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RESUMEN

Esta investigacién tiene como objetivo: Conocer la gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. -
Huaura 2023. Metodologia: ElI método cientifico de tipo de investigacion utilizadlo fue
clésico, denominado puro o fundamental, el nivel de investigacion fue descriptivo -
correlacional. Hipotesis: La gestion del Talento Humano se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. -
Huaura 2023. Muestra: Estuvo constituido por 87 trabajadores de la empresa Industrial San
Miguel S.A. - Huaura. Las técnicas de recoleccion de datos utilizadas el este trabajo fue la
encuesta. Los instrumentos que se aplicaron fue cuestionario. Finalmente, para la estadistica
se utilizo el paquete estadistico SPSS 25.0 parla la investigacion y se tiene en cuenta la
interpretacion de datos, tablas y figuras estadisticas una vez que se tiene un resultadlo de
conexiones de Spearman que arroja un valor de 0. 891 en la hipdtesis general, lo cual es una
muy buena asociacion, y finalmente se llega a la conclusion general: Existe relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa

Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Palabras clave: Reclutamiento, orientacion, capacitacion, productividad.
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ABSTRACT

This research aims to: Know the management of Human Talent and its relationship with
the work performance of workers in the company Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.
Methodology: The scientific method of the type of research used was classic, called pure or
fundamental, the level of research was descriptive - correlational. Hypothesis: The
management of Human Talent is significantly related to the work performance of workers
in the company Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023. Sample: It was made up of 87
workers from the company Industrial San Miguel S.A. - Huaura. The data collection
techniques used in this work was the survey. The instruments that were applied was a
questionnaire. Finally, for the statistics, the statistical package SPSS 25.0 was taken for the
investigation and the interpretation of data, tables and statistical figures is taken into account
once a result of Spearman connections is obtained, which yields a value of 0.891 in the
general hypothesis. , which is a very good association, and finally the general conclusion
is reached: There is a relationship between the management of human talent and the work

performance of workers in the company Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Keywords: Recruitment, orientation, training, productivity...
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado: “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura 2023”.
Mazurek (2018) refiere que: “La capacidad humana vinculada al desenvolvimiento en el
trabajo, constituye uno los enormes retos que aparecen para el planeta en el futuro a grado
corporativo”. Por otro lado, afirma segiin Van Scotter y Motowidlo (1996) menciona que:
“El desempefio laboral de los trabajadores esta enmarcado en la tarea y en el contexto, el
primero se refiere al comportamiento especifico del puesto de trabajo que incluyen las
responsabilidades béasicas del mismo; habilidades, conocimientos técnicos, tareas

especializadas”.

La investigacion se ha estructurado de la siguiente manera: El | capitulo se tiene en cuenta
el planteamiento del problema donde se hace la descripcion de la realidad problematica,
luego la formulacion del problema con su respectivos objetivos de la investigacion, tiene en
cuenta Justificacion de la investigacion ,delimitaciones del estudio, viabilidad del estudio y
las estrategias metodologicas en el Il capitulo el marco tedrico, que comprende los
antecedentes del estudio, el cual tiene en cuenta las Investigaciones relacionadas con el
estudio y tras publicaciones , en las bases tedricas hacemos el tratado de las Teorias sobre la
variable independiente y dependiente , definiciones de términos bésicos, Sistema de
hipdtesis y la operacionalizacion de variables en el 111 capitulo el marco metodoldgico que
contiene el disefio de la investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas de recoleccién de
datos y las técnicas para el procesamiento de la informacion, el IV capitulo que contiene los
resultados estadisticos con el programa estadistico SPSS 25.0 y su respectiva contrastacion

de hipétesis, en el V capitulo tiene él cuenta la discusion de los resultados, en el VI capitulo



Xii
contiene las Conclusiones, recomendaciones y finalmente las referencias bibliogréaficas y sus

respectivos anexos.
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Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

La gestion del talento humano en los ultimos afios ha ido tomando importancia en
las diferentes instituciones y empresas que en aras de obtener buenos resultados buscan
contar con personas adecuadas y la preparacion necesaria para los diferentes cargos y
puestos de trabajo. La gestion del talento humano a través de sus diferentes procesos
llevados de manera correcta y oportuna puede mejorar el desempefio laboral de las
personas dentro de las organizaciones. Y esté a su vez traer consigo la consecucion de
buenos resultados en beneficio de la organizacion. La gestion del talento humano
implica el uso adecuado de estrategias, herramientas y modelos de gestion de personal

que sean acordes a la realidad institucional.

Actualmente, el continuo aumento de la competitividad, los cambios de formas que
vienen operando los mercados de negocios, que responden a factores tecnoldgicos,
sociales, culturales, juridicos, politicos y ecolégicos que actian conjuntamente como
un sistema en un medio dinamico de fuerzas, los cuales les exigen mejorar
permanentemente sus modelos de gestion del talento humano en los entornos que
operan todas estas organizaciones; este panorama que se presenta, exige que la
Empresa Industrial San Miguel S.A. plantee nuevos conceptos conductuales de gestion
del talento humano para su organizacion frente a las tendencias actuales de su mercado,
esto hace necesario sobre todo, visualizar a la empresa como un conjunto de recursos,
capacidades y aptitudes centrales heterogéneas que pueden utilizarse para crear una

ventaja competitiva frente a otras empresas del mercado que no poseen los mismos
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recursos y capacidades al menos no en la combinacion, para generar liderazgo en su

sector.

Tanto para la Empresa Industrial San Miguel S.A. como para la mayoria de las
empresas, se observa que no renuevan sus procesos de gestion de recursos humanos
como inversion a futuro que permita desarrollar sus recursos propios, esto debido a
una inadecuada politica y estrategias de administracion, hasta el desconocimiento de
la importancia de la formacién y desarrollo del talento humano para convertirlo en una
ventaja competitiva. Esto ha permitido identificar el problema que enfrenta el area de
recursos humanos de la Empresa Industrial San Miguel, en su dedicacion de brindar
productos y servicios en su rubro, vea como necesidad, cambiar su modelo tradicional
a un modelo evolutivo de transformacion de gestion del talento humano que le permita
realizar su misién y cumplir con su vision empresarial de liderazgo en su sector de

negocios.

En la Empresa Industrial San Miguel S.A. no esta establecido un planeamiento
estratégico de recursos humanos, no se realiza el analisis de cargos que le permita
conllevar a un adecuado proceso de seleccion del personal, no hay capacitacion,
tampoco existe retencion del talento humano, por consiguiente, necesita cumplir sus
objetivos estratégicos determinados en su actual planeamiento estratégico

institucional.

La direccion del talento humano en la mayoria de los asuntos se desarrolla de
manera no aceptable, esto quiere decir que no se aplican las pautas establecidas,

inclusive no se desarrollan técnicas fundamentales para el reclutamiento y seleccion a



15
los trabajadores que asumiran los espacios laborales que se encuentren vacantes. Si
dicha empresa continta desarrollando sus procesos como los viene realizando, y no
propone cambios en la gestion del talento para incentivar un correcto desempefio;
continuara desplegando sus procedimientos sin lograr las metas y no brindara servicios

de calidad a la comunidad.

Entre los problemas observados, se encuentra que la planificacion del talento
humano no se lleva a cabo como un proceso fundamental sino como un cumplimiento
de las normas legales. La integracion del talento humano se lleva a cabo de forma
empirica sin los debidos procesos y herramientas con que cuenta, desde la fase de
reclutamiento, la seleccién y la induccion de personal. Por otro lado, se fomenta poco
el desarrollo del Talento humano (Capacitacion y desarrollo profesional) como una
forma de mejorar la gestion de la empresa Industrial San Miguel S.A. Los procesos de

gestion del talento humano se hacen necesarias para afrontar retos del mundo actual.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢COmo la Gestion del Talento Humano se relaciona con el desempefio laboral

de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura 2023?

1.2.2. Problemas especificos
1. ¢Cdmo los procesos para integracion de personas se relacionan con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San

Miguel S.A. — Huaura 2023?
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¢Como los procesos para la organizacion de personas se relacionan con
el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. — Huaura 2023?
¢Como el proceso para recompensar a las personas se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. — Huaura 2023?
¢Como el proceso para desarrollo de las personas se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. — Huaura 2023?
¢Como el proceso para retener a las personas se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. — Huaura 2023?
¢COmo los procesos para auditar se relacionan con el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. —

Huaura 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.1.1. Objetivo general

Conocer la Gestion del Talento Humano y su relacion con el desempefio

laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura

2023.
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1.1.2. Objetivos especificos

1. Conocer los procesos para integracion de personas y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. - Huaura 2023.

2. Conocer los procesos para la organizacién de personas y su relacién con
el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. - Huaura 2023.

3. Conocer el proceso para recompensar a las personas y su relacién con
el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. - Huaura 2023.

4. Conocer el proceso para desarrollo de las personas y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. - Huaura 2023.

5. Conocer el proceso para retener a las personas y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San
Miguel S.A. - Huaura 2023.

6. Conocer los procesos para auditar y su relacion con el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. -

Huaura 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion
a) Justificacion tedrica
Su utilidad es de tipo tedrica por que el estudio permite definir el marco
cientifico y conceptual de la gestion del talento humano, del desempefio laboral

y de todos sus principios, objetivos y elementos.
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b) Justificacion metodoldgica
Se puede precisar que es de utilidad metodolégica porque crea una
herramienta de gestion administrativa acorde a los subsistemas de gestion de
talento humano, que podréd ser aplicada en otras empresas, instituciones u
organizaciones, obteniendo informacién fundamentada con el objeto de aplicar

herramientas de motivacidn con el propésito de mejorar el desempefio laboral.

¢) Justificacion préactica
Es de utilidad préactica por que apunta a minimizar un problema real que existe
y perjudica la gestion del talento humano y por ende el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura.

1.5. Delimitaciones del estudio
a. Delimitacion temporal
Esta investigacion es de actualidad, por cuanto el tema Gestion del Talento

Humano y Desempefio laboral es vigente.

b. Delimitacion espacial
Esta investigacion estd comprendida dentro de la Region Lima, Provincia de
Huaura, Distrito de Huaura, que seran los trabajadores de la empresa Industrial San

Miguel S.A.

c. Delimitacion cuantitativa
Esta investigacion se efectuara con una muestra no probabilistica y el

procesamiento estadigrafo correspondiente.
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d. Delimitacion conceptual

Esta investigacion abarca dos conceptos fundamentales: Gestion del Talento

Humano y Desempefio laboral.

1.6. Viabilidad del estudio
El presente trabajo de investigacion sera viable porque cuenta con el presupuesto
auto financiado por el investigador, existen fuentes tedricas que respaldan la presente
investigacion, cuenta con el apoyo de los docentes especializado en el tema y la
investigacion, como metodologo, asesores tematicos, estadisticos y una traductora de
idioma extranjero y un especialista técnico en computacion para desarrollar la

investigacion.



20

Capitulo I1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Frias (2021) en su articulo titulado: “Gestion del talento humano y calidad de
vida laboral en el sector calzado”, la institucién que le respaldo fue la
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, el objetivo fue determinar la relacion
que existe entre la gestion del talento humano vy la calidad de vida laboral. El
enfoque de investigacion fue cuantitativo, investigacion de campo, bibliogréafica,
nivel descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformado por 6 empresas
del sector calzado, el instrumento de recolecta de datos fue cuestionario,
llegando a la siguiente conclusion:
- La calidad de vida laboral es considerada como la representacion positiva
0 negativa de un ambiente laboral, cuya principal finalidad es crear un
entorno satisfactorio para los trabajadores y a su vez contribuir a la salud
econdmica de la organizacion. La optima gestion del Talento Humano
permite lograr un nivel superior en lo que refiere a la calidad de vida del
trabajador considerando las estrategias exactas que la Institucion maneje
con el principal objetivo de generar bienestar y seguridad en sus
colaboradores. Las empresas que opten por mejorar la calidad de vida de
los trabajadores veran reflejado un mayor nivel de productividad, mejora
en el ambiente laboral, mayor compromiso en la consecucion de objetivos
y disminucién en ausentismo Y rotacion de personal.

- El grado de satisfaccion es variable pues la existencia de correlacion

positiva entre la satisfaccion laboral y distintas variables como género,
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edad, grado educativo, nivel y experiencia ocupacional, sin embargo,
pueden ser causa de satisfaccion laboral otros factores como la
remuneracion justa, recompensas, condiciones favorables de trabajo,
ambiente laboral, relacion entre compafieros, salud del personal,
condiciones ergondmicas de trabajo, entre otros. Los trabajadores que
sienten que la institucion para la que trabajan no los considera mas alla que
recurso de produccidn o servicio, tienen alta tasa de desercion laboral, y
su actitud se ve reflejada en las actividades cotidianas llegando a no
sentirse adaptados ni comprometidos con la razon de ser organizacional,
ya que buscan a través de la convivencia y experiencia adquirida que sus

opiniones 0 aportes sean considerados por sus superiores.

Paredes y Bustamante (2021) en su articulo titulado: “Gestion de talento
humano y satisfaccion laboral en Bancos de Guayaquil”, la institucion que le
respaldo fue la Universidad de Guayaquil, Ecuador, el objetivo fue establecer la
conexidn que existe entre gestion de talento humano y la satisfaccion laboral en
los bancos con mayor capital financiero de Guayaquil. El tipo de investigacion
fue cualitativo, la muestra estuvo conformado por 370 empelados, el instrumento
de recolecta de datos fue cuestionario, llegando a la siguiente conclusion:

- Se pudo comprobar a través del presente estudio investigativo que las
variables y dimensiones de gestion de talento humano incide notablemente
en la variable y dimensiones de la satisfaccidn laboral mediante un andlisis
respectivo que se realiz6 con los datos absolutos obtenidos de los usuarios
entrevistados, los cuales fueron representados a través de valores

significativos y aceptables del coeficiente alfa Cronbach (0.911), de
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pruebas KMO vy Barllett (,000) conjuntamente con el analisis factorial
confirmatorio y exploratorio de componentes principales bajo el método
de Varimax — Kaiser cuya rotacion convergido fue 10 iteraciones

importantes.

Zayas (2020) en su articulo titulado: “La gestion del talento humano: Una
necesidad para el desarrollo de las organizaciones™, la institucion que le respaldo
fue la Universidad Politécnica del Valle del Evora, México, el objetivo fue
determinar como la gestion del talento humano, se convierte en una necesidad
para el crecimiento de las Micro Pequefias y Medianas Empresas. El tipo de
investigacion fue cualitativo, la muestra estuvo conformado por 27 entrevistas,
el instrumento de recolecta de datos fue cuestionario, llegando a las siguientes
conclusiones:

- Enrelacion a los resultados de la investigacion se concluye que las micro,
pequefias y medianas empresas del municipio de Angostura, Sinaloa;
presentan un gran interés por el tema de la gestion del talento humano,
porque consideran que, si contratan empleados con un perfil adecuado y
con capacidades para desarrollar sus actividades, se avanzard mas en
los resultados de la empresa participando en los mercados regionales,
estatales, nacionales e internacionales. Sin embargo, es necesario que los
propietarios de las empresas consideren que la capacitacion es una
inversion a futuro para la empresa y no un gasto innecesario como lo
sefialaron algunos entrevistados.

- Las empresas en su mayoria dentro del municipio de Angostura, son micro;

por esta situacion la mayoria de ellas no tiene ni idea de que es la
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gestion del talento humano, ni los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion y capacitacion. Esto representa un problema para dichas
empresas, porque contratan personas sin conocer su perfil y capacidades a
desarrollar, ademéas de que no los capacitan y esto hace que las empresas
no tengan un desarrollo adecuado en el mercado y varias de ellas fracasan

y cierran sus puertas al publico.

Guzman (2017) en su tesis titulada: “El estrés laboral y desempefio laboral en
el personal del Instituto Tecnologico Superior Libertad”, la institucion que le
respaldo fue la Universidad Central del Ecuador, el objetivo fue determinar si el
estrés Laboral afecta el Desempefio Laboral del personal del Instituto
Tecnologico Superior Libertad. El tipo de investigacion fue descriptiva y
correlacional, disefio no experimental, la muestra estuvo conformado por 15
colaboradores, el instrumento de recolecta de datos fue cuestionario, llegando a
las siguientes conclusiones:

- El estrés laboral y desempefio laboral en el personal administrativo del
Instituto Tecnoldgico Superior Libertad se correlacion ya que la poblacion
investigada muestra un bajo nivel de estrés (67%) y por ende un mayor
desempefio laboral. (87%)

- Se determina que los niveles de estrés laboral en el Instituto Tecnoldgico
Superior Libertad mas de la mitad del personal administrativo (67%)
presenta un bajo nivel de estrés permitiendo que exista una buena cultura
organizacional, territorio organizacional, influencia del lider, una normal

cohesidn, y un respaldo de grupo adecuado.
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- Los niveles de desempefio laboral en el personal administrativo del
Instituto Tecnoldgico Superior Libertad se encuentran en un nivel
moderado (87%) es decir presentan un buen conocimiento de sus
funciones laborales, las tareas lo realizan con esfuerzo, muestran facilidad
para trabajar con otras personas en definitiva el desempefio laboral es

bueno.

Granados y Vargas (2020) en su tesis titulada: “Relaciones Entre Las
Condiciones Psicosociales Del Trabajo Y ElI Desempefio Laboral De
Trabajadores En Un Hospital Universitario De La Ciudad De Bogota”, la
institucion que le respaldo fue la Universidad de los Andes, el objetivo fue
examinar las relaciones entre las condiciones psicosociales laborales y el
desempefio laboral del personal de salud en un hospital universitario de Bogota.
El tipo de investigacion fue descriptivo, disefio experimental, el instrumento de
recolecta de datos fue cuestionario, llegando a las siguientes conclusiones:

- Este estudio tiene algunas limitaciones, como el uso de instrumentos de
auto reporte, lo cual representa un sesgo en el método. De igual forma,
hasta el momento, el instrumento para desempefio laboral (Role-Based
Performance Scale) no ha sido validado en espafiol ni en Colombia. Para
minimizar esta limitacion, se busco confirmar si la traduccion realizada era
correcta, de manera que se le pidié a una persona cuyo idioma nativo es el
inglés y su segundo idioma es espafiol, que tradujera esta escala del inglés
al espafiol y se compararon las dos escalas. Al realizar este proceso hizo
falta realizar un andlisis a profundidad para determinar si hay o no hay

diferencias significativas entre las escalas (la original y la retraducida). Sin
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embargo, la comparacién de las escalas parece indicar que los participantes

no deberian haber tenido confusiones que afectaran la validez de la prueba.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Reyes (2018) en su tesis titulada: “Gestion del Talento Humano y desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay,
20187, la institucion que le respaldo fue la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, el objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2018. El tipo de investigacion fue aplicada,
nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental, la muestra estuvo
comprendido por 120 trabajadores administrativos de la Municipalidad de
Chancay, el instrumento de recolecta de datos fue encuesta, llegando a las
siguientes conclusiones:

- El grado de relacion que existe entre las variables gestion del talento

humano y desempefio laboral es de una correlacion positiva muy fuerte
cuyo coeficiente de correlacion es de R= 97,1% lo que significa que a
mayor percepcidn sobre la gestion del talento humano se tendra también
mayor percepcion sobre el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Chancay; teniendo como modelo que
explica esa relacion: Desempefio laboral (Y) = 0,046 +
0,920*(Planificacién del talento humano) - 0,254*(Integracién del talento
humano) + 0,238*(Desarrollo del talento humano). Asi mismo, como el p-

valor es menor a 0,05 entonces aceptamos la H1; es decir, la variable
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gestion del talento humano se relaciona con la variable desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay,
2018.

- Conclusion especifica 1: El grado de relacion que existe entre la dimension
planificacion del talento humano vy la variable desempefio laboral es una
correlacion positiva muy fuerte cuyo coeficiente de correlacion es de R=
95,5% lo que significa que a mayor percepcion sobre la planificacion del
talento humano se tendra también mayor percepcion sobre el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chancay; teniendo como modelo que explica esa relacion: Desempefio
laboral (Y) = 0,139 + 0,885*(Planificacion del talento humano). Asi
mismo, como el p-valor es menor a 0,05 entonces aceptamos la H1; es
decir, la dimension planificacion del talento humano se relaciona con la
variable desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Veray Chullus (2018) en su tesis titulada: “La gestion de talento humano en
la satisfaccion Laboral en Essalud | - Cono Sur, Nuevo Chimbote -2018”, la
institucion que le respaldo fue la Universidad César Vallejo, el objetivo fue
determinar la relacion entre la gestién de talento humano en la satisfaccion
laboral en ESSALUD 1| cono sur — Nuevo Chimbote 2018. El tipo de
investigacion fue transversal, disefio no experimental, nivel descriptivo
correlacional, la muestra estuvo comprendido por 30 trabajadores del area de
recursos humanos del Essalud | — Cono Sur, el instrumento de recolecta de datos

fue encuesta, llegando a las siguientes conclusiones:
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- Se determino la relacién de la gestion del talento humano en la satisfaccion
laboral en Essalud 1, teniendo un nivel de significancia de 0.005, siendo
menor a 0.05, por lo tanto si existe una relacion significativa entre las
variables de estudio segln el estudio estadistico de Chi Cuadrado y
también se calcul6 el valor en el SPS de 15.028 siendo mayor al valor
tabular de 9.49 En conclusion la gestion del talento humano influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores.

- Se analiz6 la gestion del talento humano en Essalud I, teniendo como
resultado un nivel malo con un 43%, segun la opinidn de los trabajadores
en donde se observo que la dimensiona de analisis de puesto es deficiente
con un 50%, porque los nuevos trabajadores no cumplen con sus labores,
siguiendo con la dimension disefio de puesto es similar con un 40%
obteniendo un nivel regular y malo porque no se adapta con sus
compafieros de trabajo y por ultimo no cuentan con una buena
capacitacion.

- Se identifico la satisfaccion laboral en Essalud I, donde se sefiala que tiene
un nivel malo con un 40%, teniendo en cuenta una deficiente resultado en
la dimensién de retribucion econdmica, porque los trabajadores no son
abonados a su debido tiempo, mientras que en la dimension de relaciones
interpersonales no son las adecuadas con un 47%, y por ultimo en la
dimension de condiciones fisicas mostraron un nivel deficiente debido a
que su area de trabajo es pequefia, ademas que los equipos y maquinarias

son de baja tecnologia.
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Mendoza y Pastor (2022) en su tesis titulada: “Plan de Gestion del Talento

Humano para mejora del desempefio laboral de una Municipalidad del distrito
de Chicama, 2021-2022”, la institucion que le respaldo fue la Universidad César
Vallejo, el objetivo fue confeccionar una Maniobra de Gestion del Talento
Humano que auxilie a implementar, desplegar y progresar destrezas,
competitividades y sapiencias que condesciendan proporcionar restablecimiento
al problema de investigacién. El tipo de investigacion fue practico, empirico,
disefio experimental, la muestra estuvo comprendido por 69 personas, el
instrumento de recolecta de datos fue encuesta, llegando a las siguientes
conclusiones:

- La sustentacion epistémica del transcurso de Direccion de la Capacidad
Humana y su Dindmica, hizo viable normalizar las presunciones e
investigaciones imperiosos para procesar el actual tratado; asimismo a
través ella se pudo demostrar la presencia de diversas facultades
procedimentales que se han aprovechado para optimar el
desenvolvimiento en el trabajo de diversas formaciones.

- La determinacion de las propensiones historicas del sumario de Direccion
de la Capacidad Humana consiente de tomar conocimiento de cdmo ha
progresado el procedimiento de labor con individuos y los lineamientos
que la encuadran a partir de su aparecimiento, recalcando las iniciales
contribuciones respecto a la definicion de la Direccién del Talento
expuesto a partir de la década del 90 y continua preservandose abriendo
recientes peculiaridades rigiéndose al contexto de labores y la tecnologia.

- La aplicacién del cuestionario como mecanismo valido y de confianza,

condescendi6 prescribir la situacion actual del desenvolvimiento en el
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trabajo de los coadjutores de la municipalidad y de esta forma seguir con

la investigacion.

Apaza (2018) en su tesis titulada: “Desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas — Cusco,
2018, la instituciébn que le respaldo fue la Universidad Peruana Unidn, el
objetivo fue determinar los niveles de desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas — Cusco, 2018.
El tipo de investigacion fue cuantitativa, disefio no experimental, la muestra
estuvo no probabilistico, el instrumento de recolecta de datos fue encuesta,
Ilegando a las siguientes conclusiones:

- Respecto al objetivo general, de los 84 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chumbivilcas, el 48,8% presenta un nivel regular de
desempefio laboral. Esto quiere decir que, el comportamiento del
trabajador, frente a sus obligaciones y deberes laborales para lograr los
objetivos dentro de la municipalidad es “Regular”.

- En relacién con el primer objetivo especifico, de los 84 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chumbivilcas, el 53,6% presenta un nivel
regular de desempefio laboral segln la dimensién “productividad laboral”.
Es decir, la capacidad laboral de los trabajadores de dicha municipalidad,
en cuanto al uso adecuado de los recursos para obtener los resultados
esperados es “Regular”.

- Concerniente al segundo objetivo especifico, de los 84 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chumbivilcas, el 52,4% presenta un nivel

bueno de desempefio laboral segun la dimension “eficacia laboral”. Es
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decir, la capacidad de los trabajadores para alcanzar los objetivos dentro

de la municipalidad es “Bueno”.

Levano (2017) en su tesis titulada: “Motivacion y Desempefio Laboral en la
Empresa EUROSHOP del Grupo VOLKSWAGEN Lima 20177, la institucion
que le respaldo fue la Universidad Inca Garcilaso de la VVega, el objetivo fue
explicar como influye la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Empresa Euroshop del Grupo Volkswagen — Lima- 2017. La investigacion
fue de tipo aplicada, disefio no experimental, la muestra es probabilistico, el
instrumento de recoleccion de datos fue cuestionario, llegando a las siguientes
conclusiones:

- Como resultado de la investigacion se concluye que existe una correlacion
linealmente positiva entre la productividad laboral de los trabajadores y su
desempefio en la Empresa Euroshop del Grupo Volkswagen.

- Ha quedado demostrado que la entrega de reconocimientos ya sea
pecuniarios, diplomas, o presentaciones en publico reconociendo su
trabajo de los colaboradores en la empresa motivan y ayuda a incrementar
la eficiencia del trabajador en sus actividades cotidianas en la Empresa
Euroshop del Grupo Volkswagen.

- La valoracién del trabajo de los colaboradores a traves del salario Se
concluye los sueldos y beneficios laborales inciden positivamente en la
eficiencia laboral de los trabajadores de la Empresa Euroshop del Grupo

Volkswagen.



31
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Gestion del Talento Humano (X)
Mazurek (2018) refiere que: “La capacidad humana vinculada al
desenvolvimiento en el trabajo, constituye uno los enormes retos que aparecen

para el planeta en el futuro a grado corporativo.”

Prieto (2009) define que: “La gestion del talento humano es el &rea
fundamental que predomina en toda organizacién. Cambiante de acuerdo al
contexto y nivel organizativo de la institucion, asi mismo cada organizacion es

diferente debido a sus propias caracteristicas y procesos internos.”

Chiavenato (2008) afirma que: “La gestion del talento humano refiere al
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales
relacionados con personas 0 recursos; poniendo en practica procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de

desempefio”.

Eslava (2004) confirma que:
Gestionar el talento humano, consiste en asumir un enfoque
estratégico de direccidn, cuyo objetivo es obtener la maxima creacion
de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento,
capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados necesario

para ser competitivo en el entorno actual y futuro. (p. 742)
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2.2.1.1. Procesos para integracion de personas

Castafio, Lopez, & Prieto (2011) manifiesta que: “En el supuesto que

se producen requerimientos para juntar individuos, en primer lugar, se

debe delimitar el perfil del puesto con el trabajador.”

22111

Reclutamiento de personal

Chiavenato (2009) conceptualiza el agrupamiento de
trabajadores como: “El conjunto de procedimientos donde se
da a conocer las posibilidades de indole laboral y atrae
postulantes para que formen parte del desarrollo de

eleccion.”

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) refieren que:
Proceso de comunicacion donde la organizacion
divulga y ofrece oportunidades de trabajo al
mercado de recursos humanos. Representa un
proceso de comunicacion dos vias: comunica y
divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo
que atrae a los candidatos al proceso de seleccion.

(p. 742)

De Cenzo y Robbins (2001) mencionan que:
Es el reclutamiento, la actividad que hace posible
gue una compafiia adquiera las personas necesarias

para asegurar la continuidad en la operacién de la
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compafiia. El reclutamiento es el proceso por medio
del cual se descubre a los candidatos potenciales
para las vacantes actuales o anticipadas de la
organizacion. Desde otra perspectiva, es una
actividad que vincula a los que tienen puestos de
trabajo por ocupar con los que estan en busca de

empleo. (p. 25)

2.2.1.1.2. Finalidad
Antezana y Linkimer (2015) sefiala que: “El objetivo del
agrupamiento de personal es ubicar al sujeto idoneo para que
desarrolle y asuma un cargo, teniendo en consideracion el
perfil del que se requiere y las aptitudes de la persona que va

postular.”

Montes y Gonzales (2006) afirman que:
Tiene como finalidad dotar a la organizacion del
personal adecuado, garantizando el desempefio
correcto del puesto y reduciendo el riesgo que
supone incorporar a nuevas personas a la empresa,
tratando ademas de reducir la subjetividad
apoyando las decisiones en factores medibles y
comparables. Cuando el proceso de seleccion sigue
unas pautas Gptimas y adecuadas, la empresa logra

que las personas que trabajan en ella se ajusten al
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puesto, a la cultura de la empresa, sean de este modo
competentes, trabajen de forma eficaz y se
encuentren motivadas en el desempefio de sus

tareas. (p. 28)

Fuentes y medios de reclutamiento
Infantes, Mucha y Eguzquiza (2012) definen que: “Son las
vias que utiliza una organizacion para reunir aspirantes para

el cargo disponible. Podrian ser interiores o exteriores.”

Seleccion de personal

Castano, Lopez y Prieto (2011), refiere que: “Durante el
presente periodo se debe contar con datos que detallen las
peculiaridades de aquellos aspirantes y caracteristicas que

valgan para afinar el cargo a desenvolverse.”

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) mencionan que:
Consiste en escoger a los mejores candidatos para la
organizacion. Estd compuesto por una secuencia de
etapas con varias opciones. La evaluacién de los
resultados de la seleccion es importante para
determinar su costo operacional y los beneficios que

ofrece. (p. 742)
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Werther y Keith (2006) refieren que: “El proceso de
seleccidn consiste en una serie de pasos especificos que se
emplean para decidir cuales de los solicitantes identificados,
debe ser contratados. Este proceso termina cuando se toma la

decisién de contratar a uno de los solicitantes.”

Montes y Gonzales (2006) mencionan que:
El proceso de seleccién es un procedimiento que
tiene como finalidad dotar a la organizacion del
personal adecuado, garantizando el desempefio
correcto del puesto y reduciendo el riesgo que
supone incorporar a nuevas personas a la empresa,
tratando ademas de reducir la subjetividad
apoyando las decisiones en factores medibles y

comparables. (p. 29)

2.2.1.1.5. Recomendaciones para la seleccion de personal
Antezana y Linkimer (2015) refieren esto en el transcurso
de la eleccion: Las entrevistas y evaluacion de seleccién
deben servir para que el postulante pueda exponer sus

capacidades, sapiencias y destrezas en relacion al puesto.
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2.2.1.2. Procesos para la organizacion de personas
Castafio, Lopez, y Prieto (2011) manifiestan que: “Respecto a tal
conjunto de procedimientos pretende seleccionar al aspirante que

Optimamente encuadre a las particularidades del cargo y de la entidad.”

Corral (2007) manifiesta que: “Cometer un error al elegir empleados,
conlleva efectos manifestadas en la parte econdmica, asi como también
en el conjunto laboral, generando desmotivacion e incertidumbre en la

realizacion de sus labores.”

Casma (2015) menciona que:
La organizacion debe tener definido el tipo y calidad de
induccion que va a ofrecer a sus nuevos colaboradores, ya que
ellos desconocen la situacion actual de la empresa, pero poseen
mucha expectativa y compromiso adelantado de pertenecer a

una nueva familia. (p. 36)

2.2.1.2.1. Orientacion a las personas
Chiavenato (2009) refiere que: “Tal conjunto de
procedimientos es informacion dada a las personas que
apoyan en relacion a su labor, con el objetivo de adaptarse a

la organizacion.”
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Disefio de puestos

Chiavenato (2009) refiere que: “Es un procedimiento
elemental en una organizacion ya que persigue establecer
objetivamente los roles que la persona debe perseguir y

acatar en pro de la empresa.”

Vera y Chullus (2018) mencionan que:

Por lo tanto, el disefio de puesto contempla las
diferentes actividades y funciones establecidas que
un trabajador debe realizar en una organizacion,
asimismo esté ligado a los procedimientos que este
debe realizar para llevar a cabo dichas funciones y
sobre todo al tipo de relaciones establecidas entre
los jefes y subordinados. En conclusion, el disefio
de puestos es un medio mediante el cual los
administradores organizan una empresa en
direcciones y éareas. Se basa en distintas
apreciaciones, cualidades y grados de habilidad, y
que se requiere una planeacion efectiva de recursos

humanos dentro de una empresa. (p. 28)

Evaluacion del desempefio profesional
Sanchez y Calderdn (2012) menciona que: “Una prueba a

los trabajadores es un conjunto de procedimientos, al que
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tiene que darse tiempo Yy el bastante valor para edificarlo y

afianzarlo a fin de una correcta ejecucion.

Chiang y San Martin (2015) refieren que: “Respecto al
examen del desenvolvimiento pretende estudiar el
desempefio del individuo, para luego, proyectar sus acciones,

pulir su desenvolvimiento y apoyarlo en su competitividad.”

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) mencionan que:
Da a conocer el valor del desempefio de cada
individuo, en funcidn de las actividades que
desempefia, de los objetivos y resultados que debe
lograr, y de su posible desarrollo; es un sistema que
sirve para juzgar, estimar, la excelencia de las
cualidades de una persona y, sobre todo, su

contribucion al desarrollo de la empresa. (p. 743)

2.2.1.3. Proceso para recompensar a las personas
Pefa (2015) refiere que:
Se generan elementos como la distincion y la diferenciacién
que aportan a la organizacién a incentivar a las personas que
apoyan, asimismo crear un clima de comodidad en la empresa,
debido a que esto impacta en su estimulacion y

desenvolvimiento. (p. 8)
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Nazario (2006) manifiesta que: “Una recompensa es un instrumento

que persigue la estimulacion a un trabajador o el grupo de labores.”

2.2.13.1.

2.2.1.3.2.

Remuneracion

Chiavenato (2009) sefiala que: “Es la contraprestacion que
un trabajador obtiene por su desempefio en el ambito
profesional, competencias y las metas logradas dentro de la

organizacion.”

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) mencionan que:
Retribucion, premio o reconocimiento por los
servicios de alguien. La recompensa mas comun es
la remuneracion. Existen recompensas financieras y
no financieras. Las recompensas financieras pueden
ser directas (como el salario directo, los premios y
las comisiones) o indirectas (vacaciones, descanso

semanal remunerado, gratificaciones, etc.).

Programa de incentivos

Krajewski y Larry (2000) describen que: “Son incentivos
que otorga un empleador, con el propdsito que sus
empleados, personalmente o como en conjunto, realcen su
progreso en el rendimiento en la organizacion u optimicen

los patrones de desempefio laboral.”
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Satey de Leon (2014) manifiesta que: “Un estimulo de
tipo monetario tiene como objetivo la estimulacion del
trabajador para el logro de sus metas, estos se evidencian en
remuneraciones, asistencia social, bonos, comisiones y

otros.”

Juarez (2014) define como: “Un valor econdmico,
orientado al trabajador en situacién de cumplimiento de las

metas establecidas.”

2.2.1.3.3. Prestacionesy servicios
Infantes, Mucha, y Egusquiza (2012) manifiestan que:
“Los trabajadores mayormente obtienen rentabilidad,
distintas organizaciones ofrecen el servicio alimentario con

el objetivo de optimizar las ganancias del empleado.”

2.2.1.4. Proceso para desarrollo de las personas
Palos (2011) refiere que: “En relacion al mejoramiento de las
capacidades de los individuos es importante para desplegar sus
aptitudes, este proceso persigue la generacion de conciencia en el
empleado, aumentando sus topes para seleccionar y robusteciendo sus

vinculos con otros.”
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2.2.1.4.1. Capacitacion
Casma (2015) menciona que:

Capacitacion es el proceso de desarrollo de
cualidades en los trabajadores para habilitarlos, con
el fin de que sean méas productivos y contribuyan
mejor a la consecucion de los objetivos
organizacionales. El propésito de la capacitacion es
aumentar la productividad de los individuos en sus
cargos, influyendo en sus comportamientos; posee
un conjunto de actividades que proporciona la
oportunidad de adquirir y mejorar las habilidades
relacionadas con el cargo o puesto de trabajo. Esto
se aplica tanto a la capacitacion inicial de un
empleado como a la actualizacién o mejoramiento
de las habilidades de una persona para satisfacer los

requerimientos cambiantes del cargo. (p. 37)

Jamaica (2015) refiere que: “La preparacion tiene como
objetivo la obtencién de informacion nueva para el trabajador

y un mayor desenvolvimiento en la conduccion de sus roles.”

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) mencionan que:
Proceso sistematico de mejora del comportamiento
de las personas para que alcancen los objetivos de la

organizacion. La capacitacion y el desarrollo



42
constituyen procesos de aprendizaje, modificando el
comportamiento de las personas por medio de
cuatro tipos de cambios: transmision de
informacion, desarrollo de habilidades, de actitudes

y de conceptos. (p. 742)

2.2.1.4.2. Creatividad e innovacion
Chiavenato (2009) senala que: “La capacidad de creacion
es utilizar la ilusion orientada a desarrollar un conflicto afin
que proporcione orden en la entidad. Beneficios de la

creatividad.”

Ruiz (2011) refiere que: “La invencién proporciona las
siguientes utilidades: resultados 6ptimos respecto a costos.
Optimizacion de las capacidades de trabajo. Crecimiento de
la estimulacion.”

2.2.1.4.3. Administracion del cambio

Quirant y Ortega (como se cité en Mendoza y Pastor,
2022) refieren que: “Para alcanzar los objetivos dentro de una
empresa se debera considerar las siguientes particularidades:

Tiempo de adaptacion al acuerdo de la organizacion.”

2.2.1.5. Proceso para retener a las personas
Sanchez (2017) manifiesta que: “Con la finalidad de conservar a los

trabajadores se tiene que contar con un espacio laboral optimo.”
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Casma (2015) menciona que:
El hecho de conseguir o retener talentos para la empresa es una
estrategia, sobre todo, las empresas mas competitivas y que
buscan crecer por medio de los recursos humanos que
desempefian un papel importante de la empresa y aumentan su

valor. (p. 21)

Casma (2015) menciona que:
El proceso de retener a colaboradores productivos se ha
convertido en una guerra de talentos tanto para retener como
atraer talentos y ain mas en una etapa donde la competencia
entre empresas exitosas se ha convertido en una lucha
frecuente. Lo que es muy frecuente en estos dias, encontrar a
organizaciones que tratan de elevar sus esfuerzos por atraer
personas a trabajadores de la organizacién, pero que quizas
pueda durar poco por tener falencias de gestion en los procesos
propios de retencién y tengan poco desarrollo de los mismos.
Retener a los trabajadores mas capacitados es de gran
importancia, dado que su pérdida supone una pérdida de
conocimiento importante, dificil de sustituir y una amenaza

potencial para nuestra capacidad de competir en el mercado.

(p. 41)
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Higiene laboral
Vallejo (2016) manifiesta que: “La Higiene laboral son
puntos que estan orientados a resguardar al trabajador de

manera externa y mental.”

Seguridad laboral

Gonzélez, Lopez, y Blanco (2015) indican que: “Se trata
de actividades que tienen como objetivo prevenir percances
ocupacionales. Sucesos de caracter fisico e incendios son

algunos de estos sucesos.”

Chiavenato (2003) refiere que: “Seguridad en el trabajo es
el cumulo métodos, formativas, médicas y morales
manejadas para notificar sucesos, descartar las circunstancias
inestables del entorno, ensefiando o persuadido a los
individuos sobre la carencia de establecer experiencias

defensoras.”

Calidad de vida en trabajo

Alves y Cirera (2013) expresan que: “Concurren
NUMErosos juicios para otorgar una excelente calidad vital y
posee en consideracién estos: Salarios apropiados vy

concordantes al entorno laboral.”
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Estrategias para la retencion de personal
Gonzales (2009) expresa estas consideraciones para
mantener a los colaboradores: Beneficios de carécter
monetaria: Seguros vida. Fondo de trabajadores. Sencillez de

créditos hipotecarios. Bonificaciones e alicientes.

Sotomayor (2016) explica los aspectos: “Caracteristicas
de los roles en cuanto a los requisitos del puesto,
compensacion, pago del sueldo y remuneraciones en

beneficio del trabajador en cuando al servicio de su trabajo.”

2.2.1.6. Procesos para auditar

Martinez (2017) comenta que: “La evaluacion se emplea para

analizar las transacciones, labores o conjunto de procedimientos que se

desarrollan en un grupo empresarial, laborando para la direccion de una

empresa.”

2.2.16.1.

Seguimiento a la labor

Vera y Chullus (2018) mencionan que: “El término
seguimiento, es la observacion, sistematica de los resultados
obtenidos de la evaluacion sobre la capacitacion obtenida,
logrando y cumpliendo todas las expectativas alcanzadas, asi
como la eficacia y eficiencia para poder determinar

cumpliendo contodas funciones.”
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Vera y Chullus (2018) mencionan que: “La observacion,
vigilancia y seguimiento es muy importante, ya que se puede
obtener datos de informacion sobre las capacidades que los
empleados han desarrollado durante el proceso de

preparacion o en las charlas de capacitacion.”

2.2.1.6.2. Sistemas de informacion
Prado (2009) refiere que:
Un Sistema de Informacién (SI) es un conjunto de
componentes interrelacionados para recolectar,
manipular y diseminar datos e informacion y para
disponer de un mecanismo de retroalimentacion util
en el cumplimiento de un objetivo. Todos
interactuamos en forma cotidiana con sistemas de
informacion, para fines tanto personales como
profesionales; utilizamos cajeros automaticos, los
empleados de las tiendas registran nuestras compras
sirviéndose de cddigos de barras y escaner u
obtenemos informacién en modulos equipados con
pantallas sensibles al tacto, las muy famosas

touchscreen. (p. 23)
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2.2.2. Desempenio laboral (YY)
Levano (2017) menciona que:

El deseo de conocer, predecir o influir a la conducta laboral de los
individuos, ha llevado a muchos cientificos en estudiar las causas y
consecuencias de la motivacion y satisfaccion laboral, estudios que se
han realizado bajo diferentes enfoques en el intento de explicar los
factores que determinan las actitudes de los trabajadores. Para la
Escuela Clésica de Administracion, la motivacion laboral era un
problema de facil resolucién, debido a que suponia que un hombre
racional estaba orientado por el deseo de escapar del hambre y de
aumentar sus ganancias. Por lo que se conseguiria un mecanismo
motivacional altamente eficiente, si se lograba establecer un medio
que conectara las ganancias con el rendimiento. La Escuela de
Relaciones Humanas introduce mayores distinciones en este tema, al
comprender la complejidad del ser humano, en cuanto a su
sociabilidad y la amplitud de sus necesidades, en dicha Escuela se ha
elaborado parte importante de las principales teorias acerca de la

motivacion humana. (p. 26)

Bittel (2000) menciona que:
El desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacian los logros y sus deseos
de armonia. El desempefio se relaciona o vincula con las habilidades
y conocimiento que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa. (p.256)
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Van Scotter y Motowidlo (1996) menciona que: “El desempefio laboral de
los trabajadores estd enmarcado en la tarea y en el contexto, el primero se
refiere al comportamiento especifico del puesto de trabajo que incluyen las
responsabilidades basicas del mismo; habilidades, conocimientos técnicos,

tareas especializadas.”

2.2.2.1. Eficacia laboral
De Oliveira Da Silva (2002) menciona que: “La eficacia esta
relacionada con el logro de los objetivos y/o resultados propuestos, es
decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas
establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o

resultado."

2.2.2.1.1. Productividad laboral
Quispe (2020) menciond que: “Las acciones hechas en un
area en particular crean un producto en buenas condiciones,
utilizando los recursos disponibles, esta productividad
depende del clima de la funcion, reconociendo el parrafo

anterior y de satisfaccion.”

2.2.2.1.2. Capacitacion
Quispe (2020) menciono que:
Para el desempefio correcto del trabajo, debe tener
una capacitacién continua que le permita mejorar su

capacidad, de conformidad con el progreso y los
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cambios establecidos por la globalizacion, esta
organizacion para fortalecer los programas de
capacitacion relacionados con el tipo de trabajo o
industria. especializado. Especializado, destinado a
probar una nueva organizacién interna, que
aumenta la capacidad de emitir soluciones en casos
conflictivos para mejorar las comunicaciones de los

trabajadores (p. 25)

2.2.2.1.3. Cumplimiento de metas
Quispe (2020) menciono que:
Dependera de las estrategias a las que la empresa y
los trabajadores sin olvidar el compromiso. Para los
objetivos anteriores, la capacitacion debe
considerarse para el desarrollo de capacidades, y el
conocimiento sera la clave para respetar los

objetivos. (p. 25)

Efectividad

Lusthaus (2001) menciona que:
La efectividad de la organizacion se indica como segunda
medida en que avanza hacia el cumplimiento de su mision y la
realizacion de sus metas. No obstante, la efectividad no es un

concepto simple. La dificultad basica en analizar la efectividad
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radica en el hecho de que muchas organizaciones hacen

multiples declaraciones sobre sus misiones y metas.

Huiza (2015) menciona que: “Grado de cumplimiento de los
objetivos planificados, es el resultado o el producto de dividir los
resultados obtenidos entre las metas fijadas o predeterminadas”

- Continuidad

- Oportunidad

- Integridad

2.2.2.2.1. Habilidades laborales
Albornoz (2022) menciona que: “Se puede decir que es la
suma de conocimientos y habilidades clave para desempefiar
correctamente una determinada actividad en el trabajo. Asi
pues, el desarrollo de estas capacidades cobra cada vez mas

relevancia en las empresas actuales.”

2.2.2.2.2.  Automotivacion
Naranjo (2014) menciona que:
La motivacion es un factor importante que suele
marcar la diferencia entre el bienestar o malestar en
nuestro trabajo. Es comdn pensar que se trata de
algo externo y que solo la experimentamos cuando
nuestra organizacion nos propone acciones para

incrementarla, tales como una subida de sueldo, un
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ascenso o una formacion interesante, o bien cuando
las condiciones externas son las ideales. Y si, las
politicas de desarrollo y motivacion de las
organizaciones son importantes y es fécil estar
motivados cuando las condiciones externas son
buenas, pero ¢qué pasa cuando nuestro entorno
laboral no es el ideal y/o nuestra empresa no presta
la atencion que nos gustaria a nuestro desarrollo?
Para conseguir un bienestar en nuestro trabajo es
importante que aprendamos a generar nosotros

mismos la motivacion.

Palmero (1997) menciona que: Es la disposicion a poner
el esfuerzo necesario para conseguir una meta. La conducta
visible de la motivacion es el esfuerzo. Si alguien esta

realmente motivado se percibe en que se esfuerza mas.

Autogestion
Aprende Institute (s.f.) menciona que:
Es la habilidad que se cultiva dentro del entorno de
trabajo para que cada integrante pueda tomar sus
propias decisiones y administrar sus recursos. A
pesar de que esto permite mayor libertad, no
significa que se dejen de cumplir los objetivos,

metas y el horario de trabajo de la empresa.
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2.2.2.3. Desempefio de la funcion
Chiavenato (2000) define como:
Como las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de
la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion. (p.359)

2.2.2.3.1. Orientacion de resultados
Aicad Business School (2021) nos indica que:
La orientacion a resultados y al logro es la capacidad
para actuar con velocidad y sentido de urgencia
cuando es necesario tomar decisiones importantes
para cumplir con sus competidores o superarlos,
atender las necesidades del cliente o mejorar a la

organizacion.

2.2.2.3.2. Calidad laboral
Ronen (1981), menciona que: ‘“basandonos en el
funcionamiento ocupacional del sujeto, la calidad de vida
laboral es el grado en el que cada miembro de una
organizacion es capaz de satisfacer sus necesidades mas

importantes a través de las experiencias dentro de la misma.”
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Chiavenato (2009) menciona que: “la calidad de vida en

el trabajo es una construccion compleja que incluye los
siguientes nueve factores: La satisfaccion con el trabajo
adecuado. Las posibilidades de futuro en la organizacion. El

reconocimiento por los resultados alcanzados”.

2.3. Definicion de términos basicos
a) Gestion del Talento Humano
La Gestion del Talento Humano es la estrategia de una organizacion para la
contratacion, capacitacion y retencion de los empleados que desarrollan un mejor
rendimiento. Se basa en cuatro fases que consisten en seleccionar al personal,

evaluar su potencial, desarrollarlo y retenerlo.

b) Reclutamiento de personal
Reclutamiento es el proceso de busqueda, recoleccion e identificacion de las
personas que tienen altas probabilidades de ser contratadas por una empresa para

un cargo determinado.

c) Seleccion de personal
La seleccion de personal es el proceso a través del cual una empresa busca un
nuevo empleado o empleada para cubrir un puesto laboral desocupado
recientemente, 0 para una vacante que se acaba de abrir en la organizacion. Este
procedimiento se compone de varias etapas que tienen como objetivo encontrar al

mejor prospecto.
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d) Disefo de puestos
El disefio de puestos es la organizacion de las tareas y las actividades
repetitivas de un puesto y las calificaciones que necesita el ocupante, asi como su

posicion en la organizacion de trabajo como un todo.

e) Evaluacion del desempefio personal
La evaluacién de desempefio es una herramienta que ayuda a mejorar la gestion
de los recursos humanos dandote una mejor vision del rendimiento de cada uno
de los colaboradores. Muchas veces esta evaluacion es vista como algo poco

importante o realizada como otro de los procesos burocraticos de la organizacion.

f) Remuneracién
La remuneracion es todo ingreso que el trabajador recibe por parte del
empleador por los servicios prestados, asi como por la puesta a disposicion de su

fuerza de trabajo.

g) Capacitacion
La capacitacion laboral es un método aplicado por las empresas para que su
personal adquiera nuevos conocimientos profesionales, dentro del area en la que
se desempefia normalmente o en otras porque se considera que cuenta con las

herramientas para asumirlas.

h) Higiene laboral
Es la promocion y mantenimiento del mayor grado de bienestar fisico, mental

y social de los trabajadores en todas las ocupaciones mediante la prevencion de
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las desviaciones de la salud, control de riesgos y la adaptacion del trabajo a la

gente, y la gente a sus puestos de trabajo.

Seguridad laboral
La seguridad en el trabajo es la disciplina encuadrada en la prevenciéon de
riesgos laborales cuyo objetivo es la aplicacion de medidas y el desarrollo de las

actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo.

Auditoria

La auditoria laboral es un trabajo que consiste en determinar si tu empresa
cumple con la normativa laboral. Esta idea esbozada de forma tan escueta,
podemos desarrollarla indicando que es un proceso por el que se analiza y evalda,

si tu empresa cumple legalmente en cuatro areas diferenciadas: Contratacion.

k) Sistemas de informacion

Se llama sistema de informacidn (S1) a un conjunto de datos y elementos que
interaccionan entre si y que tienen un fin especifico que, en general, tiene que ver

con satisfacer una necesidad.

2.4. Formulacién de la hipdtesis

2.4.1. Hipotesis general

La Gestién del Talento Humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A.

- Huaura 2023.
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2.4.2. Hipdtesis especificas

1.

Los procesos para integracion de personas se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Los procesos para la organizacion de personas se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

El proceso para recompensar a las personas se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

El proceso para desarrollo de las personas se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

El proceso para retener a las personas se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial
San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Los procesos para auditar se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San

Miguel S.A. - Huaura 2023.
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Y.3.2.- Calidad laboral

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
X.1.1.- Reclutamiento de personal
X.1.- Procesos para X.1.2.- Finalidad
integracion de personas | X.1.3.- Fuentes y medios de reclutamiento
X.1.4.- Seleccion de personal
X.1.5.- Recomendaciones para la seleccion de
personal
X.2.- Procesos para la
organizacion de X.2.1.- Orientacion a las personas
personas X.2.2.- Disefio de puestos
- ~ . Escala de
X.2.3.- Evaluacion del desempefio profesional .
Likert:
X) X.3.- Proceso para X.3.1.- Remuneracion .
- . . Siempre.
Gestion del ~ recompensar a las X.3.2.- Programa de incentivos Casi
Talento personas X.3.3.- Prestaciones y servicios Siempre
Humano A ve(F:)es
X.4.- Proceso para X.4.1.- Capacitacion Casi nunca
desarrollo de las X.4.2.- Creatividad e innovacion Nunca
personas X.4.3.- Administracion del cambio
X.5.1.- Higiene laboral
X.5.- Proceso para X.5.2.- Seguridad laboral
retener a las personas X.5.3.- Calidad de vida en trabajo
X.5.4.- Estrategias para la retencion de personal
X.6.- Procesos para X.6.1.- Seguimiento a la labor
auditar X.6.2.- Sistemas de informacion
Y.1.1.- Productividad laboral Escala de
Y.1.- Eficacia laboral Y.1.2.- Capacitacion .
. Likert:
Y.1.3.- Cumplimiento de metas
- - Si :
(¥) . Y.2.- Efectividad Y.2.1.- Habilidades laborales |emp_re
Desempeio L Casli
Y.2.2.- Automotivacion .
laboral ., Siempre
Y.2.3.- Autogestion
~ A veces
Y.3.- Desempefio de la .
. . . Casi nunca
funcion Y.3.1.- Orientacién de resultados
Nunca
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Capitulo I11. Metodologia

3.1. Disefio metodoldgico
El tipo de investigacion de acuerdo al fin que se persigue fue la investigacion basica,
Ilamada pura o fundamental. Fue descriptivo por cuanto nos dio valiosa informacién
diagndstica de las variables, con un enfoque cuantitativa y un disefio no experimental
transaccional correlacional por cuanto las variables estudiadas se relacionan o tienen un
grado relacién o dependencia de una variable en la otra, y esté interesada en conocer a
través de una muestra de las unidades de observacion, la relacion existente entre las

variables identificadas, como podemos ver en la siguiente figura:

4 )

O x

|

_ e,

Denotacion:

N = Poblacion

Ox = Observacion a la variable independiente.
Oy = Observacion a la variable dependiente.

r = Relacion entre variables.

Método de Investigacidn

Método Cientifico.
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Estrategia procedimiento de contratacion de hipotesis

Las reglas estratégicas que se emplearon para la prueba de hipotesis fueron a través
del paquete estadistico de la correlacion, en su variante descriptiva y comparativa
puesto que se trata de determinar y establecer el nivel de relacion existente entre ambas
variables. Finalmente, se hiso un anélisis estadistico de los resultados mediante el

coeficiente de correlacion.

3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion
Cordoba (2009) senalo que: “La poblacion es el conjunto bien definido de
unidades de observacion con caracteristicas comunes y perceptibles. Es

denotado por la letra N

El universo poblacional estuvo constituido por 87 unidades de observacion

que fueron los trabajadores de la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura.

3.2.2. Muestra
El universo poblacional estuvo constituido de la poblacién, es decir 87

trabajadores de la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.

Por ser pequefia la poblacidn se consider6 muestra no probabilistica, porque
el investigador, conociendo bien la poblacion y con el buen criterio, decide que
las unidades de observacion integraran la muestra. Hicimos uso del método, o
técnica de muestreo llamado muestreo intencional u opinatico, con el criterio de

conveniencia del investigador para que sean representativas, la muestra se
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aplicara a la totalidad de los elementos de observacion con las mismas
caracteristicas, segun Cordoba (2009 pg. 32) en su libro denominado Estadistica

aplicada a la Investigacion.

3.3. Tecnicas de recoleccion de datos
Las técnicas e instrumentos se utilizaron en el presente trabajo de investigacion se
muestran a continuacion:
Técnicas:
. Encuesta
Garcia (1993) define como:

Una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados
de investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una serie de
datos de una muestra de casos representativa de una poblacién o
universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir, predecir

y/o explicar una serie de caracteristicas.

Instrumentos:
. Cuestionario de preguntas.
Garcia (1993) define como: “Documento que recoge de forma organizada

los indicadores de las variables implicadas en el objetivo de la encuesta.”
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3.4.Técnicas para el procedimiento de la informacion
Anélisis Documental
Mediante el analisis documental y sus respectivos instrumentos se revisaron fuentes
bibliograficas, publicaciones especializadas y portales de Internet; directamente

relacionados con el tema de investigacion.

A través de la entrevista y su instrumento — cuestionario, elaborado por el tesista
especialmente para esta investigacion, se recopilo informacién sobre cada una de las
dimensiones de la variable, las preguntas estan referidas a los aspectos concretos que

aportaran para recopilar datos y ubicar las deficiencias en la Vd.

a) Ficha Técnica de Instrumentos
La encuesta estuvo constituida por preguntas de la Viy la Vd., La medicién se

realiz6 através de la Escalla de Likert, que mide de 1 a 5.

b) Administracion de los instrumentos y obtencién de los datos
Para el acopio de la informacién se formulé y contdé con un cuestionario,
confiable y validado por especialistas y expertos en la investigacion, que dieron
su opinién de expertos si el cuestionario es aplicable o puede ser observado para
luego ser corregido por el investigador. La confiabilidad se logré aplicando
pruebas pilotos que fueron aplicados el cuestionario varias veces a la muestra
determinada para comprobar la precision y exactitud del instrumento o en todo

caso hacemos uso de la prueba de Alfa de Cronbach.
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En la administracion de cuestionarios se contd con el valioso apoyo en la

recopilacion de datos del personal.

Andlisis Estadistico

Se llevo a cabo utilizando el paquete estadistico SPSS 25.0 el cual proceso, para
lograr la interpretacion, analisis y discusion los gréaficos y figuras estadisticos, para
lograr los resultados y contar con las conclusiones, implicando los objetivos y las

hipotesis que fue el producto final de la investigacion.

Formulacion del modelo
a. Hipotesis Nula.
Existen evidencias que las medias de los tratamientos estadisticamente no
difieren significativamente.
b. Hipotesis alterna.
Estadisticamente las medias de los tratamientos difieren significativamente.
c. Recoleccidn de datos y calculos de los estadisticos correspondientes.
La recoleccion de datos se efectu6 una vez aplicado los tratamientos
correspondientes a cada muestra y para el procesamiento se utilizaran programas
estadisticos.

d. Decision estadistica.

La decisidn estadistica se tomé como consecuencia de la comparacién del
estadistico de prueba calculado y el obtenido mediante tablas estadisticas
correspondientes a la distribucion del estadistico de prueba; esto quiere decir si el
valor del estadistico de prueba calculado se encuentra en la region de rechazo se
rechaza la hipotesis nula, en caso contrario se acepta; es decir: Si:

FO > Fa, a-1, N-a se rechaza
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Capitulo IV. Resultados

4.1. Analisis de resultados
Tabla 1.

Gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 36 41,4 41,4 41,4
Medio 41 47,1 47,1 88,5
Alto 10 11,5 11,5 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de la empresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacién y comparacion se presenta la siguiente figura:

Gestion del talento humano
O Bajo
B Medio
M 2ito

Figura 1.

Gestion del talento humano

De la figura 1, un 47,1% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel medio
en la variable de gestion del talento humano, un 41,4% un nivel bajo y un 11,5% un

nivel alto en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 2.

Procesos para integracion de personas

Procesos para integracién de personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 39 44,8 44,8 44,8
Medio 34 39,1 39,1 83,9
Alto 14 16,1 16,1 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de la empresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Procesos paraintegracion de personas
O Bajo
B Medio
M Aito

Figura 2.

Procesos para integracion de personas

De la figura 2, un 44,8% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel bajo en
la dimensién de procesos para integracion de personas, un 39,1% un nivel medio y

16,1% un nivel alto en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 3.

Procesos para la organizacion de personas

Procesos para la organizacion de personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 47 54,0 54,0 54,0
Medio 26 29,9 29,9 83,9
Alto 14 16,1 16,1 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de laempresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Procesos para la organizacién de personas
O Bajo
B vedio
W Aito

Figura 3.

Procesos para la organizacion de personas

De la figura 3, un 54,0% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel bajo en
la dimension de procesos para la organizacidn de personas, un 29,9% un nivel medio y

un 16,1% un nivel alto en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 4.
Proceso para recompensar a las personas

Proceso para recompensar a las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 26 29,9 29,9 29,9
Medio 51 58,6 58,6 88,5
Alto 10 11,5 11,5 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de laempresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacién y comparacion se presenta la siguiente figura:

Proceso pararecompensar a las PErsonas
O Bajo
M Medio
M aito

Figura 4.

Proceso para recompensar a las personas

De la figura 4, un 58,6% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel medio
en la dimension de proceso para recompensar a las personas, un 29,9% un nivel bajo y

un 11,5% un nivel alto en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 5.
Proceso para desarrollo de las personas

Proceso para desarrollo de las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 35 40,2 40,2 40,2
Medio 34 39,1 39,1 79,3
Alto 18 20,7 20,7 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de laempresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacién y comparacion se presenta la siguiente figura:

Proceso para desarrollo de las personas
O Bajo
B vedio
M aito

Figura 5.

Proceso para desarrollo de las personas

De la figura 5, un 40,2% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel bajo en
la dimension de proceso para desarrollo de las personas, un 39,1% un nivel medio y un

20,7% un nivel alto en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 6.

Proceso para retener a las personas

Proceso para retener a las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 42 48,3 48,3 48,3
Medio 35 40,2 40,2 88,5
Alto 10 11,5 11,5 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de laempresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Proceso pararetener alas personas

O Bajo
M edio
M 2ito

Figura 6.

Proceso para retener a las personas

De la figura 6, un 48,3% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel bajo en
la dimensidn de proceso para retener a las personas, un 40,2% un nivel medio y un

11,5% un nivel alto en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 7.

Procesos para auditar

Procesos para auditar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 57 65,5 65,5 65,5
Medio 20 23,0 23,0 88,5
Alto 10 11,5 11,5 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de la empresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Procesos para auditar
O Bajo
M Medio
M Alto

Figura 7.

Procesos para auditar

De la figura 7, un 65,5% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel bajo en
la dimension de procesos para auditar, un 23,0% un nivel medio y un 11,5% un nivel

alto en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 8.

Desempefio laboral

Desempeiio laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 32 36,8 36,8 36,8
Medio 48 55,2 55,2 92,0
Alto 7 8,0 8,0 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de laempresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacién y comparacion se presenta la siguiente figura:

Desemperio laboral
O Bajo
B Medio
W Alto

Figura 8.

Desempefio laboral

De la figura 8, un 55,2% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel medio
en la variable de desempefio laboral, un 36,8% un nivel bajo y un 8,0% un nivel alto en

la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 9.

Eficacia laboral

Eficacia laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 35 40,2 40,2 40,2
Medio 40 46,0 46,0 86,2
Alto 12 13,8 13,8 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de laempresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacién y comparacion se presenta la siguiente figura:

Eficacia laboral
OBajo
B Medio
W Alto

Figura 9.

Eficacia laboral

De la figura 9, un 46,0% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel medio
en la dimensidn de eficacia laboral, un 40,2% un nivel bajo y un 13,8% un nivel alto en

la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 10.
Efectividad
Efectividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 29 33,3 33,3 33,3
Medio 51 58,6 58,6 92,0
Alto 7 8,0 8,0 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de laempresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacién y comparacion se presenta la siguiente figura:
Efectividad

O Bajo
B Medio
W Alto

Figura 10.
Efectividad

De la figura 10, un 58,6% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel medio
en la dimension de efectividad, un 33,3% un nivel bajo y un 8,0% un nivel alto en la

empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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Tabla 11.

Desempefio de la funcion

Desempefio de la funcién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 60 69,0 69,0 69,0
Medio 20 23,0 23,0 92,0
Alto 7 8,0 8,0 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Ficha de observacion aplicada a los trabajadores de la empresa Industrial San Miguel
S.A. — Huaura 2023.

Para efectos de mejor apreciacién y comparacion se presenta la siguiente figura:

Desemperio de la funcién
O Bajo
B Medio
M Alto

Figura 11.

Desempefio de la funcion

De la figura 11, un 69,0% de los trabajadores manifiestan que existe un nivel bajo en
la dimension de desempefio de la funcién, un 23,0% un nivel medio y un 8,0% un nivel

alto en la empresa Industrial San Miguel S.A. — Huaura.
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4.2. Contrastacion de hipétesis
Dado que se tiene 2 variables cuantitativas es necesario comprobar antes de cualquier

analisis estadistico inferencial, si los datos de las variables aleatorias estudiadas siguen o
no el modelo normal de distribucion de probabilidades. Para realizar la prueba de
normalidad se utilizé la prueba de Kolmogdérov-Smirnov, dado que el tamafio de la

muestra es mayor que 50.

Prueba de normalidad la variable de gestion del talento humano

Para realizar la prueba de normalidad de la variable gestion del talento humano, se

utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov y se siguio el siguiente procedimiento:

a) Planteo de las hipotesis:
Hipatesis Nula (Ho): Las puntuaciones de la variable gestion del talento humano,
tienen una distribucion normal
Hipatesis Alterna (Ha): Las puntuaciones de la variable gestion del talento
humano, no tienen una distribucion normal.

b) Nivel de significacion o riesgo: a = 5%= 0,05

c) Estadistico de la prueba: Kolmogdrov-Smirnov

Tabla 12.

Prueba normalidad de la variable gestion del talento humano

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Gestidn del talento humano ,150 87 ,000

d) Regla de decision:
- Si: P_valor (sig.) <0,05 se rechaza la hipotesis nula
- Si: P_valor (sig.) > 0,05 no se rechaza la hipotesis nula
Sobre la variable gestion del talento humano, el p-valor=Sig.= es igual 0,000 como

este valor es mayor a 0,05 se infiere que no hay suficiente evidencia estadistica parla
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aceptar la hipotesis nula, concluyendo que los datos no provienen de una distribucion

normal.

Prueba de normalidad de la variable de desempefio laboral

Para realizar la prueba de normalidad de la variable desempefio laboral, se utilizé la

prueba de Shapiro-Wilk y se sigui6 el siguiente procedimiento:

a) Plantelo de las hipotesis:
Hipdtesis Nula (Ho): Las puntuaciones de la variable desempefio laboral, tienen
una distribucion normal
Hipotesis Alterna (Ha): Las puntuaciones de la variable costos logisticos, no tienen
una distribucion normal.

b) Nivel de significacién o riesgo: a = 5%= 0,05

c) Estadistico de prueba: Kolmogorov-Smirnov

Tabla 13.

Prueba de normalidad de la variable desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.
Desempefio laboral ,200 87 ,000

d) Regla de decision:
- Si: P_valor (sig.) <0,05 se rechaza la nula
- Si: P_valor (Sig.) > 0,05 no se rechaza la hipotesis nula
Sobre la variable desempefio laboral, el p-valor=Sig.= es igual 0,000 como este valor
es menos a 0,05 se infiere que hay suficiente evidencia estadistica para rechazar la

hipétesis nula, concluyendo que los datos no provienen de una distribucién normal.
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Hipotesis Alternativa: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura

2023.

Hipotesis nula: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura

2023.

Tabla 14:

La gestion del talento humano y el desempefio laboral

Gestion del
talento Desempefio
humano laboral

Rho de Spearman  Gestidn del talento  Coeficiente de 1,000 ,891™
humano correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 87 87

Desempefio laboral  Coeficiente de 8917 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 87 87

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

Como se muestra en la tabla 14 se obtuvo un coeficiente de correlacién de r= 0.891, con

una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis

nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion

significativamente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacién es de una magnitud muy buena.
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Hipotesis Especifica 1
Hipotesis Alternativa: Los procesos para integracion de personas se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial
San Miguel S.A. - Huaura 2023.
Hipotesis nula: Los procesos para integracion de personas no se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial

San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Tabla 15:
Los procesos para integracion de personas y el desempefio laboral

Procesos

para
integracion Desempefio
de personas  laboral

Rho de Spearman  Procesos para Coeficiente de 1,000 ,858™
integracion de correlacién

personas Sig. (bilateral) : ,000

N 87 87

Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,858™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 87 87

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

Como se muestra en la tabla 15 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.858, con
una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion
significativamente entre los procesos para integracion de personas y el desempefio laboral

de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacidn es de una magnitud muy buena
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Hipotesis Especifica 2

Hipotesis Alternativa: Los procesos para la organizacion de personas se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial

San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Hipotesis nula: Los procesos para la organizacién de personas no se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial

San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Tabla 16:
Los procesos para la organizacion de personas y el desempefio laboral

Procesos para

la
organizacion Desempefio
de personas laboral

Rho de Spearman  Procesos para la Coeficiente de 1,000 ,804™
organizacion de correlacién

personas Sig. (bilateral) : ,000

N 87 87

Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,804™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 87 87

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

Como se muestra en la tabla 16 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.804, con
una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion
significativamente entre los procesos para la organizacién de personas y el desempefio

laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacién es de una magnitud muy buena.
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Hipotesis Especifica 3

Hipotesis Alternativa: El proceso para recompensar a las personas se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial

San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Hipotesis nula: El proceso para recompensar a las personas no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial

San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Tabla 17:
El proceso para recompensar a las personas y el desempefio laboral

Proceso para
recompensar a Desempefio

las personas laboral

Rho de Spearman  Proceso para Coeficiente de 1,000 ,690™
recompensar a las correlacién

personas Sig. (bilateral) : ,000

N 87 87

Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,690° 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 87 87

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

Como se muestra en la tabla 17 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.690, con
una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion
significativamente entre el proceso para recompensar a las personas y el desempefio laboral

de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacién es de una magnitud buena.
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Hipotesis Especifica 4

Hipotesis Alternativa: El proceso para desarrollo de las personas se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial

San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Hipotesis nula: El proceso para desarrollo de las personas no se relaciona

significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial

San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Tabla 18:

El proceso para desarrollo de las personas y el desempefio laboral

Proceso para

desarrollo de  Desempefio
las personas laboral

Rho de Spearman  Proceso para Coeficiente de 1,000 7327
desarrollo de las correlacion

personas Sig. (bilateral) : ,000

N 87 87

Desempefio laboral ~ Coeficiente de 732" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 87 87

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

Como se muestra en la tabla 18 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.732, con
una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion
significativamente entre el proceso para desarrollo de las personas y el desempefio laboral

de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacién es de una magnitud buena.
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Hipotesis Especifica 5

Hipotesis Alternativa: EI proceso para retener a las personas se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial

San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Hipotesis nula: Los procesos para auditar no se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura

2023.

Tabla 19:

El proceso para retener a las personas y el desempefio laboral

Proceso para

retener a las Desempeii
personas o laboral

Rho de Spearman Proceso para Coeficiente de 1,000 ,538™
retener a las correlacion

personas Sig. (bilateral) : ,000

N 87 87

Desempefio laboral Coeficiente de ,538™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 87 87

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

Como se muestra en la tabla 19 se obtuvo un coeficiente de correlacién de r= 0.538, con

una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion
significativamente entre el proceso para retener a las personas y el desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacidn es de una magnitud moderada.
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Hipotesis Alternativa: Los procesos para auditar se relacionan significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura

2023.

Hipotesis nula: Los procesos para auditar no se relacionan significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura

2023.

Tabla 20:
Los procesos para auditar y el desempefio laboral

Procesos
para Desempeii
auditar o laboral
Rho de Spearman Procesos para Coeficiente de 1,000 ,888™
auditar correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 87 87
Desempefio laboral Coeficiente de ,888™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 87 87

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

Como se muestra en la tabla 20 se obtuvo un coeficiente de correlacién de r= 0.888, con

una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis

nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion

significativamente entre los procesos para auditar y el desempefio laboral de los trabajadores

en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacién es de una magnitud muy buena.
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Capitulo V. Discusién

5.1. Discusién

Los resultados estadisticos demuestran que existe una relacion significativamente entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023, debido a la correlacién de Spearman que
devuelve un valor de 0.891, representando una muy buena asociacién entre las variables
estudiadas. Coincidiendo con la investigacion Reyes (2018) en su tesis titulada: “Gestion
del Talento Humano y desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2018, donde concluyo que el grado de relacion que
existe entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral es de una
correlacién positiva muy fuerte cuyo coeficiente de correlacion es de R=97,1% lo que
significa que a mayor percepcion sobre la gestion del talento humano se tendra también
mayor percepcion sobre el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Chancay; teniendo como modelo que explica esa relacion:
Desempefio laboral (Y) = 0,046 + 0,920*(Planificacion del talento humano) -
0,254*(Integracion del talento humano) + 0,238*(Desarrollo del talento humano). Asi
mismo, como el p-valor es menor a 0,05 entonces aceptamos la H1; es decir, la variable
gestion del talento humano se relaciona con la variable desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Entre las variables estudiadas, luego analizamos estadisticamente por dimensiones las
variables el cual la primera dimension se puede apreciar también existe una relacion

significativamente entre los procesos para integracion de personas y el desempefio laboral
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de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023, debido a la
correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0,858, representando una muy buena
asociacion. Coincidiendo con la investigacion Granados y Vargas (2020) en su tesis
titulada: “Relaciones entre las condiciones psicosociales del trabajo y el desempefio
laboral de trabajadores en un Hospital Universitario de la Ciudad De Bogota”, quien
concluyo que este estudio tiene algunas limitaciones, como el uso de instrumentos de auto
reporte, lo cual representa un sesgo en el método. De igual forma, hasta el momento, el

instrumento para desempefio laboral (Role-Based Performance Scale) no ha sido validado

en espafol ni en Colombia.

En la segunda dimensién se puede apreciar también que existe una relacion
significativamente entre los procesos para la organizacion de personas y el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023,
debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0,804, representando una
muy buena asociacion. Coincidiendo con la investigacién Zayas (2020) en su articulo
titulado: “La gestion del talento humano: Una necesidad para el desarrollo de las
organizaciones”, donde concluyé que las micro, pequefias y medianas empresas del
municipio de Angostura, Sinaloa; presentan un gran interés por el tema de la gestion del
talento humano, porque consideran que, si contratan empleados con un perfil adecuado y
con capacidades para desarrollar sus actividades, se avanzard mas en los resultados
de la empresa participando en los mercados regionales, estatales, nacionales e
internacionales. Sin embargo, es necesario que los propietarios de las empresas
consideren que la capacitacion es una inversion a futuro para la empresa y no un gasto

innecesario como lo sefialaron algunos entrevistados.
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En la tercera dimension se puede apreciar también que existe una relacién
significativamente entre el proceso para recompensar a las personas y el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023,
debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0,690, representando una
buena asociacion. Coincidiendo con la investigacion Vera y Chullus (2018) en su tesis
titulada: “La gestion de talento humano en la satisfaccion Laboral en Essalud I - Cono
Sur, Nuevo Chimbote -2018”, donde concluy6 se determind la relacion de la gestion del
talento humano en la satisfaccion laboral en Essalud I, teniendo un nivel de significancia
de 0.005, siendo menor a 0.05, por lo tanto si existe una relacion significativa entre las
variables de estudio segun el estudio estadistico de Chi Cuadrado y también se calculo el

valor en el SPS de 15.028 siendo mayor al valor tabular de 9.49.

En la cuarta dimension se puede apreciar también que existe una relacion
significativamente entre el proceso para desarrollo de las personas y el desempefio laboral
de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023, debido a la
correlacién de Spearman que devuelve un valor de 0,732, representando una buena
asociacion. Coincidiendo con la investigacion Mendoza y Pastor (2022) en su tesis
titulada: “Plan de Gestion del Talento Humano para mejora del desempefio laboral de una
Municipalidad del distrito de Chicama, 2021-2022”, donde concluy6 que la sustentacion
epistémica del transcurso de Direccion de la Capacidad Humana y su Dinamica, hizo
viable normalizar las presunciones e investigaciones imperiosos para procesar el actual
tratado; asimismo a través ella se pudo demostrar la presencia de diversas facultades
procedimentales que se han aprovechado para optimar el desenvolvimiento en el trabajo

de diversas formaciones.
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En la quinta dimensidn se puede apreciar también que existe una relacion
significativamente entre el proceso para retener a las personas y el desempefio laboral de
los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023, debido a la
correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0,538, representando una moderada
asociacion. Coincidiendo con la investigacion Apaza (2018) en su tesis titulada:
“Desempeio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Chumbivilcas — Cusco, 2018, donde concluy6 que respecto al objetivo general, de los
84 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas, el 48,8% presenta un
nivel regular de desempefio laboral. Esto quiere decir que, el comportamiento del
trabajador, frente a sus obligaciones y deberes laborales para lograr los objetivos dentro

de la municipalidad es “Regular”.

En la sexta dimension se puede apreciar también que existe una relacion
significativamente entre los procesos para auditar y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023, debido a la
correlacién de Spearman que devuelve un valor de 0,888, representando una muy buena
asociacion. Coincidiendo con la investigacion Frias (2021) en su articulo titulado:
“Gestion del talento humano y calidad de vida laboral en el sector calzado”, donde
concluy6 que la calidad de vida laboral es considerada como la representacion positiva o
negativa de un ambiente laboral, cuya principal finalidad es crear un entorno satisfactorio
para los trabajadores y a su vez contribuir a la salud econdémica de la organizacion. La
Optima gestion del Talento Humano permite lograr un nivel superior en lo que refiere a
la calidad de vida del trabajador considerando las estrategias exactas que la Institucion

maneje con el principal objetivo de generar bienestar y seguridad en sus colaboradores.
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Capitulo VI. Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones
De las pruebas realizadlas podemos concluir:

1. Segun el objetivo general, esta tesis logré dar a conocer que existe una muy buena
relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.
Demostrandose debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de
0.891, porque relaciona al desenvolvimiento en el trabajo.

2. Segun el objetivo especifico 1: Se logré conocer que existe una muy buena
relacion entre los procesos para integracion de personas y el desempefio laboral
de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.
Demostrandose debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de
0.858, porque define el perfil del puesto con el trabajador.

3. Segun el objetivo especifico 2: Se logré conocer que existe una muy buena
relacion entre los procesos para la organizacion de personas y el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura
2023. Demostrandose debido a la correlacién de Spearman que devuelve un valor
de 0.804, porque cualquier error del empleado, conlleva a efectos de parte
economica.

4. Segun el objetivo especifico 3: Se logrd conocer que existe una buena relacion
entre el proceso para recompensar a las personas y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.
Demostrandose debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de

0.690, porque estimula al trabajador o al grupo de labores.
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5. Segun el objetivo especifico 4: Se logré conocer que existe una buena relacion
entre el proceso para desarrollo de las personas y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.
Demostrandose debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de
0.732, porque ayuda a mejorar las capacidades de los individuos.

6. Segun el objetivo especifico 5: Se logr6 conocer que existe una moderada
relacién entre el proceso para retener a las personas y el desempefio laboral de
los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023.
Demostrandose debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de
0.538, porque tiene la finalidad de conservar a los trabajadores.

7. Segun el objetivo especifico 6: Se logré conocer que existe una muy buena
relacion entre los procesos para auditar y el desempefio laboral de los trabajadores
en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023. Demostrandose debido
a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.888, porque analiza las

transacciones de desarrollo en un grupo empresarial.
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6.2. Recomendaciones

1. La persona juridica Industrial San Miguel S.A recomienda considerar los
siguientes puntos claves que son de gran ayuda para gestionar talentos y
mejorar el desempefio laboral, establecer metas y objetivos en conjunto,
mejorar las condiciones de trabajo, crear un clima laboral favorable, capacitar
continuamente a los empleados, brindar las herramientas necesarias que
miren hacia el futuro, busquen candidatos con habilidades y capacidades que
se alineen con la estrategia a largo plazo, reconozcan logros y den
oportunidades de crecimiento.

2. Sugerir un programa de capacitacion para que adquieran nuevos
conocimientos y prepararlos mejor para los cambios y desafios en la empresa,
el intercambio de conocimientos es un habito, establecer un programa de
mentores, utilizar tecnologia, modelar la capacitacion, evaluar
continuamente, alentar al equipo y, finalmente, la colaboracion entre equipos.

3. Se recomienda desarrollar y fortalecer las habilidades basadas en
competencias, las cuales son fundamentales para mantener la competitividad
de la entidad y mejorar las habilidades de los empleados, lo que también
ayudara a mejorar la productividad y mejorar aquellas habilidades que
agregaran valor a la organizacion. Tales como; entrenamiento sexual efectivo

continuo.
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODO Y TECNICAS

Problema General Obijetivos General Hipdtesis General X.1.1.- Reclutamiento de Poblacion = 87

personal Muestra = 87
¢Como la Gestién del | Conocer la Gestin del | La Gestién del Talento X.1.- Procesos para X.12.-Finalidad Método: Cientifico.
Talento  Humano se | Talento Humano y su | Humano se relaciona ) integracion de personas X.1.3.-Fuentesy medios | Técnicas:
relaciona con el | relacion con el desempefio | significativamente con el ) de reclutamiento Para el acopio de Datos:
desempefio laboral de los | laboral de los trabajadores | desempefio laboral de los GESTION DEL X.1.4.- Seleccion de La observacion
trabajadores en la empresa | en la empresa Industrial | trabajadores en la empresa TALENTO HUMANO personal ) Encuesta
Industrial San Miguel S.A. | San Miguel S.A. — Huaura | Industrial San Miguel S.A. X.2.- Procesos para la X.1.5.- Recomendaciones | Analisis Documental y
_ Huaura 20232 2023. _ Huaura 2023. organizacion de personas para la seleccion de Bibliografica.

X.3.- Proceso para
recompensar a las personas

X.4.- Proceso para
desarrollo de las personas

X.5.- Proceso para retener
a las personas

X.6.- Procesos para auditar

personal

X.2.1.- Orientacion a las
personas

X.2.2.- Disefio de puestos
X.2.3.- Evaluacion del
desempefio profesional

X.3.1.- Remuneracion
X.3.2.- Programa de
incentivos

X.3.3.- Prestaciones y
servicios

X.4.1.- Capacitacion
X.4.2.- Creatividad e
innovacion

X.4.3.- Administracion del
cambio

X.5.1.- Higiene laboral
X.5.2.- Seguridad laboral
X.5.3.- Calidad de vida en
trabajo

X.5.4.- Estrategias para la
retencion de personal

X.6.1.- Sequimiento a la
labor

Instrumentos de
recoleccion de datos:
Guia de observacion.
Guia de entrevista.
Cuestionario.

Andlisis de contenido y
Fichas.

Para el Procesamiento de
datos.

Consistenciacion,
Codificacién Tabulacién de
datos.

Técnicas parael anélisis e
interpretacion de datos.
Paquete estadistico SPSS
24.0

Estadistica descriptiva para
cada variable.

Para presentacion de
datos

Cuadros, graficos y figuras
estadisticas.

Para el informe final:
Tipo de Investigacion:
Bésica

Disefio de Investigacion
Esquema propuesto por la
Escuela Profesional de
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X.6.2.- Sistemas de
informacion

Problemas Especificos:

Objetivos Especificos:

Hipdtesis Especificos:

1).- (Como los procesos
para  integracion  de
personas se relacionan con
el desempefio laboral de
los trabajadores en la
empresa Industrial San
Miguel S.A. — Huaura
2023?

?

2).- ¢(Como los procesos
para la organizacion de
personas se relacionan con
el desempefio laboral de
los trabajadores en la
empresa Industrial San
Miguel S.A. — Huaura
2023?

3).- (Cémo el proceso para
recompensar a las personas
se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023?

4).- ;Cémo el proceso para
desarrollo de las personas
se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023?

5).- ;Cémo el proceso para
retener a las personas se
relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
- Huaura 2023?

1).- Conocer los procesos
para integracion de
personas y su relacién con
el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

2).- Conocer los procesos
para la organizacion de
personas y su relacién con
el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

3).- Conocer el proceso para
recompensar a las personas
y su relacion con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

4).- Conocer el proceso ara
desarrollo de las personas y
su relacion con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

5).- Conocer el proceso para
retener a las personas y su
relacion con el desempefio
laboral de los trabajadores
en la empresa Industrial San
Miguel S.A. — Huaura 2023.

6).- Conocer los procesos
para auditar y su relacion
con el desempefio laboral de
los trabajadores en la

1).- Los procesos para
integraciéon de personas se
relacionan
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

2).- Los procesos para la
organizacion de personas se
relacionan
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

3).- El proceso para
recompensar a las personas
se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

4).- El proceso para
desarrollo de las personas se
relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

5).- El proceso para retener
a las personas se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.

)

DESEMPERNO
LABORAL

Y.1.- Eficacia laboral

Y.2.- Efectividad

Y .3.- Desempefio de la
funcién

Y.1.1.- Productividad
laboral

Y.1.2.- Capacitacién
Y.1.3.- Cumplimiento de
metas

Y.2.1.- Habilidades
laborales

Y.2.2.- Automotivacion
Y.2.3.- Autogestion

Y.3.1.- Orientacién de
resultados
Y.3.2.- Calidad laboral

Ingenieria Industrial
UNJFSC.
Nivel Correlacional
Transeccional.

X

M r

S
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6).- ¢Como los procesos
para auditar se relacionan
con el desempefio laboral
de los trabajadores en la
empresa Industrial San
Miguel S.A. — Huaura
2023?

empresa  Industrial ~ San
Miguel S.A. — Huaura 2023.

6).- Los procesos para
auditar se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
Industrial San Miguel S.A.
— Huaura 2023.
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Anexo N°2: Instrumento de recoleccidon de datos

_#"yOSE FAUSIS.
7 o\ SN,
P "o

2 Auacno

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

“Cuestionario para conocer la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura 2023

Estimado colaborador esperamos tu colaboracion respondiendo con responsabilidad y

honestidad, el presente cuestionario. Se agradece no dejar ninguna pregunta sin contestar.

El objetivo es recopilar informacion, para conocer la Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Industrial San Miguel S.A. - Huaura

2023.

Instrucciones: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la escala que
crea conveniente.
Escala valorativa

Siempre | Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1

Gestion del Talento Humano (X)

N° X.1. Procesos para integracion de personas N. | CN| A |CS. |S.
01 | ¢Con que frecuencia hacen reclutamiento de
personal en la empresa Industrial San Miguel
S.A?

02 | ¢(Con que frecuencia la empresa tiene como
finalidad ubicar a cada trabajador en distintas
areas segun sus capacidades?
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03 | ¢(Con que frecuencia usan distintas fuentes y
medios para reclutar al personal de la empresa?

04 | (Con que frecuencia fallan al seleccionar el
personal que va trabajar dentro de la empresa?

05 | ¢(Con que frecuencia se rigen a recomendaciones
al momento de seleccionar el personal?

X.2. Procesos para la organizacion de
personas

06 | ¢Con qué frecuencia el jefe a cargo les orienta a
realizar su trabajo dentro de la empresa?

07 | ¢Con qué frecuencia elaboran un disefio de
puestos segin las capacidades de sus
trabajadores?

08 | ¢Con qué frecuencia evaltan el desempefio del
profesional a sus trabajadores?

X.3. Proceso para recompensar a las personas

09 | ¢Con que frecuencia reciben remuneraciones?

10 | ¢Con qué frecuencia elaboran programas de
incentivos hacia sus empelados?

11 | ¢Con qué frecuencia ustedes reciben prestaciones
y servicios dentro de la empresa?

X.4. Proceso para desarrollo de las personas

12 | ¢Con qué frecuencia ustedes se capacitan para
mejorar su labor dentro de la empresa?

13 | (Con qué frecuencia usted aporta creatividad e
innovacién para aumentar su desempefio laboral?

14 | ¢Con qué frecuencia usted se adapta a la
administracion del cambio que la empresa
realiza?

X.5. Proceso para retener a las personas

15 | ¢(Con qué frecuencia existe Higiene laboral dentro
de la empresa?

16 | ;Con qué frecuencia la empresa les brinda
seguridad laboral?

17 | ¢Con qué frecuencia usted recibe buena calidad
de vida en el trabajo dentro de la empresa?

18 | ;Con qué frecuencia la empresa realiza
estrategias para la retencion de personal?

X.6. Procesos para auditar

19 | (Con qué frecuencia la empresa hace seguimiento
a la labor de cada trabajador para saber si cumple
debidamente con su trabajo?

20 | ¢(Con qué frecuencia realizan los sistemas de

informacion para auditar a la empresa?

Desempefio laboral (Y)
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Y.1. Eficacia laboral

21

¢Con que frecuencia un trabajador ejerce una
productividad laboral dentro de la empresa
Industrial San Miguel S.A.?

22

¢Con que frecuencia realizan una capacitacion
dentro de la empresa Industrial San Miguel S.A.?

23

¢Con que frecuencia los trabajadores cumplen
con sus metas dentro de la empresa Industrial San
Miguel S.A.?

Y.2. Efectividad

24

¢Con que frecuencia se puede decir que tiene la
facultad de ejercer las habilidades laborales
dentro y fuera de la empresa Industrial San
Miguel S.A.?

25

¢Con que frecuencia se automotivan dentro de la
empresa Industrial San Miguel S.A.?

26

¢Con que frecuencia se autogestiona dentro de la
empresa Industrial San Miguel S.A.?

Y.3. Desempefio de la funcion

27

¢Con que frecuencia se puede decir que toma una
accion directa para alcanzar o superar los
objetivos (Orientacion de resultados) en la
empresa Industrial San Miguel S.A.?

28

¢Con que frecuencia se puede decir que la calidad
laboral de la empresa Industrial San Miguel S.A.
es buena?
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Anexo N°3: Confiabilidad de Alfa Cronbach
CONFIABILIDAD

FORMULACION

El alfa de Cronbach es siempre la relacion promedio entre las variables (o elementos) que
pertenecen al tamafio. Se pueden calcular de dos maneras: contraste o asociacién con
factores. Cabe sefialar que las dos formulas son versiones de esto y el otro se puede deducir.

A partir de las varianzas

A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach se calcula asi:

o f{ [1 _ Z*:H:l 512]
“= L’{— 1} St ]

donde
S; i temi
. i es la varianza del item i,

2
. Sf es la varianza de la suma de todos los items y
e Keselnumero de preguntas o items.

A partir de las correlaciones entre los items

A partir de las correlaciones entre los items, el alfa de Cronbach se calcula asi:
np
14 pn—-1)

v

donde
e neselndmero de itemsy

e peselpromedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los items

idiendo los i el ) )
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,951 28


http://es.wikipedia.org/wiki/Varianza

Anexo N°4: Base de datos
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Gestion del talento humano
Procesos para Procesos para la Proceso para Pr r
N integraciéFl)'l de organizagén de recompensgr alas desogfsgl E)adz las Proceso Ei:?orﬁ:;ner alas Pro;:ﬁzoi:aeara '|§1 X
personas personas personas personas
1(2(3({4|5/S1| D1 |6(7|8|S2| D2 [9|10|11|S3| D3 |12|13|14|S4| D4 | 15| 16| 17| 18| S5| D5 | 19| 20| S6| D6
1 2(3(1|11(4|11| Bajo [1]|1]|4]| 6 Bajo | 3| 2 3 8 | Medio| 3 1 1 5 | Bajo 3 2 3 2 | 10| Bajo 1 4 5 | Bajo | 45| Bajo
2 2112|122 9 | Bajo [2|2]|2]| 6 Bajo 1] 1 1 3| Bajo | 1 2 2 5 | Bajo 1 1 1 5 8| Bajo| 2 2 4 | Bajo | 35| Bajo
3 3/2[5(5[1[{16|Medio|5|5|1| 11| Medio | 2| 3 3 8 | Medio| 2 5 51| 12| Alto 2 3 3 2| 10| Bajo| 5 1 6 | Medio| 63| Medio
4 |5|2|5|5|5[22| Alto |5|5|5|15| Alto |5 5| 5| 15| Alto | 2 | 5| 5| 12| Alto | 5| 5| 5| 3| 18| Alto | 5| 5 | 10| Alto | 92| Alto
5 2|14|12(2|3|13|Medio|2|2|3]| 7 Bajo | 3| 3 2 | 8 | Medio| 4 2| 2| 8 | Medio|] 3| 3 2 3 | 11| Medio| 2 3 | 5| Bajo| 52| Medio
6 1/3|3|3|5|15|Medio| 33511 | Medio | 1| 4 4 O | Medio| 3 3 3 O | Medio| 1 4 4 4 | 13| Medio| 3 5 8 | Medio| 65| Medio
7 312(1]1|2| 9 | Bajo |1]1]|2]| 4 Bajo | 3| 2 3 8 | Medio| 2 1 1 4 | Bajo| 3 2 3 3 | 11| Medio| 1 2 3| Bajo| 39| Bajo
8 4(213[3|4|16|Medio|3|3|4| 10| Medio | 4| 3 4 | 11 | Medio| 2 3 3 8 | Medio| 4 3 4 2 | 13| Medio| 3 4 7 | Medio| 65| Medio
9 3{1(2(22(10| Bajo [2|2|2]| 6 Bajo | 2| 1 2 5| Bajo | 1 2 2 5 | Bajo | 2 1 2 2 7 | Bajo| 2 2 4 | Bajo | 37| Bajo
10 |5|3|5[(5(3[21| Alto |5|5|3| 13| Alto | 2| 2 2 6 | Bajo | 3 5 5| 13| Alto 2 2 2 2 8| Bajo| 5 3 8 | Medio| 69 | Medio
11 |2|2|3|3|1|11| Bajo |3 |3|1]| 7 Bajo | 3| 3 1| 7 | Bajo| 2 3| 3| 8 | Medio] 3| 3 1 3| 10| Bajo | 3 1| 4| Bajo | 47| Bajo
12 [3|3|1|1|2|10| Bajo |[1|1|2]| 4 Bajo | 2| 3 3 8 | Medio| 3 1 1 5 | Bajo | 2 3 3 5 | 13| Medio| 1 2 3 | Bajo | 43| Bajo
13 [(3|4(2]|2|2|13|Medio|2|2|2| 6 Bajo | 1| 5 2 | 8 | Medio| 4 2 2 | 8 | Medio| 1 5 2 3 | 11| Medio| 2 2 4 | Bajo | 50| Medio
14 [(4]2({3|3|2|14|Medio|3|3|2| 8 | Medio | 3| 2 4 | 9 | Medio| 2 3 3 | 8 | Medio| 3 2 4 1| 10| Bajo | 3 2 5 | Bajo | 54 | Medio
15 |2|3|4|4|3|16(Medio| 4|4|3| 11| Medio | 3| 2 3 | 8 | Medio| 3 4| 4 | 11| Medio| 3| 2 3 2 | 10| Bajo | 4 3 | 7 | Medio| 63| Medio
16 (5|2|5|5|5(22| Alto [5|5|5[15| Alto |5 5| 5|15 Alto | 2 | 5| 5[ 12| Ao | 5| 5| 5| 5| 20| Alto | 5| 5| 10| Alto | 94| Alto
17 |3]|2|3(3|2|13(Medio|3|[{3|[2| 8 | Medio | 2| 2 3| 7 | Bajo| 2 3| 3| 8 | Medio|] 2| 2 3 3 | 10| Bajo | 3 2 | 5| Bajo| 51| Medio
18 |4|1|2]|2|3|12| Bajo |2|2|3| 7 Bajo (2| 3| 2| 7| Bajo| 1| 2| 2| 5| Bajo| 2| 3| 2| 2| 9| Bajo| 2| 3| 5| Bajo| 45| Bajo
19 (2|3(1]|1|4|11| Bajo |1|1|4| 6 Bajo | 5| 3 2 | 10 | Medio| 3 1 1| 5| Bajo| 5 3 2 2 | 12| Medio| 1 4 5 | Bajo | 49| Medio
20 [3|1]|2|2|2|10| Bajo |2|2|2| 6 Bajo | 2| 1 2 5 | Bajo | 1 2 2 5 | Bajo | 2 1 2 2 7 | Bajo| 2 2 4 | Bajo | 37| Bajo
21 2|3|3|3|2|13|Medio|3|3|2| 8 | Medio | 3| 3 3 9O | Medio| 3 3 3 9 | Medio| 3 3 3 3 | 12| Medio| 3 2 5 | Bajo | 56| Medio
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22 |5|2|5|5|5[22| Alto |5|5|5| 15| Alto |5| 5 5 (15| Alto | 2 5 5| 12| Alto | 5 5 5 5 |20| Alto | 5 51 10| Alto | 94| Alto
23 2311|310 Bajo {1|1|3| 5 Bajo 1| 5 2 8 | Medio| 3 1 1 5 | Bajo 1 5 2 3 | 11| Medio| 1 3 4 | Bajo | 43| Bajo
24 12|3|1|1|4[11| Bajo [1|1]|4]| 6 Bajo | 3| 2 3 8 | Medio| 3 1 1| 5| Bajo| 3 2 3 2 10| Bajo | 1 4 5 | Bajo | 45| Bajo
25 |2|1(2|2|2] 9 [ Bajo [2]|2]|2]| 6 Bajo | 1| 1 1 3 | Bajo | 1 2 2| 5| Bajo| 1 1 1 51| 8| Bajo| 2 2 4 | Bajo | 35| Bajo
26 |3|2|5|5|1|16|Medio|5|5| 1| 11| Medio | 2| 3 3 | 8 | Medio| 2 5 5| 12| Alto | 2 3 3 2 | 10| Bajo| 5 1| 6 | Medio| 63| Medio
27 |5]/2|5|5|5|22| Alto [5|5|5| 15| Alto |5 5| 5 |15| Alto | 2 | 5| 5| 12| Alto | 5| 5| 5| 3 | 18| Alto | 5| 5| 10| Alte | 92| Alto
28 |2(4(2]2|3[13|Medio|2|2|3]| 7 Bajo | 3| 3 2 8 | Medio| 4 2 2 | 8 | Medio| 3 3 2 3 | 11| Medio| 2 3 5 | Bajo | 52| Medio
29 [1(3|3|3|5|15|Medio|3|3|5(11| Medio | 1| 4 | 4| 9 [Medio] 3 | 3| 3| 9 |Medio|] 1 | 4| 4| 4| 13| Medio|] 3| 5| 8 | Medio| 65| Medio
30 |3(2(1|1|2| 9 |Bajo |1|1]|2]| 4 Bajo | 3| 2 3 8 | Medio| 2 1 1| 4 | Bajo| 3 2 3 3 | 11| Medio| 1 2 3 | Bajo | 39| Bajo
31 |4(2[(3|3|4|16|Medio|3|3|4| 10| Medio | 4| 3 4 | 11 | Medio| 2 3 3 8 | Medio| 4 3 4 2 | 13| Medio| 3 4 7 | Medio| 65| Medio
32 [3|1|2]|2|2|10| Bajo |2|2|2| 6 Bajo | 2| 1 2 5 | Bajo | 1 2 2 5 | Bajo | 2 1 2 2 7 | Bajo| 2 2 4 | Bajo | 37| Bajo
33 |5|3|5|5|3[21| Alto [5[{5|3[13| Alto | 2| 2 2 6 | Bajo | 3 5 51 13| Alto | 2 2 2 21| 8| Bajo| 5 3 8 | Medio| 69 | Medio
34 |2|2|3|3|1{11( Bajo 3|31 7 Bajo | 3| 3 1 7 | Bajo | 2 3 3 8 | Medio| 3 3 1 3| 10| Bajo| 3 1 4 | Bajo | 47| Bajo
35 |3|3|1(1|2{10( Bajo (1|12 4 Bajo | 2| 3 3 8 | Medio| 3 1 1 5 | Bajo | 2 3 3 5 | 13| Medio| 1 2 3 | Bajo | 43| Bajo
36 |3(4(2|2|2[13|Medio|2|2|2]| 6 Bajo | 1| 5 2 | 8 [ Medio| 4 | 2 2 | 8 | Medio| 1 5 2 3 | 11| Medio| 2 2 | 4 | Bajo | 50| Medio
37 |4(2[3|3|2|14|Medio|3|3|2| 8 | Medio |3| 2 4 O | Medio| 2 3 3 8 | Medio| 3 2 4 1] 10| Bajo| 3 2 5 | Bajo | 54| Medio
38 [2|3|4|4|3[16(Medio| 4| 4| 3| 11| Medio | 3| 2 3 8 | Medio| 3 4 4 | 11| Medio| 3 2 3 2 | 10| Bajo | 4 3 7 | Medio| 63| Medio
39 |5(2|5|5|5/22| Alto |5|5|5| 15| Alte (5| 5| 5 |15| Alto | 2 | 5| 5| 12| Altoe | 5| 5| 5| 5|20| Alto | 5| 5 | 10| Alto | 94| Alto
40 (3]2(3|3|2[13|Medio|3|3|2| 8 | Medio | 2| 2 3| 7 | Bao | 2 3 3 | 8 | Medio| 2 2 3 3 | 10| Bajo | 3 2 | 5| Bajo| 51| Medio
41 |4(1|12(2|3|12| Bajo |2|2|3]| 7 Bajo | 2| 3 2 7 | Bajo | 1 2 2| 5| Bajo| 2 3 2 2|1 9| Bajo| 2 3 5 | Bajo | 45| Bajo
42 |2(3|1(1|4|11| Bajo |1|1|4]| 6 Bajo | 5| 3 2 | 10 | Medio| 3 1 1| 5| Bajo| 5 3 2 2 | 12| Medio| 1 4 5 | Bajo | 49| Medio
43 [3]1(2|2]|2[10]| Bajo |2|2|2]| 6 Bajo (2| 1| 2| 5| Bajo| 1| 2| 2| 5| Bajo| 2| 1| 2| 2| 7| Bajo| 2| 2| 4| Bajo| 37| Bajo
44 [2(3|3|3|2|13|Medio|3|3|2| 8 | Medio | 3| 3 3 O | Medio| 3 3 3 O | Medio| 3 3 3 3 | 12| Medio| 3 2 5 | Bajo | 56| Medio
45 |5(2|5|5|5|22]| Alto |5|5(5| 15| Alto 51 5 5 (15| Alto 2 5 5| 12| Alto 5 5 5 51| 20| Alto 5 51 10| Alto | 94| Alto
46 [2(3|1|1(3|10| Bajo [1|1|3| 5 Bajo | 1| 5 2 8 | Medio| 3 1 1 5| Bajo | 1 5 2 3 | 11| Medio| 1 3 4 | Bajo | 43| Bajo
47 |3(2|1(1|2| 9 | Bajo |1|1|2]| 4 Bajo | 3| 2 3 8 | Medio| 2 1 1| 4| Bajo| 3 2 3 3 | 11| Medio| 1 2 3 | Bajo | 39| Bajo
48 41233416 |Medio| 3|3|4| 10| Medio | 4| 3 4 | 11 | Medio| 2 3 3 | 8 | Medio| 4 3 4 2 | 13| Medio| 3 4 7 | Medio| 65 | Medio
49 |2|3(1|1|4(11| Bajo |1|1|4] 6 Bajo (3| 2 | 3| 8 |Medio|] 3| 1| 1| 5| Bajo| 3| 2| 3| 2 |10| Bajo| 1| 4 | 5| Bajo| 45| Bajo
50 |2|1|2|2|2] 9 |[Bajo |2]|2]|2]| 6 Bajo | 1| 1 1 3| Bajo | 1 2 2| 5| Bajo| 1 1 1 51| 8| Bajo| 2 2 4 | Bajo | 35| Bajo
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51 |3|2|5|5|1{16(Medio|5|5| 1|11 | Medio | 2| 3 3 8 | Medio| 2 5 5112| Alto | 2 3 3 2 1 10| Bajo| 5 1 6 | Medio| 63| Medio
52 |5|2|5|5|5[22| Alto |5|5|5| 15| Alto |5| 5 5 (15| Alto | 2 5 5| 12| Alto | 5 5 5 3|18/ Alto | 5 51 10| Alto | 92| Alto
53 |2(4(2|2|3|13|Medio|2|2|3]| 7 Bajo | 3| 3 2 8 | Medio| 4 2 2 | 8 | Medio| 3 3 2 3 | 11| Medio| 2 3 5 | Bajo | 52 | Medio
54 11|13|3|3|5[{15(Medio|3|3|5|11| Medio | 1| 4 4 9O | Medio| 3 3 3| 9 | Medio| 1 4 4 4 | 13| Medio| 3 5 8 | Medio| 65 | Medio
55 |3|2|1|1|2] 9 [Bajo (1|12 4 Bajo | 3| 2 3 8 | Medio| 2 1 1 4 | Bajo| 3 2 3 3 | 11| Medio| 1 2 3 | Bajo | 39| Bajo
56 |4]2|3|3|4|16|Medio|3|3|4|10| Medio | 4| 3 | 4 | 11 | Medio| 2 3 3| 8 | Medio|] 4| 3 4 2 | 13| Medio| 3 4 | 7 | Medio| 65| Medio
57 |3(1(2|2|2[10| Bajo |2|2|2]| 6 Bajo | 2| 1 2| 5| Bajo | 1 2 2| 5| Bajo | 2 1 2 2| 7| Bajo| 2 2| 4| Bajo| 37| Bajo
B8 |5(3|5|5|3[21| Alto |5|5|3| 13| Allo | 2| 2 2 6 | Bajo | 3 5 51| 13| Alto | 2 2 2 2 8| Bajo| 5 3 8 | Medio| 69 | Medio
59 |2(2(3|3|1|11| Bajo |3|3|1]| 7 Bajo 3| 3 1 7 | Bajo 2 3 3 8 | Medio| 3 3 1 3 | 10| Bajo 3 1 4 | Bajo | 47| Bajo
60 [3(3(1(1]2]|10| Bajo |1|1|2| 4 | Bajo |2 3 | 3 | 8 |Medio| 3 | 1 | 1 | 5| Bajo| 2| 3| 3| 5 [13|Medio] 1 | 2 | 3| Bajo| 43| Bajo
61 [3|4]|2|2|2|13|Medio|2|2|2| 6 Bajo | 1| 5 2 8 | Medio| 4 2 2 8 | Medio| 1 5 2 3 | 11| Medio| 2 2 4 | Bajo | 50| Medio
62 (4|12|3|3|2|14|Medio|3|3|2| 8 | Medio | 3| 2 4 O | Medio| 2 3 3 8 | Medio| 3 2 4 11]10| Bajo| 3 2 5 | Bajo | 54| Medio
63 [2|3|1|1|4|11| Bajo |1|1|4| 6 Bajo | 3| 2 3 8 | Medio| 3 1 1 5 | Bajo | 3 2 3 2 10| Bajo | 1 4 5 | Bajo | 45| Bajo
64 |2|1|2|2|2] 9 [ Bajo [2]|2]|2]| 6 Bajo | 1| 1 1 3| Bajo | 1 2 2 5| Bajo | 1 1 1 5 8 | Bajo| 2 2 4 | Bajo | 35| Bajo
65 [3|2|5|5|1{16(Medio|5|5| 1|11 | Medio | 2| 3 3 8 | Medio| 2 5 51| 12| Alto | 2 3 3 2| 10| Bajo| 5 1 6 | Medio| 63| Medio
66 |5|2|5|5|5|22| Alto |5|5|5|15| Alto (5| 5| 5| 15| Alto | 2 | 5| 5 |12| Alto| 5| 5| 5| 3 |18| Alto | 5| 5 | 10| Alto | 92| Alto
67 [2|4|2|2|3|13|Medio|2|2|3]| 7 Bajo | 3| 3 2 | 8 [ Medio| 4| 2 2 | 8 | Medio| 3 3 2 3 | 11| Medio| 2 3 | 5| Bajo| 52| Medio
68 [1(3|3|3|5|15|Medio|3|3|5(11| Medio | 1| 4 | 4 | 9 [Medio] 3 | 3| 3| 9 |Medio|] 1| 4| 4| 4| 13| Medio|] 3| 5| 8 | Medio| 65| Medio
69 [3|2|1({1|2| 9 |Bajo |1|1|2| 4| Bajo [3| 2 | 3| 8 |Medio|] 2 | 1| 1| 4| Bajo| 3| 2| 3| 3| 11| Medio|] 1 | 2| 3| Bajo| 39| Bajo
70 |4(2(3|3|4|16|Medio|3|3|4| 10| Medio | 4| 3 4 | 11 | Medio| 2 3 3 8 | Medio| 4 3 4 2 | 13| Medio| 3 4 7 | Medio| 65| Medio
71 |3|1(2|2|2[10( Bajo [2]|2]|2| 6 Bajo | 2| 1 2 5 | Bajo | 1 2 2| 5| Bajo| 2 1 2 2| 7| Bajo| 2 2 4 | Bajo | 37| Bajo
72 |5|3|5|5(3|21| Alto [5[5|3|13| Alto [2| 2 | 2 | 6 | Bajo| 3 | 5| 5[13| Alto | 2 | 2| 2| 2| 8| Bajo| 5| 3| 8 | Medio| 69| Medio
73 [2|12|3|3|1|11| Bajo |3|3|1| 7 Bajo | 3| 3 1 7 | Bajo | 2 3 3 8 | Medio| 3 3 1 3| 10| Bajo| 3 1 4 | Bajo | 47| Bajo
74 13|3|1(1|2[10( Bajo (1|12 4 Bajo | 2| 3 3 8 | Medio| 3 1 1 5 | Bajo | 2 3 3 5 | 13| Medio| 1 2 3 | Bajo | 43| Bajo
75 [3|4]12|2|2|13|Medio|2|2|2| 6 Bajo | 1| 5 2 8 | Medio| 4 2 2 8 | Medio| 1 5 2 3 | 11| Medio| 2 2 4 | Bajo | 50| Medio
76 |4|12|3|3|2[14(Medio| 3|[3|2| 8 | Medio | 3| 2 4 9O | Medio| 2 3 3 | 8 | Medio| 3 2 4 1| 10| Bajo | 3 2 5 | Bajo | 54 | Medio
77 12|13|4|4|3[16(Medio| 4| 4| 3| 11| Medio | 3| 2 3 8 | Medio| 3 4 4 | 11| Medio| 3 2 3 2 1 10| Bajo| 4 3 7 | Medio| 63| Medio
78 |5|2|5|5(5|22| Alto |5|5|5|15| Alto |5 5| 5 |15| Alto | 2 | 5| 5| 12| Alto | 5| 5| 5| 5| 20| Alto | 5| 5 | 10| Alto | 94| Alto
79 13|12(3|3|2[13|Medio|3|[3|2| 8 | Medio | 2| 2 3 7 | Bajo | 2 3 3 | 8 | Medio| 2 2 3 3 110| Bajo| 3 2 5 | Bajo | 51| Medio
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80 |4|11|2|2|3[|12| Bajo [2|2]|3| 7 Bajo | 2| 3 2 7 | Bajo | 1 2 2 5 | Bajo | 2 3 2 2 O | Bajo| 2 3 5 | Bajo | 45| Bajo
81 (2|3|1|1|4|11| Bajo |1|1|4| 6 Bajo | 5| 3 2 | 10 | Medio| 3 1 1 5| Bajo| 5 3 2 2 | 12| Medio| 1 4 5 | Bajo | 49| Medio
82 |3(1(2|2|2|10| Bajo |2|2|2]| 6 Bajo |2 1 2| 5| Bajo | 1 2 2| 5| Bajo | 2 1 2 2| 7| Bajo | 2 2| 4| Bajo| 37| Bajo
83 [2|3|3|3|2[13(Medio|3|[3|2| 8 | Medio | 3| 3 3 9O | Medio| 3 3 3| 9 | Medio| 3 3 3 3 | 12| Medio| 3 2 5 | Bajo | 56| Medio
84 |5|2|5|5|5[22| Alto |5[5|5[15| Alto | 5| 5 5115| Alto | 2 5 51| 12| Alto | 5 5 5 5120| Alto | 5 51 10| Alto | 94| Alto
85 [2(3|1|1|3|10| Bajo |1|1|3| 5 Bajo | 1| 5 2 8 | Medio| 3 1 1 5 | Bajo | 1 5 2 3 | 11| Medio| 1 3 4 | Bajo | 43| Bajo
86 |2(3(1|1|4(11| Bajo |1|1|4]| 6 Bajo | 3| 2 3 8 | Medio| 3 1 1| 5| Bajo| 3 2 3 2 1 10| Bajo| 1 4 | 5| Bajo| 45| Bajo
87 |2(1(2|2|2| 9 | Bajo |2]|2|2]| 6 Bajo 1] 1 1 3| Bajo | 1 2 2 5 | Bajo 1 1 1 5 8 | Bajo| 2 2 4 | Bajo | 35| Bajo

N Eficacia laboral Efectividad Desempe_ﬁp dela

funcion ST2

1 1| 4| 3| 8| Medio| 3|2 | 3| 8| Medio| 1| 4|65 Bajo 21 Medio

2 2| 2| 4| 8| Medio| 1| 1| 1| 3| Bajo | 2| 2| 4| Bajo 15 Medio

3 51| 2| 8| Medio| 2| 3| 3| 8| Medio| 5| 1| 6| Medio 22 Medio

4 5|1 5|5 [15| Alto 55| 5|15]| Alto 51 5]10| Alto 40 Alto

5 2131217 Bajo 313 2| 8| Medio| 2| 3| 5| Bajo 20 Medio

6 3|53 [11| Medio| 1| 4| 4| 9| Medio| 3| 5| 8| Medio 28 Alto

7 112|136 Bajo 32| 3| 8| Medio| 1| 2| 3| Bajo 17 Medio

8 314|512 Alo 41 3| 4 1[11| Medio| 3| 4| 7 | Medio 30 Alto

9 2122 | 6| Bao | 2| 1| 2|5]| Bajo | 2| 2| 4| Bajo 15 Medio

10 51 3| 3 |11| Medio| 2| 21| 2] 6 Bajo 51 3| 8| Medio 25 Alto

11 3 11216 Bajo 313|117 Bajo 3 1| 4 Bajo 17 Medio

12 1 2 316 Bajo 2 3 3| 8 | Medio | 1 21 3 Bajo 17 Medio

13 2121216 Bajo 1| 5] 2| 8| Medio| 2 21 4 Bajo 18 Medio

14 | 3| 2| 1| 6| Bajo | 3| 2| 4|9 | Medio| 3| 2| 5| Bajo 20 | Medio




15 4 3 3 | 10| Medio | 3 2 3| 8 | Medio | 4 3 | 7 | Medio 25 Alto
16 5| 5|5 |15| Alto 5| 5| 5 |15| Alo 51 5 |10| Alto 40 Alto
17 31 2| 4|9 |Medio| 2| 2| 3|71 Bajo | 3| 21| 5| Bajo 21 Medio
18 21 3| 3|8 | Medio| 2|3]|2]|7 Bajo 21 3|65 Bajo 20 Medio
19 114 2|7 Bajo 5|1 3|2 |10| Medio| 1| 4| 5 Bajo 22 Medio
20 2121 2| 6| Bao 2| 1| 2| 5| Bajo | 2| 2| 4| Bajo 15 Medio
21 | 3| 2|5 [10| Medio | 3| 3| 3| 9| Medio| 3| 2| 5| Bajo 24 Alto
22 1|1 4| 3| 8| Medio| 3|2 | 3| 8| Medio| 1| 4|5 Bajo 21 Medio
23 2| 2| 4| 8| Medio| 1| 1| 1]|3]| Bajo | 2| 2| 4| Bajo 15 Medio
24 | 1| 4| 3| 8| Medio| 3| 2| 3| 8| Medio| 1| 4| 5| Bajo 21 | Medio
25 21 2| 4] 8| Medio| 1| 1]1] 3 Bajo 21 21| 4 Bajo 15 Medio
26 51 1|2 | 8| Medio| 2| 3| 3| 8| Medio| 5| 1| 6| Medio 22 Medio
27 5 515 |15]| Al 55| 5|15| Alto 5 5 (10| Alto 40 Alto
28 2131217 Bajo 313|128 | Medio| 2| 3|5 Bajo 20 Medio
29 3153 |11| Medio| 1| 4| 4| 9 | Medio| 3| 5| 8| Medio 28 Alto
30 112]3]|6 Bajo 3|1 2| 3|8 | Medio| 1| 2] 3 Bajo 17 Medio
31 3|1 4|5 1[12| Alo 4 | 3| 4|11| Medio | 3 | 4 | 7 | Medio 30 Alto
32 212 |21|6 Bajo 2111215 Bajo 21 2| 4| Bajo 15 Medio
33 51 3| 3 |11| Medio| 2| 2| 2] 6 Bajo 51 3| 8| Medio 25 Alto
34 31 1| 2| 6| Bao 3|1 3| 17| Bao | 3| 1| 4| Bajo 17 Medio
35 112|136 Bajo 213|138 Medio| 1| 2] 3 Bajo 17 Medio
36 2121 2| 6| Bao 1| 5| 28| Medio| 2| 2| 4] Bajo 18 Medio
37 31 2|111]6 Bajo 31 2| 4| 9| Medio| 3| 21|65 Bajo 20 Medio
38 4 | 3|3 |10| Medio | 3| 2| 3| 8| Medio| 4| 3 | 7 | Medio 25 Alto
39 5 5 5 | 15| Alto 5 5 5 |115| Alto 5 5 110| Alto 40 Alto
40 312|149 | Medio| 2|21 3]7 Bajo 312|565 Bajo 21 Medio
41 21 3| 3|8 | Medio| 2|3]|2]7 Bajo 213|565 Bajo 20 Medio
42 1| 4| 27| Bao | 5| 3| 2[10| Medio| 1| 4| 5| Bajo 22 Medio
43 2121216 Bajo 21112165 Bajo 21 21| 4 Bajo 15 Medio
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44 31 2|5 |10| Medio| 3| 3| 3| 9| Medio| 3| 21|65 Bajo 24 Alto
45 1 4 3 | 8 | Medio | 3 2 3| 8 | Medio | 1 4 | § Bajo 21 Medio
46 2|1 2| 4|8 | Medio| 1|1]|1]3 Bajo 21 2| 4| Bajo 15 Medio
47 112|3]|6 Bajo 31 2| 3| 8| Medio| 1| 2] 3 Bajo 17 Medio
48 3|1 4|5 1[12| Alo 4 | 3| 4|11| Medio | 3 | 4 | 7 | Medio 30 Alto
49 1| 4|3 |8 |Medio| 3|2 | 3| 8| Medio| 1| 41| 5] Bajo 21 | Medio
50 21 2| 4|8 | Medio| 1| 1] 1] 3 Bajo 2| 2| 4| Bajo 15 Medio
51 5 1| 2| 8| Medio| 2| 3| 3| 8| Medio| 5 1| 6 | Medio 22 Medio
52 | 5| 5|5 |15| Alto | 5| 5| 5|15| Alto | 5| 5 | 10| Alto 40 Alto
53 | 2 | 3|2 |7 | Bajo | 3|3 | 2|8 |Mediol 2| 3|5/ Bajo 20 | Medio
54 3|53 [11| Medio| 1| 4| 4| 9 | Medio| 3| 5| 8| Medio 28 Alto
55 11236 Bajo 3|1 2| 3| 8| Medio| 1| 2] 3 Bajo 17 Medio
56 3|1 4|5 (12| Alo 4 | 3| 4 |11]| Medio | 3 | 4 | 7 | Medio 30 Alto
57 2121216 Bajo 2111|1215 Bajo 21 21| 4 Bajo 15 Medio
58 51 3| 3|11 Medio| 2| 21| 2] 6 Bajo 51 3| 8| Medio 25 Alto
50 | 3| 1|2 |6 Bajo | 3|3 | 1| 7| Bajo | 3| 1| 4| Bajo 17 | Medio
60 112|316 Bajo 213|138 Medio| 1| 2] 3 Bajo 17 Medio
61 2121 2| 6| Bao 11 5| 2| 8| Medio| 2| 2| 4| Bajo 18 Medio
62 31 2|111]6 Bajo 31 2| 4| 9| Medio| 3| 21| 5 Bajo 20 Medio
63 1| 4| 3| 8| Medio| 3| 2| 3| 8| Medio| 1| 4| 5| Bajo 21 Medio
064 2|1 2| 4|8 | Medio| 1|1]|1]3 Bajo 21 2| 4| Bajo 15 Medio
65 | 5| 1| 2|8 | Medio| 2| 3| 3| 8| Medio| 5| 1| 6| Medio| 22 | Medio
066 5 5 5 | 15| Alto 5 5 5 |115| Alto 5 5 110| Alto 40 Alto
67 2131 2|7 Bajo 3|1 3| 2| 8| Medio| 2| 3|65 Bajo 20 Medio
68 3| 5| 3 |11| Medio| 1| 4| 4| 9 | Medio| 3| 5| 8 | Medio 28 Alto
69 112|3]|6 Bajo 31 2| 3| 8| Medio| 1| 2] 3 Bajo 17 Medio
70 3|1 4|5 (12| Alo 4| 3| 4|11| Medio | 3 | 4 | 7 | Medio 30 Alto
71 | 2| 2| 2| 6| Bajo | 2| 1| 2| 5| Bajo | 2| 2| 4| Bajo 15 | Medio
72 51 3| 3 |11| Medio| 2| 2| 2] 6 Bajo 51 3| 8| Medio 25 Alto
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73 3111216 Bajo 313|117 Bajo 31| 4| Bajo 17 Medio
74 1 12|36 Bajo 2|1 3| 3| 8| Medio| 1| 2] 3 Bajo 17 Medio
75 2121216 Bajo 1| 5| 2| 8| Medio| 2| 21| 4 Bajo 18 Medio
76 | 3| 2| 1|6 | Bajo | 3| 2| 4|9 | Medio| 3| 2| 5| Bajo 20 | Medio
77 4 3 3 | 10| Medio | 3 2 3| 8 | Medio | 4 3 | 7 | Medio 25 Alto

78 | 5| 5|5 |15| Ao | 5| 5| 5 |15| Alo | 5| 5 | 10| Alo 40 Alto

79 31 2| 4|9 | Medio| 2| 2| 3| 71| Bajo | 3| 21| 5| Bajo 21 Medio
80 2|1 3| 3|8 | Medio| 2|3]|2]|7 Bajo 21 3|65 Bajo 20 Medio
81 1|1 4|27 )| Bajo | 5| 3| 2[10| Medio| 1| 4| 5| Bajo 22 Medio
82 2122 |6 | Bao | 2| 1| 2|5 ]| Bajo | 2| 2| 4| Bajo 15 Medio
83 31 2|5 [10| Medio| 3| 3| 3|9 |Medio| 3| 21|05 Bajo 24 Alto

84 1| 4| 3|8 | Medio| 3|2 | 3|8 | Medio| 1| 41|65 Bajo 21 Medio
85 2|1 2| 4|8 | Medio| 1|1]|1]3 Bajo 21 2| 4| Bajo 15 Medio
86 1| 4| 3|8 | Medio| 3| 2| 3|8 | Medio| 1| 41|65 Bajo 21 Medio
87 21 2| 4| 8| Medio| 1|1 | 1| 3| Bajo| 2| 2| 4| Bajo 15 Medio
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