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Resumen

La presente tesis denominada “RELACION DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA INVERSMEN
E.ILR.L, LIMA, 2022, tuvo como objetivo Determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y desempefio del personal de la empresa Inversmen
E.lLR.L, Lima, 2022. El tipo de investigacion que se utilizo fue de tipo descriptivo-
correlacional, con un disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por
los 50 trabajadores de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022; se utiliz6 como
técnica la encuesta y como instrumento al cuestionario con el esquema de la escala
de Likert; para el procesamiento de la informacion se realizé a través del programa
SPSS, de donde se obtuvieron los resultados que fueron graficados en tablas y
figuras, las mismas que sirvieron para plasmarlos en la discusion de resultados.
Finalmente se concluye se aprecia que el nivel de correlacion entre ambas variables
de estudio, donde se indica un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
0.898, lo cual nos indica que existe una correlacion altamente positiva entre ambas
variables. Concluyendo, podemos indicar que, mientras mayor sea la Gestion del
Talento Humano mayor es el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores de

la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

Palabras clave: Gestibn del talento humano, desempefio Laboral,

satisfaccion
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Abstract

The objective of this thesis, entitled "RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN
TALENT MANAGEMENT AND STAFF PERFORMANCE OF THE COMPANY
INVERSMEN E.I.LR.L, LIMA, 2022", was to determine the relationship between
human talent management and staff performance of the company Inversmen
E.lLR.L, Lima, 2022. The type of research used was descriptive-correlational, with a
non-experimental design. The population consisted of 50 workers of the company
Inversmen E.ILR.L, Lima, 2022; the survey was used as a technique and the
qguestionnaire was used as an instrument with the Likert scale scheme; the
information was processed using the SPSS program, from which the results were
obtained and plotted in tables and figures, which were used for the discussion of the
results. Finally, it is concluded that the level of correlation between both variables of
study is appreciated, where it is indicated a correlation coefficient of Spearman's
Rho 0.898, which indicates that there is a highly positive correlation between both
variables. In conclusion, we can indicate that the higher the Human Talent
Management, the higher the level of Labor Performance of the workers of Inversmen
E.ILR.L., Lima, 2022.

Keywords: Human talent management, labor performance, satisfaction
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemaéatica

Los acontecimientos que han transcurrido en la historia del hombre han influido
en sus ideales, asi como en su comportamiento, mismos que han modificado su
accionar; desde guerras, descubrimientos hasta pandemias que irrumpieron el

curso de sus vidas, logrando asi adaptarse a las nuevas circunstancias.

Sobrevivir a la pandemia del COVID-19, fue una de las causas que afecto
muchos sectores empresariales en el mundo, siendo uno de ellos el sector
educativo. Razén por la que UNICEF indica acerca de las medidas de
confinamiento, que tenian por finalidad contener la propagacion de la COVID-19,
por lo que se privé a muchos nifios acudir a recibir clases de forma presencial,
motivo por el cual las empresas enfocadas en el servicio educacién afrontaron un

problema dificil de sobrellevar, en su momento.

“Al comienzo de la pandemia de 2020, el sistema educativo respondié con
urgencia al impacto del cierre masivo de escuelas con recomendaciones
inmediatas: proporcionar aprendizaje en linea, materiales impresos o programas de
radio o television. pero la evidencia divergente esta en desacuerdo con los limites

de la capacidad institucional existente” (BID Mejorando vidas, 2021).

Bajo el contexto de la pandemia del COVID-19 por la que atraveso nuestro pais,
los mercados sufrieron constantes cambios, por lo que las empresas tomaron
acciones inmediatas, pasando por alto los pardmetros de organizacién, gestién y
desarrollo de sus actividades, con la finalidad de brindar una solucién inmediata,

afectando de manera directa la administracion de sus organizaciones.

Sin embargo, los retos empresariales en el sector educativo no son
exclusivamente por el ingreso a las clases de forma presencial sino por los
probables cambios que se dieron a notar en varios sistemas, partiendo de la
administracion, organizacion y desarrollo de sus labores. La administracion
empresarial en el sector educacion, tuvo como efecto la reduccion de personal
administrativo y académico, que junto a las consecuencias del retorno a las labores
presenciales después de estos dos afios de aislamiento de los trabajadores con su

centro de labores ha provocado, sin duda, un problema de socializacion. Volver a
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las instalaciones (las aulas, el espacio de trabajo) bajo protocolos de bioseguridad,
nuevas reglas, distanciamiento a pesar de haber realizado trabajo virtual provocé
en los colaboradores académicos y administrativos incertidumbre e incluso
problemas de ansiedad, angustia y desazon (EI Comercio, 2022), afectando el

desempeirio laboral de los mismos.

En la ciudad de Lima ubicada en la costa central del pais, con una poblacién
de 9 674 755 habitantes segun Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI,
2017). La regién Lima fue una de las mas afectadas en cuanto al retorno de trabajo
presencial, segun Flores et. al (2021) la cantidad de defunciones mas alta
provocado por la pandemia se registré en Lambayeque seguida de La Libertad,

Piura, Callao.

Las empresas acataron el retorno a los centros de labores de forma progresiva;
en los centros laborales la adaptacion a los nuevos lineamientos afectd el
rendimiento de desarrollo laboral e incluso las mismas entidades no cubrian por
completo las areas necesarias para cumplir con sus labores en cuanto al servicio
que ofrecian. La empresa INVERSMEN E.I.R.L, es una empresa inmobiliaria con
10 afios de creacion, cuenta con un total de 50 colaboradores, de los cuales son 12
administrativos y 38 trabajadores, quienes retornaron a sus labores con temor e
incertidumbre. Ya que, durante el tiempo de confinamiento, al personal se les envio
a vacaciones y el gerente es quien cubrié6 mas de un area administrativa, lo que
condujo a una inexistente gestibn de talento para el retorno a las labores
presenciales causando un bajo rendimiento en cuanto a las metas trazadas como
empresa e incluso provocando un deficiente clima organizacional que se fue
notando con el pasar de los meses desde el retorno a sus puestos de labores en el

mes de junio del presente afo.

Nos dice Acevedo (2022) sobre la necesidad de definir el andlisis que se
realizara, para medir cada area con la finalidad de identificar brechas y
oportunidades para la mejora del desempefio de sus labores. Después de este
proceso es recomendable realizar una retroalimentacion para implementar
programas de desarrollo personal que permitan a los empleados avanzar en sus
carreras y aplicar sus conocimientos en la empresa. Es considerable tomar

acciones frente a la situacion que vive la compafia ya que como empresa privada

13



debe cumplir con una serie de requisitos, considerando que el servicio que ofrece
es directamente a un consumidor vulnerable como es el caso de los clientes, con
la confianza de recibir un servicio de calidad que implica, buen trato, atencién de
calidad y cumplimiento de los lineamientos que el Ministerio de Salud exige a cada

empresa.

Ante esto, en la empresa INVERSMEN E.l.R.L, es una empresa inmobiliaria
que ha facilitado a més de mil familias a mejorar su calidad de vida, el examen
demostrd que el trabajo de los empleados en las instalaciones de la compafiia se
destaca por proposiciones flexibles y bien establecidas para usuarios rigurosos. No
obstante, las ocasiones en las que los empleados hacen funcionalidades de servicio
al cliente son probleméticas y es sustancial sostener la estabilidad emocional y
responder como corresponde a todas las ocasiones, tanto para los usuarios

internos como para los externos.

Esta circunstancia crea conflictos entre camaradas por estrés, cansancio o
cuestiones personales que afectan el desarrollo laboral. El conflicto ademas puede
ser provocado por sentimientos de envidia entre colegas, falta de comunicacién o
la incapacidad de llegar a un convenio amistoso sobre las ocupaciones de la
compafia. Esto impacta negativamente en el desarrollo de los empleados y
provoca que eviten decir lo que opinan por temor a no ser evaluados por sus

superiores.

Esta circunstancia est4 estropeando todo el tiempo laboral dentro de la
organizacién, y ademas perjudica el logro de las misiones corporativas. Por esta
razon, la exploracién publicada revela la relacion entre la administracion de
elementos humanos y el desarrollo laboral organizacional, con el propdsito de que
los trabajadores logren sostener un éptimo desarrollo en el trabajo y llevar a cabo

su trabajo de forma eficiente y eficaz.

1.2. Trabajos previos
Internacional

Segun Freitas (2019), en su investigacién orientada a Analizar el estudio de

la gestion del talento en cuatro diversas empresas de la Universidad de Regional
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do Noroeste de Rio de Janeiro. El mundo empresarial necesitaba cambiar sus
actitudes y comportamientos en la busqueda de innovacion y agilidad, elevando sus
recursos humanos a los protagonistas de una nueva historia organizacional. Asi, el
presente trabajo investiga los procesos y estrategias en organizaciones en las
regiones de Coredes Fronteira Oeste, Central y Missdes. La estrategia competitiva
en las organizaciones en la era del conocimiento exige una mayor capacidad de
innovacion, agilidad y flexibilidad, haciendo el trabajo mas complejo y mas exigente
para los trabajadores, esto desafia el proceso de calificacion de los profesionales
en las empresas. Por ende, el talento humano de la empresa comenz6 a estar
representado por el reconocimiento de sus talentos. Para responder al objetivo
propuesto, la investigacion contempla el método exploratorio y descriptivo, ya que
la encuesta tedrica muestra que el desarrollo aun es impreciso en el ambito de la
gestion. Los resultados obtenidos muestran que es urgente la introduccion de la
gestion del talento en la organizaciéon, y se concluydé que la forma indirecta y
subjetiva de brindar RRHH es evidente. La nueva perspectiva promueve el
movimiento estratégico de las personas y el impacto de las actividades clave
relacionadas con ellas, como el reclutamiento y la seleccion, la compensacion, la
evaluacion del desemperfio y el desarrollo profesional, permitiendo la retencion del
talento existente, y las empresas estudiadas implementan una politica clara y

objetiva. para atraer nuevos talentos.

Ademas, el objetivo del estudio de Rodriguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo
(2019) fue identificar las variables y los niveles de desempefio laboral de los
profesores de una institucion universitaria. Para ello, utilizaron un enfoque
positivista y un disefio descriptivo y transeccional. Elaboraron un cuestionario de 26
items con escala de Likert, que aplicaron a 79 docentes y cinco directivos. Los
hallazgos mostraron que las variables de desempefio se repetian y que los
directivos tenian un nivel mas alto que los docentes. También se detecté una
debilidad en el desempefio laboral, relacionada con una comunicacion interna
deficiente, que generaba conflictos entre el personal docente. Los autores
concluyeron que era necesario motivar mas a los docentes para aumentar sus
variables de desempefio y alcanzar los estandares requeridos, y que la
comunicacion organizacional era la estrategia clave para mejorar y crear un clima

organizacional positivo.
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Por su parte, Ojwang (2019), en su estudio orientado a examinar la influencia
por parte de las practicas de Gestion del Talento en la intencidén de rotacion entre
los Cientificos Investigadores de los Museos Nacionales de Kenia, Nairobi. Los
datos se recopilaron mediante un cuestionario estructurado formulado basado en
una amplia revision de la literatura. El estudio se dirigi6 a 128 empleados
designados como cientificos de investigacion en el momento de realizar este
estudio. Los resultados indican niveles muy altos de compromiso entre los
cientificos de investigacion en los Museos Nacionales de Kenia. Aunque los
encuestados entienden como se evalla su desempefio, el vinculo entre pago y
desemperio les parece poco claro. El estudio concluye que, el compromiso de los
colaboradores es un componente critico para mantener a los empleados en la

organizacion.

Del mismo modo, Santos (2019), realiz6 la investigacion Praticas de gestao
de talento em empresas innovadoras en la Universidade do Minho en Portugal. La
gestion del talento surge como una herramienta (til para las empresas,
especialmente aquellas que buscan obtener una posicion destacada en el mercado
donde operan. Su objetivo es resaltar y analizar las practicas de gestion del talento
adoptadas por organizaciones innovadoras, especificamente para analizar las
acciones de gestion de recursos humanos asociadas con el talento y, finalmente,
para comprender si la inversion realizada por estas organizaciones se traduce en
beneficios. La entrevista semiestructurada fue la técnica seleccionada para cumplir
estos propésitos. Para obtener los datos, se efectuaron 13 entrevistas
semiestructuradas con los responsables de la gestion del talento en organizaciones
innovadoras. Los datos fueron analizados, después de la codificacion y
categorizacion, utilizando andlisis de contenido. También demuestran que las
organizaciones buscan talentos para individuos con alto potencial, dotados
principalmente de habilidades técnicas ajustadas a las necesidades de los puestos
a ocupar. También revelan que la definicién de gestion del talento es variable y esta
basado en los valores y la mision de cada organizacién. La autora termina su
estudio recomendando que, se sugiere analizar la gestidén del talento en diferentes
regiones del pais, a saber, Centro y Sur, para comprender si existe una relacion
entre el area geografica donde se inserta la organizacion y la forma en que se

gestionan los talentos.
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Por otro lado, Macias Garcia y Vanga Arvelo (2021) llevaron a cabo una
investigacion para establecer el desempefio laboral en base a una linea base
situacional de los profesores de la carrera de Ingenieria Civil en la Universidad
Técnica de Manabi. Para ello, utilizaron un enfoque cuantitativo y un cuestionario
para recopilar datos. Analizaron el clima organizacional a nivel externo y el
desemperio laboral a nivel interno utilizando la metodologia de semaforizacion. Los
resultados indicaron que existen deficiencias entre ambas variables. Los autores
concluyeron que el diagnéstico realizado en este estudio debe utilizarse como
insumo para la creacion de planes de mejora que se centren en los aspectos

desfavorables identificados.

Nacional

Segun Angeles & Oloya (2019), en su estudio cuyo objetivo fue establecer
la interrelacion acaecida por las variables de estudio aplicadas a tiendas EFE, en
la localidad de Chimbote, un gran nimero de empresas se caracterizan por ofrecer
un buen servicio, cuya via sirve para aumentar los ingresos y aportar a mejorar los
resultados empresariales y competitivos. Fueron aplicados dos cuestionarios segun
las variables rotacién del personal y GTH a 40 colaboradores de la empresa
investigada. Los resultados mostraron que se debe rechazar la hipotesis nula y
tomar en cuenta aquella hipétesis positiva, la cual establece la interrelacién
significativa de ambas variables. De igual forma, el coeficiente Rho Spearman
resulté ser 0,752 el cual sefalaba abiertamente que acaecia una alta correlaciéon
positiva sobre las variables pesquisadas. Ademas, segun los colaboradores, la GTH
se encuentra en un nivel regular con 47,5% por otro lado, el 45% sefnala que la
rotacion se encuentra presentemente en un nivel medianamente regular. Sobre las
dimensiones con las que dispone la GTH, la dimensién admisién se situaba en un
nivel malo con 35%, a su vez la planificacion se situaba en 37,5% en un nivel
regular, la compensacion se encuentra en nivel regular con 70%, finalmente la
dimensién mantenimiento fue de 67,5% en nivel regular. Por otro lado, con respecto
a las dimensiones con las que dispone la rotacién personal, la rotacién externa se
encuentra en 57,5% en un nivel malo en detrimento de la rotacion interna, la cual
se encuentra en 47,5% en un nivel regular. Esta investigacion es relevante puesto

que, concluyo que, en las compaifiias, el talento humano es trascendental, y pasan
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mucho tiempo en el trabajo por lo que tienen que efectuar el proceso de gestidon
humana dirigida a desenvolver las habilidades para logren sus objetivos tanto

profesionales como individuales.

Por otro lado, Quispe & Vera (2018), en su estudio orientado a explicar en
cuanto la rotacion del personal se interrelaciona con la GTH y asi plantear
estrategias operativas que permitan disminuir la rotacion. De tipo aplicativa. Tuvo
como muestra se tuvo a 137 trabajadores, quienes forman parte del area
administrativa y obreros, mediante la aplicacién de la encuesta. Ademas, concluyo
con un valor de p = 0,002 que el despliegue de personal esta relacionado con la
rotacion de personal. Ademas, a un nivel de significancia de p = 0,002, la
compensacion del personal esta significativamente relacionada con la rotacion de
empleados. Por otro lado, concluye en p = 0.009 que el desarrollo humano esta
significativamente correlacionado con la rotacion de empleados. Finalmente,
cuando p = 0.009, se muestra que la rotacion de empleados esta significativamente
correlacionada con GTH. Esta investigacion es relevante porque ayuda a
comprender cdmo la gestion del talento afecta la rotacibn de empleados vy, de
manera similar, sugiere estrategias para reducir la rotaciéon de empleados en el

campo de la operacion.

Asimismo, Herrera (2018), en su investigacion orientado a formular maniobras
para la retencion del capital humano en un Municipio Piurano. Aplicé la metodologia
tipo descriptivo, con disefio no-experimental y corte trasversal, de igual forma,
aplico la encuesta a la muestra de 70 trabajadores y entrevista al gerente a cargo.
Llegé a la conclusiébn que, hay un gran namero de trabajadores no estan
identificados con los estimulos brindados por la institucion. También se debe incluir
el bajo nivel de pertenencia e identificacién con la municipalidad, lo que genera el
aumento de las expectativas de nuevas oportunidades que ofrezca el medio para
abandonar a la institucién. Esta investigacion es relevante puesto que, nos
demostré que la propuesta basada en estrategias de tipo monetario y no monetario
dirigidas a mejorar los salarios, bonos y reconocimientos de los colaboradores con
la finalidad de lograr integrar y satisfacer a todos en la institucion. Finalmente, se
recomienda poner en practica los incentivos de tipo monetario y no monetario en la

municipalidad en el que se incluye a los bonos y salarios para satisfacer al
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trabajador publico. También actualizaciones mediante capacitaciones con el
objetivo de aportar a su desarrollo y estos puedan realizar sus funciones de la mejor

manera.

Por otro lado, Dipaz et al. (2019), en su estudio orientado a establecer la
relacion existente entre las variables pesquisadas. Para ello se determina la cultura
organizacional y su interrelacion con la rotacion del personal, luego se determina la
relacion entre la flexibilidad y retencion del personal y la rotacion del personal, y
finalmente se encuentra la relacion entre la competitividad de la fuerza laboral y la
rotacion del personal. Era necesaria realizar esta investigacion debido a las
deficiencias que presentaba la empresa con respecto a los colaboradores, en el
que hay incomodidad por la ausencia de satisfaccién individual, bajas
remuneraciones, lo que genera a efectuar transformaciones en la cultura
organizacional de la compaiiia, constituir un programa de competitividad laboral
que motive y permita satisfacer a los colaboradores. Llegaron a la conclusion que,
debido a los elevados niveles de rotacion de personal en la organizacion, los
talentos que veian en Plaza Vea un buen lugar para trabajar disminuyan su interés,
es tanto que plaza vea ha venido en caida en los ultimos afios. Esta investigacion
es relevante puesto que muestra que, una correcta gestion de talento permitira

aminorar la rotacion del personal y la empresa mejore y sea mas innovadora.

Y, finalmente, Medina et al. (2019), en su estudio orientado a determinar la
correlacién entre las variables pesquisadas y aplicadas a las tiendas de Starbucks
en la zona norte. La investigacion asumié un tipo descriptivo-correlacional a nivel
aplicado, con enfoque cuantitativo, disefio no-experimental y corte trasversal,
ademas la muestra la conforman 30 colaboradores. Entre los resultados podemos
mencionar que, al aplicarse estrategias sobre retencion de personal estas se
relacionan significativa y directamente en la rotacion del personal en dicha
comparniia del sector gastrondmico. Esta investigacion es relevante puesto que nos
demuestra que, establecer acciones de correccién segun la cultura empresarial,
son importantes, siempre y cuando éstas contemplen la satisfaccion de lo que
solicitan los colaboradores, competir laboralmente, ofrecer linea de carrera y
desarrollo profesional y como consecuencia los trabajadores se sentirdn mas

satisfechos con lo que realizan.
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Local

Segun Cardenas (2019) en su estudio orientado a establecer la interrelacion
acaecida entre las variables de estudio en esta tienda por departamentos en Ripley
SA Lima-2018. La investigacion asumio el tipo aplicada - cuantitativa ademas el
disefio es no experimental. “La muestra la conformaron 48 trabajadores a quienes
se les aplico 21 preguntas, dicho instrumento esta amparado por el estadistico Alfa
de Cronbach tasado con una confianza de 95%. Los resultados sefialaron que el
Rho Spearman era de *0.812, lo que sefala que acaecia una correlacién positiva
fuerte, y por ende se deja de lado la hipétesis nula”. Llegé a la conclusion que, el
nivel de rotacién del personal es alta, tanto en la parte econémica y que ademas
determina que funciones se brindan a los trabajadores. La autora cierra esta
investigaciéon recomendando a la gerencia que, refuerce estrategias para hacer que
los trabajadores se envuelvan en la gestion tras lo que ayudara a disminuir el grado
de rotacion en cada colaborador. Este estudio es relevante ya que nos demuestra
con sus resultados que, como consecuencia de la rotacion hay grandes pérdidas

econdmicas lo que nos ayuda a incrementar el beneficio.

Igualmente, Auqui (2018), en su estudio orientado a determinar la relacion de
la Gestion del talento humano y la rotacién del personal del Banco Interbank en el
distrito de La Victoria, 2018. Esta investigacion expone el manejo de las variables
de estudio en el banco Interbank, el buen manejo del servicio les permite influir de
forma positiva acerca de la habilidad de aumentar sus ingresos y aportar a obtener
mejores resultados. Se supone que su propésito principal es identificar
correlaciones entre las variables de investigacion aplicadas a las operaciones
interbancarias. EI método no experimental es adecuado para los tipos de
correlacion descriptivos, ademas, la muestra esta conformada por 30 empleados
de la organizacion a quienes se les aplica como instrumento el cuestionario. Los
resultados muestran que GTH se correlaciona positivamente con la rotacion de
empleados, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de *0,75 con una
probabilidad de error de 0,06. Esta investigacion es relevante porque se ha
demostrado que la gestion del talento crea un conjunto de interprocesos que

influyen en el desarrollo y el comportamiento de los empleados, determinan los
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resultados de los empleados, como la satisfaccion laboral, la productividad, la

rotacion, etc., los resultados comerciales.

De forma similar, Hancco (2018), en su estudio orientado a implementar una
propuesta para el mejoramiento de los procesos de la GTH, para disminuir los
niveles de rotacion del personal. Dicha propuesta consider6 las definiciones de
Chiavenato desde los niveles de rotacion hasta los procesos de seleccion. Los
costos fueron los siguientes: el proceso de reclutamiento fue de 8,006.30 soles
mediante la Empresa de Outsourcing CompuTrabajo, compafiia que se encargo del
proceso de convocatoria y reclutamiento de los trabajadores por ende se debe
hacer pago de membresia segun el paquete deseado. Luego se realiz6 el proceso
de induccidn, cuyo costo fue de s/.37,563. Ademas, los costos de separacion se
consideran costos administrativos, que incluyen el dia a dia del gerente, los
contadores y el personal administrativo, pagando cada uno 58.33, por lo que el
costo total de la rotacion es de S/.2,023.78. En términos de costos secundarios, las
regulaciones requieren un minimo de 24 técnicos para leer los medidores
diariamente para cumplir con el objetivo de 800 lecturas totales y 50 lecturas clave
para entrega en campo cada dia. Su remuneracion oscila entre S/1500.00 a S/.
2000.00. Concluyé que, es importante establecer la propuesta para el mejoramiento
del proceso de GTH, para poder manejar de forma éptima a los trabajadores
antiguos y nuevos, determinando el perfil y puesto segun el area que se
desempefian, creando el plan estratégico con procesos de entrenamiento,

capacitacion y evaluacion constantes.

También, Matias (2018), en su estudio orientado a establecer la correlacién
entre las variables pesquisada y aplicadas a la empresa Arvato Bertelsman. La
metodologia fue de tipo basico cuyo disefio es no experimental-transversal. La
muestra la conformaron 197 colaboradores del departamento de operaciones a los
cuales se les destinaron dos cuestionarios. Los resultados sefialaron que el 18,78%
situaba a la GTH como deficiente, como regular para el 26,90%, como buena para
el 31,98%, mientras que para el 22,34% como excelente, lo que significa que, para
un restante de 45,68% la GTH se situaba como deficiente y todavia se deberia
seguir desarrollando. Ademas, sobre la variable rotacion, es bajo para el 16,75%

de trabajadores, es medio bajo para el 14,72%, es medio alto para el 64,47%
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finalmente para el 4,06% es alto. Ademas, existe una alta correlacion positiva entre
las variables de investigacion en la unidad de investigacion de la empresa, ya que
se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho=0.896) y un valor p igual
a *0.000. Esto significa que un GTH adecuado reducird al nimero de empleados
facturacion. Este estudio es relevante porque muestra que GTH esta

significativamente relacionado con la variable rotacién de empleados.

De igual importancia, Olvarria (2018), en su estudio orientado a establecer la
correlacion acaecida entre las variables de estudio. Ello lo desplegé en dos pasos
importantes, describi6 los factores motivacionales y valué el grado de motivacion
laboral y, luego taso el indice de rotacion de personal de la empresa. Se aplico la
metodologia de tipo descriptiva- correlacional, con enfoque cuantitativo, con disefio
no-experimental y corte trasversal. La muestra la conformaron 30 colaboradores de
los diversos departamentos de dicha compafia limefia. Se aplicaron dos
cuestionarios con multiple opcion fundamentadas con la Escala Likert, los cuales
fueron validados mediante juicio de expertos. Se manejaba la hipétesis de que, la
rotacion del personal se encontraba relacionada con la motivacién laboral en la
comparfia Kuehne-Nagel. Los resultados revelaron que, existia relacién entre la
rotacion del personal y la motivacion laboral por parte de los colaboradores,
reflejandose en un coeficiente Spearman de *0,717. Ademas, entre las dimensiones
rotacion de personal y factores higiénicos existia una relacion de *0,667, mientras
gue entre las dimensiones rotacion del personal y factores motivacionales existia
una relacion de *0,717. Los resultados concluyeron que, la motivacién laboral se
encontraba asociada con un rango de correlacion aceptable y adecuado. Se
recomienda realizar acciones de formacion de los empleados con el fin de promover
de forma positiva e innovadora los valores que la empresa expresa y refleja en
diversos ambitos, de manera que pueda ser considerado un elemento esencial de
la empresa, motivado y considerado institucionalmente desarrollado en la sociedad

y en la sociedad.

1.3. Teorias relacionados al tema

1.3.1 Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

1.3.1.1. Definicién de Gestion del Talento Humano
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Segun Ibafiez menciona que es una orientacion de la direccion estratégica,
cuyo objetivo es crear un alto nivel de desarrollo de valor para la compafia
mediante un conjunto de actividades, desplegando habilidades a nivel de
conocimiento para lograr resultados competitivos en el futuro en esta area,
afirmando que GTH es responsable de administrar los recursos humanos de la
compania (2017, p. 70).

Asimismo, Chiavenato menciona que es campo muy nitido que se enfoca en
las tendencias que las diversas compafiias que intentan reflejar. Depende del
contexto y de las distintas posibilidades que correspondan a las distintas
especificidades de las empresas, incluyendo los procedimientos internos, el uso de
las tecnologias de la informacion, las areas organizacionales de negocio, las
jerarquias internas, la cultura empresarial, el tipo de administracién propio de su
contexto climatico y una innumerable lista de muchas otras especificidades que se

pueden tener en cuenta (2009, p. 6).

1.3.1.2. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Para Chiavenato (2009) objetivos son:

a. Apoyar a la empresa en el logro de sus objetivos y misién. Su
funcionalidad es una parte esencial de las empresas modernas.
Anteriormente, se trataba de hacer las cosas, crear métodos y
estandares para que los socios comerciales lograran la eficiencia. Esta
efectividad proviene de un enfoque en el logro de metas y el logro de
resultados. Es imposible imaginar la gestién de recursos humanos sin
una comprension del negocio de la empresa. Dependiendo de la
empresa, la gestion anterior puede tener un impacto. Su objetivo
principal es ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos y cumplir su
mision.

b. "Traer competencia a la empresa. Esto significa saber cdmo crear,
desarrollar y aplicar habilidades y competencias de recursos humanos.
Su funcion principal es aumentar la productividad personal en beneficio
de los empleados y consumidores. A nivel macroeconémico, la
competitividad se refiere a la capacidad de un pais para desarrollar y

producir bienes o servicios para mercados extranjeros en condiciones
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de mercado justas y para mantener o aumentar los ingresos de sus
ciudadanos”

Proveer a la empresa de personas bien capacitadas y motivadas. El
proposito de GTH es crear y proteger el patrimonio mas importante
para la organizacion (sus individuos), que es el propdsito de GTH. El
primer paso es desarrollar personas. El segundo paso es dar
agradecimiento, no solo dinero. La recompensa debe ser justa, ya que
te ayudard a mejorar tu desempefio. Esto significa distinguir entre
buenos resultados y malos resultados. Ademas de los beneficios de
lograr las metas, también se deben explicar las metas y los medios para
medirlas. La medicion de la eficiencia debe ser realizada por el
personal mas calificado en la etapa y tiempo que determine la empresa.
Mejorar la retencién y satisfaccion de los empleados. Los negocios
solian ser lo primero, pero ahora saben que son felices. La
productividad dependera de la idoneidad para el trabajo y el trato justo.
La gente ve el trabajo como parte de su identidad. Todos sabemos que
las personas pasan mucho tiempo en el trabajo, por lo que deben estar
muy identificadas con su trabajo. Pero la satisfaccidn no es un signo de
productividad. Sin embargo, los insatisfechos tienden a dejar la
organizaciéon, a menudo estan ausentes y producen productos de
menor calidad que los satisfechos. Una sefal de éxito es la felicidad y
la satisfaccion laboral.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el lugar de trabajo. Estas
son las cualidades que deben evaluarse, como el estilo de liderazgo y
la toma de decisiones independiente, el alcance del trabajo, la
amabilidad, la estabilidad laboral, las horas de trabajo y las funciones
importantes. El objetivo del programa de calidad de vida laboral es
disefiar el trabajo y su entorno de forma que compense las necesidades
de cada empleado y haga de la empresa un lugar muy atractivo. Una
sensacion de seguridad es clave para atraer y retener a los mejores
talentos.

Gestionar y promover el cambio. La naturaleza social, cultural, politica

y tecnoldgica ha cambiado drasticamente a lo largo de las décadas.
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Estos cambios brindan una nueva perspectiva sobre la agilidad y la
agilidad que deben aplicarse para garantizar que la empresa continte
operando. Los responsables de la gestion del talento, por otro lado,
necesitan saber como responder al cambio si su objetivo es apoyar el
éxito de la empresa.

g. Mantener un cédigo de ética y una actitud socialmente responsable.
GTH debe ser justo, accesible, transparente, ético y confiable. No debe
haber discriminacion y se garantizan los derechos fundamentales de
las personas. Los principios éticos deben aplicarse a cada mision de
GTH. Todos los participantes y empresas deben seguir las reglas de

ética.

1.3.1.3. Modelos de la Gestion de Talento Humano
1.3.1.3.1. Modelo Centralizado

Asimismo, Chiavenato (2009) anteriormente las decisiones, funciones y
responsabilidades de RRHH se concentraban Unicamente en el departamento de
RRHH. Como todos sabemos, la gerencia no tiene influencia sobre ellos. Cuando

se centraliza GTH, surgen las siguientes ventajas y desventajas:
Ventajas

a. Sejunta a los expertos en GTH en una Unica area.
Fomenta a la especializacion

Proporciona un alto grado de integracion interdisciplinaria

b
c
d. El departamento de GTH se encuentra precisada y es autbnoma
e. Se centra en el capital humano

f.

Ideal para las pequefias empresas
Desventajas

a) Se pone gran énfasis en las decisiones y actividades del personal de
recursos humanos.
b) Monopolio y exclusividad de los recursos humanos en las decisiones y

acciones de los empleados.
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c) Regulay reglamenta las practicas de RRHH.

d) Las zonas GTH se vuelven burocraticas y operativas.
e) Proporciona liderazgo autoritario.

f) Eltema de RH no incluye a los gerentes de linea.

1.3.1.3.2. Modelo Descentralizado

De igual forma, Chiavenato, “la tendencia actual es descentralizar las
actividades y decisiones de los GTH para ser realizadas por la gerencia y

transformadas en administradores de personal” (2009, p.56)
Ventajas:

a) Involucrar a los altos directivos en las decisiones y acciones relacionadas
con GTH.

b) No tiene el monopolio de las acciones y decisiones de GTH.

c) Adapta la practica de GTH a las diferencias individuales de cada individuo.

d) Las zonas GTH se convierten en asesores internos de los gerentes de
linea.

e) Liderazgo participativo que beneficia a la direccidén y sus equipos

f) Impulsa la vision estratégica a través de las unidades estratégicas de
GTH.

Desventajas:

a) El area GTH ignora los limites y se vuelve abierta y receptiva.

b) Los especialistas en recursos humanos se dividen por unidades
estratégicas de negocio.

c) Se dej6 de lado la vision del grupo sobre la practica de GTH.

d) Las actividades burocraticas y no esenciales deben ser tercerizadas.

1.3.1.4. Dimensiones de la Gestién Talento Humano

Para Chiavenato (2011) entre las dimensiones tenemos:

Primera Dimensién: Seleccion del personal
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Segun Chiavenato (2011) aseveré que, “La dimensién denominada
reclutamiento se conceptualiza como la busqueda constante de colaboradores que
deben ser altamente competentes y capacitados con el importante objetivo de cubrir

posiciones jerarquicas en un plazo ajustado” (p.58)

Esta seleccion, logra crear varios sistemas de informacion con el estricto
objetivo de conocer honestamente las habilidades y conocimientos de cada
asociado, distribuidos entre los componentes de esta jerarquia organizacional. Vale
la pena enfatizar que este proceso de reclutamiento de recursos humanos se trata

de encontrar personas bien capacitadas y garantizar su total credibilidad.

Asimismo, Alles (2006) sugiere que las empresas primero identifiquen a sus
candidatos o candidatas que crean que seran atractivas para su recurso humano,
y luego deben atraerlos y conquistarlos. “En el procedimiento de seleccién
especifico, lo mas conveniente era optar por ambas partes, no solo la empresa
logré la eleccion deseada, sino que el solicitante también logré falsear sus deseos.
Del mismo modo, para que una empresa logre su objetivo de seleccion inteligente,
debe identificar e idealmente atraer no solo a uno, sino a varios candidatos

potenciales” (p. 149).
Segunda Dimensién: Capacitacion del personal

Chiavenato, el desarrollo de los recursos humanos, asi como la formacion
salarial de la empresa “estan directamente relacionados con el valor de cualquier
empresa o institucion, por lo que se catalogan como gastos y se trata de
considerarlo como un desempefio dificil -o elemento de recompensa” (2011, p.
298). El desarrollo de capital y recursos humanos no se basa solo en ofrecer
capacitaciéon y entrenamiento a los asociados de acuerdo con los cargos que
ocupan. por el momento, pero ademas de eso, también se basa en el hecho de que

las personas buscan socios comerciales y desarrollo laboral.

De igual forma, Mondy & Noe afirman que la lucha por la capacitaciéon de los
recursos humanos es una tarea y responsabilidad trascendente de GTH, la cual se
basa no solo en la formacién y educacion de los empleados, sino también en la
planificacion y prevision de actividades de desarrollo y carreras personales,

evaluaciones. operaciones y desarrollo de la empresa, esta tarea enfatiza los
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requisitos de la organizacion para la educacion, capacitacion, calificacion y
promocién. Ambos autores mencionan que el desarrollo de los recursos humanos
permite precisamente mejorar las competencias de los empleados para asegurar el
progreso y crecimiento en la empresa, especialmente la optimizacién de las

capacidades emocionales e intelectuales (2005, p. 10).
Tercera Dimension: Capacidad del personal

Serna & Mojica (2007) afirman: “Este concepto debe guiar a todos los gerentes
de las empresas, ya que tiene como meta integral lograr sistematicamente la
identificacion, desarrollo y promocion de las personas mas talentosas que
desempefian funciones en otras areas”. para otros roles clave en la empresa”
(2007, p.10). Estos autores también sefalaron que si los compafieros de trabajo
tuvieran un gerente ideal que los guiara, orientara y, lo mas importante, los
respetara, se encontrarian plenamente satisfechos con su éxito personal y lograrian

sentirse importantes y negocios importantes de la Compafiia.
Cuarta Dimension: Compensacion del personal

De manera similar, Chiavenato argumenta que las corporaciones comerciales
son recompensadas por empresas que brindan y pueden influir en la satisfaccion
de los accionistas, ya que cada accionista esta dispuesto a financiarse con sus
activos financieros. Los beneficios, resultados y rendimientos financieros que
puede recibir como producto de su capital invertido. La tarea del departamento de

personal es reducir la burocracia de los empleados. (2011, p.56)

1.3.2. Desempefio laboral
1.3.2.1. Definicién del desempefio laboral

Segun Stoner (1994). El desarrollo laboral puede ser definido como la forma en
coémo el aspecto humano que compone una organizacién es la forma como los
pertenecientes de la organizacion llevan a cabo en grupo una actividad regida por
lineamientos y reglas, y alcanzan en relacion a calidad y efectividad un propésito y
todo lo planificado
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De igual modo, Werther, (2001), dice que “el desarrollo laboral atiende al nivel
de cumplimiento de un trabajador sobre una labor encomendada, en relacion a

tiempo y eficacia”

Por su lado, Chiavenato, (2000) argumenta que “el desarrollo laboral se aboca
al avance y avance de la aptitud productiva de un individuo en su tema de trabajo,
para ser competitivo, y cuya aptitud de una u otra forma conlleve a la organizacion

a una eficaz administracion”

De esta forma, el desarrollo laboral puede ser visto como la aptitud que tiene
un trabajador para realizar eficientemente y segun lo exigido sus funcionalidades y
responsabilidades. Se suma aqui la aptitud creativa, creativa, el esfuerzo, la

eficacia, con la que lleva a cabo su trabajo.
1.3.2.2. Beneficios de la evaluacion del desemperio laboral

Chiavenato (2015), sefiala las ventajas de evaluar el desempefio laboral y

menciona;

a. Anivel individual, “facilita ofrecer una perspectiva critica a los trabajadores
sobre sus propias aptitudes, lo que le dejar4 encaminar acciones personales para
lograr autocontrolar su desempefio y aptitud de desenvolverse en el medio
productivo” Chiavenato (2015)

b. A nivel gerencial, coadyuva a hacer mejor la administracion de control y
cohesion del conjunto de trabajo, y a tener en cuenta las acciones primordiales para
adecuar su accionar, hacia la eficiente incorporacion.

c. A nivel organizacional, Crea una oportunidad para conocer a fondo la
idoneidad productiva de sus talentos humanos, ante lo cual cubre sus fortalezas y
debilidades y su necesidad de renovacién, antes de sugerir acciones adecuadas
tales como: crear oportunidades para potencial deseable para llenar los vacios que
mantienen el potencial del trabajador. Promocionarlos a otros puestos o idear

tacticas interesantes.
1.3.2.3. Factores que influyen en el desempefio laboral

Segun Drovett dice que “en el tema organizacional, son tomados presente los

elementos que estan asociados y que tienen un encontronazo especial en la
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ejecucion de las autoridades, entre ellos: la rigidez del trabajador, la seguridad, la

colaboracion y la idealizacién especializada” (1992, p.65)

Satisfaccion del trabajador: alude a la forma de aprecio, bueno o malo que el
trabajador siente hacia su trabajo, que hace aparicion en algunas condiciones
psicolégicas de trabajo. El agrado en el trabajo es un sentimiento de deleite o
tormento que hace aparicion de forma diferente en relacion con los examenes, los

sitios y los objetivos de las practicas

Autoestima: Esta es otra parte a considerar, y se manifiesta como una
tendencia a las exigencias personales, indica otra situacidbn que requiere
pertenencia y ganas de hacerse notar en las reuniones de trabajo. La confianza es
primordial en un trabajo que les da a las personas un boleto abierto para mostrar
sus habilidades. En relacion con el trabajo duro, la confianza es la gran variable
decisiva para superar la depresion, cabe concluir que la debilidad del Titanic suele
ir acompafada de una alta introduccion de la sinceridad, por lo que hay que creer

en la marcay la versatilidad de pertenencia, a pesar de la armoniosa circunstancia.

Trabajo en equipo: una reunién es una reunién cuyos esfuerzos individuales
resultan en una ejecucién mas notable que el agregado de sus partes individuales.
Merece destacar que una reunion de trabajo es una reunién, sin embargo, una

reunion ciertamente no es una reunién de trabajo.

Capacitacion del trabajador: Es una politica de reparacion que es actualizada
por el dominio RR. Juntos proporcionan trabajo y competencia predecible (Drovett,
1992). Se dice que la politica implementada por este esquema ha logrado

resultados perfectos en varios casos. (Nash, 1989).
1.3.2.4. Evaluacion del desempenio laboral

Esta clase de estudio valora la forma y nivel con que se ejecuta en un ambito

de trabajo las obligaciones corrientes.

Se interpreta como un plan o sistema que facilita tener una perspectiva
transparente y de forma estructurada, la ejecucion de las ocupaciones de los

expertos de una afiliacion.
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‘La evaluacién del desarrollo hay que tratar bajo un contraste entre el
desempefio ejecutado y las emociones puestas en el instante de realizar las
actividades” (Chiavenato, 2000).

1.3.2.5. Dimensiones de desempefio laboral

De igual consideracion, Chiavenato (2000), apunta que accionar canalizado por
un individuo en su tema de trabajo se examina por medio de los préximos aspectos;

elementos actitudinales (internos) y elementos operativos (externos).

Factores actitudinales: Los primeros se relacionan con las actitudes y
comportamientos que los trabajadores muestran en el trabajo, como la satisfaccion,
el compromiso y la motivacion. “Tales como la especialidad, actitud cooperativa,
idea, compromiso, capacidad de seguridad, discrecion, exhibicion personal, interés,

imaginacion, aptitud de realizacion”

Factores operativos: Los segundos se refieren a las habilidades vy
conocimientos que se requieren para realizar el trabajo, como la capacitacion, el
desarrollo y la retroalimentacion. Estas dimensiones influyen en la eficacia y la
productividad de los trabajadores y de las organizaciones. Son “Conocimiento del

trabajo, calidad, cantidad, precision, trabajo en grupo, liderazgo”
1.4. Formulacién del Problema

1.4.1. Problema General.

¢, Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y desempefio

del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 20227
1.4.2 Problemas Especificos.

¢, Cudl es el nivel de gestidn del talento humano de la empresa Inversmen E.I.R.L,
Lima, 2022?

¢,Cual es el nivel de desempeiio del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L,
Lima, 20227

¢, Cuales son que factores que influyen en el desempeiio laboral de la empresa

Inversmen E.I.R.L, Lima, 20227
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¢, Cuales son las caracteristicas que existen en la gestion del talento humano de la

empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 20227

¢,Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y desempefio

del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 ?
1.3. Justificacion

Justificacion Practica

Segun Bernal (2010) menciona que “Esto sucede cuando la investigacion
conduce a soluciones a problemas, o al menos a estrategias que ayuden a

resolverlos” (p. 56)

Esto tiene sentido porque diferentes empresas tienen un desempefio inferior
por diferentes razones. Por esta razon, este estudio queria identificar las principales

razones para optimizar el rendimiento laboral utilizando GTH.
Justificacion Social

Segun Bernal (2010) “Tiene justificacion social, debido a que el &nimo de los
trabajadores durante la pandemia trajo repercusiones en su desempenio laboral por
lo que es vital emplear estrategias en GTH promoviendo la estabilidad de los
mismos y también le ayude a desarrollarse y crecer juntos, llegando a establecer

mejores lazos laborales y disminuir los niveles de bajo desempefio laboral”
Justificacién institucional

“Desde esta perspectiva el trabajo sirvié de antecedente informativo para otras
organizaciones del mismo rubro, que deseen hacer indagaciones sobre la materia
que aqui se aborda, y las tacticas aplicadas para ello; la busqueda de elecciones
como las alianzas estratégicas aplicadas por las compafiias por distintos
fundamentos, teniendo en cuenta en cada aspecto la consideracion que representa

las emociones de cada trabajador para su buen desarrollo laboral” Bernal (2010)

1.4. Hipotesis
1.4.1. Hipotesis General
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Existe relacion que existe entre la gestion del talento humano y desempefio

del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

1.4.2. Hipodtesis especificas
H1: Si existe relacion que existe entre la gestion del talento humano y

desemperio del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

HO: No existe relacion que existe entre la gestion del talento humano y

desemperio del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

1.5. Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la gestiébn del talento humano y

desempeiio del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022
1.5.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar el nivel de gestion del talento humano de la empresa Inversmen
E.ILR.L, Lima, 2022

Determinar qué factores influyen en el desempefio laboral de la empresa
Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

Evaluar las caracteristicas que existen en la gestion del talento humano de la

empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

Describir el nivel de desempefio del personal de la empresa Inversmen
E.I.LR.L, Lima, 2022

Comprobar de qué manera se relaciona la gestién del talento humano y

desempeiio del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022
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ll. MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipo y Disefios de Investigacion
2.1.1. Tipo de Investigacion:
La presente investigacion fue de tipo descriptiva y correlacional.
Descriptivo: esta clase de investigacion, “busca detallar y caracterizar el
fendmeno en estudio resaltando sus primordiales caracteristicas. Esto, por medio

de la medicién de los componentes que dimensionan el objeto enfoque del estudio”
(Dankhe, 1986).

Correlacional: los estudios correlacionales buscan dar a conocer cudl es el
comportamiento de una variable con respecto a otra, valorando el impacto que tiene

en tal asociacion.

2.1.2. Disefio de Investigacion:

“‘Responde a un disefio no experimental donde después que se observaron los
datos recopilados de las unidades que se estudiaron, estos permitieron manipular
deliberadamente las variables; es transversal ya que los datos se recogieron en un

momento dado” (Hernandez 2014).

Por tanto, tenemos:

Figura 1

Relacién de Variables

Donde:

M: Muestra de los trabajadores de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022
V1: Gestion del talento humano

V2: Desempefio del personal
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r: Relacion entre las variables de estudio

2.2 Variables, Operacionalizacion
2.2.1. Variables

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano
Definicion Conceptual:

Segun Chiavenato menciona que es una orientacion de la direccion
estratégica, cuyo objetivo es crear un alto nivel de desarrollo de valor para la
compafiia mediante un conjunto de actividades, desplegando habilidades a nivel de
conocimiento para lograr resultados competitivos en el futuro en esta area,
afirmando que GTH es responsable de administrar los recursos humanos de la
compafia (2009, p. 70).

Definicion Operacional: “estd conformado por la seleccion del Personal,
capacitacion del personal, capacidad del personal, compensacién del personal”
Chiavenato (2009)

Variable Dependiente: Desempeiio Laboral

Definicion Conceptual: “esta caracterizado por la eficacia aplicada por un
individuo para realizar su trabajo, bajo lineas interpuestas por la organizacion donde

se desenvuelve”. Chiavenato (2011)

Definicion Operacional: “esta conformado por el comportamiento de los
trabajadores esta variable se medird con Factores actitudinales como; y factores
operativos” (Chiavenato, 2011).

2.2.2. Operacionalizacion
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Tabla 1. Operacionalizacion de Variable Gestidon del Talento Humano

VARIABLE DIMENSIONES

TECNICAS O
INDICADORES
INSTRUMENTOS

ESCALA

Seleccién del Personal

Gestion del Talento Humano Capacitacion del personal
(Chiavenato, 2009)

Capacidad del personal

Compensacion del personal

Percepcion de curriculum
vitae

Percepcién de entrevista

Percepcion de
contratacion

Percepcion de programa
de capacitacion

Perceppién de Encuesta/Cuestionario
capacitacion

Nivel de conocimientos
Nivel de habilidades
Nivel de actitudes
Nivel de remuneracion
Nivel de motivacion

Nivel de reconocimiento

Likert

Nota: Operacionalizacion de variable 1
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Tabla 2. Operacionalizacién de Variable Desempefio Laboral

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS E ESCALA
DEPENDIENTE INSTRUMENTOS
Nivel de disciplina
- Grado de actitud cooperativa
- Nivel de Iniciativa
Desempeiio Laboral - Nivel de Responsabilidad

Chiavenato

- Grado de habilidad de seguridad
(2000). . . .
Encuesta/Cuestionario Likert

Factores _ y
. ) - Grado Discrecion
actitudinales

- Nivel de Interés en el trabajo
- Grado de presentacion personal

-Nivel de creatividad

-Capacidad de realizacion
- Nivel de conocimiento del trabajo

Factores operativos
- Nivel de calidad

- Nivel de cantidad

- Trabajo en equipo

Nota: Operacionalizacion de la variable 2



2.3. Poblacion y Muestra

Poblacion:

La poblacion estuvo conformada por los 50 trabajadores de la empresa
Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

Muestra:

Fue la misma que la poblacién, los 50 trabajadores de la empresa Inversmen

E.l.LR.L, Lima, 2022. Dado que la poblacion es pequefia

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1. Técnicas de recoleccion

Encuesta: “Esta técnica permite el contacto directo con la muestra, en este
caso empleados de la compafiia, para recolectar informacién sobre el desempefio
individual y GTH, asi como las dimensiones de estas variables, para obtener una

vision cuantitativa global.
Instrumentos de recoleccién

"Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas disefiadas para
obtener informacion util para un proposito de investigacion. Su propésito es
recopilar informacién para probar una hipoétesis, al igual que un proyecto de

investigacion”. (Naupas, et al.,2014, p.65)
2.4.2. Validez y confiabilidad
Validez

La validez se refiere al grado de prueba de los datos obtenidos en un estudio,
gue para la presente investigacion se utiliza la validez de contenido a través del

juicio de expertos. (03 panelistas)
Confiabilidad

La confiabilidad en este estudio se fundamenta precisamente al instrumento

sobre el cual debe medirse el grado de precision. Se ha utilizado el coeficiente Alfa
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Cronbach donde se evalua la confiabilidad de los items consultados. (consistencia

interna del instrumento)

Tabla 3. Confiabilidad de los instrumentos

Alfa de
Cronbach N de elementos
Gestion del talento humano .930 15
Desempefio laboral .968 12

Nota: Exportada del Reporte SPSS - V25.

2.5 Procedimientos de analisis de datos

Para realizar la recoleccion de datos, se procedié hacer lo siguiente:
Se solicit6 autorizacion a la jefatura de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima

Se Reunié a los empleados para explicar el cuestionario aceptable y los

motivos de la encuesta y solicite de forma andnima su cooperacion.

Se les explico el procedimiento para contestar las preguntas. El cuestionario
ha sido compilado y se verificara si todas las preguntas fueron respondidas

correctamente.
Se les dio las gracias a todos los que estuvieron alli.

2.6 Criterios éticos

En la investigacion en todo caso se garantizé el anonimato del personal
entrevistado, en consideracion de las razones éticas que se soportan en el principio
de confidencialidad, por lo cual se practic6 el consentimiento informado

resguardando la identidad de los participantes.

Ademas, siempre estuvo presente el debido respeto por el lugar que presto
apoyo en la investigacion. Se acudio también a respetar el principio de veracidad,

de la informacion procesada; igualmente la autoria de otros autores.

2.7 Criterios de rigor cientifico

Los criterios credibilidad, valides externa y, neutralidad para afianzar el

caracter cientifico de esta investigacion, fueron considerados a los fines de dar
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cabida al rigor y la calidad. (Guba, 1981). Es decir, con el criterio de credibilidad se
intenté aumentar la certeza de que los datos recopilados fueran ciertos. Con la
validez externa, se asegurd que la informacion sobre la misma sea la esperada. Y

con la neutralidad, se inst6 al equilibrio de la perspectiva de la investigadora
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[ll. RESULTADOS

3.1. Tablas y figuras

Tabla 4.
Prueba de normalidad de Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano ,859 50 ,000
Desempefio Laboral 913 50 ,000

Nota: Los resultados de la tabla anterior muestran la prueba de Shapiro-Wilk
que los datos no permanecen normalmente distribuidos debido al valor de sig. Asi
mismo, muestra un indice menor a 0.05, por lo que se utiliza la prueba Rho de

Spearman para medir la correlacion entre las variables estudiadas.

Tabla 5.

Correlacién entre Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral

Gestion del
Talento Desempefio
Humano Laboral
» Coeficiente de 1,000 ,898™
Gestion del -
Talento correlacion
HuMano Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de ,898™ 1,000
Desempeiio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

Nota: Exportado del programa SPSSV25

Nota: En la tabla 5 que se muestra anteriormente, se aprecia el nivel de

correlacion entre ambas variables de estudio, donde se indica un coeficiente de
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correlacion de Rho de Spearman 0.898, lo cual nos indica que existe una
correlacion altamente positiva entre ambas variables, ya que muestra la proximidad
a la unidad. Asi también, es significativa ya que, muestra que el p<0,05 y N50
siendo el total de la poblacion que fue encuestada para adquirir los datos de
analisis. Concluyendo, podemos indicar que, mientras mayor sea la Gestion del
Talento Humano mayor es el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores de

la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

Tabla 6.

Distribucion segun sexo de los trabajadores de la empresa Inversmen
E..LR.L, Lima, 2022

Categorias Frecuencia Porcentaje
Masculino 38 76%
Femenino 12 24%
Total 50 100%

Nota: Exportada del Reporte SPSS - V25.

Figura 2

Distribucién segun sexo de los trabajadores de la empresa Inversmen
E.l.LR.L, Lima, 2022

100%

76% 24%
50%

0%
Masculino Femenino

Nota: Se observa que la distribucion respecto al género de los trabajadores de
la empresa Inversmen E.l.R.L, Lima, 2022, el 76% lo ocupa el género
masculino y el 24% es correspondiente al género femenino.
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Tabla 7.

Nivel General de la Variable “Gestion del Talento Humano” (agrupada)

Categorias Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 18 36%
Nivel Medio 25 50%
Nivel Alto 12 24%
Total 50 100%

Nota: Exportada del Reporte SPSS - V25.

Figura 3

General de la Nivel General de la Variable “Gestion del Talento
Humano” (agrupada)

60%
40%
20% 36%

0%

50%

|24%|

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota: La figura muestra los resultados generales para la variable “Gestién del
Talento Humano” (agrupamiento) correspondiente a un nivel medio del 50%,
luego el 36% de la evidencia muestra un nivel bajo y solo el 24% de los
encuestados nos muestra un nivel alto. nivel. Considerando los resultados
podemos concluir que la mayoria de los colaboradores de la compafiia no
han desarrollado la gestion de recursos humanos debido a que puede afectar
directamente el desempefio de sus asociados.
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Tabla 8.

Nivel general de la variable Desempefio Laboral (Agrupada).

Categorias Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 25 50%
Nivel Medio 15 30%
Nivel Alto 10 20%
Total 50 100%

Nota: Exportada del Reporte SPSS - V25.

Figura4  Nivel general de la variable Desempefio Laboral (Agrupada).

60%

40%

" 30%
0, (]
20% 20%

0%
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota: Considerando los resultados mostrados para la variable desempefio
laboral (agrupamiento), se puede observar que va desde bajo hasta 50%,
seguido de medio y alto desde 20%. En base a esto, es importante que la
compafiia realice acciones efectivas para mejorar el desempefio de sus socios.
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Tabla 9.

Variable Gestion del Talento Humano — Dimension: Factores actitudinales

(agrupada)
Categorias Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 2
Casi nunca 9 18
A veces 23 46
Casi siempre 15 30
Siempre 2 4
Total 50 100
Nota: Reporte SPSS-V25
Figura 5
Variable Gestion del Talento Humano — Dimensiéon: Factores actitudinales
(agrupada)
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20

15 30

10 18

5 mz |4 I

0

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimension estudiada, en la cual
se sitla con un 46% a veces, siguiendo con un 30% casi siempre y un 18% se
sitla casi hunca esto quiere decir que los trabajadores no estan conformes como
la empresa maneja este aspecto en cuestion de entrevistas, capacitaciones,

tareas laborales, recompensas, etc.
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Tabla 10

Variable Gestion del Talento Humano — Dimensidn: Factores operativos
(agrupada)

Categorias Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 13 26
A veces 24 48
Casi siempre 9 18
Siempre 4 8
Total 50 100

Nota: Elaboracion propia del reporte SPSS-V25

Figura 6

Variable Gestion del Talento Humano — Dimension: Factores operativos
(agrupada)
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45
40
35
30
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25 48
20 S
15 26
10 18

5 H

0

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimension estudiada, en la
cual se sitia con un 48% a veces, siguiendo con un 18% casi siempre y un
26% se sitla casi nunca esto quiere decir que los trabajadores no estan
conformes como la empresa maneja este aspecto en cuestion de trabajo en
equipo, conocimientos del trabajo etc.
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Tabla 11

Variable Desempefio Laboral — Dimension: Seleccién del Personal
(agrupada)

Categorias Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 10
Casi nunca 9 18
A veces 26 52
Casi siempre 3 6
Siempre 7 14
Total 50 100

Nota: Elaboracion propia del reporte SPSS-V25

Figura 7

Variable Desempefio Laboral — Dimensién: Seleccién del Personal (agrupada)
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Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimension estudiada, en la
cual se sitta con un 52% a veces, siguiendo con un 6% casi siempre y un 18%
se sitla casi nunca esto quiere decir que los trabajadores no estan
desempefiando bien sus funciones debido a la falta de seleccién al momento
de percibir sus curriculos, mala percepcion en las entrevistas, etc
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Tabla 12

Variable Desempefio Laboral — Dimension: Capacitacion del Personal
(agrupada)

Categorias Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2
Casi nunca 9 18
A veces 22 44
Casi siempre 12 24
Siempre 6 12
Total 50 100

Nota: Elaboracion propia del reporte SPSS-V25

Figura 8
Variable Desempefio Laboral — Dimension: Capacitacion del Personal
(agrupada)
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Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimension estudiada, en la
cual se sitlla con un 44% a veces, siguiendo con un 24% casi siempre y un
18% se sitla casi nunca esto quiere decir que los trabajadores estan
disconformes y hay gran porcentaje de descontento hacia la empresa por la
mala percepcion de las capacitaciones, conocimientos de trabajo, etc lo que
dificulta el buen desempefio laboral
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Tabla 13

Variable Desempefio Laboral — Dimension: Capacidad del Personal
(agrupada)

Categorias Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 10
Casi nunca 9 18
A veces 26 52
Casi siempre 3 6
Siempre 7 14
Total 50 100

Nota: Reporte SPSS-V25

Figura 9

Variable Desempefio Laboral — Dimensién: Capacidad del Personal (agrupada)
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Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimension estudiada, en la cual se
sitlla con un 52% a veces, siguiendo con un 6% casi siempre y un 18% se sitla casi
nunca esto quiere decir que los trabajadores no estan desempefiando sus tareas
encomendadas debido a que no estan comprometidos demostrando el 100% de sus
habilidades, conocimientos y competencias, etc.
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Tabla 14

Variable Desempefio Laboral — Dimension: Compensacion del Personal
(agrupada)

Categorias Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2
Casi nunca 9 18
A veces 22 44
Casi siempre 12 24
Siempre 6 12
Total 50 100

Nota: Reporte SPSS-V25

Figura 10

Variable Desempefio Laboral — Dimension: Compensacion del Personal
(agrupada)
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Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimension estudiada, en la
cual se situa con un 44% a veces, siguiendo con un 24% casi siempre y un
18% se sitla casi nunca esto quiere decir que los trabajadores estan
disconformes y hay gran porcentaje de descontento hacia la empresa por la
falta de reconocimientos, incentivos y motivacion generando que el
desempeiio laboral disminuya.
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3.2. Discusion de Resultados

Tuvo como objetivo general “Determinar la relacién que existe entre la gestion
del talento humano y desemperio del personal de la empresa Inversmen E.L.R.L,
Lima, 2022”.

Fue necesario utilizar la técnica de recoleccion de datos de la encuesta de la
herramienta de encuesta adecuada para los asociados de la empresa de
investigacion, luego fue validada por tres expertos y después de la prueba piloto,
se calculé la confiabilidad con alfa. El puntaje de 0,930 para el cuestionario de GTH
y 0,968 para el cuestionario de desempefio laboral mostr6 que el instrumento
utilizado tenia un alto grado de confiabilidad, lo que respalda su uso para la

recoleccién de datos en el estudio.

De acuerdo al objetivo especifico primero Diagnosticar el nivel de gestion del

talento humano de la empresa Inversmen E.I.LR.L, Lima, 2022

Como resultados se obtuvo que en la figura que se muestra indica
resultados generales de la Variable GTH (agrupada), correspondiente al nivel
medio el 50%, posterior a ello, esta el nivel bajo con evidencia de un 36% y solo el
24% de los encuestados nos muestra un nivel alto. Dados los resultados, nos
permite deducir que gran parte de los trabajadores de la de la empresa, no
desarrollan la gestion del talento humano, de tal modo que, puede afectar
directamente al desempefio por parte de sus colaboradores. Esto se vincula con
Quispe & Vera (2018) que mencionan que “con un nivel de significancia p = 0.002,
la recompensa a las personas se relaciona significativamente con la rotacion de
personal. A su vez, con un p = 0.009 lleg6é a la conclusién que el desarrollo de
personas se relaciona significativamente con la rotacién de personal”. Finalmente,
con un valor de p=0.000 se reveld que, la rotacion del personal se correlaciona de
modo significativo con la GTH”. En cuanto a la fundamentacion tedrica, tenemos
que, lbafiez menciona que es una orientacion de la direccion estratégica, cuyo
objetivo es crear un alto nivel de desarrollo de valor para la compafiia mediante un
conjunto de actividades, desplegando habilidades a nivel de conocimiento para
lograr resultados competitivos en el futuro en esta area, afirmando que GTH es

responsable de administrar los recursos humanos de la compafiia (2017, p. 70). A
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todo ello, se llega a la conclusién que, esta investigacion es relevante puesto que,
ayuda a saber la forma en que la gestion del talento humano influye en la
disminucién de la rotacion de personal y de igual forma plantear estrategias que
disminuyan la rotacion de personal dentro del area operativa.

De acuerdo al objetivo especifico segundo Describir el nivel de desempefio

del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022.

Como resultados se obtuvo que en la figura se muestra que la variable
desempeirio laboral (agrupada), se observa que posee un rango del 50% en el nivel
bajo, posterior a ello con un 30% de nivel medio y un 20% de nivel alto. En base a
ello, es importante de la empresa Inversmen E.l.R.L, Lima, 2022 tome acciones
efectivas que mejoren el desempefio laboral de sus colaboradores. Esto se
asemeja a los hallazgos de Acevedo (2022) sobre la necesidad de definir el analisis
que se realizara, para medir cada area con la finalidad de identificar brechas y
oportunidades para la mejora del desempefio de sus labores. En cuanto a la
fundamentacion tedrica, menciona Stoner (1994) que el desarrollo laboral puede
ser definido como la forma en cdmo el aspecto humano que compone una
organizacion es la forma como los pertenecientes de la organizacién llevan a cabo
en grupo una actividad regida por lineamientos y reglas, y alcanzan en relacion a
calidad y efectividad un propésito y todo lo planificado. Como conclusion que, el
desarrollo laboral se aboca al avance y avance de la aptitud productiva de un
individuo en su tema de trabajo, para ser competitivo, y cuya aptitud de una u otra

forma conlleve a la organizacion a una eficaz administracion.

Por otro lado, tenemos al tercer objetivo, Evaluar las caracteristicas que
existen en la gestion del talento humano de la empresa Inversmen E.I.LR.L, Lima,
2022

Como resultados se obtuvo que en la dimension factores actitudinales
(agrupada), en la figura adjunta muestra resultados, en la cual se sitia con un 46%
a veces, siguiendo con un 30% casi siempre y un 18% se sitla casi nunca esto
quiere decir que los trabajadores no estan conformes como la empresa maneja este
aspecto en cuestion de entrevistas, capacitaciones, tareas laborales, recompensas,

etc. Los hallazgos obtenidos son semejantes a los que obtuvo Freitas (2019) que
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indica que la estrategia competitiva en las organizaciones en la era del
conocimiento exige una mayor capacidad de innovacién, agilidad y flexibilidad,
haciendo el trabajo mas complejo y mas exigente para los trabajadores, esto
desafia el proceso de calificacion de los profesionales en las empresas. En cuanto
a la fundamentacion teorica, Chiavenato (2000), apunta que accionar canalizado
por un individuo en su tema de trabajo se examina por medio de los proximos
aspectos; elementos actitudinales (internos) y elementos operativos (externos).
Esto quiere decir que la nueva perspectiva promueve el movimiento estratégico de
las personas y el impacto de las actividades clave relacionadas con ellas, como el
reclutamiento y la seleccion, la compensacion, la evaluacién del desempefio y el
desarrollo profesional, permitiendo la retencion del talento existente, y las empresas
estudiadas implementan una politica clara y objetiva. para atraer nuevos talentos.

Asi también, la dimension factores operativos (agrupada), en la figura adjunta
muestra resultados, en la cual se sitia con un 48% a veces, siguiendo con un 18%
casi siempre y un 26% se sitla casi nunca esto quiere decir que los trabajadores
no estan conformes como la empresa maneja este aspecto en cuestion de trabajo
en equipo, conocimientos del trabajo etc. Esto se asemeja a lo indicado por los
autores Dipaz, et al. (2017) que mencionan que es importante constituir un
programa de competitividad laboral que motive y permita satisfacer a los
colaboradores. Como conclusion es necesario realizar esta investigacion debido a
las deficiencias que presentaba la empresa con respecto a los colaboradores, en el
que hay incomodidad por la ausencia de satisfaccion individual, bajas
remuneraciones, lo que genera a efectuar transformaciones en la cultura
organizacional de la compaifiia, constituir un programa de competitividad laboral

gue motive y permita satisfacer a los colaboradores.

De acuerdo al cuarto objetivo especifico Describir el nivel de desempefio del
personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

Como resultados se obtuvo que en la dimension seleccion del personal
(agrupada), en la figura adjunta muestra resultados, en la cual se sitia con un 52%
a veces, siguiendo con un 6% casi siempre y un 18% se sitla casi nunca esto quiere
decir que los trabajadores no estan desempefiando bien sus funciones debido a la

falta de selecciébn al momento de percibir sus curriculos, mala percepcion en la
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entrevista, etc. Esto se semeja con lo sefialado por Angeles & Oloya (2019),
menciona que las tiendas EFE, en la localidad de Chimbote, un gran niamero de
empresas se caracterizan por ofrecer un buen servicio, cuya via sirve para
aumentar los ingresos y aportar a mejorar los resultados empresariales y
competitivos de acuerdo a la seleccion del personal que se seleccione de acuerdo
al puesto y competencia requerida. Por lo visto en la literatura, existen diversos
estudios que abordan el tema, que segun Chiavenato (2011) aseverd que, “La
dimension denominada reclutamiento se conceptualiza como la busqueda
constante de colaboradores que deben ser altamente competentes y capacitados
con el importante objetivo de cubrir posiciones jerarquicas en un plazo ajustado.”
(p.58). Como conclusibn que, en las compafias, el talento humano es
trascendental, y pasan mucho tiempo seleccionando al personal por lo que tienen
qgue efectuar el proceso de gestidon humana dirigida a desenvolver las habilidades

para logren sus objetivos tanto profesionales como individuales.

Segun Olvarria (2018) Introducir actividades de formacion de los empleados,
fomentando de forma positiva e innovadora los valores expresados por la empresa
y reflejados en cada area, para que sean considerados un elemento esencial de la
empresa para sentirse motivados y aceptados. en cuenta el desarrollo social e
institucional Con base en la literatura existente, Mondy & Noe (2005) indicaron que
la lucha por la formacién de recursos humanos es una tarea y responsabilidad
aparte de GTH, que se basa no solo en la formacién y educacion de los empleados,
sino también en planificacion y prevision de la carrera individual y actividades de
desarrollo, evaluaciones. Se concluy6 que la motivaciéon laboral esta relacionada

con un conjunto aceptable y adecuado de formacién.

Y, por ultimo, tenemos al quinto objetivo especifico Comprobar de qué
manera se relaciona la gestion del talento humano y desempefio del personal de la

empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022

Como resultados se obtuvo que en la tabla 4, se aprecia que el nivel de
correlacion entre ambas variables de estudio, donde se indica un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman 0.898, lo cual nos indica que existe una
correlacion altamente positiva entre ambas variables, ya que muestra la proximidad

a la unidad. Asi también, es significativa ya que, muestra que el p<0,05 y N50
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siendo el total de la poblacion que fue encuestada para adquirir los datos de
analisis. Concluyendo, podemos indicar que, mientras mayor sea la Gestion del
Talento Humano mayor es el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores de
la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022
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VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se concluyo con respecto al primer objetivo, los resultados generales de la Variable
“Gestion del Talento Humano correspondiente al nivel medio el 50%, posterior a
ello, esta el nivel bajo con evidencia de un 36% y solo el 24% de los encuestados

nos muestra un nivel alto”

Por otro lado, con el segundo objetivo se concluyé que los resultados se obtuvieron
que en la figura se muestra que la variable desempefio laboral, se observa que
posee un rango del 50% en el nivel bajo, posterior a ello con un 30% de nivel medio

y un 20% de nivel alto.

Mientras en el tercer objetivo se concluyé que en la dimension factores
actitudinales, en la figura adjunta muestra resultados, en la cual se sitia con un
46% a veces, siguiendo con un 30% casi siempre y un 18% se sitla casi nunca.
Mientras que en la dimension factores operativos, en la figura adjunta muestra
resultados, en la cual se sitia con un 48% a veces, siguiendo con un 18% casi

siempre y un 26% se sitGa casi nunca.

Con relacién al cuarto objetivo, se concluyé que se obtuvo que en la dimensién
seleccion del personal, en la figura adjunta muestra resultados, en la cual se sitla
con un 52% a veces, siguiendo con un 6% casi siempre y un 18% se sitla casi
nunca, sin embargo, con la dimension capacitacion del personal, en la figura
adjunta muestra resultados, en la cual se sitia con un 44% a veces, siguiendo con

un 24% casi siempre y un 18% se sitla casi nunca.

Y, finalmente, tenemos que se concluyd con el quinto objetivo, que de los
resultados se obtuvo que en la tabla 4, se aprecia que el nivel de correlacién entre
ambas variables de estudio, donde se indica un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman 0.898, lo cual nos indica que existe una correlacion altamente positiva

entre ambas variables, ya que muestra la proximidad a la unidad.
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4.1. Recomendaciones

La alta gerencia de la compafiia, se sugiere recomienda continuar
manteniendo niveles buenos a muy buenos de estas dos variables para continuar

brindando personal calificado y seguir siendo competente en su campo.

Se recomienda a la alta direccion de la compafia se le sugiere realizar una
evaluacion continua para comprender las principales falencias experimentadas por
los socios y actuar en consecuencia para que el nivel de operacion no se vea

afectado significativamente.

A la alta direccion de la compafiia, se le recomienda establecer acciones que
potencien la gestion del talento humano de lo que solicitan los colaboradores, y
puedan competir laboralmente, ofreciendo lineas de carrera y desarrollo profesional

a modo de motivacion.

A la alta direccion de la compainiia, se sugiere mantener a los que tienen un
buen desempefio y reemplazar a aquellos cuyo desempefio es dificil de mejorar.

La alta direccion de la compafiia, se aconseja no descuidar los talentos
inherentes a la misma y expresa preocupacion por su situaciéon laboral durante la

pandemia.
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Anexos

Anexo 01: Matriz de consistencia

. , VARIABLES Y ) . .
FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS POBLACION DISENO INSTRUMENTO  ESTADISTICA
PROBLEMA DIMENSIONES
¢Cual es la relacion que Determinar la relacion que existe entre la H1: Si existe relacion v/ariable
existe entre la gestion gestion del talento humano y desempefio que existe entre la jndependiente: ”
. p : La poblacion
del talento humano y del personal de la empresa Inversmen gestion del talento
desempefio del personal E.L.R.L, Lima, 2022. humano y desempefio  Gestién del Talento €Stuvo La
de la empresa del personal de la Humano Sus  poblacion estuvo
Inversmen E.I.LR.L, Lima, empresa Inversmen  dimensiones son:
20227 E.L.R.L, Lima, 2022 seleccién del conformada por
PROBLEMA Personal, los 50
ESPECIFICOS capacitacion del _
¢ Cual es el nivel de personal, capacidad (rabajadores de
gestion del talento del personal, |5 empresa
humano de la empresa compensacion  del
Inversmen E.I.R.L, Lima, personal Inversmen
Zgzlgl’ oc ol nivel de OBJETIVOS ESPECIFICOS HO: No existe relacién Variable ELRL,  Lima,
< - Diagnosticar el nivel de que existe entre la Dependiente: El cuestionario de  Método de
desempefio del personal gestién del talento humano de la gestion del talento Desempefio Laboral 2022 La presente gestion del talento  Sperarman

de la empresa
Inversmen E.I.LR.L, Lima,
2022?

¢ Cudles son que
factores que influyen en
el desempefio laboral de
la empresa Inversmen
E.LLR.L, Lima, 20227

¢, Cudles son las
caracteristicas que
existen en la gestién del
talento humano de la
empresa Inversmen
E.LLR.L, Lima, 20227
¢,Cual es la relacion que
existe entre la gestion
del talento humano vy
desempefio del personal
de la empresa
Inversmen E.I.LR.L, Lima,
2022 ?

empresa Inversmen E.L.R.L, Lima,
2022
Determinar qué factores
influyen en el desempefio laboral
de la empresa Inversmen E.I.R.L,
Lima, 2022
Evaluar las caracteristicas
que existen en la gestion del talento
humano de la empresa Inversmen
E.lLR.L, Lima, 2022
Describir el nivel de
desempefio del personal de la
empresa Inversmen E.I.R.L, Lima,
2022
Comprobar de qué manera
se relaciona la gestion del talento
humano y desempefio del personal
de la empresa Inversmen E.L.R.L,
Lima, 2022

humano y desempefio
del personal de la
empresa Inversmen
E.LLR.L, Lima, 2022

Sus dimensiones
son:

Factores
actitudinales; y

factores operativos

investigacion fue de
tipo descriptiva y
correlacional

Es una
investigacion  con
disefio no
experimental -
transversal

humano
desempefio laboral
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Anexo 02: formato del cuestionario
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a Nueowy -
) SRR e
1A veces
dyles shemnpire '

. mfiepn ,

9. sLa e vaife esocdcis qus
oficns ‘2 empress o campeticivaen SHGERINCIAR:
rebicive sl mercodo Ixbeol™ S T
i) hunzu — — —
by Cossi oy ‘ S — —

L) A vales
Gl Cuszisvn v
vl Siempes

10, ;3¢ penn o lo compeicnin en el
NeMje RUE Igaonts  Swiialves
salariales?

SLAERRENCTAS:
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&) Nunca

B Casi nwnca
<1 A Veoes

1) Cigsd siompre
¢ Sicranre

11. ;Existen reconucinuentos de! L
seondmice on L ermpaesa?
a} Ny
) C'asi punen
) A veces
Ay Cast sicmprs
&1 Siempre

SUGHRENCIAS:

12, [ Tiere una actitud ansitiva lecie las
tarcas labornles?
A Nurca
by Cazd imes
L} A voees
d) Chsi siempeoc
&) Sempee

SUGERINCIAS:

T 13, Sienres gue hay algin conflicto con

s compaeres”?
41 Nuneq

b Cissl aunea

C) A veees

o) Ulasi sicepre
<) Sicmpre

SLGGERENCIAS:

14, ; sk satistecho von sus actividudes
laborales
a1 Nunes
Iy Casl nims
e} A woees
di Casi semgre
el Sempre

13, 2L bhiza sus hohilisdos on tareas
laborales?
ity Nuace
b1 Cisi munca
<A ves
&) Cass sicnpre
e} Siempre

SUGERINCIAS.

SUGERENCIAS:
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S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DF. CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCLELA DE ADMINISTRACION
CARTILLA DE VAL IDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
I, NOMBRE DEL EXPERTO ' %:m)l -‘&L.’l Wy, GAR

’—

2. FSPICIALIDAD s £ ‘.{,M{LO"“ N ._3 A ,"A(ma il ’4'8"

3. TITLLO Y GRADO

A
.j { P \ :.‘- - \'. i
ACADIEMICO OBTENIDG A Qs il g

25
4, EXPERIKNCIA (AROS) AL G5l
5 INSTITUCION DONDE '; I Ao A vbe wé i
LABORA - . |
| .,';,'f -“_ -:_:. » I/J—Tj-——
6. CARGO | &t Tdmmpor | Lomipii

“u 1O Dt LA INVESTIQA( 10N 7+
RELACKIN DE LA GESTION DL FALENTO HUMANO Y DESEMPERO DI,
PERSONAL DE LA EMPRESA INVERSMEN 1LLIUE. LIMA, 2022

7. NOMBRE DE LOS TESISTAS Huaranga Zegarta, Karlna Marilia

5. INSTRUMENTOEVALUADO | Cucstioaario del Desemipeno Laborel

Il abicto del instrumenwy ¢ axdir nivel el

9, OBJTIVO DEL  Desompefo Lubomsl do la catpress Inversmen
INSTRUMENTO (ELRL, Limu, 2022 ) |

5l instruawnto conste de T2 préguatas y bn gide

10. DETALLY DEL INSTRUMENTO | construido. tepiendn #n coenta Ja revision de ki
Jiteratur, <& evilusra mediante uan ssenla ket de

1 ad, donde 1 oquivalla a estir “nunca” y 5 & CStar

“sempre’. Lucgo del juicio de expaites que
determinara la validez de confenida = someterd o
umi prucha piloto pern calealar fa confiabilided
cony ¢l coefiiente de alia Jdo Crombieh y
ficalmente seri upticads a las vnidades de anidlisis
de csto invesdiwscian, |
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1L INSTRUCCIONES
Marque con un X su 1espuesia ¥ can ipicers con azul o nemo,
[ea detenidamcute ¥ con cnlbusiv de verscicl, munqoe con ana X ls altcinative gue estime

comvenieniy,

12. PREGUNTAS:

D L Crocs que el Lemgpo de reslizcion
el Lereas es optimn?

1) Nurea

Iy Casi nunca

clA veces

J) Casi sicaapec

<1 Siernpae

SUGERENCIANS:

2. Jlhidministrador le brinda un apevo
oficaz ca caso de difculiades?
21 Nuna:
B Cosi nupen
¢ A veeds
o} Casi siempre
¢ Siamngnee
3, ;I'stis de acueedo ca quc ol

objetivos  mareaces  debe  ser
acrsonal?
) hunca
01 Casi nunen
TCh A veces
dj Casi sicmpre
c) Stempie

4. (Usti de acuerdo on que las atas
mensudles  estshleciiiss por el
departomento de finanzas  ostin
ncordes o lo renlidad?
a) Munca
by Cazl punes
e A vooes
) (et siemprs
i Siempre

desanollo clochve pens wleanzar lns |

SUGERENCIAS:

N s -
SUGERENCIASN:
S(.’Gh;(_lz\ltll.‘\s:

— !. :

5. ;Corece las accionce de su funcion
asigrada?

SUGERENCIAS:
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) Nnen

B Cast mirea
a0 A veoss

d} Cass siemprs
¢1 Siempre

6. lskis de seoerdo en gue no deberia
hiner tescuemios pans que it genie <o SUGERENCIAS:
siert compramelids?

i) N

b Casi nunea D 7

e A veoes
i) Casd siernpre
¥ Nempre
V. (Bstd de nacverdo en oue s

responsabilidsd gue recuiars ol camge  SUGBRENUIAN:
es adecunds?

01 Nuacn

by Casi tmen

0] A vooes | '

&) Cosi siempre

| olSieepre

8. ;Tarisde acnerda que i 3=f= dehe
de darte T menciin gie necesis

cummdn necesioas ser ecuchade? SUGERENCIAS:

g} Nunca
) Casi nuncn .

e} A veces

di Cusi <iempre

¢} Siemnpre T
9. ;Fuh de ncomrda =r que ol

recaracimiento le fani swicficcian | SCOZRENCLAS:

nior ¢l inthasjo?

) Nunca
%) Casi numnea |
o A veces
d) Cisi henmipee
el Niemnre

10, ;Esta de acuerdo ca que ¢l salasio )
percibido o5 ndesnado 2] mereado SUGERENCIAS:
Tabom:?

o) Nunea -
b1 Caal nuncs
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C1 S veaty
i i sicingpoe
@) Siempre

T Eelith senealy que oo Doos SUGTRENCLAS:
cebee de dividir 2 porees izualss?

A Nuses

D i numy —
O e
1 Cssi siempee
) Siempre

12, Comsiderss que v salisdwecidn
eanvreurn con &l tiakop e alin:
ayNLoey
5 Casi nunza ,
x':l 3 e >
<) Cusi diempre
I Siempne

SLArESENCIAN,

FROEFDICO CGERTENIDD: X*Ta: NEID:

COMLINTARIOS GENERALES:
ODSERVACIONES

. [ 2 & AP, L




S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
FSCLELA DE ADMINISTRACION

CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DL EXPERTO

!,\J

LSPECIALIDAD

3, TITLLO Y GRADO
ACADIEMICO OBTENIDO

4. EXPERIENCIA (AROS)

3. INSTITUCION DONDE
LABORA

6, CARGO

TASIHT S0 Pl
—l

."}'..f‘.f‘l'lj"]lf;d (209 SR - S s

v LR
do a N v rany !
1.6 ¢ 81 JEiw
S |
TN
l!va‘...’*y“

[{TULO DE

RELACION DIt LA GESTION DEL TALUNTO L MANG ¥ DESEMPES O DEI
PERSONAL DE LA EMPRESA INVERSMEN ELRL, LIMA, 2022

WWESTIGACION

7. NOMEBRE DE LOS TESISTAS |

K. INSIRUMENTO EVALLADO

9. OBJETIVO DEL
INSTRUMENT(

Huaranga Zegarra, Karina Marilla

Cucstiopario Geostidn del Inlenta |Humsng

TEL objeto del instrumenty ¢s madic vivel de I

Gestion  del  Lilemn humano de la cmpresn
Inversmen 1LILL, Dima, 2022

10. DETALLE DEL INSTRUMENTO

E! inssoumenio const: de 15 arcgantas v ba sido |
construide, tepiendo en coenta la revizién de Is
lilesalurs, 5o evaluard medinnte umi escila ke de
1 a3, conde 1 equivalia & estar “oanea™ v § a estar

Cwtempre”. Loego del juicio de expemtos que

determinarg la validez de contemido se sometent #
ure precha pilote para calevlor la contiabiticiul
can el coeliciente de glfs de Crombich
Fruhmente sees aplicado a las unidades de anilisis |
Ju esla investigacion.
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14 INSTRUCCIONES
MINFQUR 00 ua % a6 respuesta ¥ can lapicero son azul ¢ aceoy.
Lea dutensdamente v oan ofteria de veeacudad, mangue con une X T3 altenstiva guo esliane
cavemienLe,

I5. PREGTUNTAS:

1.

Lee gue la inlommacifn ds su
curricelum  g< condeasare con ¢l
puesin gques sod snliziesado?

n} Nunen

by Cas? numen

A vecey

& Casl sianepue

) Sienipte

SUGERENCIAS:

s il le entrevistn persoanl pars
Cediudar s cunotimiemas v I

faaiticed de prosewtacion arsl de ura  SUGTRTNCTAS:

remsara?

u) Nunco

L Casi nuaies
Sy A veess

A4} Casi siconpre
&) Siernpre

aTsn satisfacho coa ol provsse de
stboccatin. desarrallodn por s
UL

&y Nueaca

4.

5,

Ti Cnsi mieea
i A vecey

) Cass sicmipre
¢} Sicpee

cAxisten pragrmis de capaaitscita
que britda La cimprese para mejarar
"2z habilidades v logwar woa mgjor
pradaceién?

4l Surce

) Ll s

) A VOees

i1y Casi zsiemore

¢} Siempre

iLa  lonoscion  recibcda en Ta

SUGERENCIAS:

SUCGERENCTAS:
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cnpecsa le he ayudims 1 imejeas
#as resulisdus Inharales?
JINawn
by Cad s
A v
di1 Lo sdanpes
‘ e Ficmpes _
6. . tignae lus cnoands funiiing ¥
| respunsabilivadss  espociliiss  en
tantices  dv s Mepeniscciy o
Carmsavidn conoemicy”
@y Nipez
o) Cystomores
' o) A weess
4y Casi zivampec
vl Sisnfre

b idzdes?
2 Nt
I3 v nunza
SN ey
V1 Cnsi s empey
¢ Slempec
8, .Comparte su cocawing €105 Com sus
colass peoon ko) dy mocers whs
clicients?
ay Nueoex
O3 & O RE VY S
Sl Aveoes

l 7. ¢ Tulrzbajo e parmive desicvallor i

o Sismpre _
9. ;Lo rr wanife ecocioi qus

ofrees 2 empresy < campetitiva en

webcive ul wercodo Jxbool”

A) hunzu

by Cosi nonen

U A vanes

Gl Casi sivnv st

vl Siempee

dp e shemapre '

10, ;3¢ pawi2 la compeicrin en el
LMo pUE mgonts Sl

salarale-?

SUGFRENLLAS:

SLAr=RENCIAS l

SLGERTNCIAS: ‘

SLHGERENCIAS:

SHGERINCTAN:

SLAERRENCTIAS:
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&) Nunca

B Casi nunea
21 A veoss

) Cigsd sivmpre
¢} Sieranne

11. ;Existen reconucinuentos de! Lijpu
seondmice oft la ermpasa?
a} Nunoee
) L'asi nuoen
) A veces
Ay Cast sicmpre
¢1 Siempre

SUGHRENCIAS:

12, ; Tiere una getitud positiva hacis las
tarcas laborles?
Ay Nurca
by Cazd mimes
L} A veees
J) Casi siempoc
&1 S

SUGLRINCTAS:

T 13 Sienres gque bay algin conflicto con

s compareroes”?
&) Nuneq

b Cissl aane
A vees

d) Ulasi sicnpre
<) Sicmpre

SLGERENCLAR:

14, ; Uste satistacho von sus actividudes
laborales?
a1 Nunea
Iy Casl momas
e} A woees
di Casi memgre
o) Nienipee

SUGERINCIAR.

15, ;L vhiza zas hobildsdos ci tarens
laborslest
iy huacs
b1 Cusi munca
el A ves
&) Cosd sicnpre
e} Siempre

SUGERENCIAS:
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65

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIHINCIAS EMPRESARIALLS
ESCUELA DE ADMINISTRACION

I. NOMBRE DEL EXPERTO
2. ESPLCIALIDAD

3 THULO Y GRADO
| ACADEMICO OBTENIDO

4. EXPERIENCIA (ANON)

5, INSTITLCION DONDE
LABORA

: 6. CARGO
I )

7. NOYIBRIO DE LOS TESISTAS

RELACIUN DE LA GESION DEL TALEN LU HUMANO Y DESEMPENO DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA INVERSMEN BLILL, LIMA, 2022

CARTILLA DR VALIDACION POR JUICIO DI EXPERTOS

'y A g - -.."n - - ~
(G5} H Tokis Ensgey

» o . ~ r N » '.-. e
ATERSTI OD Y E I e

NVESTICACION

Huarenga Zegarrs, Karina Marilie

B INSTRUMENTO EYALUADO I Cuestivnariv el Desempedin Laboral

!

1 obiety del instrumena es melr nivel 2 |
Datermpein Tabaml de In emarswa Tnversmen |

E.LR.L, Limn, 2022

9. QRIETIVO DFEL
INSTRUMENTO
10, DETALLE DEL INSTRUMENTOG

F) irstmamemi consta Jde 12 pregunbs ¥ ha sida
constvico, reaiendo en suertn la revisida de la
Itlersturs, s oval v invduante w cacals kol do
1 a3, donde 1 equivaliona esir “runca”™ v 5 o eslar
“ciempre”. Luezp del juicin de expemis que
derenminard In valider de contenido s¢ somerend 2
wse prucha pdote parg calevdan la conflabdidad
can el coeficierse e wts de Crombach y
firalmanra seni anlizndn a 122 imidndes da andlisis
de csta invastipaciéa,




——

|

1L INSTRUCCIONES

Marque con ue X Su 1espuesta ¥ can Lapicers con azul © nemo.

[ ea detenidamcute ¥ con enburiv de verscichxl, mungos con uoa X la alciative gue estime

comvenieniy,

12. PREGUNTAS:

Lo ;Crocs que ol Lempo de realizcion
e has Lemeas s Gptimin®

a) Nurca

) Casi nunca

ala\ veces

J) Casi sicpec

< Siernpre

SUGERENCIAS:

2. Jlhidministendor le brinda un apevo
oficaz ca caso de diflculiades?
=) Nune:
B Cosi nupen
¢ A VoS
o} Cnsi siempre
¢ Siemgnee

X ;Istis de gcueedo ca que ol

desanollo clocbve pans wleanzar los |

objetivos mareaces  debe ser
ocesonal?
) N
01 Casi nupen
TCh A veces
dj Casi sicmpre
¢ Stempie

4. jUsti de acuerdo on que las antas
mensusles  estshleciiss por el
departamento  de  finanzas  ostin
ncardes o lo realidad?
a) Nunea
by Cazl punca
e A vooes
2 (et Siemprs
el Siempre

SUGERENCIAS:

SUGERENCIAN:

SUGERENCIAN:

5. sCorece las accioncs de su fuaciin
asigrada?

SLGERENCIAS:
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2 Nnen

B Cast mirea
1A veoes

d) Casf siemprs
¢) Siempre

o elSieepgs

6. skl de seoerdo en gue no deberia
hiner descommios pane que i genie <o SUCERENCLAS:
sierl compramelids?

i) N

b Cusi nunea
e A e

i) (s siernpre
¥ Siempre

T iBsti de ncverdo en ane s

responanbilidad gue requiers ol e SUGERENUIAN:
s adecunds?

0] Nuaen

b Casi tmen
0] A vooes .
¢) Cngi siempre

8, ;Tarisde acuerda que m}er’e'deh; -
de darte T menciin gie necesitis _ ,
cummds necesitas ser ecuchade? SUGERENCIAS:

ot Nunca
) Casi nunen

¢} A veces
d1 Cusi sisempre
¢} Siempre

9. ;Fuh de neosrda =n que o
recaracimiento le fani suicficcian | SCOERENCLAS:
nir ¢l Inthsjo? et

i) Numncae

%) Casi nunca
o A veces

) Clsi enmipee
el Niemnre

10, . Esta de acucrdo ca que ¢ salasio '
percibido o5 ndesuado 2] mercado SUGERENCIAS:
Tabam:?

M Nueca
b1 Ceal mes
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oA wees

J1 Casi sicaors

<) Slempre
11,  Estd do acvends queloz homne se SUGERENCIAN:

deban ds dividir en panes iguales?

At Nancs

b} Ca=i numca ‘ > -
£\ veces
iy Caae sxtiaper
el Soopee

12 ;Comvitemas que 1 satisfaceidn
eeompirics con ol Uabajo ¢ alin?

2} Nidics SUGERENCIAS:

2) Cagi b
A oo
d) Cnsi siemprs

& Siempre
PROMEDIO ORTENIDO: NY 1A NTTD,
COMENTARIOS GENERALFES: ERR [ % ST 53 N ——
ONSERYACIONES ) g
Lic. Baaiint m\qu,

Cirgolena
N* ds Rue. J0RTOSII0IE




Anexo 03: Carta de autorizacion
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Anexo 04: Resolucion de Proyecto de tesis

Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*0T63-2022-FACEM-USS

Chidlayo, 21 de nowiembre de 2022

VISTO:

El Oficio MO0EET-2022FACEM-DA-USS, de fecha 10 de noviembre de 2022, presentado por la Directora de la
EF de Administracidn y proveldo del Decano de FACEM, de fecha 181172022, donde solicita la actualizacidn
de Proyecto de tess, por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria W® 30220 en su articulo 45° gue & |a ketra dice: Obtencidn de
grados y titulos: La obiencdn de grados y titiulos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas gue cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisites minimes son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: reguiere haber sprobado los estudicos de pregrado, asi como la gprobacidn de un trabajo
di investigacion y & conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Cue, segln Art. 31° del Reglamento de Investigacén de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con
Resclucion de Directorio W® 188-20MSPD-USS de fecha 06 de noviernbre de 2018, indica que La Investigacian
Formativa es un proceso de genseracion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefanza — aprendizaje,
cuya gestidn académica y administrativa estd a cango de la Direccidn de cada Escusla Profesional.

Cue, & A, 36° del Reglamente de Investigacidn, indica gue & Comité de Investigecion de la escuela
profesional aprueba el tema de proyecto de imestigacion y del frabajo de investigacion acorde & las lineas da
investigacidn institecional.

Estando a lo expuesto y en uso de las arbucones conferidas y de conformidad con l&s normas y reglamentos
vigentas;

SE RESUELVE

ARTICULD 1°: APROBAR, la actualizaclén del Proyects de Tesis, de los estudiantes del X cicko, de la EP de
Adrministracidn, segln a2 indica en cuadro sdjunio.

N AUTOR [&) TITULD DEL PROYECTO DE TESIS LIKEA DE INVESTIGACION
o |MUMRMNGAZEGAREA | 'O cruperio Dy PERSONAL DE L EMPRESA | CESTIONEWPRESARALY
KARINA MARLIA EMPRENDIMIENTD

INVERSMEN E.|RLL, LIMA_ 2032
MOTIVACKIN ¥ DESEMPEND LABDRAL [E LOG
BARRAGAH SANDOWAL LUIS | COLABORADORES DE LA EMFRESA | GESTION EMPRESARIAL Y
ALFREDN AUTOBOUTIOUE RICHARD CAR - REGION EMPREMDIMIENT

LAMBAYEQUE, 2023

Li7]

ARTICULDO Z*: DEJAR SIM EFECTO, las rescluciones N 1B51-FACEM-USS-2013, de fecha 1771212013, numesal 34
¥ WOBE2-FACEM-USS-2018, da fecha 230772018, numeral 4, réspaciivamanbs.

REGISTRESE. COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

e —

iy

F:
e
w

S _:.-""F
W“mmm
ey
Favaizad de 1 wmon Cnpnranalken P ool s ¢ e aryerrerisnn
UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Co.: Escuela, Archivo
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Anexo 05: Formato T1

FORMATO T1

Unwersidad
u q "% 1.
| .

FORMATO Nt T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
({LICENCIA DE USQ)

pimentel, __ {4 ol ,/4907&5 ds 202

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacidn

Universidad Sefor de Sipan

Presente.-

Bl suscrito; . LA

_ T fome Mot Justouga Fego  wn 0w
77107/

En mi calidad de autor exclusivo de I3 investigacién  titulada:
—Peiacion fe s GESTiov  pEr TAEMO HynARD ¢ DESEMPERD

INVESIMEN E.PL, (IMA z

presentado y aprobado en el afo 23 como requisito para optar el titulo de
e ’ o , de |a Facultad de

‘stacs: ? , Prognma Académiko de
ADMINISTRACION, por medio del preseste escrito autorizo (sutoeizamos) ol Vicerrectorado de
investigacidn de la Universidad Sefior de Siphn para que, en desarollo de s presente Bicencia de uso total,
pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mendo la produccitn intelectual de 1 Universidad
representado en este trabajo de grado, a trawvés de b visibilidad de su contenido de la sigulents manera:

* Llos usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositoric Institucional -
hitp://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacidn del pals y del exterior.

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

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipin estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomard kas medidas correspondientes para garantizar su observancia.
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Anexo 07: Fotografias donde se esta encuestando al personal de la empresa
Inversmen E.I.LR.L, Lima
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Anexo 08: Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
RELACION DE LA GESTION DEL TALENT  Karina Marilia Huaranga Zegarra

0 HUMANO Y DESEMPENO DEL PERSON
AL DE LA EMPRESA INVERSMEN E.LR.L,

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
11046 Words 59886 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARD DEL ARCHIVO

46 Pages 250.9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Sep 5,2023 10:59 AM GMT-5 Sep 5, 2023 11:00 AM GMT-5

® 21% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

« 19% Base de datos de Internet s 2% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossraf » Basze de datos de contenido publicado de Cross:

* 12% Basze de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico + Material citado

* Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo 09: Acta de originalidad

Uiniversidad
u S Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥, Abraham José Garcla Yowera, Coordinador de Investigacion ¥ Fiesporsabilidad
Social de la Esouela Profesional de Adminisiracion y ressor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion MW OER-2032FACEM-USS, presentado por ella Bachiber,
HUARANGA FEGARFRL KARINA MARILLA, con @u lesie Truada RELACION DE LA
GESTION DEL TALENTD HUMANG ¥ DESEMPEND DEL PERSONAL DE LA EMPRESA,
INVEREMEM E.ILRL, LA, 2022

Se deja corslancia gue la investigacidn anbes indicada Sene un indice de similbud
del 21 % verficable en e reporie final del andlisis de onginalidad medianés & softeare de
similmud TURNITIN.

Por o que se condupe que cada una de las coincidencias deteciadas no constifuyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre &l nivel de simiftud de producios
acrecitables de inestigaoon, aprobada mediante Resolucidn de drediorio W* 221
201 9F0-EEE de la Universidad Sefior de Sipan.

Prneniel, 06 de septiembre de 2023

, _.l_'-.;.-u;w-l.

ﬁ'!hlwnjhﬁ?mn

Dl H* BOZNO534
Escusls Acadsmico Profesional de Adminisiraoon.
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