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Resumen

En la presente tesis titulada «Percepcion de la gestion del talento humano y desempefio
laboral en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023». El objetivo del estudio
es determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la mencionada empresa.

En la tesis se empled el método cientifico, asimismo, la técnica utilizada fue la encuesta,
el instrumento de investigacion fue el cuestionario. La investigacion corresponde al enfoque
cuantitativo, al tipo de investigacion basico-tedrica, al nivel correlacional y, al disefio de
investigacion no experimental-transversal.

Los resultados muestran que existe una relacion positiva muy débil entre Gestion del
talento humano y Desempefio laboral en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL, al
alcanzar el 0,011 de correlacion y una significancia de 0,939.

Asimismo, se determin0 la relacion que existe entre la Gestion del talento humano y la
productividad, dando como resultado una correlacién del 0,011. De igual manera, se precisod
que existe una relacion entre la Gestidn del talento humano y las habilidades y competencias,
con una correlacion de 0.041. Se demostrd también, la relacion entre Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral con un resultado de 0,011 de correlacién y finalmente, se
determind la relacion que existe entre la Gestion del talento humano y logro de objetivos en la
empresa citada, con una correlacion positiva muy débil de 0.190 y una baja significancia en
todas las hipétesis.

Finalmente, se concluyd que, son otros factores que influyen directamente en el
desempefio laboral y que deberian ser estudiadas para buscar una asociacion exacta y que no
es solo la gestion del talento humano quien determina este resultado, hay otros estudios que
pueden dar mayores alcances.

Palabras claves: desempefio laboral, gestion del talento humano
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Abstract

In the present thesis entitled «Perception of Human Talent Management and Labor
Performance in the company Television Satelital Concepcion SCRL — 2023». The objective of
the study is to determine the relationship that exists between the management of human talent
and labor performance in the aforementioned company.

In the thesis the scientific method was used, likewise, the technique used was the
survey, the research instrument was the questionnaire. The research corresponds to the
quantitative approach, to the type of basic-theoretical research, to the correlational level and,
to the non-experimental-cross-sectional research design.

The results show that there is a very weak positive relationship between Human Talent
Management and job performance in the company Television Satelital Concepcion SCRL,
reaching 0.011 correlation; and a significance of 0.939.

Likewise, the relationship between Human Talent Management and productivity was
determined, resulting in a correlation of 0.011. Similarly, it was specified that there is a
relationship between Human Talent Management and skills and competencies, with a
correlation of 0.041. The relationship between Human Talent Management and job satisfaction
was also demonstrated with a correlation result of 0.011 and finally, the relationship between
Human Talent Management and the achievement of objectives in the aforementioned company
was determined, with a very positive correlation. weak of 0.190 and low significance in all
hypotheses.

Finally, it was concluded that there are other factors that directly influence job
performance and that should be studied to find an exact association and that it is not only the
management of human talent that determines this result, there are other studies that can give us
greater scope.

Keywords: human talent management, job performance
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Introduccion

La presente tesis trata sobre la percepcion de la Gestion del talento humano y
Desempefio laboral en la empresa Television Satelital Concepcién SCRL — 2023. Con este
estudio se pretende contribuir en la mejora administrativa de la empresa y, por ende, en el
desempefio laboral de sus colaboradores para ofrecer servicio de calidad a sus usuarios.
Considerando que en estos ultimos tiempos los cambios tecnoldgicos y la globalizacion dan
una nueva vision de recursos humanos, donde la gestion del talento humano es el factor
diferenciador y de suma importancia en el ambito organizacional. Teniendo en cuenta que una
adecuada GTH se impulsa en funcién de las necesidades de la empresa y de las buenas
relaciones laborales para obtener un éptimo desempefio en los colaboradores, quienes
contribuyen con la consecucion de las metas organizacionales planificadas. Por ello, es
responsabilidad de las personas quienes dirigen una organizacion, generar cambios
significativos mediante una adecuada gestion del recurso humano, de esa forma mejorar y
potenciar las habilidades cognitivas, competencias y capacidades de los colaboradores de
acuerdo con las exigencias de la empresa.

El primer capitulo, se enfoca en el planteamiento del problema, se desarroll6 la realidad
problematica de la organizacion, asi como, las delimitaciones, formulacion de problemas,
objetivos y justificaciones, a fin de obtener un mejor resultado en el logro de los objetivos
organizacionales.

En el segundo capitulo, se presenta el marco tedrico, detallando los antecedentes de la
investigacidén nacionales e internacionales, bases tedricas con funcion en las variables de
estudio: gestion del talento humano y desempefio laboral, sus dimensiones, fundamentos

tedricos; todo ello da sustento a la tesis.
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En el tercer capitulo, se hace referencia puntual a la formulacion de la hipdtesis e
identificacion de las variables mediante su operacionalizacion objetiva, en ella se observa de
forma mas clara y precisa la forma de medir las dimensiones de cada una de las variables; a la
vez, sirve de apoyo para evitar errores en el proceso de investigacion, de ese modo se obtienen
mejores resultados.

El cuarto capitulo, se centra en la metodologia y enfoque de la investigacion, metodo,
disefio, nivel, identificacion de la poblacion y muestra para posteriormente aplicar la técnica
de la encuesta, mediante los cuestionarios utilizados como instrumento de investigacion, lo que
permitié recolectar y analizar los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
colaboradores de la empresa Television Satelital Concepcién SCRL.

En el quinto capitulo, se considerd la discusion e interpretacion de los resultados
obtenidos mediante la estadistica de fiabilidad de correlacion de Spearman, tablas de frecuencia
y su contrastacion con la hipétesis.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos.

Los autores
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Capitulo 1

Planteamiento del Estudio

El presente capitulo aborda el problema de estudio, su delimitacion, definicion de las
variables, formulacién y presentacion del problema y los objetivos. Asi como, la presentacion
de la justificacion tanto tedrica, practica como metodoldgica para un mejor entendimiento del

estudio.

1.1.  Delimitacién de la Investigacion
Segun Arias (2006), en el campo de la investigacion, delimitar implica establecer los

alcances y limites en cuanto a lo que se pretende abarcar en el estudio.

1.1.1. Espacial.
La tesis se delimita espacialmente en la provincia de Concepcién — Huancayo, la

informacidn se obtuvo de la empresa Television Satelital Concepcion SCRL.

1.1.2. Temporal.
La tesis se ejecutod en el segundo trimestre del afio 2023, con un tiempo proyectado de

16 semanas que durd la investigacion.

1.1.3. Conceptual.

La tesis estudid las siguientes variables tematicas:

Gestidn del talento humano: es un conjunto de procesos implementados por el area de
RR. HH. en una organizacion, disefiados para atraer, captar, incorporar, motivar y retener el

talento humano (colaboradores).
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Desempefio laboral: es el rendimiento que un trabajador refleja al momento de realizar
las actividades que se le asignan. De esta manera, se considera si la persona es apta 0 no para
el puesto asignado. La eficacia, la calidad y la eficiencia del trabajo demostrado contribuyen al

logro de objetivos de la organizacion.

1.2.  Planteamiento del Problema

Tamayo y Tamayo (2003), en su libro “El proceso de la investigacion cientifica”,
exponen que todo problema surge a raiz de una dificultad; esta se origina a partir de una
necesidad en la cual aparecen dificultades sin resolver.

Actualmente, las empresas se encuentran inmersas dentro de un mercado competitivo
para maximizar sus beneficios. Es decir, vienen trabajando arduamente para brindar productos
y servicios con mejor calidad, innovadores y que permitan satisfacer la necesidad de sus
clientes y usuarios. Es asi que en su afan de lograr esta competitividad enfocan sus esfuerzos
en ciertas areas de la empresa como son las de ventas y finanzas, dejando de lado al area de
recursos humanos, un area importante, encargada de gestionar el talento de todos los
colaboradores que conforman la organizacion. Con base en estas experiencias, han podido
notar que existe la necesidad de fortalecer también el capital humano, a fin de obtener mejores
resultados para la organizacion.

Hoy en dia, el talento humano es considerado un factor importante para las empresas y
es usado como estrategia competitiva, pues genera ventajas si se gestiona adecuadamente,
contribuyendo asi al logro de los objetivos organizacionales. En este sentido, Chiavenato
(2009), afirma que la gestion del talento humano se refiere a poner en practica procesos como
reclutamiento, seleccion, capacitacién, evaluacion de desempefio y recompensas
adecuadamente. Los gerentes responsables de dirigir estos cargos relacionados con personas o

recursos de la empresa, deben hacer uso de politicas y destrezas que le permitan realizar estos


https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14
https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14
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procesos de la mejor manera posible. Por lo tanto, una adecuada gestion del talento humano
proporcionara beneficios a la empresa, permitira retener a los mejores colaboradores, brindar
un mejor clima laboral, potenciar las habilidades y capacidades de los empleados y, lo méas
importante, alinearlos a todos a un mismo objetivo.

Por otro lado, para desarrollar el éxito y efectividad de una organizacion, el desempefio
laboral es considerado un aspecto muy importante a tomar en cuenta. Por tal razon, hoy en dia
es un gran reto para los responsables de RR. HH., medir y mejorar estos aspectos en términos
de competencias y el nivel de contribucion a la empresa para la consecucion de los objetivos
organizacionales. Por ello, Robbins (2004), dice que el desempefio se relaciona fuertemente
con la competencia de un individuo, ya que es capaz de organizar y coordinar actividades
diversas y que estas, al combinarse, perfilan el comportamiento de las personas que participan
en los procesos de la organizacion. Entonces, para obtener un buen desemperio laboral, depende
mucho de las buenas relaciones laborales y beneficios que ofrece la organizacién a sus
colaboradores, de manera adecuada segln sea el caso, de acuerdo al perfil y al puesto que ocupa
dentro de la empresa.

Con base en lo descrito lineas arriba, se encuentra que, la empresa, materia de
investigacion: Television Satelital Concepcion SCRL, al igual que muchas organizaciones, se
encuentra frente a una problematica que es el bajo nivel de desempefio laboral de sus
colaboradores y se ve reflejado en los resultados obtenidos al final de cada periodo.

Normalmente, la empresa hace proyecciones trimestrales y planifica sus actividades
por desarrollar con el objetivo de mejorar los resultados de cada periodo en comparacion con
el ejercicio anterior, tales como: incrementar la cantidad de instalaciones, disminuir los
accidentes de trabajo; asi como, reducir las quejas y reclamos de los usuarios, lograr mas

efectividad en cada proceso realizado y reducir los costos para tener mejor rentabilidad.
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Sin embargo, las metas programadas no se cumplen, existe deficiencias en el desarrollo
de actividades, la insatisfaccion de los clientes es mas frecuente, los gastos se incrementan
porque se tiene que contratar personal de reemplazo por algin accidente o por fallas operativas
y administrativas, por ello, la empresa no puede crecer o expandirse como tiene planificado.

Uno de los factores influyentes en estos resultados es la inadecuada gestion del talento
humano, por consiguiente, el bajo nivel de desempefio laboral y la falta de compromiso de los
colaboradores, que sumados, hacen que la empresa no logre cumplir con sus objetivos.

Mediante un grafico se demuestra la meta programada en contraste con los objetivos

logrados al finalizar el periodo (trimestral).

m Planificado ® Logrado

Instalacién Accidentes Quejas Efectividad Red. Costos

80

60

40

0

Figura 1. Cuadro comparativo de objetivos logrados en el Il trimestre — 2023

Asimismo, la falta de estrategias para una gestion asertiva del talento humano no le
permite a la empresa crecer y posicionarse en el mercado frente a otras empresas del mismo
rubro. El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral e identificar cuéles son las posibles causas
que afectan el buen desempefio dentro de la empresa, haciendo uso de instrumentos que
permitan conocer estos problemas y dar posibles soluciones. Del mismo modo, servir como

precedente para futuras investigaciones relacionadas a la misma problematica en estudio.
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1.3.  Formulacion del Problema
Para Hernandez (2017), plantear el problema de investigacion cuantitativa consiste en
afinar y estructurar mas formalmente la idea de investigacion, desarrollando cinco elementos:

objetivos, preguntas, justificacion, viabilidad y evaluacion de las deficiencias.

1.3.1. Problema General.
¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y desempefio laboral en la

empresa Television Satelital Concepcion — 2023?

1.3.2. Problemas Especificos.

PE1. ;Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y la productividad en la
empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023?

PE2. ;Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y las habilidades y
competencias en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023?

PE3. ¢/ Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023?

PE4. ;Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y el logro de objetivos en

la empresa Television Satelital Concepcién SCRL — 2023?

1.4.  Objetivos de la Investigacién
Un objetivo se refiere a lo que el investigador intenta hacer sobre el problema con base
en su estudio. Todo objetivo de investigacion debe orientarse al logro o generacién de

conocimientos (Hernandez et al., 2014; Hurtado, 2004).
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1.4.1. Objetivos Generales.
Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la empresa Television Satelital Concepcién SCRL — 2023.

1.4.2. Objetivos Especificos.

OE1. Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
productividad en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

OE2: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y las
habilidades y competencias en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

OE3. Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

OE4. Determinar la relacion gue existe entre la gestion del talento humano y el logro

de objetivos en la empresa Television Satelital Concepcién SCRL — 2023.

1.5.  Justificacion de la Investigacién
Segun Méndez (2012), justificar es exponer la razon que impulsa 0 motiva a realizar un

trabajo de investigacion, fundamentando o argumentando las razones del por qué y para qué.

1.5.1. Justificacion Tedrica.

La tesis de investigacion permitié determinar qué relacion existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Television Satelital
Concepcion SCRL. Desde el punto de vista empresarial, se puede decir que en las
organizaciones existen personas con capacidades y habilidades particulares, por ello es
importante identificar, fortalecer y potenciar al maximo esas capacidades y habilidades de cada

colaborador. Chiavenato (2009), menciona que la organizacion es el encargado de hacer un
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buen uso del potencial humano, utilizando adecuadamente las técnicas basadas en las
relaciones humanas, esto con el objetivo de fomentar un clima organizacional éptimo y que
todos los miembros de la organizacion se sientan satisfechos, obteniendo como resultado un
mejor desempefio de los colaboradores tanto individual como organizacional (p, 4-5).

Estos puntos de vista acompafiados de una comunicacion efectiva y una buena
motivacion son aspectos importantes que se deben tener en cuenta y deben ser gestionados
adecuadamente para obtener mejores resultados, compromiso, un buen desempefio laboral vy,
por ende, el crecimiento de la organizacion. Otro aspecto relevante que también se debe tener
en cuenta es el liderazgo en la gerencia para dirigir y motivar a la organizacion, esto generara
en los colaboradores, interés por el trabajo, involucramiento en cada proceso por cumplir y
sobre todo compromiso con la empresa. Por ello, es responsabilidad de la organizacién
mantener capacitado, motivado y satisfecho a su personal para que todos estén alineados a un
mismo objetivo.

Finalmente, a través del uso correcto de los resultados de la investigacién, la empresa
Television Satelital Concepcion SCRL, podra administrar bien el talento humano con una
buena gestidn que favorecera tanto a la empresa como a los colaboradores. Asi mismo, resaltar
que un personal capacitado, motivado y satisfecho tendra un mejor desempefio tanto individual
como organizacional y aportara beneficios a la empresa; teniendo en cuenta que sin
colaboradores la empresa no camina sola. Con base en todo lo explicado parrafos arriba, la
investigacién desarrollada, busc6 conocer y explicar la influencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral, siendo esto un complemento tedrico para futuros temas de

investigacién con el mismo objeto de estudio.
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1.5.2. Justificacion Practica.

La tesis permite a la empresa Television Satelital Concepcion SCRL, gestionar mejor
las estrategias de capital humano y aplicarla a través del area de RR. HH. en la seleccién y
contratacion del personal, capacitacion, motivacion y compensacion justa. Para crear un mejor
clima laboral y retener al personal eficiente se desarrollaron programas que ayuden a mejorar
el desarrollo personal y profesional y con ello mejorar el desempefio laboral. Permite también,
disefiar estrategias comunicacionales tanto con la gerencia y empleados para lograr una
comunicacion efectiva, certera y fructifera.

Del mismo modo, se pudo realizar encuestas a todos los miembros de la organizacion
para medir el grado de satisfaccion laboral y buscar alternativas de solucion que contribuyan a
mejorar estos aspectos. Vale precisar que la investigacion es totalmente practica y viable y que
ayuda a mejorar la problematica que presenta la empresa. Por tltimo, la investigacion realizada
busca servir de ayuda como base de informacion, modelo y consulta para futuras

investigaciones que puedan brindar aporte a empresas que lo requieran.

1.5.3. Justificacion Metodoldgica.

La gestion del talento humano y el desempefio laboral son dos areas fundamentales en
el ambito empresarial. La capacidad de una organizacion para atraer, desarrollar y retener
talento influye directamente en el desemperio y los resultados obtenidos. Por lo tanto, resulta
relevante investigar la relacion entre estas dos variables y comprender como una adecuada
gestion del talento humano puede impactar positivamente en el desempefio laboral.

Esta justificacion metodoldgica tiene como objetivo establecer las bases para el
desarrollo de la tesis y analizar dicha relacion teniendo en cuenta que el estudio de la gestion
del talento humano y su relacion con el desempefio laboral es de suma importancia debido a

que ayudara a la empresa a gestionar mejor al capital humano y con ello obtendra beneficios
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como ventaja competitiva, retencion del talento, productividad y rendimiento, asi como,

bienestar y satisfaccion laboral.
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Capitulo 11

Marco Tebrico

En el presente capitulo se revisan y analizan diversas teorias, modelos y estudios
previos relacionados con el tema de estudio, con el fin de identificar las brechas en el
conocimiento y establecer las bases para formular las hipdtesis o preguntas de investigacion.
Ademas, el marco tedrico también ayuda a establecer la relevancia y la justificacion de la

investigacion dentro del campo de estudio correspondiente.

2.1.  Antecedentes de Investigacion
Segun Hernandez (2017), son todos aquellos trabajos de investigacion que preceden al
que se esta realizando, pero que ademas guarda mucha relacién con los objetivos del estudio

que se aborda.

2.1.1. Articulos Cientificos.

Castro et al. (2020), en el articulo «La gestion del talento humano en el desempefio
laboral para la mejora en el banco Solidario», el objetivo principal fue disefiar un modelo de
gestion del talento humano, con el propésito de mejorar el desempefio laboral de los empleados
dentro de esta institucion financiera. EI método de la investigacion es descriptivo-deductivo,
con un enfoque cuantitativo, se realizaron encuestas dirigidas a colaboradores de rangos
jerarquicos, con conocimiento en esta area, quienes aportaron informacién importante para un
buen cumplimiento de los objetivos planteados. Como resultado, se obtiene que existe
excesivas horas trabajadas y con baja remuneracion salarial, asi como, una alta rotacion de
personal que no favorece al compromiso laboral de los empleados. Con base en ello, se propuso

un modelo de gestion de talento humano para seleccionar al personal idéneo, de acuerdo al
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perfil requerido, con la finalidad de garantizar la permanencia y estabilidad en la organizacion.
Finalmente, el investigador tratara de disminuir dicha rotacion de personal incidiendo en el
compromiso laboral, con el objetivo de fidelizar a los empleados para lograr el éxito
empresarial.

Checa et al. (2020), en el articulo «Estrategia de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en una entidad bancaria», tuvo como objetivo elaborar una
estrategia de gestion del talento humano que ayude a implementar, desarrollar y evolucionar
habilidades, aptitudes y conocimientos que permitan solucionar el problema de investigacion.
La metodologia que se utilizé en este articulo fue un disefio “descriptivo-propositivo” de
acuerdo con los objetivos propuestos, donde busca describir caracteristicas y aplicar estrategias
correctamente para resolver el problema de la investigacion. Se aplicé una encuesta a la
muestra constituida por 36 personas; para dicho proceso se utilizd el programa SPSS y se
obtuvo validez de alfa de Cronbach a razén de 0,862. Ademas, la hipotesis que se demuestra
en la investigacion es que, al elaborar una estrategia de gestion del talento humano, ayudara a
tener un mejor desempefio de los trabajadores de la empresa en estudio. Como resultado, se
observa en las tablas estadisticas la falta de oportunidades de crecimiento, capacitacion y
desconocimiento de los planes estratégicos, asi como, la falta de comunicacion efectiva entre
areas, entre otros resultados. Finalmente, los investigadores concluyen que elaborar una
estrategia de gestion del talento humano ayudara a mejorar el desempefio de los colaboradores
de CMAC Piura S. A. C.

Gaspar (2021), en el articulo “La gestion de talento humano y su influencia en el
desempefio laboral para el éxito de las empresas”, tuvo como objetivo analizar la importancia
de la gestion de talento humano y su influencia en el desempefio laboral para el logro del éxito
empresarial. El articulo se enmarca en una metodologia de investigacion documental,

descriptiva, no experimental, a fin de analizar y describir la importancia de la gestion de talento
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humano y su influencia en el desempefio laboral y logro del éxito en las organizaciones,
destacando que las empresas en la actualidad, le han tenido mas interés por la capacitacion y
el desarrollo de su capital humano y esto se debe a que juegan un papel fundamental en la
consecucion del logro de sus objetivos. La gestion del talento humano es el elemento funcional
de la organizacidn, el cual se encarga de la administracion eficiente de los recursos humanos y
sus capacidades, para la ejecucion de sus funciones, al llevar a cabo una gestion de talento
humano eficiente y de calidad se promueve el buen desempefio laboral, la obtencion de los

objetivos empresariales, y el éxito en las organizaciones.

2.1.2. Tesis Nacionales e Internacionales.

Nacionales

Vilchez (2018), en la tesis "Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazdn de Jesus — Lima, enero 2018, cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal del PSSCJ. La metodologia utilizada en la investigacion fue de enfoque
cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental y nivel correlacional.
La investigacion se realizé durante enero del 2018, participaron 50 trabajadores del puesto de
salud que cumplieron con los criterios de inclusion. Para la recoleccion de datos se utilizé como
técnica la observacion, entrevista y encuesta; el instrumento utilizado fue un cuestionario y
para el procesamiento de informacion, se emple6 el programa SPSS versidn 22 y programa
Excel. En los resultados la autora afirmo “que existe relacion significativa segun la estadistica
de p = 0,000 entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral. Del mismo
modo, dijo que existe relacién significativa segin p = 0,007 entre gestion del talento humano

y calidad del trabajo” (p. 45), entre los trabajadores del PSSCJ. Finalmente, la autora concluye
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que, existe relacion estadisticamente significativa segun p = 0,007 entre gestion del talento
humano y el trabajo en equipo del personal del PSSCJ.

Zambrano (2019), en la tesis “Gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Aucallama Huaral, 20197,
tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Aucallama, Huaral — 2019. La
metodologia utilizada en la presente investigacién fue de tipo descriptivo, con disefio no
experimental. En los resultados obtenidos en la investigacion la autora precisa que la gestion
del talento humano influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Aucallama, Huaral. Finalmente, la autora concluye que, basado en
los resultados, se proponen diversas recomendaciones a las organizaciones que desean
optimizar el desempefio laboral.

Internacionales

Quimi (2019), en la tesis “La gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Provincial del IESS Santa Elena, afio
20177, el objetivo principal de la investigacion fue determinar la gestion del talento humano y
su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la Direccién Provincial del IESS
Santa Elena. Describe un andlisis a las coyunturas relacionada con las variables en estudio con
la finalidad de determinar su realidad actual y proponer alternativas de mejora, que ayude a los
directivos de la organizacion y responsables del area de talento humano, a tener un mejor clima
laboral y garantizar una atencién de calidad. La metodologia utilizada fue de tipo correlacional,
el instrumento de la investigacion fue entrevistas al director provincial y a los jefes por
departamento, también se realizaron encuestas a la comunidad en conjunto para analizar la
percepcion que tienen de los trabajadores de cada departamento en cuanto al desempefio laboral

al momento de recibir un servicio. Todo ello en un escenario cualitativo. En los resultados que
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se obtuvieron, se determind que existe relacion entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa del IESS Santa Elena. Finalmente, el autor
concluye que, los conocimientos en cuanto a desempefio laboral se deben de ir actualizando
constantemente, para saber gestionar bien a los colaboradores, en cuanto a motivacion, trabajo
en equipo, de manera conjunta, jefes por departamento y colaboradores. Al mismo tiempo crear
un clima laboral 6ptimo que motive a trabajar y dar un excelente servicio a la comunidad
afiliada en dicha provincia.

Yazlle (2019), en la tesis “Gestion del talento humano y desempefio laboral”, la
investigacion tiene como objetivo determinar la importancia de la gestion de talento humano
en el desempefio laboral del personal en las farmacias Alvarado 1y Il, de la ciudad de Oran-
Salta — Argentina, durante el afio 2019. La metodologia que se utilizd en la presente
investigacion fue cuantitativo-descriptiva. Como técnica utilizaron las entrevistas a los duefios
de la farmacia y cuestionarios a los colaboradores. En cuanto a los resultados obtenidos, fueron
tabulados y analizados por medio de la estadistica descriptiva. En el analisis de resultados se
inicia con el analisis de las entrevistas a los jefes y supervisores, para después continuar con
los cuestionarios suministrados al personal. Estos resultados sirvieron para las conclusiones y
recomendaciones, ademas, de ser relevantes para enriquecer el conocimiento y servir como
fuente de informacién para futuras investigaciones. Finalmente, de acuerdo con los resultados
obtenidos en la investigacion, se sugiere tomar en cuenta la evaluacion de desempefio a los
colaboradores e implantar un plan de capacitacién para todos los colaboradores con la finalidad

de mejorar su desempefio laboral.

2.2. Bases Teoricas
Hernandez (2008), sefiala que un marco teorico es “un compendio escrito de articulos,

libros y otros documentos que describen el estado pasado y actual del conocimiento sobre el
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problema de estudio. Ayuda a documentar como la investigacion agrega valor a la informacion
existente”.
En la presente tesis se utilizé informacion de diversas fuentes para conocer algunos

conceptos que guarden relacion con el tema de investigacion y con las variables en estudio.

2.2.1. Gestion del Talento Humano.

Definicion

Para la Real Academia Espafiola de la Lengua (RAE), la definicion de talento humano
se refiere al individuo ingenioso que comprende, razona y posee la capacidad de resolver
problemas. Se le considera apto, en el sentido que puede operar de forma competente de
acuerdo a su capacidad y disposicion, ya que cuenta con las habilidades, destrezas y
experiencias necesarias para desempefiar cualquier actividad que se le encomiende. Logrando
de esta manera un buen desempefio que favorece a la organizacion.

Por su parte Martinez (2015), considera al talento humano como un cimulo de
cualidades y caracteristicas puntuales de un individuo como son los intereses, habilidades,
motivaciones, experiencias, experticias, aptitudes, entre otros, que los diferencia y hace
competitivos y apetecibles para la empresa y diferentes en valor respecto a quienes no tienen
el talento humano (p. 55).

Chiavenato (2009), define a la gestion del talento humano como un conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos; se incluye reclutamiento y seleccion de personal, asi como, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio. Todos estos procesos estan alineados a la
consecucién de los objetivos de la empresa y resulta indispensable gestionar adecuadamente el
talento humano para cumplir estrictamente con todos los procesos mencionados lineas arriba.

Entonces, lo que quiere decir el autor es que el talento humano debe ser gestionado de manera
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estratégica, de manera asertiva y adecuada en cada area. Se tiene que tener en cuenta que se
estd trabajando con personas, y que depende mucho de la organizacion de la empresa para
poder potenciar las habilidades y capacidades de los colaboradores en la meta de lograr los
objetivos propuestos.

Por otro lado, Ibafez (2011), dice que “la gestion de talento humano es el proceso
administrativo aplicado al crecimiento y conservacion del esfuerzo humano; las experiencias,
la salud, los conocimientos, las habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano
como miembro de una organizacion, en beneficio de esta y el pais en general”. (p. 17). Del
mismo modo, Louffat (2012), define a la gestion del talento humano como “los procesos
administrativos de planificar, organizar, dirigir y controlar los fundamentos técnicos,
metodologias o practicas especializadas de reclutar, seleccionar, capacitar, evaluar el
desempefio, el desarrollo y las remuneraciones para desarrollar de forma sinérgica e integrada
la salud espiritual, emocional, racional y la salud fisiologica de los trabajadores y de la
organizacion en general”. En ese contexto, de acuerdo con los autores la GTH es un proceso
administrativo en si, en este caso administracion de personas y sus recursos. Entonces, depende
mucho de la organizacion gestionar bien su recurso humano para desarrollar eficientemente
cada proceso y conseguir resultados favorables que beneficiaran tanto a la empresa como al
trabajador.

Por su parte, Mora (2012) (citado en Inca, 2015), dice que, para enfrentar los nuevos
retos de la globalizacidn, es necesario impulsar las competencias individuales de cada
colaborador acorde a las necesidades requeridas por la empresa, garantizando el crecimiento y
la adecuada gestion del potencial humano, empleando a la gestién del talento humano como
herramienta estratégica imprescindible para el éptimo desarrollo del capital humano. En ese
contexto, entonces, la gestion del talento humano es el proceso que busca cumplir con los

objetivos organizacionales. La correcta administracion de los recursos humanos, la aplicacion
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de estrategias compartidas y la utilizacion de los conocimientos, habilidades y capacidades del
talento humano conllevard al cumplimiento efectivo de los procesos de gestion en la

organizacion, al logro de los objetivos y a la satisfaccion de los colaboradores.

2.2.1.1. Fundamentos de la Gestion del Talento Humano.

Segun Chiavenato (2009), en los procesos de gestion del talento humano se considera
a las personas como seres humanos y no simples recursos de la empresa, pues tienen
personalidad propia y poseen conocimientos, habilidades, capacidades y destrezas que los hace
anicos. Son activadores inteligentes de los recursos de la empresa, porque son piezas clave en
la organizacion, capaces de dotar talento, inteligencia y ensefianzas. Son considerados socios
de la organizacién pues invierten esfuerzo, dedicacion y compromiso; del mismo modo,
asumen riesgos y responsabilidades de sus actos; son ellos quienes conducen a la empresa hacia
el éxito. Considerados también, como talentos proveedores de competencia, porque son
componentes vivos y capaces de desarrollar competencias esenciales para el éxito de la
organizacion. Son el capital humano de la organizacion, considerados el principal activo

intelectual que afiaden sabiduria en sus acciones para sumar a la organizacion (p. 10).

2.2.1.2. Importancia de la Gestion del Talento Humano.

Chiavenato (2009), afirma que “la incapacidad de una empresa para reclutar y retener
a una buena fuerza de trabajo es lo que constituye la llave principal para las operaciones del
negocio”. Hace muchos afos se pensaba que el capital financiero era indispensable y la clave
para el éxito de las empresas. Hoy en dia, la capacidad de las empresas en reclutar y retener a
su fuerza de trabajo, a su capital intelectual, es lo que constituye la llave principal para el éxito.
Pues ningun proyecto sustentado con buenas ideas y capital financiero puede llevarse a cabo

sin una fuerza de trabajo eficiente y entusiasta que la respalde. Ahora el panorama del futuro



35

se relaciona con el talento, las competencias y el capital intelectual, con la GTH al frente de
ellos (p. 11).

Por su lado, Newton (2010) (citado en Llanos et al., 2015), afirma que “la gestion del
talento humano es una serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados que influyen
en la eficacia de estos y de las organizaciones”. Entonces, toda organizacion que busca el éxito
y la excelencia debe tener en cuenta la importancia del capital humano y lo que aporta a la
organizacion, pues son considerados como recursos productivos indispensables y que necesitan
ser administrados adecuadamente para obtener el maximo rendimiento posible. En este sentido,
las personas constituyen parte del patrimonio fisico en los activos de la organizacion, capital
humano tan importante como el capital financiero. Asi mismo, cabe sefialar que el panorama
del futuro se relaciona con el talento, las competencias y el capital intelectual, todo esto con

una buena gestion del talento humano.

2.2.1.3. Objetivos de la Gestion del Talento Humano.

Vallejo (2016) afirma que “los objetivos de la administracion del talento humano deben
contribuir a la eficacia de la organizacion” (p. 19). En ese contexto, con una eficiente gestion
del area de Recursos Humanos es posible obtener mejores resultados en el desempefio laboral
de cada uno de los empleados, lo que favorecera al logro de los objetivos organizacionales. Asi
mismo, Chiavenato (2009), plantea que el objetivo principal del talento humano es “la
integracion de la estrategia, la estructura organizacional, los sistemas de trabajo y el talento
humano”. Entonces, de acuerdo con lo citado, la finalidad de una adecuada gestion del talento
humano es que ayude a adquirir las competencias necesarias (conocimientos, habilidades y
actitudes) de una manera mas eficiente para lograr ser mas competitivos, con un ambiente
organizacional 6ptimo que fomente la integracion. Y principalmente tener en cuenta que

actualmente, el elemento humano es considerado un recurso valioso para las empresas, las
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personas constituyen el principal activo intelectual de la organizacion y que son ellos quienes
construyen el camino hacia el éxito en una empresa.

Entonces, segun los autores, los objetivos de la GTH son ayudar a la organizacion a
alcanzar sus objetivos y realizar su mision y vision. Asi mismo, proporcionar competitividad
siendo productivos, creando, desarrollando y aplicando habilidades y competencias; de igual
manera, proveer a la organizacion personas iddneas y motivadas; incrementar la satisfaccion
en el trabajo, pues las personas satisfechas son mas productivas. desarrollar y mantener la
calidad de vida en el trabajo, asi como, también, convertir a la organizacion en un lugar
agradable y atractivo para retener a los talentos; administrar y generar cambios donde todos los
miembros puedan adaptarse a los cambios sociales, tecnoldgicos, economicos, culturales y
politicos; del mismo modo, mantener politicas éticas y de transparencia, debe haber sinergia
donde todos puedan trabajar con un mismo objetivo, recompensar por el cumplimento de los
objetivos para motivarlos constantemente y, finalmente, evaluar su desempefio pues la

evaluacion es mejora continua, en todos los aspectos.

2.2.1.4. Funciones de la Gestion del Talento Humano.

Para Conexion ESAN (2015), el area de recursos humanos ha evolucionado a lo largo
de los altimos afios y se ha convertido en un nexo fundamental entre la direccion de la empresa
y los demas departamentos. El factor humano es considerado como un gestor de éxito y una de
las principales responsabilidades de esta area es administrar adecuadamente el talento humano
para cumplir con los objetivos planificados. Para ello, necesita desempefiar cinco funciones
basicas: (a) Reclutamiento, contratar a las personas iddneas para ocupar los cargos o puestos
en la empresa; (b) Formacion, para asegurar el cumplimiento de los objetivos; (c) Desarrollo
profesional, establecer lineas de carrera que permitan el desarrollo profesional de los

colaboradores, esto generara mayor compromiso y fidelidad por parte de ellos; (d) Evaluacion
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del desemperio, para identificar las competencias que necesitan ser desarrolladas y, finalmente,
(e) Modos de compensacidn, existe una nueva vision de como recompensar a los trabajadores
por los logros y objetivos cumplidos, ayudando a generar compromiso con la empresa.

Por su parte, Chiavenato (2004), sefiala que «la gestion humana esta relacionada con
funciones del lider del area, pues se refiere a las politicas y practicas necesarias para administrar
el trabajo de las personas». (p. 13). Esas funciones son: (a) Analisis y descripcion de cargos;
(b) Disefio de cargos; (c) Reclutamiento y seleccion de personal; (d) Contratacion de candidatos
seleccionados; (e) Orientacion e integracion (induccion) de nuevos funcionarios;
(F) Administracion de cargos y salarios; (g) Incentivos salariales y beneficios sociales;
(h) Evaluacion del desempefio de los empleados; (i) Comunicacion con los empleados;
(j) Capacitacién y desarrollo del personal; (k) Desarrollo organizacional; (I) Higiene, seguridad
y calidad de vida en el trabajo; (m) Relaciones con los empleados y relaciones sindicales.

Entonces, se puede concluir que las acciones del talento humano se concentran en las
funciones tradicionales de ARH; y que estas agregan valor a las estrategias y objetivos de la
organizacion. Una gestion estratégica del talento humano hara que los procesos y la toma de
decisiones sean mas fructiferas, asi como, también permitird construir un clima favorable de
bienestar a favor de los colaboradores, creando vinculos de identificacion y lealtad hacia la

organizacion.

2.2.1.5. Procesos de la Administracion de Recursos Humanos.

En cuanto a los procesos de la gestion del talento humano, Chiavenato (2009), lo resume
en seis procesos basicos: (a) Integrar personas, que esta relacionada con dos aspectos claves:
reclutamiento y seleccion de personal; (b) Organizar a las personas: para disefiar las actividades
que realizaran; (c) Compensar a las personas: para incentivar y satisfacer las necesidades

individuales; incluyen remuneracion, prestaciones, incentivos; (d) Desarrollar personas: para
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darles informacion basica que genere nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que
modifiquen sus habitos y comportamientos y les permita ser mas eficaces en lo que hacen;
(e) Retener a las personas: crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las
actividades de las personas, incluye la administracion de la disciplina de higiene, seguridad y
calidad de vida en el trabajo; (f) Auditar a las personas: basado en los sistemas de informacion
gerencial y bases de datos para un mejor seguimiento (p. 15).

En el siguiente grafico se pueden apreciar los seis procesos basicos que menciona

Chiavenato.
Administracion
de recursos
humanos
Procesos Procesos Pr Pr Procesos
Procesos
para para para para para m
. organt P d il retener auditar
e alas alas alas alas alas
personas
personas personas personas personas personas
* Recdlutamiento « Diseno de * Remuneracion o Formacion * Higiene y * Banco de
* Seleccién puestos * Prestaciones * Desarrollo seguridad datos
|o Evaluacion del * Incentivos * Aprendizaje o Calidad de vida * Sistermas de
desempenio ¢ Administracion |+ Relaciones con informacion
f del conoamiento | los empleados adminstrativa
y los sindicatos

Figura 2. Procesos de la administracion de Recursos Humanos

Nota: tomada de Gestion del Talento Humano, Chiavenato (2009)

2.2.1.6. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano.

Para Rodriguez (2009), la gestiéon del talento humano es un enfoque estratégico de
direccion que tiene como objetivo principal crear valor a la organizacion, a través de acciones
dirigidas a mejorar el nivel de conocimientos, capacidades y habilidades de los colaboradores
a fin de obtener resultados 6ptimos para el cumplimiento de objetivos organizacionales (p. 1).

Entre las dimensiones que ayudan a medir la gestién del talento humano se considero:



39

2.2.1.6.1. Admision de Personas.
Segun Chiavenato (2009), la admision de personas es el proceso de atraccion de
candidatos calificados para un cargo, esta relacionada con dos aspectos claves: reclutamiento

y seleccion del personal.

2.2.1.6.2. Incorporacion del Personal.
Segun Chiavenato (2009), es el proceso de atraer a un conjunto de candidatos para un
puesto particular. Debe anunciar la disponibilidad del puesto en el mercado y atraer a

candidatos calificados para disputarlo.

2.2.1.6.3. Desarrollo del Personal.

Pérez (2012), sefiala: que es un proceso, a largo plazo, que comprende el mejoramiento
técnico, profesional, actitudinal, ético y su preparacién para el desempefio de funciones mas
complejas.

2.2.1.6.4. Compensacion Salarial.

Segun Wayne et al. (1997), la compensacién se refiere a todo tipo de remuneraciones
que reciben los individuos a cambio de su trabajo, dividiéndose en financiera y no financiera,
asi como, directos e indirectos.

2.2.2. Desempeiio Laboral.

Definicion

Se entiende por desemperio laboral al desarrollo de las diversas actividades y funciones
que realizan las personas o individuos en una organizacion para cumplir su jornada laboral.
Estas actividades deben estar alineadas a los objetivos organizacionales con las exigencias y
requerimientos que demanda, de tal manera que el cumplimiento de las competencias y el

desarrollo de las habilidades interpersonales de los colaboradores contribuyan a la consecucion
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de los objetivos e incidan positivamente en los resultados de la organizacion. Morgan (2015),
sintetiza que “el desempefio laboral mide el grado de eficiencia y eficacia de los colaboradores
de manera cualitativa y cuantitativa mediante un proceso continuo y organizado” (p. 4).

Por su parte, Bohlander (2003), afirma que “el desempefio laboral es cuando las
personas desarrollan sus actividades dentro de la organizacion de manera eficiente”. ES decir,
la capacidad demostrada por los trabajadores al realizar sus funciones de manera responsable
y cumpliendo con lo encomendado en su rol dentro de la empresa, va orientado al éxito de la
organizacion y al beneficio propio (p. 23). Segun Chiavenato (2000) (citado en Ayala, 2020),
define el desempefio, cdmo «las acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion». Afirma que la fortaleza mas
importante con que cuenta una organizacion es su fuerza de trabajo con un buen desempefio
laboral.

Por otro lado, Robbins y Timothy (2013), definen al desempefio laboral:

A la eficacia con que trabajan las personas dentro de una organizacion, siendo una
contribucion importante para la empresa, demostrando satisfaccion y entrega al momento de
desarrollar sus actividades. EI desempefio mide la capacidad de las personas al momento de
hacer, producir, elaborar y generar trabajos de calidad con menos esfuerzo y en el menor tiempo
posible. Estas acciones estan orientadas a una evaluacién cuyo desenvolvimiento seran los
resultados (p. 36).

Matos (2013), afirma que el desempefio laboral es “utilizado como instrumento para
medir el grado de realizacion o consecucion de los objetivos propuestos de manera individual”.
Este instrumento permitird medir la conducta de la persona a nivel profesional y personal, el
rendimiento laboral, los resultados obtenidos, etc., de manera objetiva e integral (p. 1). En ese
contexto, la medicién de desempefio es relevante e indispensable porque permite comprobar la

eficiencia y eficacia del empleado en el cumplimiento de sus metas y los resultados obtenidos
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inciden en el logro de objetivos de la empresa. Asi mismo, Robbins y Judge (2013), dicen que
desempefio laboral son «las acciones y formas de comportamiento que se observa en las
personas, dichas acciones pueden ser medidas en términos de competencias de manera
individual para ver el grado de contribucion a la empresa, a su vez, estas son importantes para

el cumplimiento de los objetivos organizacionales» (p. 84).

2.2.2.1. Importancia del Desempefio Laboral.

Para Garcia (2001), “la importancia de la evaluacién del desempefio radica en que
permite a la administracion de la empresa determinar cuan efectiva y eficiente esta siendo la
labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el cumplimiento de la mision
organizacional o si, por el contrario, se tiene problemas que requieren acciones de mejora”
(p. 23). Por su lado, Robbins y Timothy (2013), dicen que es importante para el desarrollo
administrativo, conocer los puntos débiles y fuertes de un empleado, asi como, la calidad de
trabajo demostrado de cada colaborador. Estos resultan ser necesarios para los diversos
procesos de la empresa como reclutamiento y seleccion de personal, desarrollo profesional,
determinacion de funciones e implantacion de forma justa y equitativa las recompensas por
dicho desempefio. Entonces, de acuerdo con lo citado, esta técnica es importante ya que permite
identificar, analizar e informar a los colaboradores sobre los comportamientos observados en
cuanto a su desempefio y establecer planes de mejora.

Entonces, medir el desempefio laboral es fundamental para la organizacion porque
mediante estas mediciones cualitativas y cuantitativas se puede determinar si las habilidades
de un empleado corresponden adecuadamente con el trabajo que se les asigna y si cumplen

eficientemente los procesos dentro de la organizacion.

2.2.2.2. Objetivos del Desempefio Laboral.
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Segun Roig (2015):

Son procesos funcionales y frecuentes donde se valora la eficiencia y eficacia de los
colaboradores que ocuparan ciertos cargos o puestos dentro de la organizacion al momento de
desarrollar diferentes actividades que contribuyan al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. A través de un estudio se observara el comportamiento del individuo y se
podra establecer programas o acciones que ayuden a crear estrategias para motivar, optimizar
y satisfacer a los empleados y con ello buscar involucramiento en la consecucion de las metas
programadas (p. 1). Entonces, de acuerdo con lo citado, dice que para obtener resultados
optimos en el desempefio laboral de sus empleados la organizacion debe tener objetivos claros,
donde plasmen la importancia del cumplimiento de ellos. Y que, mediante acciones o planes
estratégicos, conducirdn a los colaboradores a obtener mejores resultados y, por ende, al

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

2.2.2.3. Factores del Desempefio Laboral.

Gil (2016), afirma que el entorno laboral de los trabajadores depende de la salud fisica
y mental para que puedan realizar sus tareas con efectividad, estos influyen directamente en el
bienestar de los empleados. Estos factores son (a) Ambiente fisico: aspectos como el aire,
estructura, mobiliarios y todos los elementos que se encuentran en el entorno laboral influyen
directamente en el bienestar fisico y mental de los trabajadores; (b) Ambiente psicosocial: es
un factor relevante, en ella se toma en cuenta las actitudes, valores, cultura organizacional y la
relacidon entre miembros de la empresa. Si no es atendido adecuadamente puede generar estrés
emocional, que es mas frecuente y este a su vez puede despertar otras enfermedades como
ansiedad o padecimientos fisicos y (c) Recursos personales de salud en el trabajo: la empresa
debe proveer de recursos necesarios para mantener motivada y satisfecha a sus empleados, que

gocen de un buen clima laboral y ambiente psicosocial 6ptimo que genera satisfaccion como
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horarios flexibles y espacios de ocio. Entonces, las empresas deben tener en cuenta estos
factores si quieren dar un buen servicio a sus clientes, ya que depende bastante de cuan
satisfechos se encuentran los trabajadores, tanto fisica y emocionalmente para un rendimiento
Optimo en sus labores.

Por su lado, Cristancho (2014), dice que el area de recursos humanos en una
organizacion debe tener plasmado claramente aquellos factores que tienen influencia para
lograr la satisfaccion de los empleados. Pero, esta tarea no es tan facil ya que la situacién varia
dependiendo del lugar y la cultura donde se desarrolla la empresa (p. 1). Cabe resaltar que la
felicidad es el factor mas importante para que los trabajadores aumenten su productividad al

mismo tiempo de asegurar su compromiso con la organizacion.

2.2.2.4. Caracteristicas del Desempefio Laboral.

El recurso humano tiene caracteristicas particulares para demostrar su desempefio
laboral en una organizacion, por lo que resulta complicado para la empresa buscar un
reemplazo para un trabajador talentoso.

Chiang et al. (2015), afirma:

Las capacidades, habilidades, cualidades y necesidades son caracteristicas individuales
de los colaboradores que interactian constantemente con el entorno laboral y organizacional.
Existe una variedad de criterios por tomar en cuenta al momento de medir el desempefio laboral
y su implicancia en los resultados de la empresa. Estos criterios pueden ser cantidad y calidad
de trabajo, cooperacién, conocimiento y responsabilidad, asi como, la supervision continua. El
objetivo del desempefio laboral es cumplir las metas propuestas utilizando los recursos de la
empresa de forma eficiente (p. 2).

Segun Furnham (2000) (citado en Calcina, 2013) concluye que las caracteristicas del

desempefio laboral estan alineadas con los conocimientos, habilidades y capacidades que se
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esperan que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo (p. 4). Estas
caracteristicas son (a) Adaptabilidad, se debe mantener la efectividad de las personas en
diferentes ambientes, asignaciones y responsabilidades; (b) Comunicacion, capacidad de
expresar ideas de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente; (c) Iniciativa, con la
intensién de influir activamente sobre los acontecimientos para alcanzar objetivos;
(d) Conocimientos, referido al nivel alcanzado de conocimientos técnicos o profesionales en
areas relacionadas de su trabajo; (e) Trabajo en equipo, capacidad para desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas; (f) Estandares de trabajo, la
capacidad y calidad del trabajo efectuado; (g) Desarrollo de talentos, potenciar las habilidades

y competencias de los miembros de la empresa, entre otros.

2.2.2.5. Evaluacion de Desempefio.

En toda organizacion moderna se realizan los procesos de medicion del desempefio a
los trabajadores, con la finalidad de estimar el rendimiento esperado para el logro de los
objetivos organizacionales. Chiavenato (1999), dice que la evaluacion de desempefio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo
futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de alguna persona. Por su parte, Koontz y Weihrich (2004), indican que la
evaluacion del desempefio sirve al area administrativa como base para seleccionar a
colaboradores idoneos para ocupar algunos cargos en la organizacion. En ella evalla las
habilidades, capacidades, asi como, las limitaciones que pueda tener el empleado, esto con la
finalidad de verificar si se estan cumpliendo las tareas correctamente de manera integral o si
hace falta algln tipo de capacitacion.

Segun Daft et al. (2006) (citado en Zagastizabal, 2018), refieren que para que la

evaluacion de desempefio sea un impacto positivo en la organizacion, el area encargada de



45

administrar el capital humano debe enfocarse en dos aspectos importantes (a) la evaluacion de
desempefio ligada al desarrollo y utilizacion de sistemas como las escalas de calificacion;
(b) La capacitacion de los administradores, para poder realizar entrevistas de manera eficaz en
cuanto a la evaluacion de desempefio, asi como, para realizar retroalimentaciones que

fortalezcan y motiven el buen desempefio y desarrollo profesional de los colaboradores.

2.2.2.6. Objetivos de la Evaluacion de Desemperfio.

Los objetivos de la evaluacion de desemperio son las siguientes: (a) Ayudar al desarrollo
personal y profesional de los empleados; (b) Reconocer los méritos y resultados positivos
obtenidos; (c) Corregir las desviaciones y los posibles errores tanto de comportamiento como
de resultados, respecto a los objetivos previamente establecidos; (d) Detectar y poner de
manifiesto las fortalezas y debilidades de los trabajadores; () Adecuar mas eficazmente a la
persona con el puesto de trabajo; (f) Conocer las pretensiones y demandas de los trabajadores;

(9) Mejorar las relaciones interpersonales entre el directivo y el personal a su cargo.

2.2.2.7. Dimensiones del Desempefio Laboral.

Las dimensiones del desempefio laboral han ido evolucionando constantemente. En un
inicio se media el desempefio orientado al puesto de trabajo, posteriormente, la evaluacion se
dio con relacion al area o funcion en especifico y en estos Gltimos afios se esta tomando en
cuenta variables como la conducta, las competencias, capacidades, entre otros. Para Garcia et
al. (2016), los rasgos del desempefio laboral “son caracteristicas observables y medibles de los
colaboradores y que influyen en su comportamiento”. (p. 51). Entre las dimensiones que

ayudan a medir el desempefio laboral se considero:

2.2.2.7.1. Productividad.
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Los autores, Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad es el nivel de
analisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una empresa es productiva si logra
sus metas al transformar insumos en productos, al menor costo. Por lo tanto, la productividad

requiere tanto de eficiencia como eficacia.

2.2.2.7.2. Habilidades y Competencias.
Segun Kobinger (1996), “una competencia es un conjunto de comportamientos
socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicolégicas, sensoriales y motoras que permiten

llevar a cabo adecuadamente un papel, una funcion, una actividad o una tarea”.

2.2.2.7.3. Satisfaccion Laboral.
Andresen et al. (2007) definen la satisfaccion laboral como «un estado emocional
placentero o positivo resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado

satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su trabajo» (p. 719).

2.2.2.7.4. Logro de Obijetivos.

Robbins, autor de libros de gestion y comportamiento organizacional, define el logro
de objetivos como "la realizacion de metas establecidas mediante el esfuerzo y la direccion de
los recursos de la organizacion". Esta definicidn se centra en la aplicacion de recursos para
alcanzar los objetivos. El logro de objetivos se refiere generalmente a la consecucion de metas
o0 resultados deseados, ya sea a nivel personal, organizacional o en otros contextos.

2.3.  Definicion de Términos Basicos
Segun Tamayo (1993), la definicion de términos basicos "es la aclaracion del sentido

en que se utilizan las palabras o conceptos empleados en la identificacion y formulacién del
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problema” (p. 78). Siguiendo las indicaciones del autor para la investigacion se sugieren los
siguientes términos:

Activo intelectual: "Es la posesion de conocimientos, experiencia aplicada, tecnologia
organizacional, relaciones con los clientes y destrezas profesionales que dan a la empresa una
ventaja competitiva en el mercado”. (Edvinson y Malone, 1999, p. 1).

Admision de personas: Para Osorio et al. (2010), los procesos de admision son la ruta
que conduce a los candidatos a una organizacion, en otras palabras, representa la entrada de los
posibles candidatos con la capacidad de adaptacion a las generalidades de la empresa.

Reclutamiento: Chiavenato (1999), expone una definicion bastante completa de
reclutamiento; “es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”.

Clima laboral: Hodgetts y Altman (1985), definen al clima laboral como “un conjunto
de caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y
sirven como fuerza primordial para influir en su conducta de trabajo” (p. 376).

Compensacién laboral: Hernandez y Carrillo (2014), explicaron que “la compensacion
0 remuneracion son incentivos que se da a los colaboradores a cambio de un servicio recibido
0 un trabajo efectuado, con la finalidad de atraer, retener y motivar” (p. 396).

Desarrollo personal: Brito (s. f.) “es una experiencia donde se optimizan habilidades y
destrezas de una persona para lograr una comunicacién efectiva, abierta y directa, incentivando
las relaciones interpersonales y la toma de decisiones, esta puede ser individual o grupal”.

Destreza: Es la capacidad, talento, disposicion, aptitud, idoneidad o conjunto de saberes
gue posee una persona para efectuar y cumplir una accion de tipo perceptivo, sensorial, motriz,
manual, intelectual o social.

Eficacia: Segln Fernandez et al. (1997), es la capacidad de una organizacion para lograr

los objetivos, incluyendo la eficiencia y factores del entorno.
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Eficiencia: Para Fernandez et al. (1997), la eficiencia mide la capacidad o cualidad de
una persona o sistema en el desarrollo de procesos o funciones cuya finalidad es el logro de los
objetivos planteados, minimizando recursos”.

Evaluacién de desempefio: Medrano (2001), dice que la evaluacion de desempefio “es
un sistema empresarial el cual permite calificar a un trabajador y su desarrollo en la
organizacion a fin de asignar diferentes areas”.

Optimizacion de procesos: Iniguez (2011), en su investigacion sefiala que una manera
eficiente de optimizacion es la automatizacidn porque se basa en las tareas realizadas de manera
automatica para agilizar los procesos. Asi la empresa mejora en precios, servicio y calidad.

Organizacién: Para Mooney, considerado innovador de la teoria de la organizacion; esa
es la forma de toda asociacién humana para la realizacion de un fin comdn. La técnica de la
organizacion puede ser descrita como la técnica de correlacionar actividades especificas o

funciones en un todo coordinado.
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Capitulo 111

Hipotesis y Variables

En este capitulo se abordan los fundamentos de la investigacion cientifica, se presentan
las suposiciones tentativas (hipétesis) sobre la relacion entre las variables. Se explican las
variables o conceptos que se estudian y su posible influencia con el problema en estudio. Este

capitulo es crucial para establecer las bases tedricas y metodolégicas de la investigacion.

3.1. Hipdtesis

Segun Hernandez et al. (2004), las hipotesis de investigacion indican lo que se esta
tratando de buscar o probar, se definen como explicaciones tentativas de los fenédmenos
investigados formuladas a manera de proposicion de la posible relacion entre dos o mas

variables.

3.1.1. Hipotesis General.
Existe una relacién directa y significativa entre la gestion del talento humano vy el

desempefio laboral en la empresa Television Satelital Concepcién SCRL — 2023.

3.1.2. Hipotesis Especificas.

HEL. Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

HE2. Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y
las habilidades y competencias en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

HE3. Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.
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HEA4. Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el

logro de objetivos en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

3.2.  ldentificacion de Variables

Arias (2006), sefiala que una variable es una caracteristica o cualidad, magnitud o
cantidad susceptible de sufrir cambios y es objeto de analisis, medicién, manipulacion o control
en una investigacion.

Variable 1: Gestion del talento humano.

Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2009), es un conjunto de procesos
implementado y disefiado para atraer, reclutar, incorporar y retener al talento humano en una
organizacion. Los gerentes responsables de dirigir estos cargos relacionados con personas o
recursos de la empresa deben hacer uso de politicas y destrezas que le permitan realizar estos
procesos de forma adecuada.

Definicion operacional: La gestion del talento humano se desplaza en las siguientes
dimensiones: admision de personas, incorporacion del personal, desarrollo del personal y
compensacion laboral.

Variable 2: Desempefio laboral.

Definicion conceptual: Para Chiavenato (2012), son las acciones o comportamientos
observados en el desarrollo de actividades asignadas a los empleados que son relevantes para
medir el rendimiento laboral y considerar si la persona es apta o no para el puesto asignado,
con base en diversos criterios, las mismas que aseguran el nivel de competitividad y logro de
objetivos de la organizacion.

Definicion operacional: ElI desempefio laboral se desplaza en las siguientes
dimensiones: productividad, habilidades y competencias, satisfaccion laboral y logro de

objetivos.
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3.3.  Operacionalizacién de Variables

Para Hernandez et al. (2004), cada variable debe representar los atributos esenciales del
problema objeto de estudio, que son las propiedades, caracteristicas, relaciones.
Operacionalizar una variable es definir claramente la manera como se observa y mide cada
caracteristica del estudio.

A continuacion, se presenta la matriz de operacionalizacion de variables: Gestion del
talento humano y Desempefio laboral con sus respectivas definiciones, indicadores, escalas y

niveles o rangos especificos.



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables
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Variable 1:
Gestion del talento

humano

Definicion operacional:

Resulta de la adicion de las 4
dimensiones en estudio.
> 85 riguroso < 115
> 54 moderado < 84
> 23 flexible <54

Definicién conceptual: Es un conjunto de procesos implementado y disefiado para atraer, reclutar, incorporar y retener

al talento humano en una organizacion. Los gerentes responsables de dirigir estos cargos relacionados con personas o

recursos de la empresa, deben hacer uso de politicas y destrezas que le permitan realizar estos procesos de forma
adecuada (Chiavenato, 2009).

Dimensiones

D1. Admision de

personas

D2. Incorporacion
del personal

D3. Desarrollo del

personal

D4. Compensacion

laboral

Indicador

1.1. Planificacion

1.2. Disefio de puestos

2.1. Reclutamiento
2.2. Seleccion de personal

2.3. Onboarding u orientacion

3.1. Capacitaciones

3.2. Desarrollo profesional
3.3. Desarrollo de habilidades
blandas

4.1. Directa

4.2. Indirecta

4.3. Reconocimientos

items

Tipo de

variable

Ordinal

Escala/
Medida

1 =nunca

2 = casi nunca
3 = aveces

4 = casi siempre

5 = siempre

Nivel / Rango

> 19 riguroso <25
> 12 moderado < 18

> 5 flexible < 12

> 26 eficiente < 35
> 16 regular <26

> 7 ineficiente< 16

> 19 productivo< 25
> 12 moderado < 18

> 5 infructuoso < 12

> 22 motivador < 30
> 14 adecuado <22

> 6 desalentador < 14
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Variable 2
Desempefio laboral

Definicion operacional
> 77 riguroso < 105
> 49 moderado < 77

> 21 flexible < 49

44.

Linea de carrera

Definicién conceptual: Son las acciones o comportamientos observados en el desarrollo de actividades asignadas a los

empleados que son relevantes para medir el rendimiento laboral y considerar si la persona es apta 0 no para el puesto

asignado, con base en diversos criterios, que aseguran el nivel de competitividad y logro de objetivos de la organizacion
(Chiavenato, 2012).

Dimensiones

D1. Productividad

D2. Habilidades

y competencias

D3. Satisfaccion

laboral

D4. Logro de

objetivos

1.1.
1.2.
1.3.
2.1.
2.2.
2.3.
2.4.
2.5.
2.5.
3.1
3.2.
3.3.
4.1.
4.2.
4.3.

Indicador items

Cumplimiento de metas
Calidad de trabajo

Satisfaccion del cliente
Trabajo en equipo

Creatividad

Liderazgo

Comunicacion

Empatia

Adaptabilidad

Interaccion

Incentivos

Clima laboral

Eficiencia en el uso de recursos
Eficacia en el manejo de tiempo
Rentabilidad

Tipo de

variable

Ordinal

Escala / .
] Nivel / Rango
Medida
> 22 eficiente < 30
> 14 regular <22
> 6 ineficiente < 14
> 30 beneficioso < 40
1 =nunca

) > 19 aceptable < 29
2 = casi hunca

> 8 infructuoso < 19

3 =aveces

4 = casi siempre

5 = siempre > 11 favorable < 15
> 7 moderado < 11
> 3 desfavorable <7
> 15 eficiente < 20

> 9 moderado < 15

> 4 ineficiente < 9
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Capitulo IV

Metodologia

En este capitulo se describe y justifica el enfoque y los métodos utilizados para llevar a
cabo la investigacion. Ademas, se describe el disefio de la investigacion, detallando los pasos
y procedimientos que se siguieron para llevar a cabo el estudio, incluyendo la recoleccion y el
analisis de datos, la poblacidn, la muestra, la aplicacion de técnicas e instrumentos especificos.
En resumen, este capitulo proporciona una vision general de como se llevd a cabo el estudio y

permite evaluar su rigurosidad y coherencia metodologica.

4.1. Enfoque de la Investigacion

La presente tesis es de enfoque cuantitativo. Segun Naupas et al. (2018) el enfoque
cuantitativo “se caracteriza por utilizar métodos y técnicas cuantitativas y, por ende, tiene que
ver con la medicion (...), las unidades de analisis, el muestreo, el tratamiento estadistico (...),
utiliza la recoleccion de datos y el analisis de datos (...) para probar hipétesis formuladas
previamente”; es decir, el enfoque cuantitativo emplea la estadistica y la medicion para llegar

al conocimiento cientifico (p. 140).

4.2. Tipo de Investigacion

La presente tesis es de tipo basico. Segun Zorrilla (1993), dice que la investigacion
basica guarda relacién directa con la investigacion aplicada, ya que depende mucho de los
avances de la investigacidn basica para enriquecer los conocimientos y posteriormente ser

aplicados y utilizados para obtener resultados practicos a partir de esos conocimientos (p. 43).
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4.3.  Nivel de Investigacion
La tesis en estudio es de nivel correlacional. Segun Hernandez y Mendoza (1991),
“concluyen que los estudios correlacionales miden las dos o mas variables que se pretende ver

si estan o no relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlacion (p. 72).

4.4. Metodos de Investigacion

El método general de la investigacién es el método cientifico. Segln Paucar (2020), el
método cientifico “es un procedimiento racional, l6gico, que tiene por finalidad adquirir,
sistematizar y transmitir conocimientos, tanto a nivel cientifico como filosofico” (p. 91), es

decir, es un proceso logico.

4.5. Disefio de Investigacion
La presente tesis es de disefio no experimental. Segun Moises et al. (2019) el disefio de
investigacion no experimental no pretende realizar ningln experimento, por ser una
investigacion de tipo basico y de nivel correlacional. El corte de investigacion es el transversal
o transeccional, debido a que en una sola ocasién se llevé a cabo la encuesta dirigida hacia las
unidades de observacion. La simbologia del disefio de investigacion, es la siguiente:
01

M R

02

Figura 3. Simbologia del disefio de investigacion

Donde:
M = muestra
O1 = variable 1 (Gestidn del talento humano)

02 = variable 2 (Desempefio laboral)
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R = relacion de las variables de estudio

4.6. Poblacion y Muestra

Tamayo y Tamayo (2006), definen la muestra como "el conjunto de operaciones que se
realizan para estudiar la distribucion de determinados caracteres en totalidad de una poblacion
universo, o colectivo partiendo de la observacion de una fraccion de la poblacion

considerada” (p. 176).

4.6.1. Poblacion.

La poblacién, segun Carrasco (2013), es “el conjunto de elementos (...), finitos e
infinitos, a los que pertenece la poblacion y la muestra de estudio en estrecha relacion con las
variables y el fragmento problematico de la realidad, que es materia de investigacion” (p. 236).
Entonces, para esta investigacion, la poblacion objeto de estudio lo conforman 53
colaboradores de la empresa Television Satelital Concepcion SCRL, que equivale a un 100 %.
Cabe mencionar que los colaboradores cuentan con el grado de instruccion superior
universitaria y técnica completa, distribuidos en diferentes cargos de acuerdo con su perfil
profesional. Para fines de estudios de la investigacion, se esta clasificando a los colaboradores

de las 4 sedes de la siguiente manera:
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Tabla 2

Cantidad de colaboradores de la empresa Television Satelital Concepcion SCRL

N.© colaboradores por sedes

Areas Concepcidn San Jer6nimo Chupaca Pilcomayo
Administracion 1 0 0 0
Recepcion 2 1 2 1
Caja 2 1 2 1
Ventas 3 2 3 2
Area Técnica para instalaciones 4 2 4 2
Area Técnica tendido de redes 10 0 0 0
Vigilancia 1 1 1 1
Limpieza 1 1 1 1
Subtotal 24 8 13 8
Total 53

4.6.2. Muestra.

La tesis de investigacion tiene una muestra de 53 personas. Segun Herndndez y
Mendoza (2012) (citado en Castro, 2003), expresan que “si la poblacion es pequefia menor a
60 individuos, la poblacion es lamuestra” (p. 69). En ese sentido, para la muestra representativa
en la investigacion se consider6 a la poblacion en su totalidad por ser una poblacion pequefia,
finita, identificable, donde todos los individuos seran tomados en cuenta para obtener mejores

resultados y disminuir el margen de error.

4.7.  Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Las técnicas de recoleccion de datos, segun Arias (2006), son las distintas formas o
maneras de obtener la informacion, el mismo autor sefiala que los instrumentos son medios

materiales que se emplean para recoger y almacenar datos (p. 146).
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4.7.1. Técnicas.

Para la recoleccion de datos, se empled la técnica de la encuesta. Segun Valderrama
(2007) la encuesta “consiste en recopilar informacion sobre una parte de la poblacion
denominada muestra”. Permite obtener una comprension mas precisa e imparcial del problema
investigado, es util para el acopio de informacidn necesaria, tomando en cuenta los niveles
cognitivos, relacion y escalas actitudinales de la poblacion, respecto a las variables en

estudio (p. 205).

4.7.2. Instrumentos.

El instrumento de recoleccion de datos que se utilizo para la ejecucion de la presente
tesis fue el cuestionario. Hernandez (2014), afirma que el instrumento es un medio fisico que
permite registrar los datos con base en criterios e items previamente elaborados en funcién a
los indicadores. Para ello se ha elaborado cuestionarios de informacion, para ambas variables,
las mismas que permitiran registrar los datos requeridos en la presente investigacion. Ademas,
de obtener informacion pertinente a partir de las fuentes primarias definido por los temas que
aborda la encuesta, de manera logica, coherente y clara, para posteriormente ser validado y

sometido a prueba de fiabilidad como instrumento de acopio de data.

4.7.2.1. Disefio.

El instrumento de investigacion fue disefiado de manera estructural. El cuestionario se
adjunta en la seccion de apéndices (ver apéndice C).

Se ha estimado la escala valorativa ordinal, considerando la jerarquia de menor a mayor
(escala tipo Likert). La categorizacion de las variables fue de cinco niveles, estructurandose de

la siguiente manera:
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Nunca: 1

Casi nunca: 2
A veces: 3

Casi siempre: 4

Siempre: 5

4.7.2.2. Confiabilidad.
La confiabilidad del instrumento fue determinada mediante el Alpha de Cronbach. A
continuacion, se presenta la formula:
K rs%i
= |1 -—
K-1 52t

Figura 4. Férmula de la confiabilidad de Alpha de Cronbach
Nota: tomada de Valderrama (2019)

[£4

Donde:
K = ndmero de items
5* = varianza de cada item

S*t =varianza de la suma de los items

ESCALA CATEGORIA
r=1 Confiabilidad perfecta
0.90<r<0.99 Confiabilidad muy alta
0.70<r<0.89 Confiabilidad alta
0.60<r<0.69 Confiabilidad aceptable
0.40<r<0.59 Confiabilidad moderada
0.30<r<0.39 Confiabilidad baja
0.10<r<0.29 Confiabilidad muy baja
0.01 <r<0.09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Figura 5. Escala de confiabilidad

Nota: tomada de Instrumentos de investigacion de Cordova (2019, p. 120)



Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos de la variable Gestion del talento humano

60

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 53 100.0

Casos Excluido? 0 0
Total 53 100.0

a. Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento
Fuente: SPSS

En total fueron 53 personas, a las que se encuestd en el afio 2023.
Tabla 4

Estadistica de fiabilidad de la variable Gestién del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.843 23

Fuente: SPSS

Segun la fiabilidad de alpha de Cronbach para el cuestionario de la variable Gestion del

talento humano el resultado es de 0.843; que representa ser de una consistencia interna de

confiabilidad alta.
Tabla b

Resumen de procesamiento de casos de la variable Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 53 100.0

Casos Excluido? 0 0
Total 53 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento
Fuente: SPSS
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Tabla 6

Estadistica de fiabilidad de la variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.938 21

Fuente: SPSS
Segun la fiabilidad de alpha de Cronbach para el cuestionario de la variable Desempefio
laboral el resultado es de 0.938; que representa ser de una consistencia interna de confiabilidad

muy alta.

4.7.2.3. Validez.

En la presente tesis, se ha considerado la validez de contenido, es decir, la participacién
de la conformidad de los jueces expertos. Se cumplié con la validez de constructo y con la
validez de criterio en el desarrollo hermenéutico de la tesis. Carrasco (2015), afirma que “la
validez, es el atributo que posee un instrumento investigativo, ya que al medir la variable objeto
de estudio estas mediciones se realicen con autenticidad, veracidad, precision y
objetividad” (p. 336).

Tabla 7

Validez de instrumento por jueces expertos (véase en apéndice E)

N° Jueces expertos Grado académico DNI

Gerente General de la Empresa Television
1 Soto Garcia, Oscar Padl ) ] 10594086
Satelital Concepcion SCRL

Magister en Administracion Estratégica de

2 Verde Fasil, Paddy Reiza 44064792
Empresas
Cerrén Landeo, Claudio ] . . )
3 Al Magister en Educacion Mencion E-Learning 20056980
varo

Fuente: Ficha de validez de contenido
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4.8.  Técnicas Estadisticas de Analisis de Datos

Las técnicas estadisticas utilizadas fueron los métodos descriptivos que permitieron
resumir datos, como estadisticas descriptivas y tablas de frecuencia. Del mismo modo, se
realizé el analisis inferencial, como las pruebas de hipotesis tanto general como especificas,

para sacar conclusiones sobre la poblacion a partir de la muestra.

4.8.1. Analisis Descriptivo.

Los datos se obtuvieron a través de la aplicacion de los instrumentos (cuestionarios) a
las 53 personas que vienen ser el total de la poblacion; posteriormente, se procesaron los datos
y se sometieron a un analisis, los resultados permitieron la construccion de las tablas y los
gréaficos estadisticos. La informacion se ha procesado en los programas de Excel y IBM SPSS
Statistics version 26, haciendo uso de las respectivas funciones estadisticas descriptivas de los
programas ya mencionados. Se ha desarrollado la descripcion de las preguntas de la primera
variable Gestion del talento humano y sus respectivas dimensiones como admision de personas,
incorporacion de personal, desarrollo de personal y compensacion salarial, hallandose la
frecuencia y porcentaje. Asi mismo, se realizé la descripcion de las preguntas de la segunda
variable Desempefio laboral y sus respectivas dimensiones como productividad, habilidades y
competencias, satisfaccion laboral y, finalmente, logro de objetivos con su respectiva

frecuencia y porcentaje.

4.8.2. Analisis Inferencial.

Se aplico pruebas de hipotesis, estimacion de parametros y analisis de regresion para
comprender las relaciones de cada una de las variables y sus respectivas dimensiones a través
del estadigrafo “coeficiente de correlacion de rho de Spearman” y se establecid la fuerza de

dichas relaciones para tomar decisiones basadas en la evidencia recopilada y, por ultimo, se
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contrastd las hipdtesis generales y especificas, tal como se muestra en el capitulo Il al

estadigrafo “coeficiente de correlacion de rho de Spearman”.

4.8.3. Prueba de Hipotesis.

El primer procedimiento previo a la prueba en si de contrastacion de hipotesis fue la
comprobacion de distribucion normal de datos; por ello, se establece un enunciado propio y
una regla de decision particular de esta prueba en particular:

Ho: Los datos analizados siguen una distribucion normal.

H1: Los datos analizados no siguen una distribucion normal.

Si p-valor > o = no se rechaza Ho

Si p-valor < o = rechazar Ho

Para la contratacion de hipdtesis se siguié la nomenclatura de cinco pasos que describe
Lind et al. (2012). Se establecen las hipétesis nula y alternativa; a nivel general como
especifico: hipotesis nula (Ho), la cual expresa que no hay cambio (diferencia, relacién, o causa)
hip6tesis alternativa (H1), “describe lo que se concluiré si se rechaza la hip6tesis nula” (p. 336).

Se selecciona un nivel de significancia; “se conoce como nivel de riesgo [...], porque
se trata del riesgo que se corre al rechazar la hipétesis nula cuando es verdadera.” (Lind et al.,
2012, p. 337), para el caso del presente estudio fue: a =.05.

Se identifica el estadistico de prueba; el analisis de correlacion sera calculado con “el
coeficiente de Pearson (prueba paramétrica) o los coeficientes de Spearman y tau-B de Kendall
(pruebas no paramétricas). Estos coeficientes de correlacion varian entre —1 (relacion lineal
negativa perfecta) y +1 (relacion lineal positiva perfecta)” (Arriaza, 2006, p. 77). Previamente,
se sometio a evaluacion de distribucion normal de datos a fin de determinar si el estadistico de
prueba tendra que ser paramétrico o no parameétrico. De resultar una prueba no parametrica, el

coeficiente de correlacion de Spearman sera calculado de la siguiente manera:
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6 Y D?
n(n?—-1)
Figura 6. Formula de célculo de coeficiente de rho de Spearman

p:

Donde:
p = coeficiente de correlacion de Spearman
D? =diferencia de rangos entre variables
n = numero de casos
De resultar una prueba no paramétrica, el coeficiente de correlacion de rango de Kendall

(tau-B) sera calculado de la siguiente manera:

_ Ng — Ng
\/("0 — ny — (Mg — Ny

Figura 7. Férmula de célculo de coeficiente de Kendall (tau-B)

Tp

Se formula la regla para tomar decisiones; previamente, se establecié el nivel de
significancia, este es: a = .05; por lo tanto, la regla de decision se establece de la siguiente
manera:

e Sivalor p calculado es mayor a a =.05 (valor p > .05), entonces, no se rechaza Ho.

e Sivalor p calculado es menor a a =.05 (valor p < .05), entonces, se rechaza Ho.

Se toma una muestra, se llega a una decision; con base en los coeficientes de correlacion
(véase la tabla 18) y la regla de decision, se asume una respuesta a la contrastacion de hipotesis
planteada.

e No se rechaza Ho, 0

e Serechaza Hoy se acepta H:
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Capitulo V

Resultados

En este capitulo, se exponen los resultados del procesamiento de datos. Estos
resultados, son presentados mediante tablas, graficos, analisis estadisticos, descripciones
textuales y discusiones, con el propdsito de responder a las preguntas de investigacion o

hipétesis planteadas al inicio del estudio.

5.1. Descripcion del Trabajo de Campo

Para la recoleccion de datos se realizo la encuesta a todos los colaboradores de la
empresa en estudio, Television Satelital Concepcion SCRL, con todos los datos obtenidos se
confecciond la data para realizar los analisis respectivos. Asi mismo, para hallar los resultados
se recurrio a una fuente confiable, en este caso a la tabulacién de datos que arrojo el programa
de MS Excel, inmediatamente después se desarrollo el andlisis descriptivo, asi como, el analisis
inferencial mediante el programa estadistico IBM SPSS Statistics. Se utilizaron tablas de
distribucion de frecuencias para el analisis descriptivo y para el analitico inferencial se recurrid
al estadigrafo “coeficiente de correlacion de rho de Spearman”. La presente tesis estudia las

variables: Gestion del talento humano y Desempefio laboral.

Estadistica descriptiva
5.2.  Presentacion de Resultados

Se presentaron los resultados en dos subcapitulos: en el primero se muestra los
resultados referentes a la variable Gestion del talento humano y en el segundo muestra
resultados de la variable Desempefio laboral, ambos resultados constan de la parte estadistica,

frecuencias y porcentajes de acuerdo con sus respectivas dimensiones por cada variable.
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5.2.1. Resultados de la Variable Gestién del Talento Humano.
Tabla 8

Frecuencia de la dimension 1: Admision de personas

Admision de personas

fe % % valido % acumulado
flexible 19 35.8 35.8 35.8
moderado 27 50.9 50.9 86.8
Vélido ]
riguroso 7 13.2 13.2 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

La tabla 8 pone en evidencia que el proceso de admision de personas se encuentra en
un nivel moderado, ya que el 50.9 % de los evaluados opinan que dicho procedimiento es
mesurado, esto indica que la empresa aplica criterios y estandares objetivos para evaluar a los
candidatos, que busca un equilibrio entre las necesidades de la organizacion y los derechos de
los candidatos, tratando que haya equidad y transparencia en el proceso. Se podrian obtener
mejores resultados mediante la implementacion de procesos mas efectivos para el requisito.

Por otro lado, el 35.8 % de las personas que han pasado por el proceso de admision lo
consideran como un proceso flexible, lo que sugiere que perciben que se les otorga cierto
margen de flexibilidad en los requisitos o criterios de admision y alrededor del 13.2 % de los
encuestados consideran que el proceso es riguroso, pues perciben que el proceso de admision
es estricto y que se aplican criterios exigentes para la seleccion (véase en apéndice D, figura

8).
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Tabla 9

Frecuencia de la dimension 2: Incorporacién de personal

Incorporacion del personal

fe % % valido % acumulado
regular 47 88.7 88.7 88.7
Valido eficiente 6 11.3 11.3 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

En la tabla 9 se puede apreciar que la gran mayoria, especificamente el 88.7 % de los
encuestados perciben el proceso de incorporacion de personal como "regular”. Esto indica que
la empresa sigue un procedimiento estandar, al realizar procesos que facilitan la integracion,
proporcionando las condiciones iniciales necesarias para una transicion exitosa. Desde la
bienvenida, orientacion, informacion de roles, funciones y responsabilidades por cumplir; asi
como, la formacién y capacitacion adecuada, dotando de recursos y herramientas necesarias,
para el buen desempefio, controlando y retroalimentando, explicando valores, normas y
expectativas de la organizacion. De esa forma, van introduciendo a los nuevos miembros a la
cultura organizacional de la empresa para contribuir de manera eficiente desde un inicio. Por
otro lado, un segmento mas pequefio, el 11.3 %, considera que el proceso es "eficiente". Esto
indica que, a pesar de la percepcion mayoritaria de regularidad, hay una minoria que siente que
el proceso de incorporacion se realiza de manera efectiva, con una alta satisfaccion (véase en

apéndice D, figura 9).
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Tabla 10

Frecuencia de la dimension 3: Desarrollo del personal

Desarrollo del personal

fe % % valido % acumulado
moderado 21 39.6 39.6 39.6
Valido productivo 32 60.4 60.4 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

En la tabla 10 se puede observar que una mayoria significativa, el 60.4 % de los
encuestados perciben al proceso de desarrollo del personal como “productiva”. Esto indica que
la empresa esté invirtiendo en la formacion, capacitacion y crecimiento de los empleados como
un recurso clave y estratégico, que disefia y realiza actividades para maximizar el potencial,
desarrollar las habilidades, competencias y el rendimiento de las personas con el objetivo de
mejorar el desempefio individual y colectivo, promoviendo asi el crecimiento profesional y la
contribucion a la empresa. Sin embargo, el 39.6 % de los encuestados consideran como un
proceso moderado, consideran que la organizacién prioriza otros factores o necesidades
organizacionales antes que el desarrollo del personal y esto también se ve reflejado o implica
en el buen desempefio de los colaboradores (véase en apéndice D, figura 10).
Tabla 11

Frecuencia de la dimension 4: Compensacion laboral

Compensacion laboral

fe % % valido % acumulado
adecuado 33 62.3 62.3 62.3
Vaélido motivador 20 37.7 37.7 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS
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Interpretacion

La tabla 11 pone en evidencia que un porcentaje significativo, el 62.3 %, percibe el
proceso de compensacion laboral como “adecuado”, lo que indica que la empresa retribuye y
proporciona beneficios que atrae, retiene y motiva a los empleados, y que esta en linea con las
normativas legales y las expectativas de los empleados en cuanto a la equidad y calidad de vida
en el trabajo. Del mismo modo, se podria decir que las remuneraciones son justas, que satisface
la mayoria de las necesidades y expectativas de los colaboradores en cuanto a sus ingresos y
que estas son de acuerdo al puesto en que se desempefian, incluyendo bonificaciones u otros
beneficios por metas cumplidas y quiza algun reconocimiento. Por otro lado, el 37.7 % de los
encuestados lo consideran como “motivador”, resaltan un aspecto aun mas positivo, ya que
indica que la compensacion no solo es adecuada, sino que también estimula un alto desempefio
y motivacion en los empleados. Se podria decir que la organizacion se enfoca en lograr un
equilibrio efectivo entre la satisfaccion y la motivacién a través de su estrategia de
compensacion laboral (véase en apéndice D, figura 11).
Tabla 12

Estadistico de la variable gestidn del talento humano de acuerdo a sus dimensiones

Gestion del talento humano

fe % % valido % acumulado
regular 35 66.0 66.0 66.0
Valido eficiente 18 34.0 34.0 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

La tabla 12 muestra que, en los procesos de la gestion del talento humano en conjunto,
existe una percepcion mixta por parte de los colaboradores. Aproximadamente, dos tercios
(66 %) de los encuestados consideran que es un proceso regular, lo que sugiere que la gestion

del talento debe encontrar mejoras en (a) realizar procesos efectivos para identificar y atraer un
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talento prometedor; (b) oportunidades de desarrollo y focalizar las capacitaciones para mejorar
las habilidades y competencias de los empleados, fomentando un aprendizaje continuo;
(c) establecer sistemas de evaluacion de desempefio claros y proporcionar retroalimentacion
constructiva para ayudar a los empleados a mejorar y avanzar en sus carreras; (d) que la
compensacion sea competitiva en el mercado y ofrecer beneficios que respondan a las
necesidades de los empleados; y en (e) fomentar una cultura que valore la diversidad, la
inclusién, la innovacion y el equilibrio entre vida laboral y personal.

Por otro lado, el 34 % que lo califica como eficiente indica que un segmento
significativo de la organizacion ve gue se estan logrando resultados satisfactorios en la gestion
del talento. Esto sefiala la necesidad de evaluacidn y ajustes para optimizar el proceso y alinear
las précticas de recursos humanos con los objetivos y expectativas de la organizacion y sus

empleados (véase en apéndice D, figura 12).

5.2.2. Resultados de la Variable Desempefio Laboral.
Tabla 13

Frecuencia de la dimension 1: Productividad

Productividad

fe % % valido % acumulado
Regular 21 39.6 39.6 39.6
Valido Eficiente 32 60.4 60.4 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

La tabla 13 pone en evidencia que un porcentaje bastante aceptable de los colaboradores
tienen una percepcion general positiva. EI hecho de que el 60.4 % de los encuestados lo

considere como un proceso “eficiente” indica que una mayoria significativa de los empleados
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ve que la organizacion esta logrando buenos resultados en términos de productividad. Significa
también, que la empresa estd optimizando la utilizacién de recursos y esfuerzos para lograr
resultados dptimos en términos de calidad, rendimiento y cumplimiento de metas y objetivos.
Sin embargo, el 39.6 % lo califica como un proceso “regular” esto indica que existe un grupo
importante de encuestados que percibe un margen para mejoras en la eficiencia, que ain existen
ciertos procedimientos por trabajar para lograr los objetivos deseados. Esta division propone
la necesidad de evaluar y optimizar procesos para mantener y mejorar los niveles de
productividad en la organizacion, a la vez de reconocer los aspectos positivos de su desempefio
actual (véase en apéndice D, figura 13).

Tabla 14

Tabla de frecuencia de la dimension 2: Habilidades y competencias.

Habilidades y competencias

fe % % valido % acumulado
Aceptable 28 52.8 52.8 52.8
Valido  Beneficioso 25 47.2 47.2 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

La tabla 14 muestra que el desarrollo de habilidades y competencias en la organizacion
se encuentra en un nivel “aceptable”, esto indica una percepcion mixta en la fuerza laboral. El
hecho de que el 52.8 % de los encuestados la considere como un proceso aceptable sugiere que
una parte considerable de los empleados ven que la organizacion esta cumpliendo con los
estandares minimos de formacién, que les proporciona oportunidades basicas de capacitacion
y desarrollo profesional en sus areas de trabajo, pero puede no estar alcanzando un nivel
excepcional o sobresaliente en términos de impacto y alcance. Por otro lado, el 47.2 % que la
califica como “beneficioso” resalta que hay un segmento importante que valora mucho el

impacto de las iniciativas de desarrollo y sefialan que estos procedimientos aportan
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positivamente al crecimiento profesional. Este resultado es un punto de partida, y la
organizacion puede aspirar a mejoras y a un enfoque mas completo para impulsar el
crecimiento y un mejor desempefio de los empleados (véase en apéndice D, figura 14).

Tabla 15

Frecuencia de la dimension 3: Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

fe % % valido % acumulado
Moderado 21 39.6 39.6 39.6
Valido Favorable 32 60.4 60.4 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

En la tabla 15, en cuanto a satisfaccion laboral, se puede observar que un porcentaje
significativo del 60.4 % de los colaboradores consideran a este proceso como “favorable”, esto
indica que tienen una percepcion generalmente positiva. Asi mismo, sugiere que la
organizacion se esfuerza por crear un entorno de trabajo en el que los empleados se sientan
valorados, motivados, comprometidos y satisfechos con su empleo y las condiciones laborales,
con el ambiente laboral. Sin embargo, el 39.6 % de los encuestados la califica como
“moderada”, esto indica que existe un segmento importante de empleados que ven margen para
mejoras en la satisfaccion laboral. Se puede decir entonces, que la organizacion esta en el
camino correcto en cuanto a satisfaccién laboral, pero debe seguir trabajando para abordar las
necesidades y preocupaciones de aquellos que la consideran moderada. En general, la
satisfaccion laboral positiva es esencial para lograr un mejor desempefio laboral y la retencién
de empleados, por lo que este resultado ofrece oportunidades para seguir mejorando (véase en

apéndice D, figura 15).
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Tabla 16

Frecuenciay de la dimension 4: Logro de objetivos.

Logro de objetivos

L % % valido % acumulado
moderado 36 67.9 67.9 67.9
Valido eficiente 17 321 321 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

En la tabla 16, se evidencia que el proceso Logro de objetivos tiene una percepcion
positiva por parte de los empleados. El hecho de que el 67.9 % de los encuestados la considere
como un proceso “moderado” indica que una mayoria significativa siente que han alcanzado
sus metas de manera equilibrada y satisfactoria, sin extremos de bajo rendimiento ni logros
excepcionales, pero con las expectativas de mejora para alcanzar eficientemente sus objetivos.
Por otro lado, el 32.1 % de los colaboradores la califican como “eficiente”, esto indica que un
segmento importante de empleados percibe que estan logrando resultados sélidos y eficaces en
términos de logro de objetivos. Puede ser beneficioso enfocarse en estrategias para mejorar y
optimizar el rendimiento de los trabajadores y cumplir con los objetivos organizacionales, pero
seria mucho mas beneficioso potenciar al capital humano y dotar de herramientas necesarias
que les ayude a mejorar su desempefio y lograr sus objetivos profesionales y personales, de esa
forma ellos contribuirian al logro de los objetivos de la empresa (véase en apéndice D, figura

16).
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Tabla 17

Estadistico de la variable Desempefio laboral de acuerdo a sus dimensiones

Desempefio laboral

fe % % valido % acumulado
ineficiente 21 39.6 39.6 39.6
Valido moderado 32 60.4 60.4 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: SPSS

Interpretacion

La tabla 17, muestra que los procesos del desempefio laboral en conjunto son
considerados como un proceso “moderado”. Una mayoria significativa, especificamente el
60.4 % de los encuestados considera que el rendimiento general de los colaboradores es
aceptable, pero no necesariamente sobresaliente o eficiente. En este contexto, "moderado”
indica que se estan cumpliendo los objetivos y las metas laborales de manera satisfactoria, pero
podria haber margen para mejoras en la eficiencia y la calidad del trabajo y pensar en la
innovacion para una mejora continua. Sin embargo, el 39.6 % de los encuestados lo califica
como “ineficiente”, esto significa que un segmento importante percibe que hay problemas
significativos en la efectividad y eficiencia de los procesos de desempefio laboral,
probablemente por falta de claridad en los objetivos o una retroalimentacion mas efectiva. Esto
sugiere la necesidad de una revision y optimizacion de procesos y practicas con el objetivo de
elevar el nivel de desempefio y cumplir con los objetivos de los colaboradores y la organizacion

de manera més efectiva (véase en apéndice D, figura 17).

Estadistica Inferencial
5.3. Contrastacion de Hipotesis
De acuerdo con lo explicado en el capitulo anterior, se procede a la contrastacion de

hipdtesis, donde se realizo la evaluacion empirica de afirmaciones planteadas al inicio del
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estudio, mediante la recopilacion y analisis de datos, con el fin de determinar si los resultados
respaldan o rechazan dichas afirmaciones. Para ello se realizo la prueba de normalidad para
evaluar si los datos siguen una distribucion normal o gaussiana, lo que es relevante para aplicar
la técnica estadistica que asume esta distribucion.

Tabla 18

Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
V1
Gestion del talento 422 53 .000 .598 53 .000
humano
V2
.393 53 .000 621 53 .000

Desempefio laboral

a. Correccidn de significacién de Lilliefors
Fuente: SPSS

Conclusion estadistica

La muestra para la presente investigacion fue de 53 elementos, para ello se utiliz6 la
prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov, donde se observa el nivel de significancia de
.000 para la variable Gestion del talento humano y .000 para la variable Desempefio laboral
respectivamente, donde se reconoce que si, que los datos no tienen distribucion normal. Por lo
tanto, se usara una medida no paramétrica para realizar la contrastacion de hipotesis. Para esta
tesis se utilizo el estadigrafo de correlacion de rho de Spearman.

A continuacion, se muestra la tabla de medicion de correlacion de rho de Spearman

para realizar el analisis respectivo de acuerdo a la contrastacion de hipotesis.



Interpretacion Coeficiente de Rho de Spearman

Correlacion negativa perfecta -1.00

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75a -0.89
Correlacion negativa media -0.50a-0.74
Correlacion negativa débil -0.25a-0.49
Correlacion negativa muy débil -0.10a -0.24
No existe correlacion -0.09 - +0.09

Correlacion positiva muy débil

Correlacion positiva débil

+0.10 a +0.24
+0.25a+0.49

Correlacion positiva media +0.50 a2 +0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.90a +0.99
Correlacion positiva perfecta +1.00
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Figura 8. Medicion de coeficiente de correlacién de rho de Spearman
Nota: tomada de Hernandez et al. (2014, p. 305).

Formulacion de la hipdtesis general

Hipotesis alterna: Si existe una relacién directa y significativa entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral en la empresa Television Satelital Concepcién SCRL —
2023.

Hipotesis nula: No existe una relacién directa y significativa entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

Definicion del nivel de significancia

95 % de confiabilidad

0,5 % de margen de error

Determinacion del estadistico de prueba

El estadigrafo de prueba es la correlacion de rho de Spearman

Determinacion de los parametros de aceptacion y de rechazo

Si valor p <0,05 se acepta la hipotesis alterna

Si valor p >0,05 se rechaza la hipotesis alterna
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Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral
Tabla 19

Estadistico de relacion entre las variables Gestion del talento humano y Desempefio laboral

Correlaciones

Gestion del 3
Desempenio
talento
laboral
humano
V1 Coeficiente de correlacién 1.000 .011
Gestién del talento Sig. (bilateral) : 939
humano N 53 53
Rho de Spearman o »
V2 Coeficiente de correlacién .011 1.000
B Sig. (bilateral) 939
Desempefio laboral
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,939 (bilateral).
Fuente: SPSS

Comparacion del pardmetro establecido con el resultado hallado y decision
estadistica

Como el valor p =0.939 > 0.05, porque sefiala ser: .939 (bilateral).

En consecuencia: Se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

Conclusion estadistica

En las 53 evaluaciones realizadas en la empresa Television Satelital Concepcidn
SCRL, se encontr6 mediante el coeficiente de correlacion de rho de Spearman, que existe una
correlacion positiva muy débil (r =0.011) entre los valores de las variables Gestion del talento
humano y Desempefio laboral respectivamente. Asimismo, se evidencia que el valor p tiene
una significancia de (sig. = .939) mayor que el nivel de significancia 0.05, de modo que se

rechaza la hipotesis alterna (H1) y se acepta la hipétesis nula (HO).
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Formulacion de la hipotesis especifica 1

Hipdtesis alterna: Si existe una relacion directa y significativa entre Gestion del talento
humano y productividad en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

Hipdtesis nula: No existe una relacion directa y significativa entre Gestion del talento
humano y productividad en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

Definicidn del nivel de significancia

95 % de confiabilidad

05 % de margen de error

Determinacion del estadistico de prueba

El estadigrafo de prueba es la correlacion de rho de Spearman.

Determinacion de los parametros de aceptacién y de rechazo

Si valor p <0,05 se acepta la hipotesis alterna

Si valor p >0,05 se rechaza la hipotesis alterna

Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral
Tabla 20

Estadistico de relacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimensién

Productividad
Correlaciones
Gestion del
talento Productividad
humano
V2l Coeﬂuent[e,: de 1000 oLt
Gestion del talento porre!amon
humano Sig. (bilateral) ) 939
N 53 53
Coeficiente de
Rho de Spearman o correlacion 011 1.000
ig. (bil | )
Productividad Sig. (bilateral) 939
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,939 (bilateral).
Fuente: SPSS
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Comparacion del parametro establecido con el resultado hallado y decision
estadistica

Como el valor p =.939 > 0.05, porque sefiala ser: .939 (bilateral).

En consecuencia: Se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

Conclusion estadistica

En las 53 evaluaciones realizadas en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL,
se encontr6 mediante el coeficiente de correlacién de rho de Spearman, que existe una
correlacion positiva muy débil (r = 0.011) entre los valores de la variable Gestion del talento
humano y la dimension productividad. Asimismo, se evidencia que el valor p tiene una
significancia de (sig.= .939) mayor que el nivel de significancia 0.05, de modo que se rechaza
la hipotesis alterna (H1) y se acepta la hipdtesis nula (HO).

Formulacion de la hipotesis especifica 2

Hipdtesis alterna: Si existe una relacién directa y significativa entre la Gestion del
talento humano y habilidades y competencias en la empresa Television Satelital Concepcidn
SCRL —-2023.

Hipdtesis nula: No existe una relacién directa y significativa entre la Gestion del talento
humano y habilidades y competencias en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL —
2023.

Definicién del nivel de significancia

95 % de confiabilidad

05 % de margen de error

Determinacion del estadistico de prueba

El estadigrafo de prueba es la correlacion de rho de Spearman.

Determinacion de los parametros de aceptacién y de rechazo

Si valor p <0,05 se acepta la hipétesis alterna



Si valor p >0,05 se rechaza la hipotesis alterna

Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral

Tabla 21
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Estadistico de relacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimensién

Habilidades y competencias

Correlaciones

Gestion del
Habilidades y
talento
competencias
humano
Coeficiente de
Vi1 1.000 .041
correlacion
Gestion del talento
Sig. (bilateral) 173
humano
N 53 53
Coeficiente de
Rho de Spearman D2 .041 1.000
correlacion
Habilidades y
Sig. (bilateral) 773
competencias
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,773 (bilateral).

Fuente: SPSS

Comparacion del parametro establecido con el resultado hallado y decision

estadistica

Como el valor p =.773 > 0.05, porque sefiala ser: .773 bilateral.

En consecuencia: Se rechaza la hip6tesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

Conclusion estadistica

En las 53 evaluaciones realizadas en la empresa Television Satelital Concepcion -

SCRL, se encontré mediante el coeficiente de correlacion de rho de Spearman, que existe una
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correlacion positiva débil (r =0.041) entre los valores de la variable Gestidn del talento humano
y la dimensién Habilidades y competencias. Asimismo, se evidencia que el valor p tiene una
significancia de (sig.= .773) mayor que el nivel de significancia 0.05, de modo que se rechaza
la hipotesis alterna (H1) y se acepta la hipdtesis nula (HO).

Formulacion de la hipotesis especifica 3

Hipdtesis alterna: Si existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
talento humano y satisfaccion laboral en la empresa Television Satelital Concepcién SCRL —
2023.

Hipdtesis nula: No existe una relacién directa y significativa entre la Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

Definicién del nivel de significancia

95 % de confiabilidad

05 % de margen de error

Determinacion del estadistico de prueba

El estadigrafo de prueba es la correlacion de rho de Spearman.

Determinacion de los parametros de aceptacién y de rechazo

Si valor p <0,05 se acepta la hipotesis alterna

Si valor p >0,05 se rechaza la hipotesis alterna
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Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral
Tabla 22
Estadigrafo de relacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimension

Satisfaccion laboral

Correlaciones

Gestion del . )
Satisfaccion
talento
laboral
humano
Coeficiente de
V1 ) 1.000 011
) correlacion
Gestion del talento ) )
Sig. (bilateral) . 939
humano
N 53 53
Coeficiente de
Rho de Spearman » 011 1.000
D3 correlacién
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 939
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,939 (bilateral).
Fuente: SPSS

Comparacion del pardmetro establecido con el resultado hallado y decision
estadistica

Como el valor p =.939 > 0.05, porque sefiala ser: .939 bilateral.

En consecuencia: Se rechaza la hip6tesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

Conclusion estadistica

En las 53 evaluaciones realizadas en la empresa Television Satelital Concepcion -
SCRL, se encontr6 mediante el coeficiente de correlacion de rho de Spearman, que existe una
correlacion positiva muy débil (r = 0.011) entre los valores de la variable Gestion del talento
humano y la dimensién Satisfaccion laboral. Asimismo, se evidencia que el valor p tiene una
significancia de (sig.= .939) mayor que el nivel de significancia 0.05, de modo que se rechaza

la hipoétesis alterna (H1) y se acepta la hipdtesis nula (HO).
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Formulacion de la hipotesis especifica 4

Hipdtesis alterna: Si existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del
talento humano y logro de objetivos en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL —
2023.

Hipdtesis nula: No existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del talento
humano y logro de objetivos en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL — 2023.

Definicién del nivel de significancia

95 % de confiabilidad

05 % de margen de error

Determinacion del estadistico de prueba

El estadigrafo de prueba es la correlacion de rho de Spearman.

Determinacion de los parametros de aceptacion y de rechazo

Si valor p <0,05 se acepta la hipotesis alterna

Si valor p >0,05 se rechaza la hipotesis alterna

Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral
Tabla 23
Estadigrafo de relacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimensién Logro

de objetivos.

Correlaciones

Gestion del
Logro de
talento 2
h objetivos
umano
V1 Coefctente de 1.000 190
Gestion del talento corretacion
huMano Sig. (bilateral) . 173
N 53 53
Rho de Spearman Coeﬂuen'_tg de 190 1.000
D4 correlacion
Logro de objetivos Sig. (bilateral) 173 :
N 53 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,173 (bilateral).
Fuente: SPSS
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Comparacion del parametro establecido con el resultado hallado y decision
estadistica

Como el valor p =.173 > 0.05, porque sefiala ser: .173 bilateral.

En consecuencia: Se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

Conclusion estadistica

En las 53 evaluaciones realizadas en la empresa Television Satelital Concepcion —
SCRL, se encontré mediante el coeficiente de correlacion de rho de Spearman, que existe una
correlacion positiva muy débil (r = 0.190) entre los valores de la variable Gestion del talento
humano y la dimensién Satisfaccion laboral. Asimismo, se evidencia que el valor p tiene una
significancia de (sig.= .173) mayor que el nivel de significancia 0.05, de modo que se rechaza

la hipotesis alterna (H1) y se acepta la hipdtesis nula (HO).

5.4.  Discusion de Resultados

En este punto se analizan e interpretan los hallazgos obtenidos, relacionandolos con la
informacidn existente y los objetivos de la investigacion para extraer conclusiones,
implicaciones y recomendaciones futuras. Esto se realizara mediante el Método de la
triangulacidn: objetivos, resultados y bases teoricas.

Habiéndose considerado como objetivo general, determinar la relacion que existe entre
la Gestion del talento humano y Desempefio laboral en la empresa Television Satelital
Concepcion SCRL, y teniéndose como resultado que si existe una correlacién positiva muy
débil de 0.011 entre los valores de las variables Gestion del talento humano y Desempefio
laboral, con un nivel de significancia de .939 que resulta poco favorable para la investigacion,
pero motiva a realizar otros estudios posteriores para identificar qué otro factor o factores
influyen directamente en el desempefio laboral. Este resultado coincide con Quimi (2019), que

afirma que existe relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral y que, los
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conocimientos en cuanto a desempefio laboral se deben de ir actualizando constantemente, para
saber gestionar bien a los colaboradores, en cuanto a motivacion, trabajo en equipo, de manera
conjunta jefes por departamento y colaboradores.

Habiéndose considerado como objetivo especifico 1, determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la productividad en la empresa Television Satelital
Concepcion SCRL, y teniéndose como resultado que si existe una correlacion positiva muy
débil de 0.011 entre los valores de la variable Gestion del talento humano y la dimension
Productividad con un nivel de significancia de .939 que resulta poco favorable para la presente
investigacion. Este resultado coincide con Yazlle (2019), quien sugiere que se debe tomar en
cuenta la evaluacion de desempefio a los colaboradores e implantar un plan de capacitacion de
acuerdo con la necesidad de la empresa, con la finalidad de mejorar su desempefio laboral y
tener mejor productividad. Entonces, se podria concluir que se debe capacitar al personal de
acuerdo con las competencias por desarrollar, de acuerdo con los requerimientos y necesidades
de la empresa. Asi mismo, realizar las evaluaciones de desempefio como corresponde de forma
anual y hacer feedback para corregir errores y tener una mejora continua.

Habiéndose considerado como objetivo especifico 2, determinar la relacion que existe
entre la Gestion del talento humano y Habilidades y competencias en la empresa Television
Satelital Concepcidén SCRL, y teniendo como resultado que existe una correlacién positiva
débil de 0.041 entre los valores de la variable Gestion del talento humano y la dimension
Habilidades y competencias, con un nivel de significancia de .773 que resulta poco favorable
para la investigacion. Este resultado coincide con Checa et al. (2020), quienes afirman que, la
falta de oportunidades de crecimiento, capacitacién, desconocimiento de los planes
estratégicos, asi como, la falta de comunicacion efectiva entre areas, repercuten en el desarrollo
de las habilidades y competencias de los colaboradores. Por lo tanto, si no existe una idea clara,

comunicacion efectiva y se desconoce los objetivos estratégicos, no se podran desarrollar las
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competencias requeridas y mas aun, si no existe una evaluacion de desempefio no se podra ver
las falencias y corregir errores. Del mismo modo, las capacitaciones deben ser continuas para
mejorar las habilidades blandas y duras, y asi, fortalecer la inteligencia emocional y si se quiere
retener al talento se debe fomentar el crecimiento profesional.

Habiéndose considerado como objetivo especifico 3, determinar la relacion que existe
entre la Gestion del talento humano y la Satisfaccion laboral en la empresa Television Satelital
Concepcion SCRL, y teniendo como resultado que existe una correlacion positiva muy débil
de 0.011 entre los valores de la variable Gestion del talento humano y la dimension Satisfaccion
laboral, con un nivel de significancia de .939 que resulta poco favorable para la investigacion.
Este resultado coincide con Castro et al. (2020), quienes afirman que, las excesivas horas de
trabajo, la baja remuneracion salarial, asi como, una alta rotacion de personal no favorece al
compromiso laboral de los empleados y, por ende, existe poca satisfaccion laboral. Entonces,
se podria decir que, una remuneracién acorde al puesto de trabajo, oportunidades de desarrollo
y crecimiento profesional, asi como, un clima organizacional éptimo y compensaciones por
logros obtenidos, son algunos de los factores que motivan a los colaboradores a sentirse
satisfechos en su centro de trabajo y mas comprometidos con la empresa.

Habiéndose considerado como objetivo especifico 4, determinar la relacion que existe
entre la Gestion del talento humano y el Logro de objetivos en la empresa Television Satelital
Concepcion SCRL, y teniendo como resultado que existe una correlacion positiva muy débil
de 0.190 entre los valores de la variable Gestion del talento humano y la dimension Logro de
objetivos, con un nivel de significancia de .173 que resulta poco favorable para la investigacion.
Este resultado coincide con Gaspar (2021), quien afirma que la gestion del talento humano es
el elemento funcional de la organizacion y que una gestion de talento humano eficiente y de
calidad promueve el buen desempefio laboral, la obtencion de los objetivos empresariales, y el

éxito en las organizaciones. Vale decir, si la organizacion tiene los objetivos bien definidos y
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al personal alineado a la consecucion de estos, la gestion del area de RR. HH. es fundamental
para cumplir con lo planificado. Esta area es clave para desarrollar a las personas, descubrir y
fortalecer sus habilidades y capacidades y convertirlos en talentos, quienes, a corto, mediano o

a largo plazo contribuiran con el desarrollo y crecimiento de la empresa.
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Conclusiones

Se determind la relacién existente entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral en la empresa Television Satelital Concepcién SCRL de la ciudad de Huancayo, 2023,
dando como resultado un valor de 0.011 que indica una correlacion extremadamente débil entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la organizacion. Ademas, con un valor
de significancia de .939, que es alto, significa que no hay evidencia estadistica sélida para
respaldar la relacion entre estos dos factores, en esta poblacion especifica.

Asi mismo, se determind la relacion entre la gestion del talento humano y
productividad, en cuyos resultados se observa una correlacion positiva muy débil, con un valor
de 0.011 de correlacién y una baja significancia, por tanto, se rechazé la hipdtesis alterna y se
aceptd la hipotesis nula. Esto puede atribuirse a diversos factores distintos a la gestion del
talento humano, como una mejora en los procesos, motivacién, capacitacion o liderazgo;
factores que intervienen directamente para lograr una productividad eficiente.

De igual manera, se precisoé la relacion entre gestion del talento humano y habilidades
y competencias en la empresa analizada, dando como resultado una correlacion positiva débil,
con un valor de 0.041 de correlacion y una baja significancia, por tanto, se rechazo la hipotesis
alterna y se acepto la hipétesis nula. Entonces se puede concluir, que adicional a la gestion del
talento humano, el desarrollo de las habilidades y competencias de los empleados pueden ser
resultados de experiencias laborales externas, a retroalimentacién de los lideres o jefes de area
de manera interna o autodesarrollo profesional.

Se determind también, la relacion que existe entre gestion del talento humano y
satisfaccion laboral en la empresa Television Satelital Concepcion SCRL, dando como
resultado un valor de 0.011, demostrando una correlacién positiva muy débil y con escaza

significancia, por tanto, se rechazo la hipdtesis alterna y se aceptd la hip6tesis nula. Se puede
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concluir entonces que la satisfaccion que sienten los empleados se debe a otros factores, como
un buen clima laboral, valoracion al esfuerzo, remuneracion justa, expectativas personales, etc.;
factores que influyen de forma significativa en las personas.

Del mismo modo, se determino la relacion entre gestion del talento humano y logro de
objetivos en la empresa en mencion, dando como resultado una correlacion positiva muy débil,
al demostrar que existe un valor de 0 .190 de correlacion y una baja significancia, por tanto, se
rechazo la hipotesis alterna y se acepto la hipétesis nula. Por ello, se concluye que, el resultado
del estudio se debe a una combinacion de factores, como una gestién con metas realistas, puede
ser que los recursos sean limitados, procesos poco claros, falta de optimizacion o cambios en
los procesos, rotacion de personal, etc.; factores que no favorecen al logro de objetivos de

manera efectiva.
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Recomendaciones

Se recomienda a la empresa Television Satelital Concepcion SCRL que mejore el
desarrollo de los procesos de la gestion del talento humano para que incida de manera
significativa en el desempefio laboral de sus trabajadores. De esta manera, la empresa llegara
a ser mas competitiva, sostenible en el mercado y ofrecera mas oportunidad y estabilidad
laboral a sus colaboradores.

Se recomienda que la empresa Television Satelital Concepcién SCRL integre la gestion
del talento humano en sus operaciones para mantener y mejorar la productividad eficiente, que
implemente préacticas que fomenten la retencion de empleados talentosos, que establezca
sistemas de evaluacion de desempefio y proporcione retroalimentacién y reconocimiento, que
trate de alinear los objetivos individuales con los objetivos de la organizacién, que fomente una
cultura de aprendizaje y de mejora continua donde se valore el desarrollo del talento interno.

Se recomienda que la empresa Television Satelital Concepcion SCRL, comunique de
manera efectiva los beneficios del desarrollo de habilidades y competencias, destacando cémo
puede mejorar el desempefio laboral y las oportunidades de crecimiento. Que adapte los
programas de desarrollo a las necesidades individuales de los empleados para que vean el valor
directo en su desarrollo profesional, que los involucre en la identificacién de sus necesidades
de desarrollo, de esa forma se puede cambiar la percepcién que tienen y fomentar la
participacion activa.

Se recomienda que la empresa Television Satelital Concepcion SCRL fortalezca la
percepcidn de satisfaccion laboral, ya que una experiencia buena es fundamental para retener
y motivar a los empleados, que mejore al grado de satisfaccion, de bienestar y gratificacion en
el entorno de trabajo, en las relaciones laborales, en el ambiente de trabajo y con las

oportunidades de crecimiento y desarrollo.
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Se recomienda a la empresa Television Satelital Concepcion SCRL, implementar
estrategias con objetivos especificos, medibles y alcanzables, involucrar a los colaboradores en
la definicion de dichos objetivos para fomentar la motivacion y el compromiso en los procesos.
Comunicar de manera afectiva, dotar de recursos, herramientas y apoyo necesario para que
puedan lograr sus objetivos de manera efectiva, no descuidar los programas de capacitacion y
desarrollo que enriquecen a los empleados. Del mismo modo, proporcionar retroalimentacion

regular y constructiva y, sobre todo, formar lideres que motiven y que transformen.
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Problema general Objetivo general
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Apéndice A

Matriz de consistencia

Hipétesis general

Variables Metodologia

¢ Qué relacién existe entre la

gestion del talento humano y
desempefio Laboral en la

empresa Television Satelital

Concepcion SCRL - 2023? SCRL - 2023.

Problemas Especifico Objetivos Especificos

PE1. ;Qué relacidn existe entre la OEL. Determinar la relacion que

gestion del talento humanoy  existe entre la gestion del talento

la productividad en la humano y la productividad en la
empresa Television Satelital

empresa Television Satelital
¢Concepcidn - SCRL - 2023?

Concepcion SCRL - 2023.

PE2. ;Qué relacion existe entre la OE2. Determinar la relacion que Television Satelital Concepcion

gestion del talento humano existe entre la gestion del talento

humano y las habilidades y

competencias en la empresa

y las habilidades y
competencias en la empresa
Television Satelital

Television Satelital Concepcion
¢Concepcidn - SCRL - 2023?

SCRL - 2023.

Determinar la relacion que existe

entre la gestion del talento humano significativa entre la gestion del

y desempefio laboral en la empresa talento humano y desempefio
Television Satelital Concepcion

Existe una relacién directa, Variable 1:

Enfoque de la
poco

Gestidn del talento humano investigacion
Dimensiones: Cuantitativo
D1. Admision de personas Meétodo de la

laboral en la empresa D2. Incorporacién del investigacion: Cientifico

- Hipotético - Deductivo

Tipo de investigacion:

Television Satelital Concepcion
SCRL - 2023.

Hipotesis Especificas

personal
D3. Desarrollo del personal

D4. Compensacion salarial Basica
HEL. Existe una relacién Variable 2: Nivel de investigacion:
directa, Desempefio laboral Correlacional
poco significativa entre la Disefio de la
gestion del talento humano y Dimensiones: investigacion:
la productividad en la empresa D1. Productividad

D2. Habilidades y

Correlacional, no

experimental y
SCRL - 2023. competencias transversal.
HE2. Existe una relacion D3. Satisfaccion laboral Poblacion:

directa, D4. Logro de objetivos

53 trabajadores
poco significativa entre la

Muestra:
gestion del talento humano y

Toda la poblacion
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OE3. Determinar la relacion que
PE3. ;Qué relacion existe entre la existe entre la gestion del talento
gestion del talento humano y

las habilidades y competencias

en la empresa Television

humano y la satisfaccion laboral ~ Satelital Concepcion SCRL —

en la empresa Televisidn Satelital 2023.
Concepcién SCRL - 2023

la satisfaccion laboral en la
empresa Television Satelital

HES3. Existe una relacién
¢Concepcidén - SCRL - 2023?

OEA4. Determinar la relacion que directa,
PE4. ;Qué relacidn existe entre la existe entre la gestion del talento

poco significativa entre la
gestion del talento humano y el

humano y el logro de objetivos en gestidn del talento humano y
la empresa Television Satelital

Concepcién SCRL - 2023.

logro de objetivos en la empresa
Television Satelital Concepcion —

SCRL - 2023?

la satisfaccion laboral en la
empresa Television Satelital
Concepcién SCRL - 2023.
HE4. Existe una relacion
directa poco significativa entre
la gestion del talento humano y
el logro de objetivos en la
empresa Television Satelital
Concepcion SCRL - 2023.

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Software de recoleccion
de datos — MS Excel
Software de
procesamiento
de datos — IBM SPSS

Statistics - Version 26.




Apéndice B

Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Variable 1:
Gestion del talento

humano

Definicion operacional:

Resulta de la adicion de las 4
dimensiones en estudio.
> 85 riguroso < 115
> 54 moderado < 84
> 23 flexible < 54

Definicion conceptual: Es un conjunto de procesos implementado y disefiado para atraer, reclutar, incorporar y retener

al talento humano en una organizacion. Los gerentes responsables de dirigir estos cargos relacionados con personas 0

recursos de la empresa, deben hacer uso de politicas y destrezas que le permitan realizar estos procesos de forma
adecuada (Chiavenato, 2009).

Dimensiones

D1. Admision de

personas

D2. Incorporacion

del personal

D3. Desarrollo del

personal

D4. Compensacion

laboral

Indicador

1.1. Planificacién
1.2. Disefio de puestos

2.1. Reclutamiento
2.2. Seleccion de personal
2.3. Onboarding u orientacién

3.1. Capacitaciones

3.2. Desarrollo profesional
3.3. Desarrollo de habilidades
blandas

4.1. Directa

4.2. Indirecta

4.3. Reconocimientos

4.4. Linea de carrera

items

Tipo de

variable

Ordinal

Escala/
Medida

1 =nunca

2 = casi nunca
3 = aveces

4 = casi siempre

5 = siempre

Nivel / Rango

> 19 riguroso < 25
> 12 moderado < 18

> 5 flexible < 12

> 26 eficiente < 35
> 16 regular < 26

> 7 ineficiente< 16

> 19 productivo< 25
> 12 moderado < 18

> 5 infructuoso < 12

> 22 motivador < 30
> 14 adecuado <22

> 6 desalentador < 14
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Definicion conceptual: Son las acciones o comportamientos observados en el desarrollo de actividades asignadas a los

Variable 2
Desempefio laboral

Dimensiones

D1. Productividad

Definicion operacional .
D2. Habilidades

> 77 riguroso < 105 .
y competencias

> 49 moderado < 77
> 21 flexible <49

D3. Satisfaccion

laboral

D4. Logro de

objetivos

1.1.
1.2.
1.3.
2.1.
2.2.
2.3.
2.4.
2.5.
2.5.
3.1.
3.2
3.3.
4.1.
4.2.
4.3.

(Chiavenato, 2012).

Indicador items

Cumplimiento de metas
Calidad de trabajo

Satisfaccion del cliente
Trabajo en equipo

Creatividad

Liderazgo

Comunicacion

Empatia

Adaptabilidad

Interaccion

Incentivos

Clima laboral

Eficiencia en el uso de recursos
Eficacia en el manejo de tiempo
Rentabilidad

Tipo de

variable

Ordinal

Escala /
Medida

1 =nunca

2 = casi nunca
3 =aveces

4 = casi siempre

5 = siempre

empleados que son relevantes para medir el rendimiento laboral y considerar si la persona es apta o no para el puesto
asignado, con base en diversos criterios, que aseguran el nivel de competitividad y logro de objetivos de la organizacion

Nivel / Rango

> 22 eficiente < 30
> 14 regular <22

> 6 ineficiente < 14

> 30 beneficioso < 40
> 19 aceptable <29

> 8 infructuoso < 19

> 11 favorable < 15
> 7 moderado < 11
> 3 desfavorable <7
> 15 eficiente < 20
> 9 moderado < 15

> 4 ineficiente < 9
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Apéndice C
Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario 1

Gestion del talento humano

Estimado(a):

Instrucciones: A continuacion, le presentamos una serie de preguntas, referidos a
valorar la gestion del talento humano, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas. Por favor marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la opcion que usted crea

conveniente de acuerdo a su punto de vista, de acuerdo con el siguiente cédigo:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

- PUNTAJE
N.° ITEMS

DIMENSION: ADMISION DE PERSONAS

Considera que la empresa planifica el proceso de

t convocatoria para reclutar personal.
Considera que las convocatorias de la empresa estan
& disefiadas de acuerdo a los puestos de trabajo requeridos.
Considera gque la empresa disefia los puestos de trabajo con
> asesorfa profesional.
Considera usted que los perfiles de puesto estan disefiados
N de acuerdo a la necesidad de la empresa.
. En el disefio de puestos la empresa considera la inclusion

laboral. (discapacitados).
DIMENSION: INCORPORACION DEL PERSONAL

Considera que el proceso de reclutamiento realmente atrae

o nuevos talentos.

. En el proceso de reclutamiento, la empresa detalla el perfil
' profesional que requiere el puesto.

o En el proceso de seleccion de personal su experiencia es

evaluada por profesionales en el area de RRHH.
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Con qué frecuencia la empresa realiza procesos de

> seleccion del personal.
1 En la entrevista en el proceso de seleccion de personal las
0 preguntas realizadas son significativas y necesarias.
1 Al incorporarse a la empresa le brindaron informacion
" | sobre el manual de organizacion y funciones (MOF).
1 El trato que recibe de su jefe cuando realiza una consulta

de trabajo es bueno, oportuno y amigable.

DIMENSION: DESARROLLO DEL PERSONAL

Con qué frecuencia recibe usted capacitaciones en la

s empresa de acuerdo a su puesto de trabajo.
La capacitacion brindada por la empresa contribuye al
14. | desarrollo de habilidades y competencias para su puesto
de trabajo.
Considera usted que las capacitaciones aportan beneficio
o en su desarrollo profesional.
Has presenciado conflictos laborales dentro de la empresa
1o donde tuviste que intervenir.
Una de las funciones de los colaboradores es la
17. | orientacion al cliente, usted cumple responsablemente esa

funcion.

DIMENSION: COMPENSACION LABORAL

La compensacion salarial que recibe es de acuerdo al

18 puesto en el que se desempefia.
La empresa es puntual y justa en el pago de su
9 remuneracion mensual.
5 La empresa otorga comisiones, bonificaciones u otros
0 incentivos por metas cumplidas.
o1 Con que frecuencia la empresa realiza reconocimientos a
" | los trabajadores por algin logro obtenido.
- La empresa realiza procesos para ascender de puestos y
" | crecer profesionalmente, hacer linea de carrera.
’3 Usted considera que la empresa promueve el crecimiento

profesional.

Muchas gracias
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Cuestionario 2
Desempefio laboral
Estimado(a):
Instrucciones: A continuacion, le presentamos una serie de preguntas, referidos a
valorar el desempefio laboral, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas. Por favor marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la opcién que usted

crea conveniente de acuerdo a su punto de vista, de acuerdo con el siguiente cédigo:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Puntajes
1 2 3 4 5

N.° | items

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

Considera usted que la empresa planifica sus actividades

24 y cumple las metas programadas.

- Usted es responsable y cumple con las metas
programadas por la empresa.

26, En las actividades desarrolladas por la empresa, existe

calidad de trabajo para ser entregado a los clientes.

Con qué frecuencia la empresa capacita al personal en la
27. | utilizacion de equipos y software tecnoldgicos, para

entregar trabajo de calidad.

- Con qué frecuencia los clientes realizan quejas por
insatisfaccion con el servicio brindado.

Con qué frecuencia la empresa concientiza a los
29. | trabajadores que la satisfaccion del cliente es una
prioridad.

DIMENSION: HABILIDADES Y COMPETENCIAS

20 Las actividades en la empresa se desarrollan en equipo,
~ | existe gestion de equipo.

Fuera de las funciones que realiza, aporta usted con
31. | alguna accion creativa que contribuya al crecimiento de

la empresa.
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Usted considera que existe liderazgo en las actividades

2 desarrolladas en la empresa.
En el desempefio diario de tus funciones se presentan
33. | situaciones donde tienes que asumir el mando de alguna
actividad o proyecto.
Existe comunicacion asertiva entre todos los miembros
4 de la empresa.
Se practica la empatia en la empresa, se da valor a esta
* capacidad.
36. | Eres empatico(a) con tus compafieros de trabajo.
Alguna vez te has enfrentado a una nueva tarea o
37. | funcién diferente a las que desempefias en tu puesto de
trabajo.
DIMENSION: SATISFACCION LABORAL
Con qué frecuencia la empresa promueve la interaccion
39. | con todos los colaboradores para fortalecer lazos
laborales.
Los incentivos que percibes satisfacen tus necesidades
. bésicas.
La empresa propicia y gestiona un clima laboral éptimo
4 para el buen desempefio de tus funciones.
DIMENSION: LOGRO DE OBJETIVOS
Con qué frecuencia eres eficiente en el uso de recursos
42 de la empresa.
La empresa evalla y valora la eficacia que demuestras
3 en el manejo de tiempo en las actividades asignadas.
La empresa concientiza que el logro de objetivos
44. | fortalece la empresa, aumenta la rentabilidad y beneficia
a sus colaboradores.
45 Contribuyes ta en el logro de objetivos y rentabilidad de

la empresa.

Muchas gracias.
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Apéndice D

Graficos de porcentaje de la variable Gestion del talento humano y sus dimensiones

ADMISION DE PERSONAS

mFLEXIBLE = MODERADO m RIGUROSO

Figura 9. Dimensién 1 - Admision de personas

INCORPORACION DEL PERSONAL

m REGULAR mEFICIENTE

Figura 10. Dimension 2 - Incorporacion del personal

DESARROLLO DEL PERSONAL

® MODERADO mPRODUCTIVO

Figura 11. Dimension 3 — Desarrollo del personal



COMPENSACION LABORAL

m ADECUADO m MOTIVADOR

Figura 12. Dimension 4 — Compensacion laboral

GESTION DEL TALENTO HUMANO

B REGULAR MWEFICIENTE

Figura 13. Variable 1 — Gestion del talento humano
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Gréficos de porcentaje de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

PRODUCTIVIDAD

m REGULAR m EFICIENTE

Figura 14. Dimensién 1 — Productividad

HABILIDADES Y COMPETENCIAS

m ACEPTABLE m BENEFICIOSO

Figura 15. Dimension 2 — Habilidades y competencias

SATISFACCION LABORAL

B MODERADO M FAVORABLE

Figura 16. Dimension 3 — Satisfaccion laboral
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LOGRO DE OBJETIVOS

B MODERADO MEFICIENTE

Figura 17. Dimension 4 — Logro de objetivos

DESEMPENO LABORAL

B INEFICIENTE = MODERADO

Figura 18. Variable 2 — Desempefio laboral
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Apéndice E

Validacion de instrumentos por juicio de expertos

Universidad
<§ Continental
Izforme de opimitn de experto: del instrumesto de mvestigacicn

L Dato: Generales:

1.1. Apslidos y nombres del informants (Experto) SOTO GARCIA, Oscar Pal

1.2. Grado Acadamico: Supenior Comzpleta

1.3. Profesicn: Computacion ¢ Informatica

1.4. Instimcicn donds laborx: TELEVISION SATELITAL CONCEPICON SCRL

1.3, Cargo que desempetia: GERENTE

1.6. Denczmacicn del Ixstumento: CussSonanios — Gesticn del Talento Humano y Dessespedio Laboral
1.7. Aztor del instrumaento: Pacheco Lazo Betty Mexiam

Belran Alags Bryam Edaxrdo
I Validacion
Indcadares ds Cri i §
ovalmacion &l 30be Jos Zecms dol maTumamto il3 ; s ]
mTumento
_ 11213 415
2.1. Qandad E:no formmulades ceo samaye spropaade que HHaso s X
— Sompreniidn = all
22 Obptradad | Estan expresados e condactas obsarvables, medhies >
23 Comantencia | Existe uns COEMIINGA WO@CA 62 10t cantemdos y Telacea X
ccan la worta
14 Ccbarsocn | Excete reiacion de 1os commmdos ¢ 10s Indicadores oo 12 X
varable
2.5.Petmenca | Las categortas do mespuestas y sus valomes soo apropados b 4
26 Subcenca | Sco subciestes s cantidad y caidad de ftems presentndos & g
ol msTumanto
Smmators 30
3 30
III Rezultados de la Validacion:
3.1. Valonacion sonl caxitativa: 30
3.2. Opimoa: Favorable: X Debe Mejorar No favorabie

3.3. Obsarvaciones: Nexguna

Huancayo, 22 de agosto Ge 2023.
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<§ g:nml

Infarme de opinitn de ¢ xpertos del instrumento de invest gacibn

L Dates Generales:

L1. Apellida y nombees del infomante (Experso): @de ; (R('-m

12 Gmdo Académico _Jlaal 1018 Iracion ESmSe wn de Empresas
. sUjésweian 5'“9"‘*’

16. Denoaninaci a del lasnmento: Coestionarion - Giestl Ga dal Talenso Humano y Desenpefio Laboa!
L7, Awsor del maramento: Pacheco Lazo Betty Mimam

Bekma Aluga Bryam Edaw®
IL Validacibn

‘l:
.-.‘

Indiadares de
evadaa i del

PR— sobe boa bema & matramenso

- "o 80Hm

u...‘. - e g

21. Candad Estlia frmulados coa leagaa je apropiado g icihina s
Coanpes e

22 Objtividhd | Estlia exprosados en condoctas obsenables, med bles

23. Conamtenca | Existe una oqgania ie M0 gica ea kacomenidos yrelacida
con k teoda X

24 Codemncia Exie reacida & s consmidos can ks imdicadoms & b
vaublke X

25 Pesimencia | Las camegorias de mapocstas y sas valares som apropiados

26 Suficiencia | Soo sufickenes b cantidad ycaldad & Bems pracstadis en
o marameno

[ Suwnatoria parcial 3126
Sunanra Towl

]

1L Resultados de Ia Valid xcibn:
11 Valorac e woml comsmativa
12 Opinida: Ravordble Debe Myarar No fvorable
13, Observacianes:

Fecha: 23 de_ 0% de 209q

44064 192
Frda y sello & exparn




Izforme de opezion de expertos del inscrumento de investigacioa

I Datos Generales:

Universidad
Continental

&

1.1. ApalEdos y nombres dal informamte (Experto): Carrcn Landeo Claudio
12. Grado Académzico: Mg En Educacion Superior Meacicn E-Leamng
13. Profesicn: Docsate e Educacion Supenar

14, ssmcion donds Isbor: Unsversidad Coztimental

1.5. Cargo que desempetia: Jof de Evalmacica — Uziversidad Contineatal
1.6. Dencenmacion dal Instumsento: Cusstonanos — Gestica dal Talento Humeno y Dessespedio Laboral
1.7. Aztor del matrumento: Pacheco Lazo Betty Mexiam

Belvam Alag Bryam Eduwdo
II Validacion
' o
: sobee Jos Sees del mstramento =lz1E1:l=
112 |3 |4 |5
21 Clandad F:nn fammbdos con lnga)e Spropiado que faalta m X
- - : - — - - - —
22 Obpetrndad | Estan expresados en conductys obsarvables, medsbies X
23 Copmstencin | Exco% uns crganimacics 10 & Jot cosmmdos y rebaos X |
cco s teora —
24. Cobarsacn | Excote relacica de los comtenidos con Jos mdbicadomes do 1a X
vanisble
2.3, Partzenca Las categorias de mespuestas y sus valorss son spropaados X |
2.6 SuScenc:a | Son suficaates b cantidad y caldad de them: presentados @ X |
sl mstumeato -
$: Tstumanto : - . o)
Sumasora Toeal »
I Resultado: de la Validacion:
3.1. Valeracite ot cantitativa: 30
3.2. Opamcm: Favorable: X Debe Mejorar No favorable

33. Obsanacionos: Nenguma

Huanceyo, 22 Ce agosto de 2023.

0erd

Cazroa Landeo Claudic
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