional, el tipo fue basico
de enfoque cuantitativo, el disefio fue no experimental, en la cual se aplicé un
cuestionario por medio de la técnica de encuesta a la muestra de 82 colaboradores.
El resultado fue que el 65% de colaboradores se encuentran en un nivel medio de
desempeifio laboral, seguido de un 15% con nivel bajo y un 10% con un nivel alto.
Llegando a la conclusién de que demostrando una relacion significativa entre la
gestiéon del talento y el desempenfio laboral, el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman fue de 0,85, lo que representa una relacibn marginal alta entre las

variables estudiadas.

Espinoza y Montalvo (2021) en su investigacion tuvo como objetivo general
analizar la gestién del talento humano y el desempefio laboral, la investigacion es
de tipo béasica, de disefio no experimental, descriptivo — correlacional y de enfoque
cuantitativo, con una muestra de 24 personas. En los resultados de la indagacion
se muestra haber encontrado un grado de significancia analizando el coeficiente de
correlacion hallado por medio del estadistico de prueba de Pearson, se ha
encontrado un coeficiente de r=0,769, el cual sugiere existente una dependencia

en medio de los dos cambiantes, la misma que es positiva buena. Lo que se
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concluye que deberia hacer un programa de formacion y aprendizaje para adquirir
nuevos conocimientos y prepararse mejor para los cambios y desafios

organizacionales.

Peralta (2018) en su averiguacion tuvo como fin general decidir el nivel de
interaccion entre la administracion del ingenio humano y el manejo gremial, la
averiguacion que presento es de tipo elemental, de disefio no empirico, detallado
correlacional, siendo de enfoque cuantitativo, tuvo una muestra de 30 personas. En
los resultados de la indagacion se muestra haber encontrado un nivel de
significancia menor a 0,05, al relacionar las variables, lo cual implica que, si existe
relacion entre ellas, luego analizando el coeficiente de correlacion hallado por
medio del estadistico de prueba de tau b de kendall, se ha encontrado un
coeficiente de 0,439. Se concluye que un sistema de capacitaciones y desarrollo,
se debe recordar que es bastante importantes para un adecuado manejo laboral

que, los miembros de una organizacion estén constantemente aprendiendo.

1.2.3. A Nivel local

Ledn (2020) en su investigacion estableci6 como objetivo, determinar la
relacion entre el TALENTO humano y productividad laboral de la empresa Lépez
C&C.; el tipo de estudio fue bésico cuantitativo, el disefio no experimental; el
instrumento fue cuestionario y como técnica fue la encuesta. La muestra se
conformé por 31 colaboradores; se encontré el resultado que, el rendimiento laboral
como los fue de 19% menos que el periodo anterior que significa que la empresa
no viene implementando acciones de mejora para ser mas competitiva y productiva.
Concluyendo que el actual sistema de la empresa es deficiente, debido a que no se
implementan acciones o estrategias de mejora para capacitar a los colabores para

hacerlos mas productivos y asi poder obtener mejores ingresos.

Asimismo, Quijano y Silva (2016) con su tesis estableci6 como objetivo,
evaluar la relacion entre seleccion del personal y desempefio laboral de los
colaborares de la empresa de transportes CIVA S.A., Chiclayo 2016, se empleé una
metodologia basica-cuantitativa; el disefio no experimental; el instrumento fue
cuestionario y como técnica fue la encuesta. La muestra se conformé 19
colaboradores. Producto de la aplicacion de los instrumentos se obtuvo el resultado

gue, un 52% de los trabajadores afirman que es baja la productividad laboral, ya
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gue existe una inadecuada seleccion de personal. Llegando a la conclusion que,
deben existir procedimientos para escoger al personal mas idoneo y esto se lograra
con el disefio de planes por cada area organizacional, involucrando un analisis a

nivel psicoldgico y de conocimiento.

Camacho y Mera (2019) con su tesis estableciendo el objetivo general,
optimizar la gestién del talento humano en una empresa de autopartes de Chiclayo,
con un tipo de diseflo cuantitativo-descriptivo y un diseiilo no experimental-
propositiva; la muestra se conform6 por 18 trabajadores de las areas
administrativas y operacionales, a los que se les aplico un cuestionario y como
técnica la encuesta, se tuvo el resultado que un 25% de colaboradores se
encuentran alineados al perfil profesional que pide su area, seguido de un 30% que
se encuentran indiferentes y un 50% no cuenta con el perfil necesario, concluyendo
gue implementando acciones y estrategias sobre gestion del talento humano se
mejorara el desempefio organizacional, debido a que el trabajador estarda mas

motivado, con conocimientos necesarios y capacitado constantemente.

Yaipén (2020) en su investigacion tuvo como objetivo proponer un modelo
de gestién del talento humano para optimizar el desemperio laboral en el hotel. La
metodologia fue de estudio de tipo mixta, disefio de ex-post-facto, una poblacion
de 10 colaboradores, se aplicé una encuesta. Los resultados mostraron establecer
gue la mayoria de los ayudantes completaron sus ocupaciones asignadas, el grupo
mas grande con 53%. A partir de esto, se concluye que el desarrollo del hotel
necesita el modo de gestion de la sabiduria humana debido a que dejara mejorar

los resultados del funcionamiento gremial de sus ayudantes.

Camacho y Mera (2019) en su investigacién su objetivo general es proponer
estrategias de gestion del talento para mejorar el desempefio laboral de la empresa.
Los métodos de investigacion se basaron en un estudio descriptivo, disefio no
experimental, y la poblacién estuvo conformada por 18 trabajadores a quienes se
les aplico un cuestionario. Los resultados mostraron que, en la administracion del
ingenio humano, se ha definido que los trabajadores poseen el perfil correcto para
el pues ocupan, ademas que en la mayoria se valora la vivencia profesional, no
obstante, los logros recuperados que no son identificados por la organizacién. Al

final se concluye que se deberia hacer tacticas para la administracion del ingenio
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humano para que el manejo gremial de los trabajadores en el comercio haga costo

al trabajo llevado a cabo y a los consumidores.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestion de talento humano

Segun Arias (2012) es un proceso que, comprende un conjunto de
procedimientos, también donde se afiaden nuevas herramientas que, permiten el
apoyo hacia los colaboradores de la organizacion el aumento de sus capacidades,
aumentando sus habilidades, todo esto para el beneficio de la organizacion,
consolidando la capacidad dentro de la organizacion, ya que esto repercute de una
forma efectiva e imprescindible. Principalmente a todo lo referido con el Talento
humano, se tiene que prever la duracion y efectividad a través del tiempo

correspondiente.
Conforme a lo que Arias (2012) expone:

Para la 6ptima utilizacion y desarrollo de los recursos de una organizacion
se tiene que manifestar de manera imprescindible y fundamental el Talento
humano, es por ello que es inevitable que el empleo adecuado de tal activo
generard el incremento persistente, asi pues los colaboradores de la organizacion
se transforman en recursos importantes para el desarrollo, de esta manera, se
convierten en elementos importantes para el logro de los objetivos, generando asi

el inicio de una organizaciéon competente.
Objetivo de una gestion del talento humano:

Segun Sanabria (2015) sefiala que la gestion del talento humano tiene los

siguientes objetivos:

i. Potenciar las capacidades y habilidades del talento humano
ii. Obtener mejores resultados
iii. Alinear el propésito de los colaboradores al cumplimiento de la mision y
vision
iv.  Logro de metas coorporativas.
v. Mejoramiento de los procesos.

vi.  Satisfaccion laboral (Sanabria, 2015)
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Importancia de una gestion del talento humano:

Es de suma importancia, que en la actualidad las empresas cuenten con una
adecuada gestion del talento humano debido que permite controlar y monitorear el
desarrollo y desenvolvimiento de los colaboradores; asi mismo, ayuda a la
selecciéon oportuna del personal mas alineado al perfil requerido, para que tener un
buen desempefio dentro de la organizacién, esto se debe porque son ellos los que

permite cumplir con las metas propuestas (Sanabria, 2015).
Herramientas para la gestion de talento humano:

Segun Chiavenato (2015) considera que es de gran relevancia contar con
herramientas de apoyo para realizar una oportuna gestion del talento humano,

mencionando tener los siguientes pasos:

i. Evaluacion y desarrollo de competencias 360°, la presente herramienta
permite la evaluacion integrar del total de colaboradores sin importar la
jerarquia, con la finalidad de poder identificar cuéles son las habilidades y
conocimientos que poseen y determinar si son el personal adecuado al
puesto; asi como verificar en que requieren apoyo.

i. Entrenamiento: es una herramienta que permite impulsa la creacion de
nuevos conocimientos a los colaboradores a través del mejoramiento
constante de las habilidades y capacidades del personal de la empresa.

iii. Empowerment: consiste en el empoderamiento de los colaboradores con la
finalidad, de poder delegar funciones a través de un andlisis adecuado de las

decisiones mas asertivas (Chiavenato, 2020)

1.3.1.1 Dimensiones de la Gestiéon del talento Humano

1.3.1.1.1. Dimensién 1. Admision de personas

La Seleccion de colaboradores es el punto primordial para cualquier
empresa y esto estd complementada a una gestiéon del Talento 6ptimo que se
pretenda conseguir colaboradores que sean efectivos y competentes para la

organizacion.

Conforme a lo que nos dice Chiavenato (2009) referente a la seleccién de
colaboradores, nos indica que: La admision de personas se ejecuta cuando se

selecciona a los solicitantes correspondientes a la labor para complementar las
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obligaciones de esta. Este proceso se realiza a través de un bosquejo comunicativo,
en donde esta se realiza por medio de dos caminos en los cuales son anunciar y
propagar los puestos disponibles para la organizacion, conforme al desarrollo de
las actividades se logra llegar al proceso de seleccion, precisando este Ultimo como
prioridad principal, debido que, si solo se sostiene un proceso de anuncio y
divulgacion, los objetivos no serian alcanzados, no permitiendo el desarrollo eficaz

del proceso.

Dentro de los indicadores que intervienen en la admision de personas se
encuentran el curriculum vitae y el perfil profesional. De tal manera segun
Chiavenato lo considera como una serie de practicas o procesos que tienen como
objetivo de captar aspirantes con las destrezas y habilidades natas que sirvan para
cumplir con las necesidades que tenga la organizacién o empresa correspondiente.
En palabras simples, es un proceso de informacién donde la organizacion realiza

la propagacion de los distintos puestos de trabajo que procura destinar.

Conforme a lo que nos define Schermenhor (2016) como un conjunto de
meétodos estimados con el objetivo de atraer para la organizacion las personas

aptas para ejercer un puesto especifico.

Por su parte Gomez y otros (2015) lo define como, un conjunto de
actividades que se desenvuelven con el objetivo de originar una cadena de
colaboradores que sean aptos para el puesto solicitado. Es importante elaborar el
aviso a nivel de mercado que permita en este caso captar los solicitantes con las
destrezas requeridas para el puesto especifico y en lo cual le permita
desenvolverse para adquirirlo. EI ambito donde la organizacion busca a los
colaboradores correspondientes para el puesto de trabajo puede ser de manera
interna, externa o una integracion de estos. En otras palabras, la organizacién
puede buscar internamente a las personas que se puedan encontrar capacitadas
para el puesto de trabajo sin ningun problema, también a través del mercado laboral

lo puede hacer de manera externa, o en este caso puede utilizar ambos métodos.

1.3.1.1.2. Evaluacion de desempefio
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Este proceso esta coordinado con la accion de cuantificar el desempefio de
los colaboradores, estos valores pueden ser administrativos y habituales o
asimismo puede ser reformador, esto es sometido a la organizacién que lo emplea.
Para tener una mejor comprension del concepto de Valoracion del Desemperio,
presentaremos a continuacion distintas definiciones de autores, en lo cual

Chiavenato (2009) se refiere que:

La valoracion del desempefio consiste en una cuantificacion del desarrollo
de los colaboradores en la organizacion, conforme a sus obligaciones especificas,
en base a los objetivos y propdsitos que aspiran obtener, seguido de su destreza
de crecimiento; este medio nos permite cualificar o estimar la evaluacion, la
excelencia y conocimientos de un colaborador, poniendo en adelante lo obtenido

para el aumento de la organizacion.

Como indicadores se estudiaron las técnicas de reclutamiento, seleccion de
personas, evaluacion del puesto y la retroalimentacion; los indicadores
anteriormente mencionados nos permiten detectar, valorizar y administrar el
desarrollo que interpone el colaborador en la organizacién, en lo cual nos brinde

una consecuencia exacta del comportamiento individual, grupal y organizacional.

Por su parte Milkovich y Boudreau (2012) definen a la valoracién del
desempeiio como el desarrollo que valoriza al comportamiento del colaborador en
la organizacion, este desempefio del colaborador se establece conforme a la
solicitud requerida en base a las labores correspondientes. Asimismo, se define que
son métodos de verificacion sobre las acciones rentables que han sido realizados
en el pasado, de esta manera evaluar lo conducido por el colaborador con el

objetivo de alcanzar las metas del sistema administrativo.
1.3.1.1.3. Dimensién de entrenamiento del personal

Este concepto se refiere al proceso que permite adoctrinar a la persona que
esta interesada en ejercer el puesto y ejecutarlo eficazmente. De esta manera
tenemos un conjunto de definiciones que nos permita afianzar el conocimiento

acerca del entrenamiento del personal; Segun Dessler (1997) nos indica que:

El entrenamiento del personal es el procedimiento donde se desenvuelven

criterios en el Talento humano que permiten justificar el objetivo y ayuda a ser mas
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eficaces, de esta manera puedan ayudar en alcanzar los objetivos gerenciales. El
objetivo primordial del adiestramiento es que se logre aumentar las habilidades de
los colaboradores en sus lugares de trabajo, impactando también en su forma de

conducirse en la organizacion.

Chiavenato (2009) indica que, el entrenamiento del personal es el desarrollo
de educacion hacia los colaboradores iniciantes, las condiciones fundamentales
que les permitirdn cumplir sus labores de manera eficiente. De esta misma manera
el autor sefala que, es el desarrollo intelectual a corto plazo que se ejecuta de
manera metodica y esquematica, con la finalidad de que las personas alcancen
intelecto, habilidades y capacidad con el objetivo de cumplir con las obligaciones

especificas de la organizacion.

Los indicadores que involucran a la dimension de entrenamiento del personal
se encuentran, los programas de capacitacion, desarrollo de talentos, y programas
de habilidades. Por lo tanto, son un conjunto de métodos en lo cual se intenta
transformar la forma de conducirse de los colaboradores en la organizacion con el
objetivo de alcanzar los valores gerenciales. Este proceso esta complementado con
el intelecto y las habilidades que el puesto de trabajo exige, por consiguiente, esto
va acompafiado a que los colaboradores puedan utilizar esos recursos con el

objetivo de lograr al éxito que se espera.

El entrenamiento del personal es identificado como la investigacion que el
colaborador puede captar y que le permita utilizar en el centro de labores. Por lo

gue el autor Decenzo (1997) nos informa que:

Es el conjunto de conocimientos apartados durante el desarrollo de la
educacién en la cual ejerce una transformacion en el colaborador lo que permite
lograr ejecutar las responsabilidades de su labor de manera eficaz. El
entrenamiento precisa realizar una transformacion o un progreso de una habilidad,
intelecto, destreza o0 manera de actuar, lo que permite corregir lo que los
colaboradores entienden como costumbres de trabajo, las caracteristicas ante el

puesto de trabajo o el trato con sus comparieros o jefe inmediato.

Por ultimo, el entrenamiento de personal consiste en tener destreza inicial,
formularse metas, educacion, percibir intelecto, postura, conducta y ello es

ejecutado de forma organizada y consecuente.
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1.3.1.1.4. Dimension desarrollo de carrera:

Este concepto se persuade en el instante en que las organizaciones
alcanzan el desarrollo con distintos bosquejos de recursos humanos, como la

cuantificacion del crecimiento y planificacion de recursos humanos.

Consistentemente que la planeacion del desarrollo de carreras acogidas por
las organizaciones residia en tendencias compactas y se dirigian especificamente
en beneficio de las incapacidades organizacionales, de tal maneta como la
planeacién anticipada y la planeacién previa de los colaboradores para el
incremento, la novedad del mercadeo y asimismo de otras correcciones

gerenciales.

Dentro de los indicadores estudiados en el desarrollo de carrera se
encontraron los programas de habilidades, necesidad de la organizacion,
necesidad individual y evaluacion organizacional; donde, recientemente, estas
planeaciones han abandonado un solo camino y que han compenetrado los
distintos defectos de las organizaciones, como también de los colaboradores.
Conforme a lo que dice Chiavenato (2002) las organizaciones recientemente,
destinan de forma progresiva a los colaboradores el convenio de la administracion
de sus carreras o profesion, administrandoles los recursos imprescindibles y
ayudando en lo que méas puedan en las determinaciones para lograr el objetivo
deseado.

Asimismo, tiene intromision en las incertidumbres de las organizaciones
incompetentes de hoy, en lo que los motivos de trasladarse verticalmente en la
categoria exponen una minima diferencia a las organizaciones ordinarias y
administrativas. Los colaboradores requieren ser instruidos en las circunstancias
qgue les permitan ampliar sus carreras, ya sea de forma interna o externa en la

organizacion.

1.3.2. Variable Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2009) define que, este concepto es referenciado como
una percepcion organizada de la forma en que los colaboradores se desenvuelven
en sus labores especificas y de la capacidad que se efectia en el proceso. Las
valoraciones son procedimientos que permiten cuantificar el valor, excelencia y

habilidad de un trabajador.
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Segun Chiavenato (2009) el desempefio laboral hace referencia a las
actividades que realizan los trabajadores de manera correcta, eficiente y eficaz
de una determinada organizacion, siendo un factor critico de éxito de la misma,

en la cual se une a la persona con la satisfaccion profesional.

Teniendo en cuenta a Araujo y Leal (2007) el desempefio laboral se
encuentra bajo varios factores como son la destreza, capacidad, conocimiento,
aprendizaje, actitud, aptitud, etc., la cual son obtenidas por los trabajadores y

ejecutadas en los campos laborales.
Evaluacion del desempefio laboral

Segun Rodriguez (2018), la evaluacion del desempefio laboral permitira a
los responsables de una organizacion, poder supervisar el rendimientos, esfuerzo
fisico y cumplimiento de metas del recurso humano; asi como, identificar que hacen

uso adecuado de los recursos de la organizacion.

Por tanto, es de gran relevancia para conocer el estado actual de la empresa,
en lo que respecta a cumplimiento de metas, donde se indica que realizando una
correcta evaluacion permite al responsable lo siguiente: Tomar decisiones
oportunas, analizar el incremento de sueldo por rendimiento, identificar las
eficiencias del personal, detecta las necesidades del trabajador, reconoce cual es
el personal clave en la organizacion (Rodriguez J. , 2018).

Causas de un bajo desempefio organizacional

En la organizacion, puede presentarse ocasiones que, cuando los
colaboradores tienen un inadecuado desempefio organizacional puede ser por una
serie de causas, entre ellos se indica: ausencia de compromiso del recurso
humano, desmotivacién del personal, limitados conocimiento y manejo de las
capacidades para obtener mejores resultados, limitada identificacion del personal,

entre otros aspectos (Rodriguez, 2018).
Pasos para una evaluacion del desempefio

Para empezar la evaluar del desempefio del personal, como primer paso se
debe identificar y/o reconocer cuales son los puestos que existen en la actual
organizacion, donde segun Rodriguez (2018) menciona que es el punto en la cual

el responsable determina cuales son las caracteristicas y funciones que cada
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personal debe desempefiar. Asimismo, el segundo paso es determinar bajo que
tipo de evaluacion y definir los criterios (dimensiones) de evaluacion se van a aplicar
en determinado periodo de tiempo. Tambien, como tercer paso se menciona es la
elaboracion de un informe en la cual se defina cual es el resultado obtenido, e
identificar la situacion actual en la que se encuentra la organizacion. Y como cuarto
paso, es la retroalimentacion lo que consiste en informar a todos los colaboradores
sobre el rendimiento que se tiene actualmente en la empresa, comentar los

progresos y deficiencias (Rodriguez, 2018, p.38).
Objetivo de evaluar el desempefio laboral

El principal objetivo de evaluar el desempefio laboral, es conocer el esfuerzo
fisico de los colaboradores; sobre todo es diagnosticar si a través de los resultados
obtenidos si lograron cumplir con las metas asignadas; asi como, reconocer si los
procesos del desarrollo de las funciones las estan realizando de manera adecuada
(Chiavenato, 2014, p.45).

Importancia del desempefio laboral:

Se logra sefialar, que es importante contar con un adecuado desempefio
laboral debido que permite ayudar a cumplir con los objetivos organizaciones de la
empresa. Es por ello, que al momento de evaluar esta variable permite reconocer
cual es la situacion actual que tiene la empresa; donde a través de la medicion del
desempefio se puede reconocer si los colaboradores estan realizando sus
actividades de manera adecuada, y poder proponer acciones de mejora (Cardy,
2004, p.16).

1.3.2.1 Dimensiones para medir el desempefio laboral

Se preside definir las distintas dimensiones que permitan una eficaz
evaluacion del desempefio del colaborador en el puesto de trabajo mediante
caracteristicas de desempefio conforme a lo que establece Mondy (2010):

1.3.2.1.1. Dimensién 1. Rasgo de Personalidad:

Aqui se encuentran la postura, aspecto y la determinacion del colaborador.
Sin embargo, estas caracteristicas son internas porque no estan complementadas

con el desarrollo de las labores 0 son muy complejas de cuantificar.
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Dentro de los indicadores que conforman los rasgos de personalidad, el autor
aconseja tomar lo siguiente: el liderazgo, aceptacion, habilidades, aspecto,
actitudes, criterio acerca de la vida, comportamiento moral, el ingenio, las
habilidades de crecimiento, el aspecto mental, y el nivel de lealtad con la
organizacion donde se desempefia, se confieren alguno de las caracteristicas
primordiales, igualmente, algunas caracteristicas del caracter del colaborador
tienen un complemento con el desarrollo de las labores y con una conexion eficaz
su utilizacién seria el mas adecuado para la estimacion del desempefio. En esta
dimensién se encuentran los indicadores del liderazgo, aceptacion habilidades y

actitud.
1.3.2.1.2. Dimension 2: Competencias

Este concepto complementa distintas clases de cognicion, destreza,
carisma y conducta que los colaboradores puedan experimentar en conjunto con
sus destrezas entre colaboradores. Se recomienda la insercion de destrezas
culturales como lo son los valores, moral e integridad en las distintas zonas de
trabajo sin interesar el nivel de grado, igual manera, se debe priorizar las
capacidades especificas para cada puesto de labores, que tiene como finalidad
alcanzar los objetivos por cada sector gerencial. Las capacidades elegidas para
intenciones evaluativas tienen que estar relacionadas con aquellas que se asocian

con el éxito en el area de labores especifica.

Dentro de los indicadores para el éxito de las entidades se consideran los

siguientes valores como habilidades especificas:

a) Contribucion estratégica: es el Talento de enlazar a las entidades con los
diferentes clientes, con el objetivo de ordenar de manera presurosa las conductas

de los trabajadores con las necesidades de la entidad.

b) Conocimiento de la organizacion: Es conformado por la facultad que
tienen las entidades para decidir de qué manera se ejecutan otras organizaciones

y de esta forma poner en marcha operaciones de progreso y competencia

¢) Resultados: Conformado por la facultad que tienen las entidades para
indicar la efectividad que tienen los servicios a los clientes de los diversos puestos

gerenciales, a través de una direccién de desempefio, desarrollo y evaluacion.
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1.3.2.1.3: Dimension 3: Logro de las metas

En la mayoria de las empresas valorizan mas el alcanzar los objetivos, que
la metodologia en la que se utiliz6 para alcanzarla, siendo la consecuencia final del

objetivo alcanzado un punto sobresaliente para estimar.

En la maxima categoria el alcance de los objetivos se complementa con la
direccién econdmica y financiera, sin embargo, en las categorias menores, las
consecuencias se comentan en la justificacion de las caracteristicas de calidad de
los clientes y la ejecucion de productos de acuerdo al prondstico establecido. Para
el comienzo de este proceso es necesario el involucramiento del gestor con
meétodos sencillos que permita al trabajador fomentar su crecimiento centrado en el

alcance de objetivos.

Dentro de los indicadores del logro de metas se encuentra los resultados y
la jerarquia, por consiguiente, la valoracion de los trabajadores tiene que estar
compuesta por caracteristicas efectivas que permitan colaborar a centrar un
cuidado incrementado para generar consecuencias a favor de todos los
colaboradores participantes. Dentro de las valoraciones se descubren los efectos,

niveles e intervencion.

1.3.2.1.4. Dimensién 4: Potencial de mejoramiento: Este juicio es utilizado
muy comunmente por las entidades para la valoracion cuantificable del desempefio
laboral de sus trabajadores a base de antecedentes de rendimiento; sin embargo,
las entidades tienen que centrar su atencion como conductor para el proceso la
vision y orientarse hacia el futuro, en donde estén incluidos el desarrollo y las
actitudes de los diversos trabajadores que les permita alcanzar los objetivos

trazados.

Como indicadores se estudiaron al rendimiento y evaluacion de potencial; al
momento de introducir la valoracion de los trabajadores se permitira a la empresa
consolidar la efectividad correspondiente, mediante una planificaciéon vy
desenvolvimiento de carrera de cada trabajador. En este proceso la valoracion que
se encuentra incluida son el rendimiento pasado y la valoracion de potencial del

colaborador.
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1.4. Formulacion del problema

¢,De qué manera se relacionan la gestion del Talento humano y el desempefio
de los colaboradores de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.I.R.L.?
Problemas Especificos

¢, Cual es la situacion actual de la gestion del Talento humano en la empresa Garcia
Idrogo & Asociados E.I.LR.L., Chiclayo, 2020?

¢,Cual es el nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa Garcia ldrogo
& Asociados E.l.R.L. Chiclayo 20207

¢, COmo se establece el andlisis relacién entre la gestion del Talento humano vy el
desempefio de los colaboradores de la empresa Garcia ldrogo & Asociados
E.ILR.L?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

El presente informe, resulto importante porque se logré determinar la relacién
entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de la empresa Garcia
Idrogo & Asociados E.l.R.L., de igual forma fue fundamental porque se llegé a
conocer cada dimension e indicadores de ambas variables, sirviendo a la gerencia
conocer la problematica actual, por estos motivos, el estudio presentado brindo
recomendaciones a fin de mitigar y optimizar el desempefio de cada colaborador
por medio de una gestion del talento humano efectiva, mejorando asi en la

productividad general de la organizacion.

La presente investigacion tiene por justificacion tedrica, porque se hizo uso de
diversas fundamentaciones de autores, entre ellas posiciones de
conceptualizaciones, modelos, metodologias, en la que permitié reconocer cuales
son las dimensiones de evaluacion de cada una de las variables de estudio como

es el caso de gestion del talento humano y el desempefio.

Asimismo, tiene por justificacion practica porque en la investigacion se
determind que su desarrollo contribuye a resolver la problematica acerca de la
gestion del talento humano y desempefio laboral, que afecta directa e

indirectamente a una a la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.I.LR.L.

Se justifica a nivel metodolégico porgue se hicieron uso de dos cuestionarios

en escala Likert conteniendo 28 items en el cuestionario de gestion de talento
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humano y 16 items en el cuestionario de desempefio, siendo validados por expertos
en el tema, adaptandose al problema, caracteristicas de los colaboradores, clientes
para su explicacion y analisis del resultado recopilado, aplicandose el analisis
estadista bajo el programa SPSS 25, obteniendo resultados confiables logrando asi

los objetivos propuestos.

1.6 Hipétesis
H1: Existe relacion entre gestion del talento humano y desempefio de los

colaboradores de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.I.R.L.

HO: No existe relacion entre gestion del talento humano y desempefio de los

colaboradores de la empresa Garcia ldrogo & Asociados E.I.R.L.

1.7 Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre gestion del talento humano y desempefio de los

colaboradores de la empresa Garcia ldrogo & Asociados E.I.R.L.

1.7.2. Objetivos especificos

a) ldentificar la situacion actual de la gestion del talento humano de la empresa
Garcia ldrogo & Asociados E.I.R.L.

b) Analizar el nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa Garcia
Idrogo & Asociados E.I.LR.L.

c) Validar el analisis de relacién entre la gestion del talento humano y
desempefio de los colaboradores en la empresa Garcia ldrogo & Asociados
E.LR.L.

32



MATERIAL Y METODO
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2.1. Tipo y disefio de investigacion.

2.1.1. Tipo

El estudio presente tuvo una tipologia descriptiva Segun, Hernandez, et. al
(2014) afirma que el estudio descriptivo busca especificamente los caracteres,
propiedades y perfiles de los individuos, agrupaciones, comunidad, proceso y
objetos, que sean sometidos a analisis. Asi pues, se detallara cual fue el estado
actual en la que se encontrg las dos variables intervinientes ayudando a reconocer
cuales son las causas de la situacién problematica, y comportamiento de la muestra

de estudio.

Asimismo, segun Hernandez, et. al (2014) es correlacional debido que se
tiene como principal objetivo reconocer cual es la relacion entre las variables de
estudio, en la presente investigacion se determing la relacion entre Talento humano

y desemperio de los colaboradores.

2.1.2. Disefo

El estudio se basé en un disefio no experimental, donde, Hernandez et al.
(2014) sefalan que las investigaciones no-experimentales se basan en la
observacion de fenomenos en un estado natural, con la finalidad de analizarlos;
esto se debe porque no se generd algun cambio en las variables de estudio; es
decir, no se realiz0 la intervencion directa de la investigacion para la alteracion de

la realidad actual de la problematica de la investigacion.

También, se dice que es transversal ya que, se recolectaron data e
informacion en un periodo de tiempo, con la finalidad de describir cada variable y
analizarla, asimismo, las incidencias e interrelaciones en momentos determinados;
es decir, porque solo se recogid informacién por Unica vez al inicio de la

investigacion, en un solo momento (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Enfoque cuantitativo: Segun, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014)
manifiesta que es cuando los resultados obtenidos de las variables de estudio,
fueron obtenidos mediante expresiones numeérica, como es el caso de conocer la
percepcion de la muestra de estudio es reconocida a través de datos porcentuales,
con la finalidad de dar respuesta a los objetivos propuestos y ayudoé a la estimar la

relacion de las variables de estudio.
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Doénde:

oVl
M: Poblacion /
O: Observacion M r
V1: Talento humano

ova

V2. Desempeiio

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion.

Poblacion; Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) es “un conjunto de
sujetos de estudio que permite delimitar la magnitud de estudio de la investigaciéon”
(p.245). Por tanto, se determin6 que la poblacibn de estudio fue de 25

colaboradores que conformaron la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.I.R.L.

Muestra. segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) sefala que es “un
conjunto de sujeto de estudio que tienen una caracteristica en comun y son parte
de la problematica de estudio” (p.251). Es por ello, se definié que la muestra de
estudio por ser un niumero poco de personal, se consideré ser la misma que la
poblacidn, indicando que se tiene una muestra censal estando conformada por 25

colaboradores que conformaron la empresa Garcia ldrogo & Asociados E.I.R.L.
2.3. Variables, Operacionalizacion

2.3.1. Definicion de variables
Definicién conceptual
a) Gestion del TALENTO humano: Adelberg (2017) Segun Arias (2012) es un
proceso que, comprende un conjunto de procedimientos, también donde se
afiaden nuevos medios, permite el apoyo hacia los colaboradores de la
organizaciéon el aumento de sus capacidades, aumentando sus habilidades,
todo esto para el beneficio de la organizacién, consolidando la capacidad

dentro de la organizacién”.

b) Desempefio: Segun Chiavenato (2009) define que, es referenciado como

una percepcion organizada de la forma en que los colaboradores se
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b)

desenvuelven en sus labores especificas y de la capacidad que se efectia
en el proceso. Las valoraciones son procedimientos que permiten cuantificar

el valor, excelencia y habilidad de un trabajador.

Definicion operacional
Gestion de talento humano: es el conjunto de actividades que permite
evaluar constantemente la planificacion, ordenamiento y control del personal
de una organizacion, con el objetivo de lograr cumplir con los objetivos

institucionales propuestos (Arias, 2012)

Desempeiio: El principal objetivo de evaluar el desempefio laboral, es
conocer el esfuerzo fisico de los colaboradores; sobre todo es diagnosticar
si a través de los resultados obtenidos si lograron cumplir con las metas
asignadas; asi como, reconocer si los procesos del desarrollo de las

funciones las estan realizando de manera adecuada (Chiavenato, 2009).
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Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones

Indicadores

Técnica e instrumento

Admisién de personas

Evaluacion de desempefio

V.1

Gestion de TALENTO
humano

Curriculum vitae

Técnicas de reclutamiento

Seleccién de personas

Evaluacion del puesto

Retroalimentaciéon

Programas de capacitacion

Encuesta-Cuestionario
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V.2

Desempefio laboral

Entrenamiento del
personal

Desarrollo de carrera

Rasgos de personalidad

Competencias

Desarrollo de Talentos

Programas de habilidades

Necesidad de la
organizacion

Necesidad individual

Evaluacion organizacional

Liderazgo

Comportamientos

Contribucion estratégica

Conocimientos de la
organizaciéon

38



Logro de metas

Potencial de
mejoramiento

Resultados

Jerarquia

Rendimiento

Evaluacion del potencial

Nota: Elaboracién propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Técnicas

La técnica que se empled en el estudio presentado, fue encuesta: la cual es
definida como una técnica que comprende una serie de preguntas que se realiza a una
determinada poblacion para reunir datos sobre un determinado tema (Hernandez, et
al. 2014); en la presente investigacion permitio recolectar informacién oportuna para
poder reconocer la realidad actual en la que se encuentra la empresa Garcia ldrogo &
Asociados E.I.R.L.

Instrumentos

Segun Hernandez, et. al (2014) indica que es la herramienta que apoya al
investigador a poder recolectar informacion, ordenada, clara y que permite medir los
comportamientos de cada variable de estudio. Es por ello, que el instrumento que se
empled en la investigacion, fue el cuestionario la cual estuvo compuesto por preguntas
cerradas y bajo la valoracion de una escala de Likert con la finalidad, esta medicion
fue empleada para los dos instrumentos disefiados tanto para el cuestionario de la

variable 1 y variable 2 de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.I.R.L.

Validacién

Para la realizacion de la validacion de los instrumentos realizados, se hizo a
través de la técnica de juicio de expertos, la cual consistié en que tres expertos revisen
la estructura actual que posee, y determinar si cumplen con los requerimientos
minimos para poder logran informacion oportuna y alineada a dar respuesta a los

objetivos propuestos.

Es por ello, se obtuvo la siguiente tabla de validacion:
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Tabla 2.

Validacion de expertos

Expertos Especialidad Elementos Elementos
Costos de Proceso de
produccién

Carla Reyes
Reyes Mg. en gestion publica

Docente universitaria

Karim Rumiche Mg. en gestion publica

Irigoin Administradora
Benavides Mg. En investigacion y
Campos docencia

Grimaldo Estadista

Confiabilidad de los instrumentos

Para conocer la confiabilidad del instrumento disefiado, se realizé mediante la

estimacion del alfa de Cronbach o coeficiente alfa, la cual fue calculado a través de un

analisis estadistico en el software de apoyo del SPSS. Donde segun George y Mallery

(2003) consideran la siguiente interpretacion de las escalas de confiabilidad para que

sea aceptado los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento, se muestra a

continuacion:
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Figura 1.

Alfa de Cronbach variable gestion del talento humano y el desemperio.
Estadisticas de Estadisticas de
fiabilidad fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

Alfa de M de
Cronbach glementos
485 28 950 16

-

Nota: Spss Statics 25

El presente puntaje de confiabilidad, a través del alfa de Cronbach de una
prueba piloto de 10 encuestados se obtuvo un coeficiente alfa del cuestionario de
gestion del talento humano fue de 0.989; esto se interpreta que la informacion
recolectada en la aplicacion del cuestionario fue adecuada, indicando tener una
confiabilidad excelente. Y para el analisis de confiabilidad del instrumento del
desempeiio laboral, se obtuvo una confiabilidad Aceptable por tener un puntaje de alfa
de Cronbach de 0.76, donde los dos puntajes obtenidos indican la aceptacion del

instrumento para la ejecucion con el total de los encuestados de la muestra de estudio.

2.5. Procedimientos de andlisis de datos

Para la investigaciéon de la informacién se logré uso de los instrumentos
tecnologicas y estadisticas como es la situacion del Microsoft Excel y SPSS STATICS,
donde cuando se tiene los resultados de la aplicacion del cuestionario se proceden a
exportar los datos al SPSS Statics con el fin de poder reconocer la conducta de hoy
de las cambiantes de administracion del talento humano y desempefio laboral, en la
gue se hace el procesamiento de datos, como la construccion de las tablas de
frecuencia, y para el disefio de las figuras esas tablas se pasan al Excel para la
elaboracion de las figuras en barras para que faciliten la interpretacion de los

resultados. Para mayor sintesis se realizaron los siguientes datos:

I. Disefio de los instrumentos
il. Validacién de los instrumentos
iii. Solicitar permiso en la empresa Garcia ldrogo & Asociados E.I.LR.L.

V. Aplicar los instrumentos
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V. Elaborar la base de los resultados

Vi. Ordenamiento de la informacion
Vii. Procesar datos
Viil. Elaboracion de las tablas de frecuencia
iX. Elaboracion de las figuras
2.6. Criterios Eticos

En el desarrollo de la investigacion, se consideraron los siguientes aspectos

éticos, segun Delgado (2002) mencionando tener los siguientes:

Validez cientifica: Los instrumentos fueron validados a través de profesionales
especialistas en el tema de la investigacion, con la finalidad de dar una mayor

consistencia a la informacién obtenida, y poder exponer datos reales y adecuados.

Consentimiento de los sujetos: este criterio fue empleado antes de aplicar los
instrumentos, en la cual se solicité el debido permiso a la empresa Garcia ldrogo &
Asociados E.I.R.L, para que comunique a los colaboradores y tengan conocimiento de
la participacion de esta aplicacion del cuestionario, facilitando el recojo de la

informacion.

Respetar a los sujetos de la muestra: este criterio se aplicé al momento de
conocer la percepcion de la muestra de estudio, en este caso es el respeto desde la
aplicacion de los instrumentos, dando un trato oportuno durante la ejecucién; asi como,
el respeto de las opiniones y/o respuesta dadas por los colaboradores sobre las

respuestas brindadas.

2.7. Criterios de rigor cientifico
En la investigacion se hizo uso de los siguientes aspectos criterios cientificos,

COoMmo se muestran a continuacion:

a. Valor de verdad: el presente criterio se hizo uso al momento de exponer los
resultados obtenidos en la aplicacion de los instrumentos, donde se
detallaron los datos reales de la situacion actual de las dos variables de

estudio, sin alterar los datos (Bernal, 2014).
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b. Consistencia: el presente criterio fue aplicado al momento de sustentar que
los datos expuestos en los resultados tienen una adecuada confiabilidad,
para ello, se identificé mediante un andlisis estadistico del alfa de Cronbach
(Bernal, 2014).

c. Neutralidad: el presente criterio fue empleado al momento de exponer los
datos obtenidos de la realidad problematica en la aplicacion de la encuesta,
se detall6 de manera real sin la intervenciobn de la posicion de las
investigaciones; esto se refiere, que se describieron de manera objetiva para

lograr cumplir con los objetivos planteados (Bernal, 2014).
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lll. RESULTADOS
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3.1. Tablas y figuras

Tabla 3.

Nivel de gestion del talento humano

items Frecuencia Porcentaje
4.0
Totalmente de acuerdo 1
16.0
De acuerdo 4
Indiferente 12 48.0
En desacuerdo 5 20.0
Total, en desacuerdo 3 12.0
Total 25 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 2.

Nivel de gestion del talento humano

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
20.0 16.0
10.0 4.0

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo  Total, en desacuerdo
acuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que la gestion de talento
humano de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentran en un nivel
medio con un contundente 48%, seguido de un 20% y 12% de encuestados que
no se encuentran de acuerdo, mientras que, un 16% y 4% se encuentran de

acuerdo.

46



Tabla 4.

Dimension de admisién de personas

items Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 12.0
De acuerdo 5 20.0
Indiferente 13 52.0
En desacuerdo 3 12.0
Total, en desacuerdo 1 4.0
Total 25 100.0
Nota: Elaboracion propia
Figura 3.
Dimension de admision de personas
60,0
52,0

50,0

40,0

30,0

20,0
20,0
12,0 12,0
10,0 - 4,0
0,0 [ ]
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo  Total, en desacuerdo

acuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que la dimensién de
admision de personas, se encuentra en un nivel medio con un 52%, seguido de
un 12% y 4% de encuestados que no se encuentran de acuerdo, mientras que,

un 12% y 20% se encuentran de acuerdo.
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Tabla 5.

Dimension de entrenamiento del personal

items Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 16.0
De acuerdo 5 20.0
Indiferente 11 44.0
En desacuerdo 3 12.0
Total, en desacuerdo 2 8.0
Total 25 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 4.

Dimension de entrenamiento del personal

50.0 44.0
40.0
30.0
20.0
20.0 16.0
{ﬁ 12.0
10‘0 i 8‘0
oo ]
Totalmente de De acuerdo Indiferente Endesacuerdo  Total, en desacuerdo

acuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensién
de entrenamiento del personal de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se
encuentra en un nivel medio con un 44%, seguido de un 12% y 8% de
encuestados que no se encuentran de acuerdo, mientras que, un 20% y 16% se

encuentran de acuerdo.
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Tabla 6.

Dimensién de desarrollo de carrera

items Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 8.0
De acuerdo 4 16.0
Indiferente 16 64.0
En desacuerdo 2 8.0
Total, en desacuerdo 1 4.0
Total 25 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 5.

Dimensioén de desarrollo de carrera

70,0 64,0
60,0

50,0

40,0

30,0

20,0 16,0

8,0 8,0
10,0 4,0

00 - —

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo  Total, en desacuerdo
acuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensién
desarrollo de carrera de la empresa Idrogo & Asociados E.l.R.L, se encuentra en
un nivel medio con un 64%, seguido de un 8% y 4% de encuestados que no se

encuentran de acuerdo, mientras que, un 8% y 16% se encuentran de acuerdo.
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Variable de Desempefio

Tabla 7.

Nivel de variable desempefio laboral

ftems Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 4.0
De acuerdo S 20.0
Indiferente 13 52.0
En desacuerdo 4 16.0
Total, en desacuerdo 2 8.0
Total 25 100.0

Nota: Elaboracién propia

Figura 6.

Nivel de variable desempefio laboral

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
20.0

10.0 4.0

16.0
— i =
0o ]

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Total, en desacuerdo
acuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la variable
desempenio laboral de la empresa Idrogo & Asociados E.l.R.L, se encuentra en
un nivel medio con un 52%, seguido de un 16% alto y 8% nivel muy alto de
encuestados, mientras que, un 20% bajo y 4% muy bajo.
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Tabla 8.

Dimension de competencias

ftems Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 4.0
De acuerdo 4 16.0
Indiferente 15 60.0
En desacuerdo 3 12.0
Total, en desacuerdo 2 8.0
Total 25 100.0
Nota: Elaboracion propia
Figura 7.
Dimensién de competencias
80.0
60.0
60.0
40.0
16.0
20.0 o - - 12.0 50
00 S R —
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Total, en desacuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensién
de competencias de la empresa ldrogo & Asociados E.l.R.L, se encuentra en un
nivel medio con un 60%, seguido de un 12% y 8% de encuestados que no se

encuentran de acuerdo, mientras que, un 16% y 4% se encuentran de acuerdo.
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Tabla 9.

Dimension de mejoramiento

items Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 4.0
De acuerdo 3 12.0
Indiferente 14 56.0
En desacuerdo 4 16.0
Total, en desacuerdo 3 12.0
Total 25 100.0

Nota: Elaboracion propia

Figura 8.

Dimension de mejoramiento

60.0 56.0
50.0
40.0
30.0
20.0 16.0
12.0 12.0

10-0 [ 4-0 ] | | i -

0.0

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Total, en desacuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensién
de mejoramiento de la empresa ldrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentra en un
nivel medio con un 56%, seguido de un 16% y 12% de encuestados que no se

encuentran de acuerdo, mientras que, un 12% y 4% se encuentran de acuerdo.
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Tabla 10.

Dimension de rasgos de personalidad

ITEMS Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 12.0
De acuerdo 5 20.0
Indiferente 11 44.0
En desacuerdo 4 16.0
Total, en desacuerdo 2 8.0
Total 25 100.0

Nota: Elaboracién propia

Figura 9.

Dimension de rasgos de personalidad

50.0

44.0
40.0
30.0
20.0
20.0 16.0
12.0
lOlO i Slo
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Total, en desacuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensién
de rasgos de personalidad de la empresa ldrogo & Asociados E.lLR.L, se
encuentra en un nivel medio con un 44%, seguido de un 16% y 8% de
encuestados que no se encuentran de acuerdo, mientras que, un 20% y 12% se

encuentran de acuerdo.
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Tabla 11.

Dimension de logro de metas

ITEMS Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 8.0
De acuerdo 3 12.0
Indiferente 11 44.0
En desacuerdo 5 20.0
Total, en desacuerdo 4 16.0
Total 25 100.0

Nota: Elaboracién propia

Figura 10.

Dimension de logro de metas

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0 12.0
10.0 8.0 ] ‘
5.0
0.0

44.0

20.0
16.0

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Total, en desacuerdo

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensién
de logro de metas de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentra en un
nivel medio con un 44%, seguido de un 20% y 16% de encuestados que no se

encuentran de acuerdo, mientras que, un 8% y 12% se encuentran de acuerdo.
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Tabla 12.

Correlacion de variables

Gestion de Capital Desempefio
Humano laboral
Gestién de  Correlacion de Pearson 1 ,697**
Capital Sig. (bilateral) ,000
Humano N o5 o5
_ Correlacion de Pearson ,697** 1
Desempefio . . 000
laboral Sig. (bilateral) ,
N 25 25

Anélisis de relacion

H1: Existe relacion entre gestion del Talento humano y desempefio de los
colaboradores de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.I.R.L.

HO: No existe relacion entre gestidén del Talento humano y desempefio de los
colaboradores de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.I.R.L.

Nivel de significancia:

a =0,05 (5%)

Calculo estadistico:

Por medio del andlisis estadista, la significancia demostrada fue de 0.00
inferior a 0.05, trayendo como resultado el rechazo de la hipotesis 0 y por
consecuencia validar la hipotesis 1, asi pues, existe una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y desempefio organizacional, asimismo, la
relacion que existe es positiva, debido a que el coeficiente de correlacién es
(r=0,697). Teniendo como significado que, si se mejora la gestion del talento
humano de la empresa Garcia ldrogo & Asociados, entonces se mejora el

desempefio laboral de los colaboradores en general.
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3.2. Discusion de resultados
En el presente capitulo se describiran los resultados producto del recojo de

informacion por medio de las técnicas como fue la encuesta.

El objetivo general que se propuso fue determinar la relacién entre la gestion
del talento humano y desempefio de los colaboradores de la empresa Garcia Idrogo
& Asociados E.I.R.L.; evaluandose la problemética actual de ambas variables y su

funcionamiento.

Dentro de las limitaciones que se presentaron en el transcurso de la
investigacion fue la aplicacion de los instrumentos al personal de la empresa debido
al COVID-19, siguiendo un procedimiento de encuesta virtual.

Los instrumentos aplicados como fueron los cuestionarios de la variable gestion
del talento humano y desempefio de los colaboradores se crearon en base a la
teoria y caracteristicas de la organizacion estudiada, validandose por medio de
juicios de expertos con grado de magister, teniendo un nivel de alfa de Cronbach

superior a 0.800, siendo asi confiables ambos instrumentos.

Se analiz6 la situacién actual de la variable gestién del talento humano, donde
se encontro (figura 2) que, se tiene un nivel medio con 48% de encuestados que
afirman que no se desarrolla de manera adecuada, seguido de un 32% de
encuestados que no se encuentran de acuerdo, mientras que, un 20% se
encuentran de acuerdo. Asi mismo, se encontré que con respecto a la dimension
de entrenamiento del personal que involucra el curriculo vitae y técnicas de
reclutamiento, el 44% se encuentra en un nivel regular, seguido de un 16% que se
encuentran en desacuerdo y un 32% se encuentran de acuerdo. Encontrandose una
ligera relacion con el resultado obtenido por Barboza (2019) dado que en su
investigacién determind que existe un problema con la gestion del talento humano
donde, se tuvo un bajo nivel de cumplimiento de metas, los colaboradores no logran
llegar a los requerimientos asignados, la falta de trabajo en equipo, asi como el
estrés laboral y las malas condiciones laborales, conducen a la insatisfaccion con
las oportunidades y beneficios del trabajo que realizan. Por otro lado, considerando

la dimension de evaluacion del desempefio que evalla la seleccién de personas, el
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puesto de trabajo, y la retroalimentacion, se encuentra en un nivel regular con un
44%, seguido de un 20% que se encuentran en desacuerdo, mientras que un 36%
se encuentran de acuerdo; asimismo, se encuentran de acuerdo con la tesis de Diaz
(2017) el cual encontr6 como resultado que 36% de los colaboradores del area
administrativas consideran que la gestion de Talento humano es regular, un 38%
manifesto que la seleccidén de personal es buena, mientras que un 26% sefialan que

es bajo.

Diagnosticando el nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa
Garcia ldrogo & Asociados E.I.R.L., se tuvo que, el nivel de desempefio laboral se
encuentra en un nivel regular (figura 6) con un 52%, mientras que un 24% se
encuentran en desacuerdo; no obstante, un 24% se encuentran de acuerdo.
Analizando la dimension de rasgos de competencias (figura 7) que comprende los
indicadores de contribucion estratégica y conocimientos de la organizacion se
encontré un nivel regular con 60%, seguido de un 20% que se encuentran en
desacuerdo, mientras que un 20% se encuentran de acuerdo; estando de acuerdo
con la tesis planteada por Sarmiento (2017) debido a que evaluando el desempefio
laboral de una organizacién encontré como resultado que el un 84% de las personas
encuestadas afirman que las evaluaciones del desempefio no son adecuadas para
obtener un puesto de trabajo mejor, asimismo, un 45% opinan que no se cumple
periédicamente con el plan de seguimiento y evaluacién del personal; por otro lado,
analizando la dimension de potencial de mejoramiento que involucra los indicadores
de rendimiento y evaluacion del potencial (figura 8) se encontr6 en un nivel regular
con 56%, seguido de un 32% que se encuentran en desacuerdo y un 16% que se
encuentran de acuerdo; se encontré una relacion con la investigacion de Castillo
(2017) el cual encontré como resultado que el 65% de colaboradores se encuentran
en un nivel medio de desempefio laboral, seguido de un 15% con nivel bajo y un

10% con un nivel alto.

Validando la relacion entre la gestion del talento humano y desempefio de los
colaboradores de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.ILR.L. se logr6

determinar que, la significancia demostrada fue de 0.00 inferior a 0.05, trayendo
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como resultado el rechazo de la hipotesis 0 y por consecuencia validar la hipotesis
1, asi pues, existe una relacion significativa entre el proceso de seleccion del
personal y el clima organizacional, asimismo, la relacidbn que existe es positiva,

debido a que el coeficiente de correlacion es (r=0,697).

Encontrandose una relacion con la investigacion de Castillo (2017) el cual
concluyo que, existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y
Desempefio Laboral, teniendo como coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.85 representando un elevado margen de relacion entre las variables de estudio.
De igual forma con la tesis de Sarmiento (2017) el cual encontré que la gestion del
talento humano influye en el desempefio de los colaboradores de la universidad
Central, debido a que el nivel de sig. fue de 0.00 con un RHO=0.865, siendo asi una

correlacion positiva.

Demostrando la correlacion entre las variables estudiadas como son los costos
de produccion y proceso de ventas, se encontro por medio de la tabla 35 que, existe
una relacion significativa dado que se encontré6 un RHO de Spearman 0.01 lo cual
es menor a 0.05; asimismo, la correlacién es fuerte debido a que se obtuvo un
coeficiente de 0.720. Estando de acuerdo con la tesis planteada por Pilco (2017)
debido a que por medio de su investigacion dio a conocer la existencia de relacion
entre los costos de produccion y rentabilidad de las empresas pesqueras de San
Miguel, dado que si se asighan adecuadamente los costos habra un incremento en
la rentabilidad y utilidades, dado que se encontré un coeficiente de correlacién de
Spearman de Rho=0.828.
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1. Conclusiones

Se concluy6 que el nivel de la gestion del talento humano se encuentra en un
nivel medio-bajo, debido a que se encuentran falencias en lo que respecta la
admisién de personas, evaluacion de desempefio, entrenamiento de personal y
desarrollo de carrera; siendo necesario que se implemente un plan de acciones que
involucre la participacion de la gerencia y jefes directos a fin de mejorar las técnicas

de reclutamiento, seleccion de personas, evaluaciones, retroalimentacion, etc.

Se determin6é que el nivel de desempefio laboral se encuentra en un nivel
medio-bajo, ya que, se encontraron deficiencias en lo que concierne a los rasgos de
personalidad, competencias, logro de metas y potencial de mejoramiento,
necesitando mejorar el liderazgo, comportamientos, contribucion estratégica,

resultados, rendimiento, etc.

Se realiz6 el andlisis de relacién entre las dos variables y se determiné que,
existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y desempefio
organizacional, dado que, la significancia demostrada fue de 0.00 inferior a 0.05,
trayendo como resultado el rechazo de la hipétesis 0 y por consecuencia validar la
hipotesis 1; asimismo, la relacién que existe es positiva, debido a que el coeficiente
de correlacion es (r=0,697). Teniendo como significado que, si se mejora la gestién
del talento humano de la empresa Garcia Idrogo & Asociados, entonces se mejora

el desempefio laboral de los colaboradores en general
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4.2. Recomendaciones

a) Las autoras recomiendas al jefe de recursos humanos de la empresa Garcia
Idrogo & Asociados E.l.R.L., disefiar un plan que estandarice las técnicas de
reclutamiento, seleccibn de personas, evaluaciones de puestos de trabajo,
retroalimentacion y programas de capacitacion, a fin de tener las personas

pertinentes en el puesto adecuado.

b) Se recomienda a la gerencia desarrollar planes de accion que involucren
tanto a los jefes y colaboradores de niveles inferiores, conteniendo temas de
liderazgo, comportamientos, contribucion, conocimientos, resultados, rendimiento y

evaluacion del potencial.

c)Se recomienda a futuros estudios relacionados a las variables de gestion del
talento humano y desempefio laboral, aplicar la mayor cantidad posible de
instrumentos para poder obtener informacién necesaria y fehaciente a fin de

describir a detalle los problemas que se puedan encontrar para darle solucion.
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Anexo: 01 Cuestionarios

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CUESTIONARIO

Estimado Sr.

Lea con atencidn las siguientes afirmaciones y marca con una (X) lo que corresponda en el

espacio que tienes a continuacion:

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre
N CN AV CS S
Ne AFIRMACION
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Admision de personas CN AV Cs

1 Para ocupar una vacancia primero tiene que
haber un reclutamiento interno y después el

externo

2 Considera que los datos del curriculum vitae son
importantes para el proceso del reclutamiento

3 La organizacion tiene técnicas de reclutamiento

para garantizar al personal idoneo

4 La seleccion de personal es importante para el

éxito de la empresa
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5 El ingreso de un personal tiene que ser
seleccionado segun las normas de la empresa

6 Las entrevistas son fundamentales para cubrir los
puestos de trabajo

7 Se aplican técnicas de seleccidn por un personal
competente

8 Las técnicas de  selecciobn  evallan
adecuadamente a la personas para un puesto de
trabajo
Evaluacion de desempefio CN AV Cs

9 Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acorde
al puesto de trabajo

10 Las evaluaciones permite conocer las
contribuciones de los colaboradores

11 Las evaluaciones son permanentes permitiendo
acceder a un acenso dentro de tu trabajo

12 Consideras que el feedback brindando la
evaluacion es el correcto

13 La evaluacion proporciona juicio sistematico,

buena comunicacion y facilita la relacion de jefe
y trabajador
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14 La evaluacion, estan relacionados con
habilidades, capacidades y metas de los
colaboradores
Entrenamiento del personal CN AV CsS
15 Los trabajadores pasan su primer dia por un
proceso de induccion o adecuacion al cargo.
16 Se realizan programas de capacitacion y
entrenamiento para los colaboradores.
17 Los jefes de area solicitan entrenamiento
permanentemente para el puesto de trabajo.
18 Se desarrolla el Talento de los trabajadores.
19 Los colaboradores participan en los programas
de desarrollo, capacidades y habilidades.
20 Se diagnostican las necesidades en los puestos de
trabajo para el entrenamiento
21 El entrenamiento estd acorde a las necesidades
de los puestos de trabajo
22 El entrenamiento estan relacionados con la
evaluacion que se realiza a los colaboradores
Desarrollo de carrera CN AV CS
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23 Las necesidades de la organizacion permiten
desarrollarte profesionalmente en el cargo que
desempefia.

24 Las necesidades individuales del profesional
importa en la empresa

25 La evaluacion organizacional beneficia en el
plan de mejora tanto al trabajador como a la
empresa

26 La organizacion es un lugar donde podrias
desarrollar una linea de carrera

27 | En la organizacion se busca mantener un alto
potencial en los trabajadores

28 En la entidad las personas con quien trabaja

poseen caracteristicas que van con su perspectiva

de desarrollo.
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Cuestionario sobre Desempeiio laboral

ESCALA DE EVALUACION

item Nunca | Casi nunca Ocasionalmente | Frecuentemente | Siempre
Escala 1 2 3 4 5
Preguntas
N° | Competencias 1123
1 Tengo las competencias necesarias para hacer uso eficiente de
los recursos disponibles.
2 Tiene mi jefe inmediato la capacidad inmediata para detectar
errores durante el desempefio de mi trabajo.
3 Desarrollo mis actividades laborales diarias con consistencia,
precision y orden.
4 Se actualiza constantemente en temas relacionados a su centro de
trabajo o funciones asignadas
N° | Potencial de mejoramiento 1123
5 Mi desempefio laboral se ejecuta espontaneamente sin necesidad
de instrucciones y supervision.
6 Genero con originalidad soluciones ante los problemas de trabajo.
7 Realizo mi trabajo con honestidad y calidad para evitar procesos
sancionadores.
8 Acepto y respeto las normas o sugerencias de mis jefes inmediatos
0 empresa en general para mejorar mi desempeno.
9 Actuo asertivamente al conocer los errores cometidos por mis
compafneros
N° | Rasgos de personalidad 1123
10 | Soy muy cuidadoso con el manejo de la informacion porque el

puesto o las funciones que desempefo son vitales.
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11

Tengo algun conflicto de interés cuando se realizan supervisiones

12

Acepto mi responsabilidad de un error al momento de una
supervision.

Logro de metas

13 | Tengo la habilidad para racionalizar los recursos asignados bajo
mi cargo.

14 | Cumplo oportuna y adecuadamente el compromiso asumido ante
las funciones encomendadas.

15 | Existen indicadores propuestos por la entidad para medir y evaluar
mi propio trabajo.

16 | Te involucras en el desarrollo del trabajo sin tener en cuenta la

remuneracion percibida
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Anexo 2: Validacién de encuesta

INSTRUMENTO DE VALIDACION PCR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Benavides Campos Grimaldo
PROFESION Estadista
ESPECIALIDAD Mg en investigacién y docencia
EXPERIENCIA PROFESIONAL( EN | 16 afios
ANOS)
CARGO Docente universitario

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA
GARCIA IDROGO & ASOCIAPOS E.LR.L, CHICLAYO, 262¢

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Y Wilcamango Gaitan, Leydi Ruth
APELLIDOS Zeiia Bances, Maria Del Pilar

ESPECIALIDAD Gestién empresarial y emprendimiento
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Determinar la relacién entre gestién del talento humanc y desempefio de los colaboradores
INVESTIGACION de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.LR.L.
ESPECIFICOS
a) Determinar la situacion actual de la gestion del talento humano de la empresa Garcia
Idrogo & Asociados E.LR.L.
b} Analizar el nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa Garcia Idrogo
& Asociados E.LR.L.
c) Establecer el anlisis de relacién entre la gestién del talento humano y desempefio

de los colaboradores en la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.LR.L.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74” SI ESTA TOTALMENTE DE
ACUERDO CON EL ITEM O “TD” 8] ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE
INSTRUMENTO

LOS ITEMS DEL

El instrumento consta de 28 reactivos y ha sido construido, teniendo
en cuenta la revisién de Ia literatura, luego del juicio de expertos que
determinard la validez de contenido serd sometido a prueba de piloto
para el célculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las unidades de andlisis de
esta investigacion.

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

¢(Para ocupar una vacancia primero tiene que haber TA(\K) TD( )
un reclutamiento interno y después el externo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

;Considera que los datos del curriculum vitae son TA(’>0 ™D( )
importantes para el proceso del reclutamiento?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

(La organizacion tiene técnicas de reclutamiento TAQO TD( )
para garantizar al personal idéneo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

4. ;La seleccién de personal es importante para el TA(){) T™( )
éxito de la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
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c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

5. ¢(El ingreso de un personal tiene que ser | TA( z(\) TD{
seleccionado segtn las normas de la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

6. ¢ Las entrevistas son fundamentales para cubrir los TA(?() TD(
puestos de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

{Se aplican técnicas de seleccién para contratar al TA(X) TD(
personal mas idéneo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢, Las técnicas de seleccion evaliian adecuadamente | TA(~ TD(
a la personas para un puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

9. (Las evaluaciones llevadas a cabo estin de acorde TA(?() TD(
al puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerde

(Las  evaluaciones  permite conocer las | TA( )Q TD(
contribuciones de los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

11. ;Las evaluaciones son permanentes y permiten TA()() TD(
una linea de carrera dentro de tu trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

12. ;Consideras que la retroalimentacién por medio TA()() TD(
de evaluacion es la correcto?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo . Total de acuerdo

;La evaluacién proporciona juicio sistemdtico, TAQ() TD(
buena comunicacion y facilita la relacion de jefe y

trabajador? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo «

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢La evaluacion, estd relacionada con habilidades, TA(?() TD(
capacidades y metas de los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

(Los trabajadores pasan su primer dia por un proceso TA(?Q) TD(
de induccidn o adecuacién al cargo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

16. ;Se realizan programas de capacitacién y TA()O TD(
enirenamiento para los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
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c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

17. ¢Los jefes de éarea solicitan entremamiento TA(}[’) TD(
permanentemente para el puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerde SUGERENCIAS:

c¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

18. ;Se desarrolla el Talento de los trabajadores? TA(?() TD(
a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo SUGERENCIAS:

19. ;Los colaboradores participan en los programas | TA( 70 TD(
de desarrollo, capacidades y habilidades?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

20.;Se diagnostican las necesidades en los puestos TA(?O TD(
de trabajo para el entrenamiento?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

21.;El entrenamiento esta acorde a las necesidades TA(’)Q TD(
de los puestos de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

22.El entrenamiento estan relacionados con la { TA( )Q TD(
evaluacion que se realiza a los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

23.;Las necesidades de la organizacién permiten TA(X) TD(
desarrollarte profesionalmente en el cargo que

desempefia? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo )

24.;Las necesidades individuales del profesional | TA( )Q TD(
importa en la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

25.;La evaluacion organizacional beneficia en el | TA( )Q TD(
plan de mejora tanto al trabajador como 2 la

empresa? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo d

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

26.;La organizacién es un lugar donde podrias TA(\Q TD(
desarrollar una linea de carrera?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

27.;En la organizacién se busca mantener un alto TA()O TD(
potencial en los trabajadores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerde e. Total de acuerde

28.;En la entidad las personas con quien trabaja | TA( )Q TD(
poseen caracteristicas que van con su perspectiva de

desarrollo.? SUGERENCIAS:
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a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo
c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

Cuestionario de desempefio laboral

1 ¢ Tengo las competencias necesarias para hacer uso TA(?( ) TD(
eficiente de los recursos disponibles??

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

2 ;Tiene mi jefe inmediato la capacidad inmediata TA(?() TD(
para detectar errores durante el desempefio de mi

trabajo? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

3 ¢Desarrollo mis actividades laborales diarias con TA(\() TD(
consistencia, precision y orden?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

4.;Se actualiza constantemente en temas TA(?G TD(
relacionados a su centro de trabajo o funciones

asignadas? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

5 (Mi desempefio laboral se ejecuta TAQ)[ ) TD(
espontaneamente sin necesidad de instrucciones y

supervision? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

6 ;Usted, como califica el nivel de competencia de TA(?Q TD(
un centro recreativo en el mercado?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

7 (Realizo mi trabajo con honestidad y calidad para | TA( ’>Q TD(
evitar procesos sancionadores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

8 ;Acepto y respeto las normas o sugerencias de mis | TA( X TD(
jefes inmediatos o empresa en general para mejorar

mi desempefio? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

9 (Actio asertivamente al conocer los errores TA(\p TD(
cometidos por mis compafieres?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerde

10 ;Soy muy cuidadoso con el manejo de la TAQQ TD(
informacién porque el puesto o las funciones que

desempefio son vitales? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

11 ;Tengo algin conflicto de interés cuando se TAQC} TD(
realizan supervisiones?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo
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12. ;Acepto mi responsabilidad de un error al | TAQ) ) TD(
momento de una supervision?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

13 ;Tengo la habilidad para racionalizar los recursos | TAY ) TD(
asignados bajo mi cargo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

14 ;Cumplo oportuna y adecuadamente el TA(\)[) TD(
compromiso asumido ante Jas funciones

encomendadas? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

¢. Indifgrente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

15 ¢Existen indicadores propuestos por la entidad | TA( TD(
para medir y evaluar mi propio trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

16. ;Te involucras en el desarrolio del trabajo sin TA(><) TD(
tener en cuenta la remuneraci6n percibida?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 44 N°TDO

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

Benavides Campos Grimaldo
DNI: 16524905
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Karim Rumiche Irigofn
PROFESION Ing. Empresarial
ESPECIALIDAD MG. GESTION PUBLICA
EXPERIENCIA PROFESIONAL( EN | 05 ANOS
ANOS)
CARGO Adminsitradora de Ia empresa Landelnort EIRL

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA
GARCIA IDROGO & ASOCIADOS E.LR.L, CHICLAYO, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y Wilcamango Gaitén, Leydi Ruth

APELLIDOS Zefia Bances, Maria Del Pilar

ESPECIALIDAD Gestién empresarial y emprendimiento

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Determinar la relacién entre gestion del talento humano y desempefic de los colaboradores

INVESTIGACION de la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.LR.L.
ESPECIFICGS
a) Determinar la sitvacion actual de la gestién del talento humano de la empresa Garcia
Idrogo & Asociados E.LR.L.
b) Analizar el nivel de desempeiic de los colaboradores de la empresa Garcfa Idrogo
& Asociados E.LR.L.
<) Establecer el analisis de relacién entre la gestién del talento humaneo y desempefio
de los colaboradores en la empresa Garcia Idrogo & Asociados E.LR.L.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74™ SI }ZSTA TOTALMENTE DE
ACUERDO CON EL ITEM O “TD” 81 ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 28 reactivos y ha sido construido, teniendo
INSTRUMENTO en cuenta la revisién de la literatura, luege del juicio de expertos que
determinard la validez de contenido serd sometido a prueba de piloto
para el caiculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las unidades de anélisis de
esta investigacién.

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

;Para ocupar una vacancia primero tiene que haber TA(X) TD( )
un reclutamiento interno y después el externo?
a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢ Considera que los datos del curriculum vitae son | TA( p ™( )
importantes para el proceso del reclutamiento?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

;La organizacién tiene técnicas de reclutamiento TA(X) TD( )
para garantizar al personal idéneo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

4. ;La seleccién de personal es importante para el | T A(?() ™( )
éxito de la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
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¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

5. ¢(El ingreso de un personal tieme que ser TAQQ) ™( )
seleccionado segim las normas de la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

6. ;Las entrevistas son fundamentales para cubrir los TA(}(J) ™( )
puestos de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

;Se aplican técnicas de seleccion para confratar al TA(}',) ™( )
personal mas idéneo?

a. Tota] en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo . Total de acuerdo

¢, Las técnicas de seleccién evaliian adecuadamente | TA(X) ™( )
a la personas para un puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

9. (Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acorde TA(?Q) ™( )
al puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

(Las  evaluaciones permite  conocer las TA("@ ™( )
contribuciones de los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

11. ;Las evaluaciones son permanentes y permiten TA(?C) TD( )
una linea de carrera dentro de tu trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

12. ;Consideras que la retroalimentacion por medio TA(\L') ™n{ )}
de evaluacion es la correcto?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

(La evaluacién proporciona juicio sistemdtico, | TA(Y) T™D( )
buena comunicacion y facilita la relacion de jefe y

trabajador? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo ‘

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

;La evaluacién, estd relacionada con habilidades, | TA() ™( )
capacidades y metas de los colaboradores?

2. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢ Los trabajadores pasan su primer dia por un proceso | TA('X) TD( )
de induccion o adecuacion al cargo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo _ . R
16. ;Se realizan programas de capacitacién y | TAE)) ™ )
entrenamiento para los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
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c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

17. ¢Los jefes de 4rea solicitan entrenamiento TAQQ) TD{
permanentemente para el puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

18. ;Se desarrolla el Talento de los trabajadores? TA(, )C) TD(
a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo SUGERENCIAS: o i
19. ;Los colaboradores participan en los programas | TA( \N TD(
de desarrollo, capacidades y habilidades?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

20.;Se diagnostican las necesidades en Jos puestos | TA(N) TD(
de trabajo para el entrenamiento?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

21..El entrenamiento esta acorde a las necesidades | TA(~) TD(
de los puestos de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

22.¢El entrenamiento estin relacionados con la TA('?() TD(
evaluacién que se realiza a los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

23.;Las necesidades de la organizacién permiten | TA(\) TD(
desarrollarte profesionalmente en el cargo que

desempefia? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

24.;Las necesidades individuales del profesional TA()() TD(
importa en la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS: o
c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

25.;La evaluacion organizacional beneficia en el | TA( )Q TD(
plan de mejora tanto al trabajador como a la

empresa? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerde

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo .

26.;La organizacién es un lugar donde podrias TA(X*) TD(
desarrollar una linea de carrera?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

27.;En la organizacién se busca mantener un alto | TA( ) TD(
potencial en los trabajadores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

28.;En la entidad las personas con quien trabaja | T, A(?ﬂ) TD(
poseen caracteristicas que van con su perspectiva de

desarrollo.? SUGERENCIAS:
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a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo
c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

Cuestionario de desempefio laboral

1 ; Tengo las competencias necesarias para hacer uso | TA( ;() TD(
eficiente de los recursos disponibles??

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

2 ;Tiene mi jefe inmediato la capacidad inmediata | TA(Y) TD(

para detectar errores durante el desempefic de mi

trabajo? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

3 ¢Desarrollo mis actividades laborales diarias con TA(>Q TD(
consistencia, precisitn y orden?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

4.;Se actualiza constantemente en temas TA(Y TD(
relacionades a su centro de trabajo o funciones

asignadas? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

5 (Mi desempefio laboral se ejecuta | TACY) TD(
espontdneamente sin necesidad de instrucciones y

supervision? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

6 ;Usted, como califica el nivel de competencia de | TA( }\) TD(
un centro recreativo en el mercado?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

7 (Realizo mi trabajo con honestidad y calidad para TA(>O TD(
evitar procesos sancionadores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

8 ; Acepto y respeto las normas o sugerencias de mis | TA( )() TD(
jefes inmediatos o empresa en general para mejorar

mi desempefio? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

9 ¢Actto asertivamente al conocer los errores | TA( ) ™D( )
cometidos por mis compaiieros? )

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

10 ;Soy muy cuidadoso con el manejo de la
informacién porque el puesto o las funciones que
desempefio son vitales?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

TA( K) TD( )

SUGERENCIAS:

11 ;Tengo algin conflicto de interés cuando se
realizan supervisiones?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

TAGD TD(

SUGERENCIAS:
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12. ;Acepto mi responsabilidad de un error al
momento de una supervision?

TAQ ) ™( )

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

13 ;Tengo la habilidad para racionalizar los recursos TA(Y T™D( )
asignados bajo mi cargo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo e e 2
14 ;Cumplo oportuna y adecuadamente el | TA( ?Q ™ )
compromiso  asumido ante las  funciones

encomendadas? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

15 ;Existen indicadores propuestos por la entidad TAQ() ™( )
para medir y evaluar mi propio trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

16. (Te involucras en el desarrolio del trabajo sin | TA( }Q ™D )
tener en cuenta la remuneracion percibida?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 28y 16 N°TDO

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

Liz Karim Rumiche lrigoin
DNI: 71592850

83



P
P

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ CARLA ANGELICA REYES REYES
PROFESION ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MG. GESTION PUBLICA
EXPERIENCIA PROFESIONAL(EN | 9 ANOS
ANOS)

CARGO DOCENTE

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA
GARCIA IDROGO & ASOCIADOS E.LR.L, CHICLAYO, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Y ‘Wilcamange Gaitan, Leydi Ruth
APELLIDOS Zeiia Bances, Maria Def Pilar

ESPECIALIDAD Gestién empresarial y emprendimiento

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DEILIA Determinar la relacion entre gestion del talente humano y desempeiio de los colaboradores
INVESTIGACION de la empresa Garcia ldrogo & Asociados E.LLR.L.

ESPECIFICOS

& Asociados EIR L.

a) Determinar la situacion actual de la gestion del talento humano de Ia empresa Garcia
Idrogo & Asociados ELR L.
b) Analizar el nivel de desempeiio de los colaboradores de la empresa Garcia Idrogo

c) Establecer el analisis de relacion entre la gestion del talento humano y desempefio
de Jos colaboradores en Iz empresa Gareia Idrogo & Asociados ELR.L.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74" SI ESTA TOTALMENTE DE
ACUERDO CON EL ITEM O “TD™ SI1 ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDQ, SI ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE
INSTRUMENTO

ILOS ITEMS DEL

El instrumento consta de 28 reactivos y ha sido construido, tentendo
en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que
determinard la validez de contenido seré sometido a prueba de piloto
para el calculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacion.

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUI\IQANO

;Para ocupar una vacancia primero tiene que haber TA(/\‘) TD( )

un reclutamiento interno y después el externo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo N it
(Considera que los datos del cumriculum vitae son | TA{ ?Q TD( )
importantes para el proceso del reclutamiento?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS: o P
c. Indiferente d. De acuerdo . Total de acuerdo

;La organizacién tiene técnicas de reclutamiento TA(?Q ™( )

para garantizar al personat idéneo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

4, ;La seleccion de personal es importante para el TA(?Q. D )

éxito de la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
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c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

5. (El ingreso de un personal tieme que ser TA(\Q TD(
seleccionado segim las normas de la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

6. ;Las entrevistas son fundamentales para cubrir los TA(?(Y TD(
puestos de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

;Se aplican técnicas de seleccion para contratar al TA(>6 TD(
personal mds idéneo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢, Las técnicas de seleccion evaltian adecuadamente | TA( >{ TD(
a la personas para un puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

9. (Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acorde TA(/‘) TD(
al puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢(Las  evaluaciones permite  conocer  las TA('?G" TD(
contribuciones de los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

11. ;Las evaluaciones son permanentes y permiten | TA( TD(
una linea de carrera dentro de tu trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

12. ;Consideras que la retroalimentacion por medio TA()() TD(
de evaluacion es la correcto?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

;La evaluacién proporciona juicio sistemdtico, | TA( )6 TD(
buena comunicacion y facilita la relacion de jefe y

trabajador? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo .

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢La evaluacion, estd relacionada con habilidades, TA(7() TD(
capacidades y metas de los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢ Los trabajadores pasan su primer dia por un proceso TA(W TD(
de induccién o adecuacion al cargo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo -
16. ;Se realizan programas de capacitacién y TA(X) TD(
entrenamiento para los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
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c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

5. (El ingreso de un personal tieme que ser TA(\Q TD(
seleccionado segim las normas de la empresa?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

6. ;Las entrevistas son fundamentales para cubrir los TA(?(Y TD(
puestos de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

;Se aplican técnicas de seleccion para contratar al TA(>6 TD(
personal mds idéneo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢, Las técnicas de seleccion evaltian adecuadamente | TA( >{ TD(
a la personas para un puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

9. (Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acorde TA(/‘) TD(
al puesto de trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢(Las  evaluaciones permite  conocer  las TA('?G" TD(
contribuciones de los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

11. ;Las evaluaciones son permanentes y permiten | TA( TD(
una linea de carrera dentro de tu trabajo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

12. ;Consideras que la retroalimentacion por medio TA()() TD(
de evaluacion es la correcto?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

;La evaluacién proporciona juicio sistemdtico, | TA( )6 TD(
buena comunicacion y facilita la relacion de jefe y

trabajador? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo .

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢La evaluacion, estd relacionada con habilidades, TA(7() TD(
capacidades y metas de los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

¢ Los trabajadores pasan su primer dia por un proceso TA(W TD(
de induccién o adecuacion al cargo?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo -
16. ;Se realizan programas de capacitacién y TA(X) TD(
entrenamiento para los colaboradores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
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a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo
c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

Cuestionario de desempeifio laboral

1 ;Tengo las competencias necesarias para hacer uso | T. TD(
eficiente de los recursos disponibles??

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

2 ;Tiene mi jefe inmediato la capacidad inmediata | TA( )O TD(
para detectar errores durante el desempefio de mi

trabajo? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

3 ;Desarrollo mis actividades laborales diarias con | TA TD(
consistencia, precision y orden?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

4.;Se actualiza constantemente en temas | TA TD(
relacionados a su centro de trabajo o funciones

asignadas? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo c

5 ¢(Mi desempefic laboral se ejecuta | TA(\Y TD(
espontaneamente sin necesidad de instrucciones y

supervision? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

6 ;Usted, como califica el nivel de competencia de TA(?L TD(
un centro recreativo en el mercado?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

7 ¢Realizo mi trabajo con honestidad y calidad para | TA¢ TD(
evitar procesos sancionadores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

8 (Acepto y respeto las normas o sugerencias demis | T. ) TD(
jefes inmediatos o empresa en general para mejorar

mi desempefio? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo "

9 ¢(Actlio asertivamente al conocer los errores TA(X) TD(
cometidos por mis compafieros? )

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

10 ;Soy muy cuidadoso con el manejo de la | TA( TD(
informacién porque el puesto o las funciones que

desempefio son vitales? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

11 ;Tengo algin conflicto de interés cwando se | TA( TD(
realizan supervisiones?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo
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a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo
c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

Cuestionario de desempeifio laboral
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2 ;Tiene mi jefe inmediato la capacidad inmediata | TA( )O TD(
para detectar errores durante el desempefio de mi

trabajo? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

3 ;Desarrollo mis actividades laborales diarias con | TA TD(
consistencia, precision y orden?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

4.;Se actualiza constantemente en temas | TA TD(
relacionados a su centro de trabajo o funciones

asignadas? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo c

5 ¢(Mi desempefic laboral se ejecuta | TA(\Y TD(
espontaneamente sin necesidad de instrucciones y

supervision? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

6 ;Usted, como califica el nivel de competencia de TA(?L TD(
un centro recreativo en el mercado?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

7 ¢Realizo mi trabajo con honestidad y calidad para | TA¢ TD(
evitar procesos sancionadores?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

8 (Acepto y respeto las normas o sugerencias demis | T. ) TD(
jefes inmediatos o empresa en general para mejorar

mi desempefio? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo "

9 ¢(Actlio asertivamente al conocer los errores TA(X) TD(
cometidos por mis compafieros? )

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

10 ;Soy muy cuidadoso con el manejo de la | TA( TD(
informacién porque el puesto o las funciones que

desempefio son vitales? SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo

11 ;Tengo algin conflicto de interés cwando se | TA( TD(
realizan supervisiones?

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:

¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo
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12. ;Acepto mi responsabilidad de un error al
momento de una supervision?

™D( )

TAKQ

a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo
£
13 ;Tenge la habilidad para racionalizar los recarsos TA(?L} T )
asignados bajo mi cargo?
a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
¢. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo
14 ;Cumplo oportuna vy adecuadamente el TA(?) ™ )
compromiso  asumido ante las funciones
encomendadas? SUGERENCIAS:
a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo
c. Indiferente d. De acuerdo ¢. Total de acuerdo
15 ;Existen indicadores propuestos por la entidad | TA( Y) ™ )
para medir y evaluar mi propio trabajo?
a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
c. Indiferente d. De acuerdo . Total de acuerdo )
16. ;Te involucras en el desarrollo del trabajo sin TA(}() TD( )
tener en cuenta la remuneracion percibida?
a. Total en desacuerdo b. En desacuerdo SUGERENCIAS:
c. Indiferente d. De acuerdo e. Total de acuerdo
i. PROMEDIO OBTENIDO:
A <BdS WD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

CARI/A ANGELICA REYES REYES
olegiatura N°: 008889
DNI: 17435695




Anexo 4: Carta de aceptacion

GARCIA 1DRO6Y 2 A50C1AD0S 2 101

BRINDAMOS VENTA DE ALIMENTOS PREPARADOS Y OTROS SERVICIOS
AV ANGEFICA GAMARRA N°2062 URB. PACIFICO-SMP-LINA
RUC: N° 204799203701

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DEINDEPENDENCIA®

Chiclaya, 30 de abril del 202
CARTAN' 006 - 2021 - GARCIA IDROGO & ASOCIADOS E.LR.L

Dra. Janel Isabel Cubas Carranza. Directora
de EAP DE Administracion Universidad
"Sefior de Sipan"

Presente-
Asunto: aceptacion para permiso de investigacion.

Elmetivode esta carta es mformarle de |a aceptacion de los estudiantes del diamo ciclode la carreraprofesional de administracicn:

e WILCAMANGO GAITAN LEYD RUTH, Con DNI N*48808472

® MARIA DEL PILAR ZERA BANCES , Con DNI N° 44948615

Han sidoaceplados contodas las faciidades para la realizacitn de suinvestigacién en nuestraempresa en horarios coordinados en nuestro
despacho.

Sin mas por el momento reciba un cordial saludo de nuestra parte.

Atentamente:

SULAR . GERENTE
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Anexo 5: Matriz de consistencia

ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA:

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA GARCIA IDROGO & ASOCIADOS E.I.LR.L, CHICLAYO, 2021
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
cDe qué manera se | Determinar larelacion entre | HO: No existe relacion | Variable 1: GESTION DEL
relacionan la  gestion del | gestion del talento humano | entre  gestion  del TALENTO HUMANO
TALENTO humano y el|y desempefio de los|talento humano vy
desempeiio de los colaboradores | colaboradores de la | desempefio de los

de la empresa Garcia Idrogo &
Asociados E.I.LR.L.?

empresa Garcia Idrogo &
Asociados E.I.R.L.

colaboradores de la
empresa Garcia Idrogo
& Asociados E.I.R.L.

PROBLEMA ESPECIFICOS

OBJETIVO ESPECIFICOS

¢,Cual es la situacion actual de la
gestion del TALENTO humano

en la empresa Garcia Idrogo &

Determinar la situacion

actual de la gestion del
de la

talento humano

H1: relacion
del
humano vy

de

Existe
entre  gestion
talento

desempeiio los

Variable 2: Desempefio laboral
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Asociados E.LLR.L., Chiclayo,
20217

empresa Garcia Idrogo &
Asociados E.I.R.L.

colaboradores de la
empresa Garcia Idrogo
& Asociados E.l.R.L.

¢, Cual es el nivel de desemperio
de los colaboradores de Ia
empresa Garcia Idrogo &
Asociados E.ILR.L. Chiclayo
20217

Analizar el nivel de
desempenio de los
colaboradores de la
empresa Garcia ldrogo &
Asociados E.Il.R.L.

,Como se valida la relacién
existente entre la gestion del
TALENTO  humano y el
desempeifio de los colaboradores
de la empresa Garcia Idrogo &
Asociados E.I.LR.L?

Validar la relacion existente
entre la gestion del talento
humano y desempefio de
los colaboradores de la
empresa Garcia Ildrogo &
Asociados E.I.R.L.
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Anexo 6: Declaracion jurada
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Anexo 7: Resolucion del proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N20552-2021/FACEM-USS

Chiclayo, 02 de julio de 2021.
VISTO:

El Oficio N°0152-2021/FACEM-DA-USS de fecha 25/06/2021, y el proveido del decano de la FACEM, de fecha
25/06/2021, y;

CONSIDERANDO:

Que, la constitucion Politica del Pert en su Articulo 18° establece que “Cada Universidad es autonoma en su régimen
normativo de gobierno, académico, administrativo y econémico. Las universidades se rigen por sus propios Estatutos
en el marco de la constitucion y las leyes”.

Que, acorde con lo establecido en el Articulo 8° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, “La autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente ley demas normativas
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normativo, de gobierno, académico,
administrativo y econémico”. La Universidad Sefior de Sipan desarrolla sus actividades dentro de su autonomia
prevista en la Constitucion Politica del Estado y la Ley Universitaria N° 30220,

Que, segln Oficio N°0152-2021/FACEM-DA-USS de fecha 25/06/2021, la Directora de la Escuela Profesional de
Administracion, Dra Janet Isabel Cubas Carranza, solicita modificacion de la resolucion N°1099-FACEM-USS-2020
de fecha 22 de octubre de 2020, la cual aprueba los proyectos de investigacion, de los estudiantes del IX ciclo, del
programa PAST, sesion “A" - semestre 2020 11,

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: MODIFICAR la Resolucién N°1099-FACEM-USS-2020, de fecha de 22 de octubre de 2020,
numerales 30 y 31; segln se detalla en cuadro adjunto:

DICE:
N° AUTOR(S) TITULO LINEA DE INVESTIGACION
LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO PARA
1 |WILCAMANGO GAITAN LEYDI RUTH INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA GESTION EMPRESARIAL Y
' EMPRESA GARCIA IDROGO & ASOCIADOS E.LR.L, EMPRENDIMIENTO
CHICLAY0-2020.
LA SELECCION DE PERSONAL Y LA MOTIVACION EN
5 | ZENABANCES MARIA DEL PILAR LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA AGROVISION GESTION EMPRESARIAL Y
' PERU SAC- 2020 EMPRENDIMIENTO
DEBE DECIR:
N° AUTOR(S) TITULO LINEA DE INVESTIGACION
- WILCAMANGO GAITAN LEYDI RUTH GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO
1. DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA GARCIA GEmT;gm;:;gm@‘ v
- ZEMA BANCES MARIA DEL PILAR IDROGO & ASOCIADOS E.IR.L, CHICLAYO, 2020.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

lica Reyes R'e'yas Km. 5, carretera a Pimentel

g
a Académica Chiclayo, Peri
Faculiad de Ciencias Empresariales

Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES
Decanole)
Facultad de Ciencias Empresariales
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Anexo 8: Formato T1-CI-USS

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 01 de Julio del 2021

Sefores

Vicerrectorado de Investigacidn
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:

WILCAMANGO GAITAN LEYDI RUTH, con DNI: 48808072

ZENA BANCES MARIA DEL PILAR, con DNI: 44949615

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA GARCIA IDROGO & ASOCIADOS E.LR.L,
CHICLAYO, 2020 presentado y aprobado en el afio 2021 como requisito para optar el titulo de
Licenciados, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por
medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior
de Sipan para que, en desarrollo de |a presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo
y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a
través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

¢ Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

e« Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, slempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

WILCAMANGO GAITAN LEYDI RUTH 48808072

ZENA BANCES MARIA DEL PILAR 44949615 W
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Anexo 9: Acta de aprobacién de originalidad de informe de investigacion

Universidad
u g g Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N°0553-2021/FACEM-USS, presentade por ella Bachiller,
Wilcamango Gaitan Leydi Ruth,-Zefia Bances Maria Del Pilar, con su tesis Trulada,
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES EN
LA EMPRESA GARCIA IDROGO & ASOCIADOS E.LR.L, CHICLAYO, 2020

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 17% venficable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio v cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resclucion de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 09 de mayo de 2023

l,/*_*x_\l .-"J{ 3 ?/T /\

| |
SN e\
Dr. Abraham José Garcia Yovera

DNI N 80270538
Escuela Academico Profesional de Administracion.




Anexo 10: Turnitin

Reporte de similitud

NOMEBRE DEL TRABAJO AUTOR

GESTION DEL TALENTO HUMANO YEL  Wilcamango Gaitan, Leydi Ruth Zefia Ban
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES  ces, Maria Del Pilar
EN LA EMPRESA GARCIA IDROGO & ASO

CIAD

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
10690 Words 58526 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

50 Pages 560.0KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

May 9, 2023 5:16 PM GMT-5 May 9, 2023 5:17 PM GMT-5

® 17% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 15% Base de datos de Internet + 4% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossi

+ 13% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporie de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Figura 11.

Evidencias

Anexo 11: Fotos
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