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RESUMEN 
 

La presente investigación tuvo como objetivo, determinar la relación de qué manera 

la gestión del talento humano influye en la rentabilidad de la empresa "Distribuidora AYD 

SAC" Chiclayo, 2023. La metodología utilizada fue de tipo básica descriptiva con un nivel 

correlacional con corte transversal y teniendo un enfoque cuantitativo, el diseño utilizado fue 

el no experimental, la población de estudio fue igual que la muestra, siendo parte de ella los 

27 trabajadores distribuidos en 7 áreas de la entidad, asimismo se hizo uso de un muestreo 

censal, debido a que la muestra es del mismo tamaño de la población. Los resultados 

arrojaron que, con una significancia es menor a 0,05 se rechazó la hipótesis nula, asimismo 

el valor del coeficiente de correlación fue de 0,608, manifestando que existe una correlación 

alta entre la gestión del talento humano y la rentabilidad, finalmente, se pudo concluir que 

existe relación y que la gestión del talento humano influye en la rentabilidad de la empresa 

"Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 

 
 

Palabras Clave: Gestión del talento humano, rentabilidad, empresa. 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to determine the relationship in which way human 

talent management influences the profitability of the company "Distribuidora AYD SAC" 

Chiclayo, 2023. The methodology used was basic descriptive with a correlational level with 

cross section and having a quantitative approach, the design used was non-experimental, the 

study population was the same as the sample, being part of it the 27 workers distributed in 7 

areas of the entity, census sampling was also used, because The sample is the same size as 

the population. The results showed that, with a significance of less than 0.05, the null 

hypothesis was rejected. Likewise, the value of the correlation coefficient was 0.608, showing 

that there is a high correlation between human talent management and profitability. Finally, 

was able to conclude that there is a relationship and that human talent management influences 

the profitability of the company "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 

 
 
Keywords: Human talent management, profitability, company. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1 Realidad problemática. 

Internacional 

Actualmente se ha reconocido la necesidad de tener personal calificado para alcanzar 

sus metas y mantenerse en el mercado. Por ello, han implementado sistemas para gestionar 

el talento humano, en adelante TH, enfocados en poder ubicar perfiles que sean de gran 

provecho para las organizaciones y que con su experiencia sumen al trabajo que se quiere 

lograr.  

Según Muñoz y Lombeida (2021) cada puesto requiere colaborar eficazmente con la 

industria, utilizando conocimientos y experiencia, lo que da a la gerencia la confianza de 

contar con asociados motivados que buscan lograr excelentes resultados, 

Por su parte Ramírez et al., (2018) ha indicado que el talento humano es crucial tanto 

a nivel administrativo como operativo en la producción de la empresa, incrementando el éxito 

en la implementación de planes, desarrollo de proyectos, políticas, y la resolución de 

conflictos, así como en el posicionamiento en el mercado. 

Asimismo, se cuenta con lo descrito por Loaiza et al., (2022), quien sobre una gestión 

eficaz del talento aporta que hay numeras ventajas; por ello, preocuparse por el desarrollo 

del personal constituye un compromiso que toda persona jurídica debe asumir. Es así que en 

esta línea de pensamiento Zapata et al., (2017) advierte que es necesario conocer sobre la 

calidad de vida del personal, de tal forma que esta información proporcione características de 

cómo influye los factores externos en el desempeño de sus labores. 

Nacional 

Según Huamán & Ocas (2021), las empresas siempre buscan ganar, el lograr un 

beneficio por ello, se trazan metas medibles y alcanzables para que todo el personal sume 

esfuerzos por alcanzarlos. El desempeño del TH permitirá conseguir los fines que se han 
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propuesto, por ello, se requiere de una reinvención constante, de innovar en cuanto a 

estrategias para la gestión del personal desde distintas aristas, generando nuevas 

oportunidades tanto para directivos como para los trabajadores. 

Las organizaciones se mantienen en vigencia en la medida que están continuamente 

logrando los objetivos que se trazan, sin embargo, las que no cuentan con herramientas para 

alcanzar sus metas hacer esfuerzos por mantenerse en el mercado. La expansión implica 

una mayor complejidad en los recursos necesarios, como capital y tecnología. Sin embargo, 

cumplir con los estándares que propone una empresa requiere de un trabajo conjunto, tanto 

los trabajadores deben contar con el conocimiento, la experiencia y la actitud para demostrar 

su compromiso diariamente y por su parte los directivos deben contar con estrategias 

necesarias para sacar lo mejor de sus trabajadores, para empoderarlo y saber cómo 

reconocer sus logros, mantenerlos motivados es una tarea compleja. En resumen, las 

organizaciones actuales necesitan individuos capaces de entender los requerimientos de los 

consumidores de tal manera que puedan generar valor al servicio que brindan, sin importar 

lo que ofrecen (Matos et al., 2021). 

Las cifras verdes constituyen una señal global crucial que permite a una entidad, a 

través del análisis financiero, evaluar sus capacidades para generar ingresos y obtener 

ganancias, facilitando diversas acciones. Conocer el estado actual de la organización permite 

a la alta dirección tomar decisiones informadas. Sin embargo, decisiones incorrectas pueden 

causar graves problemas que afecten económicamente (Aguirre et al., 2020). 

De acuerdo con el INEI  (2023), las tasas de empleo y subempleo, con un crecimiento 

del 12.8%, han aumentado significativamente en comparación con la pandemia de COVID-

19. Sin embargo, estos números no son útiles para conocer los cambios que se realizan 

dentro de las organizaciones, lo que conlleva a una zozobra constante para entender el éxito 

o fracaso de una empresa. La alta rotación se debe a varios factores y deficiencias en la 

organización del área de TH (Pérez y Falla, 2019). 
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Local 

A nivel empresarial, se han creado diversas formas de impulso al marketing. En la 

medida que se generan nuevos productos o servicios se promueve la innovación para 

incrementar las ganancias, potenciar lo que se ofrece y analizar cómo se mantienen la 

fidelidad de los consumidores. Sin embargo, atraer más clientes requiere de esfuerzos 

constantes, de planificación, organización y un deseo vivo por no solo mantenerse en el 

mercado, sino por trascender (Mera, 2022). 

Los empleadores se concentran en reducir los costos de su mano de obra, lo que en 

el corto tiempo se traduce en ganancias elevadas y que dicha rentabilidad llame la atención 

de nuevos inversores. Sin embargo, el desafío radica en lograr la identidad institucional, de 

tal manera que el empleado que ha sido capacitado y ya conoce el manejo del negocio opte 

por quedarse en la empresa y no busque nuevas oportunidades laborales. Los motivos más 

comunes de renuncia, como los salarios bajos, pueden llevar a la pérdida de empleados 

cualificados. Esta situación afecta negativamente a la organización y sus alianzas 

estratégicas. (Enríquez y Vidal, 2018). 

En AYDDS.A.C., una distribuidora local, no se cuenta con un área de recursos 

humanos; las funciones de esta área están integradas en otras áreas correspondientes. Por 

lo tanto, se busca determinar si la gestión del TH en esta entidad afecta su rentabilidad. 

1.2. Formulación del problema. 

¿La gestión del talento humano influye en la rentabilidad de la empresa Distribuidora 

AYD SAC? 

1.3. Hipótesis 

1.3.1. Hipótesis general 

La GTH influye de manera significativa en cuanto a la rentabilidad de la "Distribuidora 

AYD SAC" Chiclayo, 2023. 
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1.3.2. Hipótesis específicas 

• La evaluación del desempeño laboral influye significativamente en la rentabilidad 

de la empresa "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023.   

• La gestión del desempeño laboral influye significativamente en la rentabilidad de 

la empresa "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023.  

• Determinar de qué manera el planeamiento del desempeño laboral influye 

significativamente en la rentabilidad de la empresa "Distribuidora AYD SAC" 

Chiclayo, 2023. 

• Determinar de qué manera la calidad del servicio influye significativamente en la 

rentabilidad de la empresa "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 

1.4. Objetivos 

Objetivo general 

Determinar de qué manera la gestión del talento humano influye en la rentabilidad de la 

empresa "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 

Objetivos específicos 

• Determinar si el desempeño laboral influye en la rentabilidad de la empresa 

"Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023.  

• Identificar si la gestión del desempeño laboral influye en la rentabilidad de la empresa 

"Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 

• Verificar si el planeamiento del desempeño laboral influye en la rentabilidad de la 

empresa "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023.  

• Descubrir de qué manera la calidad de servicio influye en la rentabilidad de la empresa 

"Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 
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1.5. Teorías relacionadas al tema 

Trabajos previos. 

Internacionales. 

Según Bashir (2018), cuya investigación tuvo como objetivo analizar si se 

implementan prácticas de gestión del talento en el Banco Central de Palestina, explorando 

tanto su rendimiento en la organización como las diversas dimensiones involucradas, 

empleando una metodología de enfoque cuantitativo, con una muestra de 191 empleados, se 

aplicó un cuestionario, obteniendo como resultados que, las prácticas de TH reflejaron nivel 

moderado, mientras que la efectividad organizacional fue alta; sin embargo, los trabajadores 

se encuentran comprometidos en nivel moderado. Se propuso plantear nuevas formas para 

llevar a cabo actividades, las que requieren de más atención y esfuerzo, especialmente en 

áreas como la atracción, motivación, desarrollo y retención del personal calificado en sus 

roles respectivos dentro de la empresa. 

Río et, al (2022) llevaron a cabo una investigación cuya finalidad fue Identificar los 

resultados relacionados con las novedades en el TH y el rendimiento de una empresa, 

empleando una metodología cuantitativa, se obtuvo como resultados la vinculación que existe 

entre las variables 

 González y Pedraza (2021), desarrollaron una investigación con la finalidad de 

conocer la conexión entre el activo del conocimiento y los logros relacionados con la 

educación dentro del ámbito público, empleando una metodología cuantitativa, se llegó a la 

conclusión que la enseñanza y aportes en el crecimiento intelectual de los individuos influyen 

en la promoción y reconocimiento de las instituciones educativas, esto permite resaltar la 

relevancia que tiene la educación en la elaboración de políticas y planificación del trabajo 

para llevar a cabo con el TH. 
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Nacionales. 

Según Flores (2021) llevo a cabo un estudio cuyo objetivo fue desarrollar una 

estrategia y plan de educación que aumente la ganancia del IES San José Oriol en el 2021, 

empleando un método cuantitativo, de diseño no experimental, obtuvieron como resultados 

que se demostró una fuerte vinculación entre variables en el colegio, subrayando la necesidad 

urgente de adoptar un plan de negocio que mejore las ganancias, se concluyó que la gestión 

empresarial educativa está directamente vinculada al éxito económico del IES San José Oriol. 

Es crucial crear más valor a partir del talento para alcanzar mayores resultados económicos, 

conforme a estos hallazgos. 

Por su parte, Aroste (2021) en su estudio cuyo objetivo fue identificar el vínculo entre 

el TH y las ganancias en una organización, llevando a cabo un método de investigación 

básico, cuantitativo, llego a la conclusión que los trabajadores en su mayoría, así como los 

que dirigen la corporación obtuvieron calificaciones variadas en eficiencia del trabajo y calidad 

de servicio. Es necesario realizar evaluaciones permanentes y medir cómo va el avance de 

las metas propuestas por las empresas de tal manera que se puedan establecer nuevas 

estrategias para que trabajen de manera conjunta los trabajadores con los directivos. 

En tanto Burneo (2017) en su estudio, cuya finalidad fue identificar el vínculo entre la 

gestión del TH y la validez de los directorios en Tacna durante el 2017, empleando una 

metodología de tipo básico, se llegó a la conclusión que se determinó una fuerte asociación 

entre la gestión del TH y la capacidad de trabajo, evidenciada por un coeficiente "r de 

Pearson" de 0.792. Este estudio subraya cómo los recursos humanos influyen en 

comportamientos, habilidades y metas basadas en el rendimiento del personal, destacando 

la importancia de empoderar a los empleados para mejorar el impacto de la gestión. 

Según Quispe (2021), en su estudio cuyo objetivo fue entender el vínculo entre la 

gestión del TH y la productibilidad que genera la Administración Electro Oriente Amazonas 

durante los años 2018 a 2020, llevando a cabo una metodología cuantitativa de diseño no 
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experimental, obtuvo como resultados que el coeficiente de correlación de 0.83 señala una 

asociación significativa entre las variables estudiadas. Los resultados subrayan lo relevante 

que resulta adoptar decisiones responsables, ya que estas afectan directamente en el éxito 

de una organización. 

Locales. 

Por su parte en el estudio de Alva (2022), se determinó una estrategia de gestión del 

TH considerando el impacto en la rentabilidad de la organización, llevando a cabo una 

metodología cuantitativa, obtuvo como resultados que el 57% de los que participaron en la 

encuesta indicaron que la necesidad de cubrir puestos no es prioritario en las contrataciones, 

sugiriendo dificultades en relación con la eficiencia y la ausencia de un plan estratégico de 

gestión de competencias que podría aumentar considerablemente la utilidad de la empresa. 

Asimismo, López (2023), en su investigación cuya finalidad fue entender cómo la 

gestión del TH afecta la evaluación de la productividad de los trabajadores en el ámbito 

minorista, empleando una metodología de enfoque cuantitativo, se concluyó que se evaluó el 

nivel y la correlación entre ambas variables, así como la influencia de las dimensiones del TH 

en los resultados que consiguen los trabajadores en el comercio, determinando que no hay 

relación significativa entre la gestión del TH y la evaluación del rendimiento en el retail, dado 

que la significancia fue superior a 0.05. 

Bases teóricas. 

1.5.1. Gestión del talento humano.  

1.5.1.1. Evaluación. 

Es crucial evaluar la efectividad del empleado al tomar decisiones. (Cuesta, 2010). Es 

esencial seguir de cerca el proceso para evaluar la contribución de los trabajadores de una 

organización y relacionarlo con la productividad. Para Chiavenato (2022) se debe realizar la 

evaluar del comportamiento laboral dentro de toda organización, de tal manera que se pueda 
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establecer los avances y analizar el rendimiento individual. Asimismo, es necesario tener en 

cuenta que los parámetros de evaluación del rendimiento son irrelevantes a menos que 

revelen errores que justifiquen intervenciones correctivas (Cuesta, 2010). Esto permite 

identificar los obstáculos en los procesos de una organización y se refiere a asignar personal 

para verificar los resultados, asegurando decisiones informadas. Se busca comparar las 

evaluaciones actuales con períodos anteriores para entender mejor el impacto obtenido, ya 

sea positivo o negativo. 

1.5.1.1.1. Conocimientos. 

Algunas señales pueden indicar el talento o el alto nivel de efectividad que puede 

caracterizar a un colaborador, pero esto no está necesariamente ligado al conocimiento, sino 

a las cualidades individuales que destacan en cada colaborador. Además de dominar el tema, 

es importante que estas características personales distingan al empleado. 

1.5.1.1.2. Destrezas. 

De acuerdo con lo señalado por Alles (2005), normalmente es fácil evaluar estas 

habilidades, pero puede resultar desafiante desarrollarlas. Las habilidades para la conducción 

se mejoran con la práctica regular, mientras que la destreza para manejar objetos pequeños 

puede depender de una habilidad motora específica que varía entre individuos. Esta medición 

se centra en integrar los saberes y las actitudes significativas para las labores, y solo se 

consideran aquellas experticias que están estrechamente relacionadas con los rasgos de 

personalidad  

1.5.1.1.3. Competencias. 

La competitividad se basa en diversas características. Esto incluye la demanda del 

público por un producto específico, estrategias de marketing bien definidas, y aspectos 

estructurales como la producción y la fuerza laboral, que son fundamentales para el éxito de 

una organización (Porter, 1980) 
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1.5.1.2. Gestión. 

Si se pretende establecer una colaboración del personal con la gestión del TH, es 

esencial llevar a cabo una investigación de tal manera que se conozca tanto las competencias 

como las fortalezas, para poder evaluar el potencial de producción en la entidad. También se 

debe considerar las metas que se proponen las cuales se sustentan en el liderazgo que se 

ostenta y la comunicación que se tiene con otros trabajadores, lo que se alcanza con una 

gestión eficiente que se justifica en una planificación consensuada. En ese sentido, se 

destaca la importancia crucial de contar con una visión completa de todos los colaboradores 

de la organización al implementar la gestión del talento humano (Alles, 2005). Por su parte y 

en la misma línea de ideas, Ríos, (2013) planteó que realizar un análisis detallado de la 

situación de los trabajadores les permitirá mejorar y desempeñarse eficazmente en las tareas 

asignadas, mejorando así la rentabilidad de sus organizaciones. 

1.5.1.2.1. Productividad. 

Se tiene en cuenta el análisis profundo de lo que realizan las organizaciones, donde 

alcanzar los objetivos establecidos y transformar insumos en productos con costos reducidos 

es crucial para lograr máxima productividad. Alcanzar las metas constituye asumir los retos 

con responsabilidad y se logra evaluar los avances significativos para comprender la 

motivación, como aquella una fuerza para generar una conducta en las personas, como el 

deseo de sobresalir individualmente y en grupo, y esforzarse por un desempeño superior. 

(Robbins y Judge, 2013). 

1.5.1.2.2. Liderazgo. 

Para Ingram & Gangemi (2006), se emplea un conjunto de principios para alcanzar la 

comunicación efectiva y de esta forma establecer una conexión emocional con sus clientes, 

basándose en la correcta interpretación de indicadores específicos, colaboradores y las 

tareas asignadas (p. 773).  

1.5.1.3. Planeamiento. 
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La gestión administrativa requiere una valoración preliminar para evitar imprevistos. 

En el caso de las entidades de consultoría tecnológica, es crucial contar con una estrategia 

definida para conocer el desenvolvimiento de su personal, que comienza con un diagnóstico 

de TH, seguido de la asignación de personal y el desarrollo de programas personalizados 

para satisfacer las necesidades individuales de los empleados. Toda empresa que aspire a 

competir exitosamente debe contar con los profesionales más capacitados en todas las áreas 

(Redondo, 2009). Para alcanzar esta meta, es fundamental asignar a los colaboradores más 

talentosos a cada rol para obtener resultados que demuestren el éxito deseado. (Fernández 

2004). 

1.5.1.3.1. Motivación. 

Contribuyen a establecer y mantener un entorno laboral que tiene un impacto directo 

en la producción de una empresa (Fernández 2004). 

1.5.1.3.1. Certificaciones. 

Asegura la autenticidad mediante la validación de diplomas y certificados, distinguibles 

por las siglas de la institución. Se emplean figuras, videos y animaciones como nuevas formas 

de comunicación para expresar ideas, pensamientos o deseos (Fernández 2004).  

1.5.2. Rentabilidad. 

Lira (2009), plantea que se refiere a participar en las ganancias generadas por capital 

y activos. Por su parte Contreras (2015) precisa que toda productividad económica viene a 

ser la discrepancia entre lo que ingresa con los gastos, lo que se materializa en el rendimiento 

de la inversión, lo que es un indicador de la administración. En tanto la rentabilidad se 

relaciona con los ingresos que genera la empresa, lo que repercute a nivel financiero (Apaza, 

2011). La rentabilidad brinda una evaluación para la toma de decisiones razonada por parte 

de quienes administran la empresa (Chacón, 2007). Al evaluar cómo lograr la rentabilidad, se 

evalúa el impacto financiero de las entidades privadas, por ello, según Sánchez (2002), se 



 

20 
 

llevan a cabo investigaciones de la productividad que comprende conocer el beneficio 

operativo y a nivel financiero, lo que se puede asociar con el apalancamiento. 

1.5.2.1. Rentabilidad económica. 

Determina el beneficio neto de una entidad en un período específico, sin incluir el 

financiamiento. Se refiere a una señal que evalúa la producción de una organización, 

considerando el impacto que han tenido las actividades que se han llevado a cabo. 

Es crucial considerar variables de gestión (Roux, 2015), dentro de las cuales se 

encuentra como indicador las ventas, que se describe como el acuerdo donde un comerciante 

se compromete a proporcionar bienes o servicios por un intercambio monetario. Respecto de 

la utilidad, se refiere a la compensación económica derivada de los ingresos obtenidos menos 

los gastos que se emplean en la generación de dichos ingresos; se interpreta como una 

ganancia. La ganancia describe el beneficio generado por la utilización de bienes o servicios. 

Además de esto, se considera otro indicador, que ratifica la importancia del capital material 

esencial, que abarca el capital simbólico y cultural (Bourdieu, 2005). Se valoran cualidades 

que deben resaltan en todo proceso de selección que acompañan a una buena actitud que 

sume al aspecto cognitivo. Este capital puede construirse mediante la experiencia y, en 

ocasiones mediante la formación. Se suma a esta lista de indicadores, el patrimonio que 

según Sinisterra (2005) constituyen los activos netos de la empresa, considerando los pasivos 

deducidos como el valor residual después de las donaciones hechas por los inversionistas. 

1.5.2.2. Rentabilidad financiera. 

 Respecto al tema, se considera la devolución de inversiones autónomas, vista como 

un indicador crucial para los accionistas y la gestión empresarial que busca optimizarlo 

(Bustamante, 2015). Este retorno financiero evalúa la rentabilidad del capital, informando 

decisiones estratégicas y revelando la capacidad de generar ganancias para impulsar la 

productividad y fortalecer la estructura corporativa. Inicialmente, se define la ganancia bruta 

como los ingresos obtenidos después de deducir todos los costos, excluyendo impuestos. 
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Este ingreso bruto comprende tanto ingresos físicos como legales. El rendimiento bruto indica 

el retorno de la inversión antes de deducciones. Se considera también como indicador a la 

eficiencia operativa, que permite a las empresas determinar si las ganancias netas provienen 

realmente de sus operaciones. Se calcula dividiendo el beneficio neto entre el valor de los 

activos. Por último, la utilidad neta se define como el excedente de efectivo disponible 

después de cumplir con todas las obligaciones financieras y gastos durante un período 

determinado. 

.1.5.2.3. Gestión empresarial 

Planificación, programación y contratación de personal en la organización con el fin 

de alcanzar las metas establecidas (Chiavenato 2001). También se refiere a las estrategias 

que la empresa utiliza para mantener su rentabilidad financiera y asegurar se continúen con 

las actividades, con la finalidad de aumentar la tasa de beneficio. Para ello, se entiende por   

competitividad; Krugman (2008) sostiene que está relacionado con la interacción entre países 

que brindan bienes y servicios de mayor calidad, como las empresas multinacionales. Al 

respecto, el Perú carece de un plan competitivo a largo plazo (Porter, 2008). La planificación 

resulta fundamental; implica tomar decisiones para lograr el objetivo deseado, considerando 

hechos reales y diversos factores que afectan su consecución. Las estrategias y planificación 

que se diseñe deben estar debidamente coordinada para sacarle el máximo provecho. 

Finalmente, el indicador clave es la organización, que se refiere a la coordinación de diversos 

factores que colaboran en pro de un objetivo común. 
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II. MÉTODO 

2.1 Tipo y Diseño de Investigación 

El tipo investigación fue de tipo básica descriptiva, de nivel correlacional, de corte 

transversal con enfoque cuantitativo, porque desarrolló un marco teórico característico y 

constante, cuya finalidad era generar los conocimientos de manera científica. De acuerdo con 

lo señalado por Valderrama (2018) este tipo de estudio no pretende responder al 

cuestionamiento planteado. 

El diseño del estudio fue no experimental; el que según Hernández (2018) el 

argumento se basa en la observación, sin manipulación de variables por parte del 

investigador. Es de naturaleza correlacional, evaluando sistemáticamente eventos y variables 

actuales. Según el autor mencionado, la finalidad de las investigaciones de tipo correlacional 

es mostrar cómo se vincula una variable en relación con otra 
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2.2 Variables, Operacionalización 

Tabla 1.   

Matriz de operacionalización de la variable gestión del talento humano 

VARIABLE 

1 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICION 

G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

L
 T

A
L

E
N

T
O

 H
U

M
A

N
O

 

Para Ríos (2013) GHT 

considera la 

planificación de como 

promover el avance del 

individuo, el alcanzar 

logros laborales y su 

evaluación en la 

empresa, la que 

permite conocer si la 

gestión del TH es muy 

buena  

Las dimensiones 

de la gestión del 

TH, concebida 

en un 

cuestionario de 

22 preguntas, 

que conlleva a 

evaluar y medir 

la variable  

Evaluación del 

desempeño 

laboral 

Potencial humano 

Ordinal 

Conocimientos 

Destrezas 

Competencias 

Gestión del 

desempeño 

laboral 

Productividad 

Logros 

Liderazgo 

Comunicación 

Planeamiento 

del 

desempeño 

laboral 

Puestos de trabajo 

Certificaciones 

Sistemas de comunicación 

Calidad de 

servicio 

Confiabilidad 

Capacidad de respuesta 

Satisfacción del cliente 
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Tabla 2.  

Matriz de operacionalización de la variable rentabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VARIABLE 

2 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA 

DE 

MEDICION 

R
e
n

ta
b

il
id

a
d

 

Para Sánchez 

(2002) Al 

analizar la 

rentabilidad de 

una entidad, se 

examinan dos 

indicadores: la 

rentabilidad 

financiera y la 

rentabilidad 

económica. 

Ambos están 

relacionados y 

son esenciales 

para determinar 

si la empresa 

es rentable. 

Se mide con 

cuestionario de 

19 ítems, 

empleando 

escala ordinal, 

con 5 

respuestas, 

donde se van a 

dividir en 3 

grupos que van 

a permitir 

recolectar datos 

de la variable 

de estudio. 

Rentabilidad 

económica 

Ventas 

Ordinal 

Utilidad 

Capital 

Patrimonio 

Rentabilidad 

financiera 

Rendimiento Bruto 

Rendimiento operativo 

Beneficio neto 

Gestión 

empresarial 

Competitividad 

Planificación 

Organización 
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2.3 La población en estudio, la muestra, y los criterios de selección. 

Se refiere al conjunto completo de unidades de investigación, todas ellas con una 

característica común que proporciona información para el estudio. En este caso, se trata de 

un total de 27 colaboradores de las 7 áreas en las que están repartidos los empleados de la 

“DISTRIBUIDORA AYD SAC”. 

Se utilizó un muestreo no probabilístico con la finalidad de poder establecer la 

muestra, dado que la población es reducida. Por lo tanto, se optó por un muestreo censal, lo 

que implica que la cantidad considerada como muestra será igual a aquella que se ha 

considerado como población. 

2.4 Las técnicas, el instrumento para recolección de datos, su validez y la confiabilidad. 

Se empleó una encuesta para recopilar datos bivariados, utilizando como instrumento 

un cuestionario. Este cuestionario es un método psicométrico basado en la escala de Rensis 

Likert, que se usa en estudios para determinar el grado de "nunca a siempre" a través de 

preguntas. La encuesta es considerada una de las técnicas más representativas en este tipo 

de investigación, debido a que permite manifestar un conjunto de aspectos en una forma 

específica, donde se consulta a los que aportan en el estudio su postura respecto a las 

distintas perspectivas que asume la variable de estudio (Hernández, et al., 2010, p. 245). 

2.5 Procedimiento de análisis de datos. 

Se emplearon técnicas estadísticas descriptivas y coeficientes de correlación para 

evaluar la repercusión y vinculación entre variables. Esta información se presentó en figuras 

y tablas utilizando estadística inferencial para contrastar las hipótesis propuestas, verificadas 

mediante los coeficientes de correlación de Spearman. Los datos y resultados se procesaron 

con el software SPSS versión 27. 
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2.6 Criterios éticos. 

Entre ellos tenemos a la confidencialidad que permite proteger la identidad de los 

individuos que han participado en el estudio, los que son considerados como unidades de 

análisis, la objetividad por que se ha validado los aspectos técnicos sin llegar a la 

manipulación de las respuestas obtenidas, la originalidad que permite citar y referenciar de 

forma adecuada todas las fuentes que no han sido autoría de los investigadores, la veracidad 

en tanto la información que se muestra es auténtica y aporta a la investigación y; los derechos 

del usuario por cuanto el estudio presentará como recomendación ajustar la calidad de los 

servicios vinculados con las variables que han sido objeto de análisis. 
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III.  RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Resultados 

 

Tabla 3.   

Motivación de la entidad con respecto al potencial humano para mejorar su efectividad 

Descripción fi % 

Siempre 10 37% 

Casi siempre 3 11% 

A veces 5 19% 

Nunca 4 15% 

Casi nunca 5 19% 

Total 27 100% 

 

De acuerdo con lo expuesto, en la tabla se observa que, el 37% de los colaboradores de la 

"Distribuidora AYD SAC" precisan que casi siempre si se les motiva para alcanzar el 

desarrollo de su potencial, en tanto que un 11% preciso que casi siempre 
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Tabla 4.  

La producción de los trabajadores tiene como fin elevar la rentabilidad económica 

Descripción fi % 

Siempre 7 26 

Casi siempre 8 30 

A veces 5 19 

Nunca 4 15 

Casi nunca 3 11 

Total 27 100 

 

Se percibe que, el 30% de los colaboradores de la "Distribuidora AYD SAC" precisan que 

casi siempre la producción realizada por los colaboradores conlleva a grandes beneficios, 

en tanto un 11% precisa que ello casi nunca ocurre.  

 

Tabla 5.  

La comunicación asertiva se enfoca en la rentabilidad financiera  

Descripción fi % 

Siempre 10 37 

Casi siempre 6 22 

A veces 5 19 

Nunca 4 15 

Casi nunca 2 7 

Total 27 100 

 

Se aprecia que, el 37% de los colaboradores de la "Distribuidora AYD SAC" precisan que 

siempre la parte de comunicar las cosas dentro de la entidad es muy clara y precisa, debido 

a que se les indica cuáles sin las metas que quieren alcanzar, en tanto un 7% precisa que 

ello casi nunca ocurre. 
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Tabla 6.  

Los canales de comunicación que tiene la empresa están ligados a la mejora del 
desempeño laboral y generar rentabilidad 

 

De la tabla se puede observar que el 37% de los colaboradores de la institución donde se 

aplicó el instrumento precisan que siempre la comunicación se sustenta en la orientación de 

mejoras para un desenvolvimiento de los trabajadores de manera óptima y rentable, en tanto 

que, un 7% indica que esto nunca se da. 

 

Tabla 7.  

Relación entre el desempeño laboral y el grado que influye en la rentabilidad de la 
"Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 

 

 

Se puede evidenciar en la tabla 7 que, a través del estadístico de Rho de Spearman, se 

evidencia que el 0,645 que es el valor hallado, hace referencia a una correlación moderada, 

asimismo, se verifica que el p-valor (sig.) es 0,000 siendo este menor a 0,05 y se puede 

mencionar que no se rechaza la hipótesis nula, en otras palabras, se puede decir que existe 

una relación entre desempeño de los colaboradores y la rentabilidad de la empresa 

"Distribuidora AYD SAC", es decir, el potencial humano, los conocimientos, habilidades y 

competencias, están asociadas con la rentabilidad. 

 

Descripción fi % 

Siempre 1 37 

Casi siempre 2 22 

A veces 4 15 

Nunca 2 7 

Casi nunca 5 19 

Total  100 

  
DESEMPEÑO 

LABORAL 
RENTABILIDAD 

 

Rho de 

Spearman 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,645** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 27 27 

RENTABILIDAD 

Coeficiente de 

correlación 

 

,645** 

 

1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 27 27 
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Tabla 8.  

Relación entre ella planificación del desempeño laboral y su influencia en la rentabilidad de 

la empresa "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023 

 

En la tabla 8 se puede evidenciar que, a través del estadístico de Rho de Spearman, se 

evidencia que el 0,473 que es el valor hallado, hace referencia a una correlación moderada, 

asimismo, se verifica que el p-valor (sig.) es 0,013 siendo este menor a 0,05 y se puede 

mencionar que no se rechaza la hipótesis nula, en otras palabras, se puede decir que existe 

una asociación entre el planeamiento del desempeño de los colaboradores y la rentabilidad 

de la empresa "Distribuidora AYD SAC", es decir, los cargos que tiene la entidad, las 

certificaciones y canales de comunicación, están asociadas con la rentabilidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

PLANEAMIENTO 

DEL DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

RENTABILIDAD 

 

Rho de 

Spearman 

PLANEAMIENTO 

DEL DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,473* 

Sig. (bilateral) . ,013 

N 27 27 

RENTABILIDAD 

Coeficiente de 

correlación 

 

,473* 

 

1,000 

Sig. (bilateral) ,013 . 

N 27 27 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Tabla 9.  

Asociación entre la gestión del desempeño laboral y su grado de influencia en la rentabilidad 

de la "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023 

 

En la tabla 9 se puede evidenciar que, a través del estadístico de Rho de Spearman, se 

evidencia que el 0,335 que es el valor hallado, hace referencia a una correlación baja, 

asimismo, se verifica que el p-valor (sig.) es 0,088 siendo este mayor a 0,05 y se puede 

mencionar que se rechaza la hipótesis nula, en otras palabras, se puede decir que no existe 

una asociación entre la gestión del desempeño de los colaboradores y la rentabilidad de la 

empresa "Distribuidora AYD SAC", es decir, la producción, las metas alcanzadas, el liderazgo 

y la comunicación, no están asociadas con la rentabilidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

GESTIÓN DEL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

RENTABILIDAD 

 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN DEL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,335 

Sig. (bilateral) . ,088 

N 27 27 

RENTABILIDAD 

Coeficiente de 

correlación 

 

,335 

 

1,000 

Sig. (bilateral) ,088 . 

N 27 27 
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Tabla 10.  

Asociación entre la calidad del servicio y su influencia en la rentabilidad de la empresa 
"Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 

 

Se puede evidenciar en la tabla 10 que, a través del estadístico de Rho de Spearman, se 

evidencia que el 0,245 que es el valor hallado, hace referencia a una correlación baja, 

asimismo, se verifica que el p-valor (sig.) es 0,218 siendo este mayor a 0,05 y se puede 

mencionar que se rechaza la hipótesis nula, en otras palabras, se puede decir que no existe 

una asociación entre la calidad del servicio brindado y la rentabilidad de la empresa 

"Distribuidora AYD SAC", es decir, la fiabilidad, el contestar de manera oportuna y cuan 

satisfecho se encuentra el cliente, no están asociados con la rentabilidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
CALIDAD DEL 

SERVICIO 

 

RENTABILIDAD 

 

Rho de 

Spearman 

CALIDAD DEL 

SERVICIO 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,245 

Sig. (bilateral) . ,218 

N 27 27 

RENTABILIDAD 

Coeficiente de 

correlación 

 

,245 

 

1,000 

Sig. (bilateral) ,218 . 

N 27 27 



 

33 
 

 

Tabla 11.  

Asociación entre la gestión del talento humano y su grado de influencia en la rentabilidad de 

la empresa "Distribuidora AYD SAC" Chiclayo, 2023. 

En la tabla 11 se puede evidenciar que, a través del estadístico de Rho de Spearman, se 

evidencia que el 0,608 que es el valor hallado, hace referencia a una correlación moderada, 

asimismo, se verifica que el p-valor (sig.) es 0,001 siendo este menor a 0,05 y se puede 

mencionar que no se rechaza la hipótesis nula, en otras palabras, se puede decir que existe 

una asociación entre las variables estudiadas, las cuales fueron la rentabilidad y la gestión 

del talento humano de la empresa "Distribuidora AYD SAC". 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

GESTIÓN DEL 

TALENTO 

HUMANO 

 

RENTABILIDAD 

 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN DEL 

TALENTO 

HUMANO 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,608** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 27 27 

RENTABILIDAD 

Coeficiente de 

correlación 

 

,608** 

 

1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 27 27 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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3.2 Discusión. 

El campo de estudio de la tesis fue una distribuidora, teniendo como objetivo 

establecer el vínculo existente entre la planificación y desarrollo humano de la una persona 

jurídica y su rentabilidad, y en dicho escenario, evaluar las dimensiones intervinientes en las 

variables establecidas, de tal manera que se justifique los resultados alcanzados, 

relacionados con la hipótesis, la que refiere que hay un vínculo entre ambas variables en la 

Distribuidora AYD SAC, que mediante el estadístico para hallar la asociación entre las 

variables que es el Rho de Spearman brindó como información un valor de 0,608 y lo que 

representa una significancia de 0,001, el cual es menor a la p-valor de 0,05, este hallazgo 

coincide con el aporte de Aroste (2022), quien en su investigación obtuvo un valor de 0,452 y 

significancia de 0,000, lo que conllevó a no rechazar la hipótesis nula, que refiere que hay un 

vínculo entre ambas variables. Estas conclusiones sustentan lo ya establecido en teorías 

como la de Cuesta (2010), que la gestión del talento humano es crucial para cualquier 

organización, ya que respalda la idea de que las empresas que reconocen y valoran las 

competencias, habilidades, conocimientos y productividad de su personal tienen un efecto 

significativo en la rentabilidad. Esto se logra mediante una gestión efectiva del talento 

humano. 

En el estudio de Alva (2022) las respuestas permitieron concluir que más del 55% de 

las personas expresaron que, en cuanto a la demanda laboral, las organizaciones no lo 

consideran cuando realizan la selección de sus trabajadores, además se precisó que el 30% 

de quienes laboran en AYD SAC precisan que la producción que alcanzan tiene una 

repercusión en la rentabilidad y ello conlleva a inferir lo fundamental que constituye un 

colaborador en una institución, así como las funciones que ejecuta. 

Asimismo, en las conclusiones a las que se arribó, se puede indicar que el desempeño 

de los trabajadores si guarda un vínculo en la rentabilidad con un coeficiente de correlación 

de 0,645, en dicho escenario, se cuenta con el aporte de Burneo (2017) quien explico que 

hay un vínculo estrecho entre el desempeño laboral y la gestión del talento humano, con un 
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coeficiente de correlación de Pearson de 0.792, indicando una asociación fuerte. La gestión 

del desempeño laboral debe ser continua y seguir un proceso similar a una auditoría para 

garantizar el desarrollo y la mejora adecuados de las funciones. Esto implica la presentación 

de informes mensuales a la dirección para la toma de decisiones. 

En cuanto a los resultados de la aplicación del instrumento, se puede advertir que hay 

un vínculo entre la parte evaluativa del desenvolvimiento en sus funciones de los 

colaboradores y parte rentable de una organización de consultoría tecnológica, 2022.; La Rho 

de Spearman se calculó como 0,398 y la significancia como 0,002, que es inferior a 0,05. Las 

conclusiones señaladas responden a las de Salas (2021), cuya prueba de Spearman Rho (r 

= 0,426) reflejo una correlación positiva. Por último, se precisa que la transformación en 

cuanto a las habilidades directivas refleja un vínculo fuerte en cuanto al desenvolvimiento de 

las instituciones que forman parte de la Asociación de RRHH, y se obtiene como resultado 

que todo cambio de habilidades directivas beneficia en el desarrollo de las organizaciones de 

RRHH. Por su parte, se cuenta con el aporte de Rodríguez (2009) quien indica que la finalidad 

de la gestión del talento humano está orientada a motivar la eficiencia en las labores, de tal 

manera que se emplee los recursos humanos como un aliado para conseguir las metas 

propuestas. De esta forma, Porter (1980) sobre la competitividad expresa que estaría definida 

por varios elementos, siendo necesario tener en cuenta un panorama claro para ofrecer un 

determinado bien, para posteriormente delimitar las estrategias de marketing en las cuales 

sumar energías y como punto final se considerará la estructura, relacionada con la producción 

y los trabajadores. Contamos con la facultad de aportar, por ello, la mano de obra debe estar 

comprometida y la dirección debe saber guiar para llevar a cabo una gestión adecuada. Se 

requiere también de una retroalimentación, por ello la evaluación del desempeño de los 

trabajadores debe ser permanente, en tal sentido, uno de los aspectos que se caracteriza 

como fundamental en las consultoras tecnológicas es la cantidad de socios que manejan; en 

consecuencia, resulta ser un área muy sensible y de gran relevancia, vista desde el 

planteamiento del logro de metas de la organización. En contraste, Quispe (2021) en su 
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estudio plasmó un alfa de Cronbach de 0.83 respecto a la gestión del talento humano; según 

las conclusiones a las que arribó, hay un vínculo favorable en el análisis documental y en la 

encuesta respecto de las variables comprometidas en la investigación, y está estrechamente 

vinculada con las diversas evaluaciones del desarrollo del talento humano, ya que el ambiente 

laboral y los líderes naturales juegan un papel crucial en el crecimiento del recurso humano. 

Los supervisores que lideran los equipos, designados tras evaluaciones, trabajan para 

alcanzar metas y objetivos en colaboración con recursos previamente clasificados por sus 

habilidades y conocimientos. 

Referido a lo expuesto, Chiavenato (2008) indicó que la gestión del talento humano 

comprende procesos dinámicos e interactivos.  Por su parte, en la investigación de Mhagama 

(2019) se enfatizó la atracción, retención, desarrollo e identificación del talento humano 

tuvieron un impacto positivo y significativo en la parte rentable de las empresas del sector 

público, con un grado de significancia al 5%. Además, el estudio mostró que la gestión de 

competencias influyó notablemente en el desempeño organizacional al facilitar la adquisición 

de nuevos clientes, el desarrollo de estrategias de ventas innovadoras y la celebración de 

contratos, lo cual incrementó las ganancias. Es crucial destacar que la gestión del talento 

humano es una función central y vigilada en todas las organizaciones. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1 Conclusiones 

Existe un vínculo significativo entre el desempeño laboral y la ganancia que puede 

obtener una organización, en tal sentido hay una relación moderada en AYD SAC, 2023, con 

un estadístico de correlación de 0,645. Con ello, es posible inferir que un desarrollo del trabajo 

de forma eficiente tiene una repercusión en cuanto a los objetivos económicos que se 

proponen las organizaciones. 

Hay un vínculo beneficioso y bajo en torno al desempeño laboral y la rentabilidad de 

AYD SAC, el valor que se obtuvo como resultado fue el coeficiente Rho Spearman de 0,335, 

lo que permite describir una extraordinaria gestión en cuanto al desenvolvimiento laboral con 

el que se puede trabajar para alcanzar las ganancias esperadas. 

Existe una vinculación favorable y bajo en cuanto al desempeño de los trabajadores y 

las ganancias de la distribuidora AYD SAC, con un coeficiente de correlación de 0,473, ello 

conlleva a inferir que es relevante realizar una planificación de herramientas y estrategias que 

coadyuven a lograr la mejora continua para alcanzar un adecuado desempeño de los 

colaboradores. 

Se ubicó una vinculación positiva y baja, con un estadístico de correlación de 0,245, 

entre el estándar de un buen del servicio y la ganancia que puede tener AYD SAC, 2023. La 

calidad del servicio que se brinda a los trabajadores de forma personalizada tiene una 

consecuencia en la ganancia que puede generar la organización.  

Existe una relación favorable y moderada, con un estadístico de correlación de 0,608, 

entre la gestión del TH y la rentabilidad de la empresa distribuidora AYD SAC, 2023. En tal 

sentido, la gestión del TH manifiesta un vínculo muy estrecho con lo relacionado a las 

ganancias de una persona jurídica.  
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4.2 Recomendaciones. 

Se recomienda a la gerencia el poder desarrollar un plan de gestión del talento 

humano, pero primero para ello se tiene que implementar dicha oficina que tenga como 

función principal el poder atender al personal y ver mejorar en el personal de la distribuidora 

AYD SAC. 

Se recomienda desarrollar dentro de la empresa y tener un área de gestión del talento, 

que pueda desarrollar las funciones respectivas que le compete, con el fin de elevar la 

rentabilidad de la empresa distribuidora AYD SAC. 

A la gerencia general de la entidad, se le recomienda desarrollar un instrumento en el 

cual contenga los distintos indicadores que se necesitan y están involucrados en la gestión 

del talento humano, con el fin de evaluar constantemente a su personal y verificar como se 

siente dentro de la entidad y que es lo puede dar para la empresa y si ello genera una mejora 

en la rentabilidad, de ser así se puede decir que habrán cambios positivos dentro de la 

entidad, donde todos puedan demostrar una satisfacción con lo que se hace y lo que se 

espera. 
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ANEXOS 
 
 

ANEXO 01: RESOLUCIÓN DE APROBACIÓN 
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ANEXO 02: INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 

 Variable 1: Gestión del talento humano 5 4 3 2 1 

Dimensión 1: Evaluación del desempeño laboral      

Item 1 
Su empresa motiva el desarrollo del potencial humano para ser más 
eficientes. 

     

Item 2 El conocimiento de los trabajadores es evaluado constantemente.      

Item 3 
Su empresa se preocupa por desarrollar las destrezas de los empleados 
para alcanzar la rentabilidad económica. 

     

Item 4 
Las competencias de los colaboradores buscan mantienen alcanzar la 
rentabilidad económica. 

     

 Dimensión 2: Gestión desempeño laboral      

Item 5 La productividad de los colaboradores genera rentabilidad económica.      

Item 6 Motivan a los colaboradores para alcanzar los logros de eficiencia      

Item 7 
Las reuniones de liderazgo buscar generar un mayor rendimiento 
económico. 

     

Item 8 
Se realiza la comunicación asertiva de los objetivos de rentabilidad 
financiera 

     

 Dimensión 3: Planeamiento del desempeño laboral      

Item 9 
En su empresa se organiza las búsquedas de los puestos de trabajo de 

manera que genere rentabilidad. 

     

Item 10 
Se promueve la certificación del personal para la generación sostenible de la 
rentabilidad. 

     

Item 11 
La comunicación en la empresa está orientados a mejorar el desempeño 

laboral y generar rentabilidad. 

     

 Dimensión 4: Calidad de servicio      

Item 12 En su empresa se demuestra la confianza en los trabajadores      

Item 13 
Su empresa cuenta con mecanismos para fortalecer la confianza de los 
clientes en los diversos procesos 

     

Item 14 
Su empresa cuenta con estrategias enfocadas a ofrecer al cliente 
confiabilidad en los resultados. 

     

Item 15 
Se busca mejorar las condiciones con los proveedores para generar una 
capacidad de respuesta rápida. 

     

Item 16 
Su empresa busca trabajar con proveedores capacitados para proveer una 
pronta capacidad de respuesta. 

     

Item 17 
Su empresa registra una rápida capacidad de respuesta para obtener una 

mayor satisfacción y confianza en el servicio 

     

Item 18 
Su empresa se preocupa por la satisfacción del cliente para proveer un 
servicio de calidad. 
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Item 19 
Su empresa considera importante brindar una atención personalizada para 
maximizar la satisfacción al cliente. 

     

Item 20 
En su empresa se muestra una buena actitud para establecer una experiencia 
satisfactoria del cliente. 

     

Item 21 
Se considera imprescindible atender todas las dudas e inquietudes a fin de 
obtener la satisfacción del cliente 

     

 

ANEXO 03: INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE RENTABILIDAD 

 
 Variable 2: Rentabilidad 5 4 3 2 1 

Dimensión 1: Rentabilidad económica      

Item 1 El cambio de la gestión del talento humano incrementa las ventas      

Item 2 El volumen de ventas genera rentabilidad económica.      

Item 3 Las ventas mejoran con adecuada gestión del talento humano.      

Item 4 La gestión del talento humano influye en la utilidad por proyectos.      

 
 

Item 5 

Se realiza cambios en la gestión del talento humano para generar 
rentabilidad. 

     

Item 6 El capital se crece debido a gestión eficiente del talento humano.      

Item 7 El capital es usado para obtener mayores certificaciones.      

Item 8 El patrimonio crece con mejores niveles de utilidad.      

 Dimensión 2: Rentabilidad financiera      

Item 9 
De acuerdo con el desempeño laboral del colaborador se analiza el nivel de 
rendimiento bruto. 

     

Item 10 
En esta empresa se considera el índice de rentabilidad financiera sobre el 
rendimiento operativo. 

     

Item 11 
De acuerdo con la evaluación por colaborador en esta empresa se reconoce 
el beneficio neto por proyecto. 

     

Item 12 El beneficio neto es mayor cuando la gestión del talento humano es efectiva.      

 Dimensión 3: Gestión empresarial      

Item 13 
Se realiza una evaluación personal para medir su competitividad de atención 
a otras empresas 

     

Item 14 
En esta empresa se evalúa la competitividad de las empresas y así tomar 
una decisión de con cual trabajar. 

     

Item 15 Se planifican los objetivos organizacionales y difunden a los colaboradores      

Item 16 
Se reúne a los colaboradores con mejores destrezas para planificar las 
mejores estrategias. 

     

Item 17 Las funciones del talento humano están bien definidas en la organización.      

Item 18 
En esta empresa se refleja el liderazgo a través de una buena gestión del 
talento humano 

     

Item 19 
En tu empresa se realizan reuniones para tomar decisiones y mejorar la 
organización. 
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ANEXO 04: ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE ORIGINALIDAD DE LA 

INVESTIGACIÓN 
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ANEXO 05: CARTA DE AUTORIZACIÓN DE LA EMPRESA 
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ANEXO 06: FORMATO T1 
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ANEXO 07: VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO 
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ANEXO 08: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

 
 

 

En la tabla, se puede evidenciar que, a través del coeficiente Alfa de Cronbach, el instrumento 

que mide la variable de gestión talento humano es confiable, en 78,7%, esto hace referencia 

a la consistencia interna y coherencia entre las preguntas. 

 

En la tabla, se puede evidenciar que, a través del coeficiente Alfa de Cronbach, el instrumento 

que mide la variable de gestión talento humano es confiable, en 64,7%, esto hace referencia 

a la consistencia interna y coherencia entre las preguntas. 
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ANEXO 09: Aporte (Propuesta de implementación del área de talento humano) 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA RENTABILIDAD EN LA 

EMPRESA “DISTRIBUIDORA AYD SAC”, CHICLAYO, 2023 

La gestión del talento es algo fundamental para el buen desempeño de una empresa, 

asimismo lo que genera o motiva a las empresas es tener una buena rentabilidad, después 

de haber aplicado nuestro trabajo de investigación, hemos podido ver, la relación e impacto 

que tienen estas dos variables en la empresa “Distribuidora AYD SAC”, esto conlleva a que 

se pueda presentar la siguiente propuesta titula, mejora de la gestión del talento humano para 

la incrementar la rentabilidad de la empresa “Distribuidora AYD SAC” 

Indicador 1: Evaluación del desempeño laboral 

Estrategia 1: Realizar evaluaciones periódicas del desempeño laboral mediante 

encuestas. Esto permitirá identificar las fortalezas y debilidades individuales en cuanto al 

cumplimiento de funciones por parte de los colaboradores, lo que ayudará a diseñar 

programas de desarrollo más efectivos. 

Estrategia 2: Implementar programas de capacitación y desarrollo personalizados 

para mejorar las habilidades que ayuden al mejor desempeño laboral. Esto puede incluir 

talleres sobre gestión del estrés, resolución de problemas, trabajo en equipo y pensamiento 

creativo, entre otros, para que los empleados adquieran las herramientas necesarias para 

cumplir a cabalidad sus funciones. 

Estrategia 3: Fomentar un ambiente de trabajo flexible que permita experimentar con 

nuevas formas de trabajar. Esto puede incluir la implementación de horarios flexibles, trabajo 

remoto, rotación de puestos y otras iniciativas que brinden a los empleados la oportunidad de 

probar diferentes enfoques. 

Indicador 2: Gestión del desempeño laboral 
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Estrategia 1: Promover la implementación de un área de talento humano, con el fin 

de dicha área se responsabilice por las distintas funciones que se tenga y asimismo por 

aquellas que no se han realizado. 

Estrategia 2: Verificar el MOF y ROF de la empresa con el fin de visualizar si cada 

uno de los colaboradores se encuentran en el lugar indicado y a su vez si cada uno se siente 

bien con las funciones que se encuentran realizando, o también hacer modificaciones o 

ajustes en ello. 

Estrategia 3: Coordinar con gerencia para verificar el presupuesto que se tiene para 

las planillas de los trabajadores, asimismo verificar si al implementar un área y los gastos de 

ella misma, como va a repercutir en la parte rentable de la empresa. 

Indicador 3: Planeamiento del desempeño laboral 

Estrategia 1: Realizar planes de capacitación a todo el personal, no solo de 

habilidades blandas, sino de manera específica para el mejor desarrollo de sus funciones 

dentro del área donde se desempeñan. 

Estrategia 2: Tener reuniones masivas con gerencia para la toma de decisiones 

rápidas, asimismo con el resto de área con el fin de velar por la mejora continua. 

Estrategia 3: Establecer un sistema de seguimiento y evaluación del desempeño 

laboral Esto permitirá identificar áreas de mejora y brindar retroalimentación a los líderes, lo 

que a su vez contribuirá a mejorar su efectividad. 

Estrategia 4: Involucrar activamente a los líderes en la planificación e implementación 

de iniciativas. Esto asegurará que los líderes se sientan comprometidos y responsables del 

éxito de los cambios, lo que a su vez inspirará a los empleados a seguir su ejemplo. 

Indicador 4: Calidad de servicio 
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Estrategia 1: Recopilar constantemente información de los clientes de la empresa 

para ver si los cambios realizados o las estrategias implementadas, mejor el servicio hacia 

los usuarios. 

Estrategia 2: Crear incentivos para motivar a los empleados a adoptar una actitud 

positiva. Esto puede incluir reconocimientos, bonos, oportunidades de desarrollo profesional 

u otros beneficios que recompensen a los empleados que demuestren una actitud abierta y 

colaborativa mientras cumples sus funciones 

Estrategia 3: Proporcionar apoyo emocional y psicológico a los empleados que 

puedan tener dificultades. Esto puede incluir la implementación de programas de 

asesoramiento, talleres de gestión del estrés y otras iniciativas que ayuden a los empleados 

a lidiar con los desafíos emocionales. 

• Propuesta de implementación del área de talento humano 

Tabla 12.  

Personal para el área del talento humano 

Cargo Perfil 

Gerente del área de talento humano 

• Licenciado en administración o carreras 
afines. 

• Experiencia de 3 años en puestos 
similares. 

• Conocimientos en gestión del talento 
humano. 

• Conocimientos en ofimática. 

Asistente del área del talento humano 

• Licenciado en administración o carreras 
afines. 

• Experiencia de 3 años en puestos 
similares. 

• Conocimientos en gestión del talento 
humano. 

• Conocimientos en ofimática. 

Encargado de reclutamiento y selección 

• Licenciado en administración o carreras 
afines. 

• Experiencia de 2 años en puestos 
similares. 

• Conocimientos en gestión del talento 
humano. 
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• Contar con conocimientos de 
herramientas para el reclutamiento y la 
selección del personal 

• Conocimientos en ofimática. 

Encargado de capacitaciones y desempeño 
laboral 

• Licenciado en psicología o carrera 
afines 

• Experiencia de 1 año en puestos 
similares. 

• Conocimientos en gestión del talento 
humano. 

• Conocimiento en psicología 
organizacional 

• Conocimientos en ofimática. 

 

• Presupuesto de implementación del área de talento humano 
 

Tabla 13. 

 Presupuesto de la implementación del área de talento humano 

Cargo Remuneración 

Gerente del área de talento humano S/2500.00 

Asistente del área del talento humano S/2000.00 

Encargado de reclutamiento y selección S/1500.00 

Encargado de capacitaciones y desempeño 
laboral 

S/1500.00 

Total S/7500.00 
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ANEXO 10: REPORTE DE TURNITIN 

 


