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RESUMEN

Objetivo: Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona el
desempefio laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.
Métodos: El disefio que se empleo es el basico, no experimental transversal, es de nivel
correlacion, la poblacion y muestra se constituye por 92 trabajadores de la municipalidad de
Hualmay. Resultados: el 46% (23 encuestados) afirma que casi siempre las capacitaciones
que brinda la empresa son de temas relacionados a su puesto de trabajo, un 36%(18
encuestados) indica que solo a veces se relacionan, mientras un 18%(9 encuestados)
manifestaron que siempre consideran que las capacitacion se relacion con su puesto laboral.
Asimismo, un 40% (20 encuestados) respondidé que casi nunca siente que el esfuerzo que
realiza en su trabajo es reconocido por sus superiores, un 38% (19 encuestados) indica que
solo a veces lo siente mientras, un 22%(11 encuestados) manifiesta que casi siempre sienten
el reconocimiento a su esfuerzo. Conclusion: Se concluye que la gestion del talento humano
si se relaciona significativamente con el desempeno laboral en el personal operativo
Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023. Teniendo una correlacion de 0,688 lo que indica
que tiene una correlacion alta. Por otro lado, se ha contrastado que el valor de la significancia

es p-valor=0,001 siendo altamente significativo.

Palabras clave: Gestion de talento, capacitacion, reclutamiento de personal, seleccion

de personal y desempeio laboral
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ABSTRAC

Objective: Determine how human talent management is related to job performance in
operational personnel Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023. Methods: The design
used is basic, not transversal experimental, it is magnitude level, The population and sample
are made up of 92 workers from the municipality of Hualmay. Results: 46% (23 respondents)
affirm that the training provided by the company is almost always on topics related to their
job, 36% (18 respondents) indicate that they are only sometimes related, while 18% (9
respondents) stated that they always consider that training is related to their job position.
Likewise, 40% (20 respondents) responded that they almost never feel that the effort they
make in their work is recognized by their superiors, 38% (19 respondents) indicate that they
only sometimes feel it, while 22% (11 respondents) ) ) states that he almost always feels
recognition for his efforts. Conclusion: It is concluded that human talent management is
significantly related to work performance in operational personnel Inkaberris Sac — Santa
Maria — Huaura 2023. Having a rating of 0.688, which indicates that it has a high rating. On
the other hand, it has been proven that the significance value is p-value=0.001, being highly

significant.

Keywords: Keywords: Talent management, training, personnel recruitment,

personnel selection and job performance.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Dentro del entorno que habitamos se contempla multiples revoluciones notables
producidos dentro del gestionamiento del capital humano. Observandose en el trato que se le
proporciona al personal porque inicialmente ante la vista gerencial estos eran considerados
instrumentos de produccion, con las decisiones siendo tomadas exclusivamente por la alta
direccion, lo que llevaba a un control riguroso sobre la productividad. Este enfoque
tradicional veia a los empleados unicamente en términos de su capacidad de produccion, sin
tener en cuenta sus necesidades economicas, sociales o culturales, y se esperaba que se
rigieran de acuerdo con la normativa laboral en el sector productivo sin cuestionarlas. Sin
embargo, con el paso del tiempo y especialmente después de la revolucion industrial, se ha
producido reformas graduales a escala global, donde las industrias han pasado de buscar el
monopolio a competir, tanto a nivel local como internacional. De esta forma, el paradigma
del gestionamiento del capital humano ha experimentado una transformacion significativa a
lo largo del tiempo, pasando de un enfoque centrado exclusivamente en la productividad y el
control a una visiéon mas integral que reconoce la importancia del bienestar, desarrollo y

participacion activa de los empleados.

De este modo, surge el estudio del comportamiento y las relaciones humanas, dando
lugar a diversas teorias como las de Maslow Abraham (1954), McGregor (1960) y
McClelland (1961), que identifican varias necesidades humanas como lo son las necesidades
relacionadas con el funcionamiento del cuerpo, la interaccion social, la sensacion de estar

seguro, el desarrollo personal, ademds de aspiraciones como el deseo de alcanzar metas,
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ejercer influencia y establecer conexiones emocionales (Armas, Llanos y Traverso, 2017).
Basandose en estas teorias, se percibe a las personas como un activo intelectual valioso,
gracias a la focalizacion metodoldgica renovada mediante estructuras y procesos innovadores
dentro de las empresas, donde se reconoce a cada individuo al igual que talentos en lugar de
meros recursos. Esto implica abordar métodos para evaluar el rendimiento, reconociendo que
el desarrollo integral de los empleados forma parte del éxito organizacional en futuro,

asimismo la cultura como crecimiento empresarial.

De acuerdo a esta perspectiva, la administracion de talento se centr6 hacia fomentar
el crecimiento de las aptitudes en cada empleado, asi como en administrar competencias y
conocimientos. Esto se debe a la escasez de talento a nivel global en el mercado laboral. Un
informe global divulgado por Manpower Group en 2018, que incluy¢ la participacion de
29,195 ejecutivos de 43 naciones, indico que el 45% de estos no puede hallar las destrezas
requeridas en los empleados, representando un desafio particularmente para las grandes
empresas debido al volumen de empleados requeridos. Esta escasez afecta a todos los
sectores econdomicos, dificultando la adquisicion de colaboradores que tengan habilidades
técnicas, fortalezas humanas, competencias sociales, creatividad y disposiciéon para el
aprendizaje (Paz, 2019). Por lo tanto, es considerado prioridad estratégica empresarial en la

busqueda de mantener su competitividad y asegurar su éxito futuro.

Ante este panorama, las organizaciones estan buscando aumentar su competitividad
y mejorar su rendimiento productivo. Dentro de este entorno, el capital intelectual desempetia
una funcion fundamental dentro de las corporaciones de gran envergadura que son

innovadoras. Por lo tanto, una de las principales dificultades reside en dedicar recursos a la
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capacitacion y el crecimiento profesional. Como resultado, una administracion del talento
eficaz promueve un alto desempefio entre los empleados. Al invertir en el crecimiento y
desarrollo de su capital humano, se logra retener a los colaboradores potenciales, fomentar
la innovacidn y mantenerse a la vanguardia de la competencia. Bajo tltima instancia, permite
a su vez concretar lo planificado empresarialmente ante instancias cercanas o futuras.
Concretizar este proposito en las empresas, estas requieren un conjunto de estrategias que
mejoren la productividad laboral abordando temas principales, siendo la incentivacion del

personal y una comunicacion eficaz.

En el sector latinoamericano, el panorama laboral muestra una baja calidad, con
deficiencias en la formacion profesional que resultan en empleados con escasas habilidades
técnicas y emocionales. Segun Lora (2017), las empresas en la region cometen varios errores
en la gestion del personal, como la incapacidad para retener a los mejores empleados, la
ausencia de correlacion entre salarios como también el rendimiento individual, la carencia de
estrategias efectivas para atraer y mantener el talento, y la insuficiencia de entrenamiento
junto con un aumento en los despidos. Para abordar estos problemas, es crucial que las
organizaciones en la region implementen estrategias efectivas de gestion del talento, que
incluyan programas de capacitacion solidos, politicas de retencion de personal atractivas y
una evaluacion justa del desempefio. Solo asi podran superar las deficiencias actuales que

propiciaran el mejorar la productividad y rentabilidad laboral en el sector latinoamericano.

Ademas, la investigacion se centra dentro del dmbito manufacturero, que ha
enfrentado importantes cambios a consecuencias de los procedimientos en la interconexion

mundial, la entrada de empresas recién insertadas al mercado y los avances tecnoldgicos. En
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este sentido, Ledn (2017) argumenta que actualmente la industrializacion especializados en
la manufactura se conoce como la industria 4.0, caracterizada por su enfoque en la
transformacion digital. Por lo tanto, es crucial que estas empresas implementen politicas de
desarrollo de conocimientos y habilidades, especialmente en areas de ciencia, tecnologia y
matematicas para adaptarse a los cambios del entorno industrial dindmico como tecnologico.
Ademas, se requiere flexibilizar los procesos de ejecucion en los contratos, reducir la falta

de asistencia al trabajo y actualizar los métodos en la negociacion colectiva.

Dentro del contexto peruano, la manufactura juega un papel significativo,
representando aproximadamente el 16.5% del Producto Bruto Interno (PBI) y generando
alrededor de 1.5 millones de empleos. Es importante destacar el crecimiento del 10.2%
experimentado por la industria del cemento, cal y yeso, impulsado principalmente por
proyectos de construccion, lo que contribuye con un 0.7% al PBI manufacturero.
Actualmente, este sector cuenta con 197 compaiiias registradas, con el 94.9% clasificadas
como Micro y Pequefias Empresas (Mypes), mientras que el 5.1% restante corresponde a
empresas medianas y grandes (Ministerio de Produccion, 2019). En este contexto, es
fundamental implementar politicas que fomenten progreso y capacidad competitiva de las
compaifiias. manufactureras, especialmente Mypes, a través de medidas que promuevan la
innovacion, la capacitacion y el acceso mundial. Logrando que se pueda potenciar
crecimiento sostenible del sector manufacturero y contribuir al desarrollo econdomico del

Perut.

En lo que respecta a las empresas de tamafio mediano y grande, especialmente las

especializadas con caracter transnacional, se observa una gestion moderna y orientada hacia
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estrategias bien definidas. Por otro lado, tanto las empresas de pequefia y mediana escala,
suele carecer estructuras dedicadas durante el proceso de administracién del talento,
dirigiendo un desconocimiento respecto de leyes laborales, ausencia de evaluaciones de
desempeno y una etapa de reclutamiento de postulantes poco adecuado. Bajo la perspectiva
de Trigoso (2019), aproximadamente un 69% del sector empresarial peruano dedican poca
atencion a la gestion del talento, ya que priorizan aspectos operativos sobre los estratégicos.
Ademas, solo el 14% se enfoca en el crecimiento del personal es prioridad para la mayoria,
mientras que solo un 21% valora la evaluacion de la direccion como determinante para el
éxito empresarial. Estas cifras subrayan a entidades empresariales peruanas, especialmente
las de menor tamano, reconozcan estrategias efectivas. Invertir en recursos humanos y el
desarrollo del personal no solo son fundamentales hacia el éxito empresarial a futuro, sino
que también contribuyen al bienestar de los empleados y al desarrollo sostenible del pais en

su conjunto.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA GENERAL
(Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el

personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023?

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

(Cual es la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en el personal
operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023?

(Cual es la relacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral en el

personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023?
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(Cuadl es la relacion entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral en el

personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona el desempefio
laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer de qué modo la Capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en el
personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

Analizar en qué medida la Seleccion personal se relaciona con el desempefio laboral
en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

Determinar de qué manera el reclutamiento del personal se relaciona con el

desempefio laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Justificacion tedrica

Teodricamente la investigacion esta desarrollado bajo una extensa investigacion hacia
temas y definiciones vinculados con el proceso administrativo del talento del personal y
rendimiento en el trabajo. La relevancia en este estudio radica en su potencial para contribuir
a investigaciones futuras vinculadas con organizaciones, en el sector privado y sector
publico. Este enfoque proporciona una base solida para comprender mejor el efecto de la
gestion del talento hacia el desempefio laboral, asimismo puede aplicarse bajo diversos

entornos laborales para mejorar los resultados tanto a nivel individual como organizacional.
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1.4.2. Justificacion metodolégica

Acorde a términos metodoldgicos, la investigacion focaliza insertar el enfoque
cuantitativo sistematico, empleando herramientas especificas para abordar los problemas de
investigacion planteados. Ademads, este estudio se convierte en una referencia importante
para investigaciones posteriores que se centren en correlacion del proceso administrativo
respecto al capital humano con respecto al rendimiento productivo dentro de su

desenvolvimiento en el trabajo,

1.4.3. Justificacion Practica

La razon investigativa reside acorde a la habilidad para reconocer el grado de relacion
del proceso administrativo hacia el capital humano con la productividad en la empresa de
cada empleado. Este analisis proporciona una contribucion valiosa, especialmente dentro del
sector de recursos humanos, sector que enfatiza la importancia del monitoreo continuo y
promueve el trabajo en equipo, lo que puede ser beneficioso para cualquier entidad

empresarial.

1.5 Delimitacion de la investigacion
1.5.1 Delimitacion espacial
La realizacion de estudio lograra realizarse en la ciudad de Huacho, en la Empresa,

Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura — Peru.
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1.5.2. Delimitacion social

El desarrollo del andlisis lograra concretarse utilizando informacion suministrada por
parte de los consumidores de la empresa Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura — Pert.
Asimismo, de trabajadores, directivos, lideres.

1.5.3 Delimitacion temporal

Este prospecto investigativo empleara datos e informacion recopilados durante el afio

2023.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes internacionales

Zeballos (2019) llevo a cabo la investigacion titulada "Gestion del talento humano y
desempeno laboral en Industria Ceramicas Mattaz Zeballos Sociedad de Responsabilidad
Limitada en la ciudad de Sucre", proyecto de estudio adecuado para permitirle lograr su
maestria en la Universidad Andina Siméon Bolivar - Sede Central, en Bolivia. Plantedndose
el tema del ausente sentimiento motivacional en los trabajadores debido a la incomodidad en
sus puestos de trabajo, asi como la falta de elementos esenciales como muebles y asientos
que facilitan sus labores. Situando como andlisis principal la sugerencia de adoptar un
enfoque fundamental hacia la gestion del talento humano en consolidar eficazmente el
rendimiento del personal perteneciente a la empresa INCERMAZ S.R.L. en Sucre. A través
de este estudio logro realizarse empleando un método combinado (cualitativo y cuantitativo),
con el objetivo descriptivo para identificar las causas y efectos, y un nivel descriptivo donde
empleo entrevistas y encuestas como fuente que le propicio datos e informacion, al igual que

cuestionarios como instrumentos.

Se pudo establecer que en la compania INCERMAZ S.R.L. posee la ausencia de un
departamento especializado en la administracion del capital humano, junto con una estructura
organizativa poco solida. Por lo tanto, se enfatiza la necesidad de que la gerencia tome
medidas en beneficio de la empresa, especialmente centrandose en el bienestar de sus
empleados. Este estudio destaca la importancia de mejorar diversos aspectos como el
la captacion, eleccion, empleo, formacion, bienestar laboral y también la seguridad en el

trabajo. Dentro de este contexto, se resalta la funcion fundamental en Recursos Humanos



para garantizar en los empleados experimentar satisfaccion en el desempeno de sus

responsabilidades laborales.

Por otro lado, Diaz y Quintana (2021) concretaron una investigacion titulada "La
gestion del talento humano y su impacto en la productividad organizativa" para la Revista
cientifica de la Agrupacion Joven Iberoamericana de Contabilidad y Administracion de
Empresas (AJOICA) de Ecuador. La problematica identificada se centra en la percepcion de
muchos profesionales ecuatorianos acerca de la escasez de oportunidades y la sensacion de
experimentar una falta de reconocimiento y aprecio en el &mbito laboral, a pesar de poseer
experiencia y habilidades en diferentes campos. El objetivo establecido fue examinar la
influencia del correcto proceso administrativo de recursos humanos hacia la efectividad
empresarial. Se empled un método cualitativo en la metodologia, con un grado de correlacion
descriptivo, haciendo uso de fuentes bibliograficas y documentales para analizar las ideas de
diferentes escritores acerca de la administracion del talento humano. Ambos autores
determinaron que entidades empresariales con el rubro industrial requieren ser flexibles y
adaptarse a los nuevos requerimientos del mercado, reconociendo que las demandas actuales
son distintas a las de décadas pasadas. En este sentido, las empresas deben centrarse en el
talento humano de su equipo de trabajo para ofrecer productos y servicios de manera efectiva.
Ademas, se destaca la importancia del ambiente laboral como un factor determinante que

puede influir positiva o negativamente en una organizacion.

En consecuencia, la gestion por parte de la gerencia se vuelve crucial, ya que debe
enfocarse en la administracion del talento y reconocer que el entorno laboral es percibido

como un segundo hogar por los trabajadores, dado que pasan la mayoria del dia, incluso més

pag. 23



de ocho horas, interactuando con diversos talentos. Es esencial mantener el respeto y la
comunicacion en toda organizacion, considerando que los empleados comparten este tiempo

en convivencia con otros talentos dentro del ambiente laboral.

Chango (2019) desarrollo estudio titulado "Gestion del talento humano y su impacto
en la rotacion del personal en la empresa Grancomar S.A.", en la Universidad de Guayaquil.
Mediante, el cual detectd6 numeras veces que se realizé una rotacion de empleados en roles
operativos tuvo un impacto adverso hacia el desempefio y productividad en la empresa. El
objetivo principal establecido consistié en evaluar como esta elevada rotacion afectd a
Grancomar S.A. El estudio emple6 una combinacion de métodos (cualitativo y cuantitativo)
y fue catalogada descriptiva, explicativa y documental. Los métodos para recopilar
informacion abarcaron entrevistas y encuestas. El grupo de participantes estuvo compuesto
por 32 empleados de la compania. Los resultados que arrojo su estudio dieron a conocimiento
el proceso administrativo del personal en Grancomar donde el procedimiento era inapropiado
en la etapa selectiva y contratacion de los trabajadores. Ademads, de no ofrecer incentivos
econdmicos o reconocimientos relevantes. Estos factores contribuyeron a la alta rotacion de
personal, asi como a una falta de identificacion con el compromiso en los trabajadores con

lo provisto por la empresa.

Este estudio sugiere introducir sistematica un seguimiento que permita la evaluacion
de la rotacion de empleados. Ademas, propone mejorar los procedimientos de seleccion y
contratacion con el fin de elegir candidatos mas adecuados para los puestos. Por ltimo,
recomienda mejorar los beneficios econdmicos, las condiciones laborales y ofrecer

incentivos como medidas para reducir la rotacion laboral.
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Hernandez (2019) realiz6 una investigacion para su tesis de maestria. titulada "Plan
de accion centrado en la gestion del talento humano para mejorar el rendimiento laboral de
los docentes en el colegio Santa Rosa", en la Universidad de Carabobo de Venezuela.
Plasmando como tema de andlisis la falta de aplicacion de estrategias eficaces bajo el afan
de elevar la productividad con cada empleado perteneciente del colegio, dado que esto
contribuia a una baja productividad y a una calidad educativa insatisfactoria. El objetivo de
la investigacion consistia en sugerir tacticas de gestion administrativa fundamentadas acorde
al gestionamiento del personal de trabajo, especificamente dirigidas hacia los docente con
especializacion en educacion inicial en la Unidad Colegio Santa Rosa, forma que daria como
resultado un crecimiento productivo de los trabajadores. Durante la ejecucion del andlisis y
exploracion se empled el método con enfoque numérico, incluyendo un disefio que describid
la situacion. Se utilizaron encuestas como método para recopilar datos, mediante un

i

cuestionario que presentaba una escala nominal de respuesta "si" o "no". El grupo de

participantes consistio en 21 profesores.

La conclusion obtenida indicé que hubo una reduccion del 70% con la productividad
de los profesores en el colegio puesto en analisis. La razén detrds de esto fue la falta de
aplicacion por parte de la direccion de estrategias como una seleccion de personal eficiente,
una distribucién adecuada de roles y una evaluacion del rendimiento, considerando
elementos como la formacion académica, la experiencia, las habilidades y las capacidades
del personal. Como resultado, los docentes mostraron desmotivacion y una disminucion en
su rendimiento, ya que percibian que no se valoraba su contribucion y aportes de ideas. Esta

investigacion recomienda que todas las instituciones educativas deben ajustarse a la demanda
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del consumidor, de esta forma, ofrecerles un servicio de excelencia, en este contexto a cada
estudiante. Se resalta que toda organizacion, el recurso humano es fundamental y, por lo
tanto, la gerencia debe aplicar estrategias de evaluacion, como analizar el ajuste del perfil del
personal con sus responsabilidades laborales, para identificar tanto las deficiencias colectivas

como individuales y corregirlas adecuadamente.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Hernandez y Diaz (2021) realizaron una investigacion llamada “La administracion
del talento humano y su efecto en el desempeiio laboral de los empleados de la compaiia
Santa Rosa EIRL en 2021". Se identifico que esta empresa enfrentaba problemas
relacionados con la falta de implementacion adecuada en el procedimiento electivo,
capacitacion e induccion hacia nuevos colaboradores. Ademas, se observo una carencia de
motivacion para el progreso del personal y la falta de estimulos para el avance laboral de los
empleados. El objetivo bajo andlisis se tratdé de establecer relacion mediante
la administracion de los empleados y como afecta la productividad laboral en la compaiiia

Santa Rosa EIRL en el afio 2021.

Herndndez y Diaz adoptaron un método numérico, utilizando un disefio no
experimental de correlacion. Donde se puso bajo andlisis un grupo compuesto por 20
empleados pertenecientes al centro laboral, seleccionados mediante la seleccion no aleatoria
por conveniencia. Como método investigativo utilizaron encuestas, empleando cuestionarios
formulado a través de escala de Likert que sirvid tal cual una herramienta de medicion.
Ambos autores determinaron que tanto la gestion del talento humano y el desempefio laboral

mantienen vinculo moderadamente positivo con la forma administrativa en que se establece
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los trabajadores ademas evaluar su rendimiento en la empresa Santa Rosa EIRL ubicada en
Cajamarca durante el afio 2021. Ademas, recomendaron que la gerencia de la empresa
deberia tomar acciones que eleven la integridad del personal. En sus actividades laborales,
asi como ofrecer bonos de eficiencia y estimulos no monetarios, dado que estas tacticas
pueden contribuir a generar un mayor compromiso por parte de los empleados hacia la

empresa.

Estrella (2020) realizé un proyecto de investigacion de nivel superior llamado
"Gestion del talento humano y su impacto en el desempeno laboral percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco" en
2018, para la Universidad Nacional Alcides Carrion. El tema tratado se vinculaba con las
carencias en el procedimiento de contratacion de personal del hospital, donde varios
trabajadores reclutados no cumplian con el perfil requerido. El proposito del andlisis fue
examinar como la administracion del personal afecta al rendimiento productivo en las horas
laborales del trabajador. Este estudio adoptdé un enfoque mixto, combinando elementos
cuantitativos y cualitativos, empleando el enfoque transversal, No basado en experimentos,
utilizando un método relacional. El grupo de participantes incluyé a 30 empleados
administrativos del hospital, empleando la metodologia de encuestas y un cuestionario con

escala de Likert como herramienta para recopilar datos.

La conclusion reveld como el gestionamiento del personal tuvo una influencia
significativa relacional al desempefio en las laborales tal como lo percibian los empleados
administrativos del hospital puesto como foco de analisis. También se not6 que la efectividad,

eficiencia y eficacia influyeron de manera notable al grado de cumplimiento de metas en los
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empleados. En consecuencia, esta investigacion recomienda mejorar la administracion del
personal en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco que permita fortalecer el
dialogo entre colaboradores y los altos directivos. Ademads, recomienda reestablecer las
tacticas del hospital, demostrando asi que se garantizard la contratacion adecuada de
personal, lo que podria fomentar la fidelidad de los empleados logrando disminuir la

movilidad laboral.

Castro et al. (2020) realizaron un estudio denominado "Gestion del talento humano
en el desempefio laboral: Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo mayo 2020" por la
revista cientifica Ciencia Latina. El problema en cuestion se centraba en los desafios que la
empresa  enfrentaba al administrar su capital humano, lo cual
afectaba la eficiencia y la dedicacion del personal hacia sus labores. Donde se fij6 como
objetivo principal del estudio identificar las circunstancias relacionadas del sector
administrativo de los trabajadores, al mismo tiempo la repercusion que generaba al
rendimiento laboral del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo durante el 2020.
Dicha investigacion fue desarrollada con el método cuantitativo, con caracter aplicado, y se
llevdé a cabo mediante un disefio descriptivo que no implica experimentacion.
Estableciéndose como poblacién y muestra un total de 70 trabajadores de PEHCBM.
Lograndose analizar mediante la metodologia de encuestas para recopilar datos, empleando

un cuestionario con escala de Likert como instrumento principal.

Este estudio lleg6 a la conclusion de que la implementacion de una administracion
eficaz del recurso humano conlleva el incremento del desempefio del trabajo en la

organizacion mencionada. Asimismo, determind que una administracion eficaz en el capital
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humano impacta positivamente en el rendimiento de trabajo dentro en la organizacion. El
escritor sostiene “la gestion del reclutamiento de personal” imprescindible dentro de una
entidad empresarial requiere fijar metas concretas y mensurables, que luego deben pasar una
evaluacion utilizando factores especificos que permita medir el compromiso de cada

empleado mediante los propositos estratégicos establecidos en su evaluacion.

2.2 Bases tedricas
2.2.1.-Gestion del talento humano

Cada organizacion, suele estar conformado por personas que se adoptan diferentes
términos segin el contexto en el que operen. Se les puede denominar
empleados, personal, equipo humano, colaboradores, fuerza laboral, entre otros; dependiendo
de requerimientos particulares pautadas por la empresa. Dentro del caso de las instituciones
pertenecientes al ambito educativo privado, aspiran a sobresalir a causa de sus beneficios,
rivalidad como también de su excelencia en el servicio que proporcionan. Ademas, dentro
del ambito universitario es considerado importante la colocacion laboral de sus graduados.
Considerando este contexto, actualmente se destaca la relevancia de cumplir a las personas
en términos de oportunidades de crecimiento, remuneracién y habilidades de trabajo en
equipo, para que puedan aportar a alcanzar las metas de la empresa. Cuya razéon ha emergido

un interés significativo en mejorar la administracion del personal.

2.2.1.2 Concepto:
Segtn las palabras expresadas por Chiavenato (2002, p. 9) la gestion del talento
humano abarca todos los reglamentos, al igual que, procedimientos esenciales dirigidos a las

areas en los sectores de gerencia que implican la participacion de individuos o activos, tales
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como la contratacion, la eleccion, el entrenamiento, las compensaciones y la revision del

rendimiento".

De igual manera, Eslava (2004) citado por Moncada y Rodriguez (2015, p. 21) define
su conceptualizacion como una estrategia de gestion que busca generar el mayor valor posible
para la organizacion, a través de un conjunto de medidas destinadas a asegurar un nivel un
nivel adecuado de conocimientos, competencias y destrezas, con la finalidad de lograr

preservar la competitividad tanto en el presente como en el futuro.

Bajo la perspectiva de Dessler & Varela (2004, p.2), la administracion del capital
humano incluye principios al igual que medidas fundamentales donde se permiten
administrar aspectos relacionados con las relaciones laborales en el ambito administrativo.

Concretamente, se refiere al reclutamiento, evaluacidn, capacitacidon, remuneracion y

garantia del entorno laboral adecuado y equitativo para el personal de la empresa.

Cada investigador concuerda con la aplicacion del conjunto de métodos dirigidos
hacia la interaccion entre los gerentes y su equipo. Esto implica que los directivos se
comprometen continuamente con la participacion de sus empleados durante el progreso de la
empresa, considerando sus habilidades y aptitudes, mientras fomentan su crecimiento
personal. Esto implica un compromiso constante por parte de los directivos hacia la
participacion de los empleados en el progreso de la empresa, teniendo en cuenta sus
habilidades y aptitudes, al mismo tiempo que fomentan su crecimiento personal.

Destacandose asi, la necesidad de que los directivos reconozcan y valoren las habilidades
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individuales de sus empleados, asi como su potencial de crecimiento, como parte integral del

progreso de la empresa.

2.2.1.3.-Procesos

Seglin afirma Chiavenato (2002, pp. 6, 7) identifica seis etapas:

a) Incorporacion del personal. - Implica la contratacion y eleccion de nuevos
trabajadores, donde evaliian cada criterio de los aspirantes requieren satisfacer para ocupar

el cargo necesario.

Donde se consideran dos principales puntos estratégicos:

o El reclutamiento de personal: Se refiere a los métodos utilizados para atraer
aspirantes para desempenar los roles vacantes. Este proceso implica la aplicacion de métodos
diversos que van desde la publicacion de ofertas de empleo hasta la busqueda proactiva de
talento en distintos canales y plataformas. El reclutamiento no solo se limita a captar
candidatos, sino que también implica la evaluacion inicial de habilidades y competencias

para asegurar un ajuste adecuado con las necesidades y requerimientos del puesto.

o Reclutamiento de trabajadores: Procedimiento que implica determinar
aquellos que poseen mayor perfilacion a el puesto, considerando su idoneidad y eficiencia en
el trabajo. Ejemplo de ello, es el Instituto Pablo Casals, donde este proceso incluye la revision
del expediente, la realizacion de entrevistas personales y la observacion de una clase modelo.
De acuerdo con el investigador, esta etapa deberia brindar datos sobre capacidades del
postulante para adquirir conocimientos o llevar a cabo una actividad, demostrando que

requiere una base solida.
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b) Gestion de personal. - Este proceso, vinculado con la gestion de cargos y salarios,
implica considerar la funcion que desempenard la persona. Engloba la planificacion de las
tareas a realizar, junto con la direccion, supervision y valoracion hacia el desempefio del
personal. Este proceso multifacético estuvo destinado a lograr maximizar el potencial de los

recursos humanos de una organizacion mediante una administracion eficaz y estratégica.

¢) Remuneraciéon del personal. - Este proceso se enfoca en la distribucion de los
beneficios sociales, y busca determinar como compensar e incentivar a los empleados para
atender las carencias personales importantes por las que atraviesa. La entidad educativa que
sera analizada, ciertos profesores reciben reconocimientos y premios debido a su destaque en
determinadas labores. De acuerdo con los procedimientos previos, este se ha fusionado en

uno solo llamado: Incentivacion y estimulo del personal.

d) Formacion y Desarrollo de los trabajadores. - Este proceso estd vinculado con la
provision de capacitacion, que abarca programas disefiados hacia lograr potenciar las
aptitudes y capacidades individuales, asi como iniciativas de innovacion en los campos
laborales y de comunicacion y cohesion. Dentro del Instituto Pablo Casals, se llevan a cabo
sesiones de capacitacion durante el comienzo del periodo académico, abordando temas
seleccionados por la administracion y usualmente son ensefados por profesores del

establecimiento.

e) Bienestar del personal. - Este proceso, relacionado con la administracion de la

limpieza y la proteccion se enfoca en establecer condiciones ambientales y mentales
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adecuadas, que abarcan la gestion de la conducta, la limpieza, la proteccion, el bienestar y la
gestion de las relaciones laborales. En lo que respecta al Instituto Pablo Casals, no posee
mayor alcance sobre la aplicacion de un programa de retencidn; no obstante, algunos
profesores con trayectoria han optado por dejar la institucion buscando una valoracion mas

importante.

f) Evaluacion del personal. - En este proceso, que aborda la gestion de los empleados,
se busca brindar seguimiento y supervision a las labores llevadas a cabo por los trabajadores,
y también comprobar los resultados obtenidos. Se emplean recursos de almacenamiento en
forma de sistemas de manejo de datos para este propdsito. Dentro del lugar de estudio
mencionado, pudieron llevarse a cabo sondeos a los estudiantes al terminar el ciclo
académico, considerando la participacion en el itinerario adicional organizadas en el plantel
educativo. Toméndose en cuenta ciertos procedimientos citados para adaptar los
instrumentos de recoleccion de informacion, considerando el contexto particular del Instituto

Pablo Casals.

2.2.1.4. Funciones

Chiavenato (2009, p.46) presenta actividades esenciales para generar una Gestion a
los recursos de personal, estas se caracterizan por la adaptabilidad como intrincada al mismo
tiempo. Dado el contexto actual, es necesario que aquellos encargados de esta gestion asuman
roles de supervision y de colaboracion con los empleados con la finalidad de alcanzar lo
previsto.

Estas se definen como:

Gestion del personal.
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Hace alusion a como aquellos responsables durante la administracion del sector de
recursos humanos colaboran a impulsar metodologias entre cada sector laboral por medio del
analisis, proceso mediante el cual se logran identificar tanto los puntos fuertes y los ambientes
que requieren desarrollar su potencial. Para que, de esta forma, cada profesional colabore
activamente en la implementacion de estrategias que optimicen el rendimiento y el ambiente
laboral, facilitando asi el crecimiento y el rendimiento global de la compafiia. Su labor es
fundamental en conseguir y mantener un ambiente laboral productivo y estimulante. que

impulse el éxito y la realizacion tanto individual como colectiva de los empleados

Gestion de la estructura empresarial

Aborda como los gestores que evaltan las capacidades de los trabajadores ofrecen un
conjunto de estrategias que les permiten colaborar en incrementar el desempefio y eficacia a
través del orden. Mediante este rol, permite evaluar tanto disminucidén de gastos como a su
vez el incremento de la utilidad mediante la busqueda de servicios compartidos que permite

potenciar continuamente la organizacion.

Gestion en relacion con el rendimiento del personal.

Implica la habilidad para escuchar a los empleados para ayudarlos a comprometerse
y participar activamente, convirtiéndolos en colaboradores emprendedores, aliados y
contribuyentes clave para la organizacion. Al fomentar
el entorno en el que el personal perciban su valia. y empoderados, los gestores pueden
transformarlos en colaboradores emprendedores, aliados estratégicos y contribuyentes clave

para el éxito de la organizacion. Esta gestion efectiva del rendimiento del personal también
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fortalece la cultura organizacional y promueve un mayor sentimiento de identificacion y

la dedicacion de los empleados hacia la organizacion.

Gestion de la transformacion y el cambio

Su objetivo es facilitar la renovacidon organizacional, lo que implica promover
habilidades que se ajusten a cambios, donde abarca reconocer, pero a su vez solucionar
problemas. Acorde el contexto en el Instituto Pablo Casals, carece de un departamento
dedicado especificamente a la gestion del talento humano; estas responsabilidades recaen
hacia el area de gerencia. Sin embargo, el enfoque es distorsionado y posee poca claridad

hacia los empleados para convertirlos en los agentes de cambio mencionados por el autor.

2.2.1.5.- Objetivos

De acuerdo con Vallejo (2015, pp. 19-21), cada proposito establecido en la gestion
del talento humano se centraliza hacia aumentar tanto eficacia, al igual que, la efectividad
aspectos organizacionales. El autor sugiere los siguientes:

a) Facilitar la ejecucion de propdsitos como vision de la empresa. Este propdsito
implica realizar un conjunto de actos requeridos que garantizan la ejecuciéon de lo planeado
y establecido dentro de la empresa. Implica coordinar y alinear el personal, presupuesto y
herramientas vinculadas con la tecnologia forma dirijan a concretar objetivos estratégicos,
ademas materializar la vision de la organizacion. Ademas, esta facilitacién requiere una
comunicacion clara y constante, asi como la aplicacion de monitoreos, supervision y estudio
sistematizado que logré observar el progreso hacia las metas. Al asegurar una ejecucion
fluida y eficiente hacia las metas empresariales fortaleciendo el posicionamiento y se

maximiza su capacidad para enfrentar los desafios del mercado.
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b) Incrementar la competitividad de la organizacion. La gestion se enfoca en cultivar,
fomentar y aplicar las habilidades y competencias de su personal para garantizar su
productividad. Ademas, esta gestion proactiva del talento humano contribuye a el progreso
productivo que garantizard la correcta produccion como servicios ofrecidos, a minimizar
procesos internos y responder de manera agil y efectiva a las demandas del mercado.

¢) Suministrar a la organizacion individuos adecuados y motivados. Este objetivo se
centra en el reclutamiento y seleccion del personal mas apto, asi como en la aplicacion de
tacticas para retenerlos y mantenerlos mantener su entusiasmo dentro en las instalaciones
laborales. Una vez que se incorporan al equipo, se implementan tacticas de retencion que
abarcan iniciativas de crecimiento profesional, ventajas competitivas, un ambiente laboral
favorable y posibilidades de avance personal y profesional. Estas tacticas estan disefiadas
para mantener altos niveles de motivacion y compromiso entre los empleados, de igual
manera, favorece el rendimiento como triunfo empresarial

d) Mejorar el grado de contento en el trabajo. Gestion debe involucrar la
implementacion de iniciativas destinadas asegurar que los empleados experimenten
satisfaccion dentro de su ambiente de trabajo, lo que contribuira al incremento de una mayor
productividad. Cuando esto no sucede, los empleados tienden a desvincularse, ausentarse con
regularidad, lo que afecta negativamente el progreso de la empresa.

e) Promover y preservar el nivel de vida en el trabajo. Este proposito busca establecer
un entorno laboral motivador, acogedor y atrayente dirigidos a los trabajadores. Este factor
posee una significancia esencial, razon por la cual se debe enfocar una gestion adecuada,
promocion de la libertad y la libertad para decidir como también crear un ambiente de trabajo

positivo, creacion de un ambiente familiar, garantizar la proteccion laboral, gestionar
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adecuadamente el tiempo laboral, asimismo, proporcionar
labores importantes como gratificantes.

f) Gestionar y promover la adaptacion al cambio. Se reconoce que las organizaciones
deben estar listas para enfrentar los cambios que surgen dentro del campo
de aspecto social, técnico, econdmico, cultural y politico. Implicando formular diversas
metodologias de adaptacion hacia desafios, asimismo, ceflirse a patrones actuales en la
industria. Por ejemplo, dentro del marco perteneciente a institutos focalizados a la educacion
superior, resalta la urgencia de obtener acreditaciones, lo cual requiere un esfuerzo
colaborativo de los integrantes (estudiantes).

g) Fomentar la moral y claridad en las politicas. Propdsito destinado a promover en
la organizacion transparencia en las cuentas, de forma equitativa, confiable y ética. Sin
embargo, en algunas instituciones educativas privadas, propdsito que se incumple, dado que
los trabajadores pocas veces son informados sobre el manejo de las inversiones.

h) Sinergia. Se refiere a la unidon de todos los integrantes de un equipo dentro de una
organizacion para trabajar en conjunto hacia un objetivo compartido, tanto a nivel individual
como organizacional. El proposito es obtener beneficios reciprocos, lo que constituye lo que
se denomina una cultura corporativa. La sinergia no solo se limita a la suma de esfuerzos,
sino que también busca obtener beneficios reciprocos, enriqueciendo asi la experiencia y el
rendimiento de cada individuo y del conjunto organizacional. Este tipo de colaboracion
efectiva y armoniosa constituye lo que se conoce como una cultura corporativa solida, donde
los valores compartidos, la confianza mutua y la cooperacion son elementos clave para el

logro de metas, ademas la sostenibilidad empresarial a largo plazo.

Dimensiones de Gestion del Talento Humano

pag. 37



Capacitacion

Accion planificada como sistematizada dirigida a buscar preparar al trabajador para
desempenarse eficazmente en su area designada dentro del entorno laboral, asegurando al
momento de la ejecucion de las actividades programadas sigan su procedimiento sin
dificultad o deficiencias durante su trayecto. Se considera parte integral del proceso de
desarrollo, dado a su significancia implica la formacion y progreso se enfocan al crecimiento
personal como también ayudar a las personas en como pueden cultivar habilidades y mostrar

su talento dentro de la estructura organizativa (Werther, W, 2008).

Contratacion de trabajadores

Es el procedimiento para seleccionar a postulantes idéneos que asuman con
excelencia vacantes disponibles dentro de las instalaciones, para cumplir el objetivo
garantizando excelencia y buena adaptacion laboral. Esto implica escoger a los trabajadores
reclutados que mejor se ajusten a los requisitos del puesto, contribuyendo asi a mantener altos

niveles de rendimiento y satisfaccion tanto para el empleado como para la organizacion.

Los criterios para el electivo poseen la fundamentacion y datos relevantes para ejercer
el cargo. La seleccion se rige principalmente por la descripcion detallada del trabajo, con el
objetivo de lograr una seleccion de empleados maés objetiva y precisa para las

responsabilidades laborales. (Chiavenato, 2006).

Reclutamiento de personal
Se desarrolla bajo el ambito interno o externo, dependiendo de su aplicacion. La

contratacion interna se enfoca hacia ciertos colaborades perteneciente a los integrantes de la
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corporacion empresarial, con el fin de motivarlos o trasladarlos a roles mas desafiantes y
estimulantes. Chiavenato (2009) define reclutar tal cual, a el procedimiento de gestion de
recursos humanos destinado a cubrir los puestos vacantes, involucrando el andlisis del puesto,

el proceso de contratacion y la atraccion de candidatos cualificados para la posicion.

Retencion del Talento Humano
Chiavenato (2008) hace referencia a "Gestion del talento", a que una organizacion
efectiva no solo se concentra en reclutar y emplear adecuadamente a su personal, sino que

también se esfuerza por mantenerlos satisfechos y comprometidos dentro de la empresa.

En su obra "Guerra del trabajador", Michaels (1997) analiza la influencia del talento
humano hacia la ejecucion organizacional como laboral. Destaca la importancia que tienen
las empresas altamente exitosas en la contratacion, evaluacion y retencion de individuos

talentosos para alcanzar el éxito empresarial.

Algunos individuos en una organizacion pueden conformarse con una vida comoda y
sin mayores aspiraciones. Sin embargo, existen algunos que sobresalen por sus destrezas
ambiciones, personalidad y capacidad intelectual. Estos ultimos son considerados como
talento humano, ya que poseen habilidades superiores o destacadas. Es crucial que las
organizaciones se enfoquen en nutrir y retener a este tipo de individuos, ya que no todas las
personas en la organizacidon pueden considerarse talentosas ni satisfacer necesidades
especificas. Por lo tanto, se implementan estrategias orientadas a retener este talento humano

dentro de los integrantes que conforman a la organizacion.
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2.2.6 Desempeiio Laboral
2.2.6.1. Concepto. — Se conceptualiza como el rendimiento laboral ejercido por el
personal realizan tareas como obligaciones asignadas por la organizacion, siguiendo ciertos

criterios, estandares o directrices, y consagrando logros conforme a las metas fijadas.

Segtin Chiavenato (2009, p. 90), la actuacion en el trabajo puede definirse como el
cumplimiento exitoso de responsabilidades dirigidas hacia cada colaborador, con el fin de

alcanzar los mejores resultados que satisfagan a los lideres de la empresa.

La actuacién en el trabajo logra ser el componente esencial hacia el triunfo ademas
funciona como capacidad de competencia dentro de cualquier entidad empresarial. Cuando
los empleados desempenan sus funciones efectivamente cinéndose hacia las expectativas
establecidas por los superiores, contribuyen a lograr las metas. empresariales también al
crecimiento empresarial en su conjunto. Por lo tanto, resulta crucial que jefes como
trabajadores trabajen en conjunto para establecer claras expectativas de desempefio, brindar
apoyo y recursos necesarios, y ofrecer retroalimentacion constructiva para mejorar
continuamente la actuacion en el trabajo. Esto no solo beneficia a la empresa, sino que

también promueve crecimiento como logro personal del personal.

Por otro lado, Chiavenato (2009) sostiene lo esencial de realizar inspecciones
regulares hacia el rendimiento de cada trabajador en una empresa, dado que los resultados
posiblemente llegan a ser influenciados a causa de multiples series de elementos, tanto

personales y profesionales, que afectan a los trabajadores. Por lo tanto, se recomienda el uso
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de diversas herramientas para monitorear especificamente cada labor como logros del

empleado bajo diferentes &mbitos laborales.

Estas inspecciones permiten a los lideres y gerentes identificar dreas de mejora,
reconocer el buen desempefio y proporcionar retroalimentacion constructiva. Ademas,
brindan la oportunidad de abordar cualquier problema o desafio que pueda estar afectando el
rendimiento de los trabajadores, ya sea relacionado con habilidades, motivacion, ambiente
laboral u otros aspectos. Al implementar un sistema de inspecciones regulares, la empresa
puede garantizar que cada empleado esté cumpliendo con sus responsabilidades de manera

efectiva y contribuyendo al éxito general de la organizacion.

Ademas, al realizar inspecciones periddicas, se establece una cultura organizacional
de mejora continua, donde tanto los lideres como los empleados estan comprometidos con la
excelencia y el crecimiento. Esta mentalidad de mejora constante impulsa la innovacion y la
adaptabilidad dentro de la empresa, permitiendo que se mantenga la competitividad bajo el
contexto corporativo de forma evolutiva. Asimismo, promover contexto como comunicacion
franca y cooperacion mediante todas las jerarquias. de la organizacion, las inspecciones
contribuyen a fortalecer los vinculos entre los miembros del equipo y a construir el

sentimiento de identificacion ademas dedicacion perfiladas a las metas.

2.2.6.2. Caracteristicas del desempefio laboral
Segtin Huaman, (2016, como se cit6 en Hernandez y Diaz, 2021) destaca los atributos
fundamentales del rendimiento laboral que un empleado debe poseer para llevar a cabo sus

tareas de manera efectiva:
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Adaptabilidad, implica la habilidad para expresar conceptos de manera personal y
colectiva, ademads el desenvolvimiento eficaz ante los demds y mantener una comunicacion
efectiva. Ademas, implica desenvolverse eficazmente ante los demas, teniendo capacidad de
dialogo persuasivo, breve y entendible adaptandose hacia los contextos que se le presenten.
Su adaptabilidad no solo se limita a enfrentar desafios y cambios repentinos, sino que también
se manifiesta en la disposicion para aprender de nuevas experiencias, aceptar

retroalimentacion constructiva y colaborar de manera efectiva con colegas y superiores.

Proactividad, la habilidad para ejercer influencia en circunstancias especificas a
propositos de lograr la vision y metas plasmadas dentro de la empresa. Este enfoque proactivo
se caracteriza por la iniciativa, elecciones anticipadas como también busqueda constante
hacia las oportunidades para generar impacto y crear valor. Los individuos proactivos no
esperan a que las cosas sucedan, sino que actuan de manera anticipada para identificar
problemas potenciales, proponer soluciones innovadoras y liderar el cambio hacia el éxito
organizacional. Ademas, la proactividad se manifiesta dentro del rol que se responsabiliza de
concretar los objetivos y en la disposicion para enfrentar desafios con determinacion y

resiliencia.

Conocimientos, hace referencias al nivel competitivo adquirido por un empleado en
términos de conocimientos técnicos y/o profesionales indispensables hacia el desarrollo de
las tareas empresariales. El recurso humano con un alto nivel de conocimientos es capaz de
resolver problemas de manera eficiente, tomar decisiones informadas ademas aportar

significativamente en las metas organizacionales. Ademads, estan en constante busqueda de
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oportunidades para ampliar y actualizar sus conocimientos, ya sea a través de la capacitacion
continua, la  participacion en  programas de desarrollo  profesional o

trabajar en conjunto con compaieros y especialistas del area.

Colaboracién en grupo, implica capacidades que promueven el trabajo un grupo
laboral bajo la finalidad de alcanzar las metas empresariales, promoviendo ambientes hacia
el consenso y empatia, donde se valora la diversidad de opiniones y se busca alcanzar
acuerdos que beneficien al equipo en su conjunto. Los equipos que fomentan la colaboracion
son capaces de enfrentar desafios de manera mas eficaz, generar ideas innovadoras y

adaptarse rapidamente a los cambios del entorno laboral.

Estandares de trabajo, se refieren a la habilidad de cumplir con los propdsitos
definidos por la empresa, ademas de recibir retroalimentacion en todas las areas laborales.
Estos estandares no solo se limitan a la calidad como eficacia de desarrollo de las
asignaciones, sino que también abarcan aspectos como la puntualidad, la responsabilidad y
la comunicacioén efectiva. Ademas, los estdndares de trabajo implican la capacidad de recibir
y asimilar la retroalimentacion proporcionada en todas las areas laborales, ya sea respecto al

desempeifio individual o al funcionamiento del equipo en su conjunto.

Desarrollo de talentos, significa la capacidad de fomentar el desarrollo de
aptitudes 'y capacidades en el personal mediante la  implementacién
de tareas planificadas. Este proceso incluye la provision de posibilidades de crecimiento y
adquisicion de habilidades, con cursos formativos., mentoria, coaching, asimismo,

asignacion de proyectos desafiantes. Ademads, implica la creacion de un entorno que fomente
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la experimentacion y la innovacion, donde los empleados puedan poner en practica y

perfeccionar sus habilidades en un ambiente de apoyo y colaboracion.

Optimizar el rendimiento, implica promover la capacitacion y la evaluacion del
rendimiento laboral bajo criterios imparciales manteniendo la objetividad. Esto se logra
mediante la ejecucion de iniciativas de formacion y crecimiento disefiados hacia potenciar
destrezas y capacidades necesarias para el éxito en el trabajo. Ademas, implica realizar una
evaluacion periddica del desempeio laboral. y objetiva, utilizando criterios imparciales para
medir el desempefio de los empleados y proporcionar retroalimentacidon constructiva. Esta
evaluacion se basa en indicadores claros y medibles que permiten identificar areas de
fortaleza y oportunidades de mejora para cada individuo. Al mantener la objetividad en el
proceso de evaluacion, se asegura que se reconozcan y recompensen los logros, al tiempo

que se identifican y abordan las areas de desarrollo.

2.2.6.2. Dimensiones del desempefio laboral
En este estudio consideraron ambitos asociados con el rendimiento en el trabajo.

Siendo estos:

e Satisfaccion
Robbins y Judge (2013) definen la satisfaccion laboral a semejanza del actuar del
empleado tiene hacia sus labores, que es influenciada por sus convicciones y principios.
Esta descripcion implica el contento en el trabajo indica el nivel hacia la comodidad que

experimenta el trabajador con respecto a su trabajo y el entorno laboral en general.
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En contraste, Pumachahua (2019) sugiere los siguientes criterios que permiten la

medicidn de agrado del equipo.

Agradecimiento por parte de la gerencia; se refiere a bonificaciones ademas
reconocimientos por parte del sector administrativo que son otorgados de acorde al esfuerzo

realizado por cada empleado, ya sea de manera individual o colectiva.

Remuneracion; se comprende a los compromisos financieros del empleador con sus
empleados, esto implica remunerar a cada uno de ellos con una cantidad especifica de dinero

por el servicio laboral proporcionados durante un periodo definido.

Posibilidad de progreso; implica estimular la creatividad y la satisfaccion laboral
mediante un cambio en la mentalidad de los trabajadores. Esto significa abrir puertas hacia
nuevas oportunidades de crecimiento profesional y personal, fomentando un ambiente donde
los empleados se sientan motivados y empoderados para desarrollar sus habilidades y
perseguir metas ambiciosas. Al promover una cultura de aprendizaje continuo y de
innovacion, logra proporcionarse hacia cada trabajador posibilidades de investigacion de
nuevas ideas, poner en estudio innovadores enfoques y contribuir activamente al progreso y

la evolucion de la empresa.

Involucramiento durante la seleccion y ejecucion de decisiones; es fundamental que
los empleados perciban que sus opiniones son valoradas, ya que esto los motiva y
compromete a contribuir con el proposito de alcanzar los objetivos corporativos que desea

alcanzar.
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Remuneracion como ventajas

Acorde con Gaspar (2021), las remuneraciones y las prestaciones se relacionan con
los pagos de salario y beneficios proporcionados a los empleados como contraprestacion por
su trabajo. En este sentido, es responsabilidad que parte desde el sector de recursos humanos
asegurar contento en el personal, permitiendo paralelamente favorecer a la empresa al
ayudarla reclutando y reteniendo empleados talentosos, asi como a mantener su
estimulo y contentamiento. Estas son valiosos instrumentos para ejercer el manejo del
personal. Los parametros relacionados con la categoria de remuneracion y ventajas incluyen

el reconocimiento por las horas laborales y los estimulos por rendimiento sobresaliente.

Colaboracién grupal

De acuerdo con Pumachahua (2019), la cohesion de equipo se refiere al nivel en
cuando una persona brinda respaldo a sus colegas, trabaja en conjunto ademas del esfuerzo
por mantener las metas del grupo laboral. Ademas, implica la capacidad de dirigir las
actividades de grupos humanos hacia una meta comun.

Cuando hay una alta cohesion de equipo, los miembros se sienten conectados entre si
y estan comprometidos con el éxito del equipo en su conjunto. Esto resulta hacia la mejora
en la eficacia laboral. Los equipos cohesionados son mas propensos a superar desafios,

resolver problemas de manera creativa y alcanzar resultados excepcionales.

Para fomentar la cohesion de equipo, es importante

fomentar la comunicacion franca, el respeto reciproco y la cooperacion entre los integrantes
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del equipo. También se deben establecer metas claras y compartidas, y brindar oportunidades

para el involucramiento del personal hacia la biisqueda de soluciones de problematicas.

Asi, dentro del contexto del trabajo en equipo, es esencial promover valores de
accion, establecer objetivos definidos e incorporar las ideas de todos los integrantes de la
empresa. Al promover la participacion activa y la inclusion de todos los miembros del equipo,
se fomenta un ambiente de confianza y respeto mutuo, donde se potencian el proceso
creativo, innovador y solucion de problemas en equipo. De esta manera, maximiza el
potencial del equipo para alcanzar resultados excepcionales y superar los desafios de manera
efectiva. En resumen, la promocién de valores de accion, la definicion de objetivos claros y
la integracion de ideas de todos los integrantes es cimental hacia la prosperidad del trabajo

colaborativo.

Los parametros relacionados con la categoria de colaboracion grupal abarcan:
e Intercambio de informacién intraequipo.
e Colaboracion intraequipo.
o Confianza entre los miembros del equipo.

e Relaciones empaticas.

2.2.6.3. Evaluacion del desempeio

Alles (2005) describe "valoracion del rendimiento” hacia el conjunto de medidas
implementadas como medio de evaluacion a la productividad obtenida en cada trabajador
dentro de su sector de trabajo, bajo la finalidad de reconocer aspectos que necesitan ser

mejorados. tanto para la empresa como para sus empleados.
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Chiavenato (2009, p. 45) sefiala que la retroalimentacion basada en la informacion
del desempefio es crucial para identificar y corregir errores, lo que a su vez permite mejorar

los resultados en un periodo de tiempo mads breve.

La evaluacion del rendimiento involucra ejecutar un estudio metddico dirigido hacia
como cada persona logra desenvolverse acorde sus responsabilidades asignadas,
los metas y logros esperados, la demostracion de sus habilidades y su capacidad para crecer
y desarrollarse. Este proceso de evaluacion es esencial hacia la evaluacion del rendimiento
del personal, identificar fortalezas, areas para mejorar ademas ofrecer comentarios

constructivos que impulsen al desarrollo y logro individual.

Al realizar evaluaciones de rendimiento de manera regular y objetiva, las empresas
pueden reconocer y premiar el buen desempefio, asi como también brindar apoyo y recursos
adicionales a aquellos empleados que necesiten mejorar. Esto no unicamente aporta al
crecimiento e incentivacion del personal., sino que también promueve un ambiente de trabajo

justo y equitativo.

El desempefio frecuentemente se define como la ejecucion real de los trabajadores, lo
que puede cuantificarse para permitir que la gestion tome decisiones orientadas a mejorar los
resultados de la empresa mediante correcciones y mejoras. Esta evaluacion constante del
desempefio ademds de brindar informacion objetiva para la toma de decisiones, también
posibilita la identificacion de areas particulares que requieren atencion y desarrollo. Ademas,

al brindar a los empleados una retroalimentacion clara y objetiva sobre su rendimiento, se les
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empodera para que puedan mejorar continuamente y alcanzar su maximo potencial. Esto crea
el proceso constante en todos los niveles organizacionales, a causa que los integrantes
muestran su compromiso hacia potenciar el rendimiento como el éxito colectivo de la

empresa.

Cuesta (2013) senala su significancia como la evaluacion de rendimiento que centra
el desempefio futuro a través de la valoracién del desarrollo por parte del trabajador
evaluando con ello su cumplimiento con las metas trazadas hacia su productividad, y

menciona cuatro métodos al respecto:

Autoevaluacion: se refiere a la practica en la que cada individuo analiza su
desenvolvimiento, ya que, lo considere el recurso para concretar los objetivos ademas
consagrar lo esperado y establecido (Cuesta, 2013). Este proceso no solo implica una mirada
critica sobre las acciones y resultados obtenidos, sino también la identificacion de puntos
fuertes, contrarrestar deficiencias ademas identificar posibilidades de crecimiento. Al realizar
una autoevaluacion de manera regular y sistematica, los individuos pueden aumentar su
conciencia sobre sus habilidades, conocimientos y comportamientos, lo que les permite

tomar medidas concretas para mejorar y crecer en su trayectoria laboral y personal.

Gestion basada en metas: implica que tanto como gerente y subordinado colaborador
en la fijacion de objetivos de desempefio deseados de manera conjunta. Esta metodologia
permite la revision periddica de los objetivos para garantizar su cumplimiento. Los
comentarios se enfocan en el progreso hacia estas metas exonerando el caracter personal de

los empleados (Cuesta, 2013).
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Pruebas psicoldgicas: en este método, es imprescindible la ayudad y asesoramiento a
psicologos que lleven a cabo los anélisis. Teniendo como principal tarea consiste en evaluar
el potencial de cada individuo, centrandose en sus capacidades futuras tratando de evadir en

el rendimiento pasado (Cuesta, 2013).

Técnicas efectuadas en el lugar de andlisis: Para su ejecucion debe acudirse a un lugar
de analisis especialista para llevar a cabo diversas evaluaciones realizadas por diferentes
evaluadores. Inicialmente, el empleado es sometido hacia un primer estudio. Posteriormente,
permite lograr determinar una rama de analisis especializada adecuado para someterlo a una
entrevista exhaustiva, pruebas psicologicas y revision de
historial personal. Ademads, se involucran dentro de discusiones como actividades que
simulan situaciones laborales auténticas. A lo largo del itinerario plasmado, un equipo evalua
individualmente a cada trabajador (Cuesta, 2013). Estas técnicas de andlisis proporcionan
una vision integral del desempefio y el conjunto de capacidades del personal, lo cual habilita
en la compaiiia realizar elecciones fundamentadas. sobre aspectos como la asignacion de

roles, el desarrollo profesional y la retencion del talento.

Eficiencia y Eficacia Consecuencia Del Rendimiento En El Trabajo

La medicién de eficiencia y eficacia es crucial para determinar si la organizacion esta
avanzando hacia los propositos establecidos, aprovechando eficientemente sus recursos. Para
evaluar la eficiencia, se analiza como la organizacion utiliza sus recursos, como el tiempo, el
dinero y el personal, para lograr sus objetivos. Se pueden considerar métricas como el costo

por unidad producida, la productividad laboral y la utilizacién de equipos y tecnologias. Por
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otro lado, la eficacia se evalua mediante el grado empresarial de concretizar cada propdsito
y finalidad establecidas. Esto puede incluir métricas como cumplir los requerimientos de los
consumidores y los estdndares de produccion o servicio. Seguidamente, cada una se detalla

minuciosamente:

1. Eficiencia: Conjunto de acciones donde se ejecuta la aplicacion adecuada del
material, asi como tareas ejecutadas mediante a través de estructuracion de deberes que
permitieron alcanzar la proyeccion de los esperado en el rendimiento laboral. Evaluar la
eficiencia en llevar a cabo lo proyectado nos permite identificar asimismo verificar la
ejecucion conforme a lo planeado. Ademas, nos brindan datos respecto al rendimiento de los
colaboradores, incluyendo si cumplen con las competencias requeridas para sus puestos.

(Robbins y Coulter, 2010).

2. Eficacia: Se define como alcanzar hasta el punto de hacer cumplir lo previsto y
establecido en la empresa. Haciendo referencia a lo mencionado por Robbins y Coulter
(2010), esta también es caracterizada por "realizar las acciones adecuadas", lo que implica
llevar a cabo las actividades que contribuiran directamente al cumplimiento de las metas

organizativas.

Factores En El Rendimiento Del Personal
Chiavenato (2000), afirma efectuar el analisis hacia el rendimiento de las personas se
realiza a través de criterios establecidos y evaluados con antelacion, como se detalla

seguidamente: (citado en Araujo y Guerra, 2007).
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1. Aspectos relacionados con la actitud

Chiavenato (2000) menciona los aspectos de la actitud de una persona, tales como el
cumplimiento, disposicién colaborativa, proactividad, compromiso, apariencia personal,

compromiso y originalidad.

a. Mentalidad colaborativa: Se trata de un complejo tejido de conexiones
sociales que va dando forma a su identidad y estd continuamente vinculado e
interactuando con otros, resaltando los puntos en comun dentro de un grupo con el fin

de fomentar la solidaridad y la camaraderia (Caballero, 2017).

b. Iniciativa: Es la disposicion constante de tomar la iniciativa en la accion antes
que otros. Se trata de estar preparado para tomar medidas proactivas y evitar
simplemente contemplar el rol que deberia ejercerse a una proxima ocasion. Requiere
establecer la direccion mediante acciones tangibles, no Unicamente a través de

expresiones verbales. (Alles, 2007).

¢. Cumplimiento de normas y procedimientos. Se relaciona con la sumision a
autoridad y al estilo de vida que involucra sacrificios, restricciones y limites personales
en apoyo de una empresa o proyecto. Con el fin de que una empresa funcione de manera

exitosa y eficiente como un grupo unido, cada empleado debe:

e Contribuir con su completo potencial y compromiso durante sus
responsabilidades designadas.

e Seguir la reglamentacion y pautas que le incumben (Ospina, 2004).
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d. Responsabilidad: Analiza el compromiso de sus colabores mediante las
responsabilidades laborales que lleva a cabo el servicio dentro del tiempo establecido. Se
refiere a la supervision requerida para alcanzar los resultados esperados. Esto incluye la
realizacion de las actividades asignadas con atencion al detalle, cumpliendo con los

estandares de calidad y precision requeridos.

e. Presentacion personal: Toma en cuenta la percepcion que generan los demas
respecto a la apariencia personal del empleado, incluyendo su vestimenta, arreglo personal,
peinado, barba, entre otros aspectos. La presencia personal cuidada y apropiada puede

contribuir a generar confianza y credibilidad en las relaciones laborales y comerciales.

f. Creatividad: Es la habilidad para proponer y solucionar nuevos problemas, que
consiste en un proceso mental compuesto por una variedad de ideas conectadas mediante
incentivos focalizados hacia propdsitos especificos (Lambert, 2001).

2. Aspectos Productivos

Chiavenato (2007) menciona los aspectos relacionados con los aaspectos laborales,

tales como competencia laboral, calidad, cantidad, precision, colaboracion y liderazgo.

Calidad: Significa llevar a cabo las tareas de forma adecuada, concentrandonos en
optimizar nuestros procedimientos para asegurar la excelencia en nuestro servicio.
De acuerdo con Blanch (2003), el bienestar laboral. se refiere al
nivel de contento y salud fisica, mental y social que experimentan los individuos en su

empleo y ambito laboral.
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a. Exactitud: Consistencia entre las tareas asignadas y las llevadas a cabo. Nivel
de meticulosidad evidenciado en el trabajo. El trabajo realizado no solo cumple con lo
requerido, sino que también exhibe alta calidad. La exactitud se manifiesta en la capacidad
del empleado para seguir instrucciones con precision, evitar errores y realizar correcciones
cuando sea necesario. Una atencion meticulosa a los detalles es esencial para garantizar

resultados precisos y confiables en cualquier tarea o proyecto

b. Trabajo en equipo: Este aspecto del entorno laboral desempeiia el rol crucial para
concretar las operaciones de manera efectiva. No solo implica promover la integracion
laboral que consagre el desarrollo de los objetivos comunes, sino que también fomenta un
sentido de pertenencia y camaraderia entre los trabajadores. Esta colaboracidon y apoyo mutuo
no solo mejora la moral y la satisfaccion laboral, sino que también promueve la creatividad,
la innovacidn y solucion de dilemas o inconvenientes. Ademas, efectuar labores grupales a
repartir el trabajo de manera justa y sacar el maximo provecho de las habilidades tnicas de
cada integrante, lo cual resulta en un mejor rendimiento y resultados mas exitosos en general

(Ramirez, 2010).

c. Liderazgo: Se refiere al liderazgo, a veces con caracteristicas carismaticas,
de quien dirige al equipo o a sus integrantes en entidades (Egg, 1995). Es importante destacar
que el liderazgo no solo implica la capacidad de tomar decisiones y guiar a otros, sino
también la habilidad para inspirar, motivar y generar confianza en el equipo. Un lider efectivo
no solo es capaz de establecer metas claras y orientar el camino hacia su consecucion, sino

también de establecer un entorno laboral que fomente la colaboracion y genere una atmosfera
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positiva que fomente desarrollar el potencial de forma individual como trayectoria de cada

integrante que conforma el equipo.

Segun Mora (2007), el rendimiento posee relacion con actos o comportamientos
propios en los trabajadores, quienes muestran y ejercen gran importancia hacia poder
congregar los propositos dentro de la compaiiia. Estas acciones proceden a evaluarse de
acuerdo con las destrezas individuales del empleado, al igual del grado de aporte productivo.
Ademds, Mora sugiere que la definicion de desempefio debe ir acompafiada de una
descripcion clara de las expectativas para los empleados, asi como de una constante
orientacion hacia la consecucion de un rendimiento eficaz. Esta comprension integral del
rendimiento no solo permite una evaluacidn mas precisa, sino que también proporciona un
marco so6lido hacia el desarrollo personal como laboral al personal, contribuyendo asi la

mejora continua empresarial.

Factores que afectan el Rendimiento en el Trabajo

Diversos estudios senalan distintos factores que permiten medir el desempefio laboral
de los individuos. Algunos de estos factores incluyen capacidades, adaptabilidad, habilidades
comunicativas,  proactividad, = competencia,  colaboracién, criterios  laborales,
fomento de las habilidades y la configuracion de actividades para optimizar el rendimiento.
Sin embargo, las demandas del cargo pueden generar estrés laboral., que se caracteriza
mediante una notable improductividad en la capacidad laboral. Esto impacta directamente en
la  ejecucion de  tareas, haciendo que los trabajadores se  sientan
fatigados, desalentados y bajo presion. Ante el incremento de la tension, puede generar

tensiones y tener consecuencias negativas en el estado emocional y en los procesos
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cognitivos, esto, a su vez, impacta en el rendimiento en el trabajo. Por lo tanto, es crucial que
las organizaciones implementen estrategias efectivas de gestion del estrés y promuevan un
entorno laboral saludable para garantizar el bienestar de sus empleados y optimizar su

desempeiio.

2.3. Definicion de términos basicos

Gestion. Implica numerosas acciones concretadas con el fin de supervisar una entidad
empresarial. Originado en el latin "gestio", este término implica la accion y resultado de
administrar o manejar algo. En este contexto, gestionar implica llevar a cabo las diligencias
necesarias para llevar a cabo una operacion comercial o satisfacer un deseo particular. Por
otro lado, administrar implica conceptos como controlar, gestionar, dirigir, coordinar o

estructurar un caso especifico.

Recurso humano. El término es aludido como las personas pertenecientes a una
organizacidon empresarial, ya sea con fines de lucro o no, emplea para llevar a cabo sus
acciones, actividades, labores o tareas en consonancia con sus objetivos y propdsitos. Estas
personas son seleccionadas especificamente satisfacer los requerimientos y alcanzar los
propositos fijados en la empresa. Actualmente, este concepto es sindbnimo de "personal con

habilidades y capacidades destacadas ".

Talento humano. Bajo el ambito administrativo empresarial, hace referencia a las
series de contribuciones laborales proporcionadas realizadas por el personal dentro de una
entidad. Sin embargo, cominmente se utiliza este término para explicar el método de

administracion encargado a ejercer las actividades como el electivo del personal, elaboracion
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del contrato, capacitacion del mismo, al igual de lograr retener su talento em la empresa.
Estas responsabilidades pueden ser llevadas a cabo por un individuo o un departamento
especifico en colaboracion con los lideres designados y seleccionados en la entidad

empresarial.

Administracion del personal. Consiste en la aplicacion de procesos administrativos
dirigidos a mejorar y mantener el trabajo, métodos, bienestar, el saber, las competencias,
entre otros aspectos, propios a los integrantes que generan el desarrollo organizacional. Esta
gestion busca beneficiar tanto a los individuos, a la organizacion en si misma, asi como a la
nacion en su totalidad. Vale la pena mencionar que la gestion del personal busca beneficiar
no solo a los individuos y a la organizacion en si misma, sino también al pais en su conjunto,
ya que un personal bien gestionado y altamente capacitado contribuye al crecimiento

econdmico, la innovacion y el desarrollo social.

Desempeiio laboral. Se trata de las conductas o acciones exhibidas por el personal,
estas son percibidas como pruebas relevantes hacia la demostracion y alcance de los
propositos en la empresa. Estas conductas suelen ser valorados considerando las destrezas y
competencias de los colaboradores, asi como de la productividad efectiva hacia el logro
esperado por el corporativo empresarial. La calidad y consistencia de estas conductas pueden
impactar de manera notable hacia el rendimiento personal como grupal, ademds de
influenciar la imagen y el éxito general de la empresa. Por lo tanto, es fundamental promover
una cultura organizacional que fomente y reconozca las conductas positivas y proactivas, al
tiempo que aborde y corrija cualquier comportamiento que pueda obstaculizar el progreso y

el logro de los objetivos empresariales.
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Satisfaccion del trabajo. Se refiere al conjunto de actitudes laborales, ya sean
positivas o negativas, que un empleado experimenta hacia su trabajo. Estas actitudes estan
influenciadas debido a la diversidad de tareas que realiza, ademads, por diferentes aspectos
del entorno laboral, como el grupo laboral, la estructura y el trazado de la organizacion, etc.
La satisfaccion laboral puede variar segin las expectativas individuales del empleado, sus
valores personales, sus necesidades profesionales y su percepcion de equilibrio entre vida
laboral y personal. Una alta satisfaccion laboral se correlaciona con un mayor compromiso,
motivacion y desempefio en el trabajo, mientras que una baja satisfaccion puede dar lugar a
problemas como la falta de compromiso, el ausentismo, el constante cambio de trabajadores,

al igual que una disminucion productiva.

Autoestima. Se trata del conjunto de requisitos personales que expresan el anhelo de
alcanzar un nuevo estatus dentro de la empresa, junto con el anhelo de valoracion del grupo
de trabajo al que es perteneciente. Se atribuye a este factor como un papel fundamental en
los empleos que brindan oportunidades para que las personas demuestren las capacidades
que posee, ya que, una autoimagen positiva y una confianza en las propias capacidades
pueden impulsar la motivacion, la creatividad y el compromiso con el trabajo. Por otro lado,
una baja autoestima puede manifestarse en la falta de confianza, la indecision y la reticencia

a asumir responsabilidades o desafios nuevos.

Colaboracion grupal. Se define al esfuerzo conjunto por parte del personal
perteneciente a una empresa dirigida hacia el logro de metas institucionales. Es esencial

considerar que la calidad del trabajo de los empleados puede incrementarse
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a través de la comunicacion el usuario del servicio ofrecido, o al formar parte del grupo
laboral en el que rinde su total desenvolvimiento que es puesto bajo evaluacion. Es dentro de
este entorno de colaboracion y apoyo mutuo donde los individuos pueden desplegar todo su
potencial y habilidades, siendo su desempefio evaluado no solo en términos individuales, sino
también en funciéon de su contribucién al equipo y al cumplimiento de los objetivos

colectivos.

Formacion del empleado. Conceptualizado como el procedimiento asignado a la
implementacion de programas de orientaciones dentro del area de recursos humanos, forma
de poder asegurar a todo el equipo de trabajadores a cumplir con sus responsabilidades de
manera Optima. La formacion del empleado puede abarcar diversos dmbitos, que abarcan
conocimientos técnicos, sectoriales especificos y habilidades interpersonales y competencias
que gestiona el liderazgo, entre otras. Al invertir en la formacion del empleado, las
organizaciones pueden incrementar la eficiencia, excelencia laboral y nivel de aceptacion

laboral, al tiempo que promueven el crecimiento y el desarrollo profesional de su personal.

Relaciones industriales. Involucran la relacion entre la direccion de una empresa y
su personal a los empleados, asi como lideres o representantes y el gremio laboral. Anadir
que pueden ser descritas como un conjunto de reglas, procedimientos y practicas establecidas
en una entidad para aumentar la calidad productiva, al igual que la renta econémica. en forma
eficiente. Una cultura organizacional apropiada es fundamental, dado que puede tener un
impacto considerable en el &nimo y rendimiento del personal, asimismo, el amplio campo

competitivo que enfrenta la compaiiia dentro del mercado.
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2.4. Operacionalizacion de variables

2.4.1 Variable independiente

Definiciéon conceptual: Chiavenato (2009) conceptualiza “gestion de recursos
humanos” al igual que un reglamento politico ademdas de series de acciones requeridas
durante la supervision las posiciones gerenciales relacionadas hacia el personal y bienes. Esto
abarca actividades dirigidas a la busqueda, electivo del personal, formacion que se les
instruye, las recompensas, al mismo tiempo, la evaluacion al rendimiento del personal.
Asimismo, la administracion de recursos humanos se define al proceso actual donde la etapa
progresiva para sustituir métodos tradicionales incluidos en el sector del area de recursos

humanos”. (p. 42)

Definicion operacional: La dimension de Administracion de recursos humanos ha
logrado ser subdividido bajo cuatro aspectos esenciales: contratacion, electivo, formacion,
estudio y retenimiento del personal. Ademas, se identificaron varios indicadores para esta
variable, como la convocatoria, revision de documentos, evaluacion de conocimientos,
entrevistas, programas de induccion, contenido apropiado en las capacitaciones, ejecucion de
instructivos, dedicacion, colaboracidn, estimulos y seguridad en el empleo. Medir esta
variable se concretd mediante el desarrollo y aplicacioén de un cuestionario que empleaba una

escala de Likert, categorizando la variable como ordinal.

2.4.2. Variable dependiente

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Satisfaccion e Apreciacion de la administracion
e Compensacion
e  Oportunidades de desarrollo
Compensacion e Reconocimiento por el trabajo

Desempefio Laboral

beneficios

cumplido
e Estimulos por el rendimiento

sobresaliente.

Trabajo en equipo

e Comunicacion en el grupo

e Colaboracion en el equipo

e Confianza en el equipo

GESTION DEL

TALENTO HUMANO

Capacitacion

-Formacion continua.
-Formacioén apropiada y constante.

-Educacion

Seleccion del personal

-Métodos relevantes y apropiadas.
-Entrevista pertinente.

-Interrogantes pertinentes y planificadas. .

Reclutamiento del

personal

-Convocatoria

-Seleccion de documentos.

-Conocimientos
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2.5. Hipotesis de la investigacion

2.5.1 Hipotesis General

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempeio
laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

2.5.2 Hipotesis Especificas

La capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral en el
personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

La seleccion del personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

El reclutamiento del personal se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.
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CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1. Disefio de la investigacion
Establecido con métodos investigativos utilizado permanentemente a una naturaleza
basica, haciendo evidencia y significancia que lo puesto bajo estudio no tiene un propdsito
practico directo, sino que busca principalmente profundizar y ampliar el conocimiento sobre
un tema especifico. De acuerdo con Carrasco (2005), la investigacion bésica direcciona el

estudio hacia una realidad existente sin tener la intencién de modificarla.

El estudio sigue una perspectiva cuantitativa, debido a que se utilizaron técnicas
estadisticas que permiten estructurar los datos obtenidos mediante la utilizacion de
herramientas elegidas. Acorde con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), desarrollar la
estrategia cuantitativa implica recopilar informacién para verificar hipotesis utilizando
mediciones numéricas ademas técnicas estadisticas para consagrar el propdsito que posibilita

identificar patrones de comportamiento y validar hipdtesis.

El alcance del estudio se sitiia dentro de un enfoque descriptivo-correlacional. Segin
lo dicho por Herndndez et al. (2014), Lo previsto en este tipo de estudio estd enfocado en

desglosar variables y examinar su correlacion e influencia en un instante concreto.

Ademas, el método de analisis seleccionado ayuda en la primera identificacion de
aspectos propios e identificativos de las variables de estudio en conjunto a sus elementos, lo
que les permite entablar conexiones o vinculos. En este estudio,
el objetivo es evaluar la medida en que dos variables estan relacionadas dentro de un tnico

grupo de individuos: la gestion del talento humano y el desempefio laboral.



3.2. Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacion

Acorde lo mencionado por Hernandez et al. (2014), se define como
todas las circunstancias donde se proponen satisfacer ciertos criterios. Es importante que las
poblaciones estén claramente definidas en términos de su contenido, ubicacion y periodo de

tiempo (p. 235).

En esta situacion particular, la poblacion consiste en los cincuenta (50) empleados
que laboran en la empresa Inkaberris Sac — Santa Maria. Debido a que se trata de un grupo
pequeiio de empleados, se decidio utilizar a todos los individuos de la poblaciéon como
representacion, empleando un método de seleccion no aleatoria basado a conveniencia, donde

el investigador elige emplear a todos los miembros de la poblaciéon como muestra.

La poblacion es compuesta por 50 personas del personal administrativo

pertenecientes a la empresa Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura.

3.4.2 Muestra
La muestra consiste en 50 individuos que integran el equipo administrativo de la

compaiia Inkaberris Sac en Santa Maria, Huaura.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
Se emplearon métodos, tales como:

El registro. Esto abarco: referencias bibliograficas, citas literales y la sintesis.
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El método investigativo bibliografico y/o documental. Se revisaron diversos recursos
de informacion.

El método de investigacion en linea. Se emplearon diversos sitios web mediante
navegadores de internet.

La técnica investigativa aplicada de campo. Se recopild datos pertinentes sobre el

tema mediante la aplicacion del cuestionario.

3.4. Tratamiento estadistico

Tratamiento de la informacion.

Se utilizara el software SSPS version 19 para calcular los valores de la escala de
actitudes y correlaciones de forma independiente.

Posteriormente, se realizara un analisis cualitativo basado en las correlaciones

obtenidas.

CAPITULO IV: RESULTADOS
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4.1 Resultados e interpretacion
Tabla 1 Las capacitaciones que brinda la empresa son de temas relacionados a tu

puesto de trabajo

FRECUENCIA PORCENTAIJE

b.  Casi nunca 0 0
c. A veces 18 36
d. Casisiempre 23 46
e. Siempre 9 18
TOTAL 50 100
50
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0
a. Nunca b. Casinunca c. A veces d. Casi e. Siempre
siempre

figura I Las capacitaciones que brinda la empresa son de temas relacionados a tu puesto de trabajo

En la figura 1, se observa que el 46% (23 encuestados) afirma que casi siempre las
capacitaciones que brinda la empresa son de temas relacionados a su puesto de trabajo, un
36% (18 encuestados) indica que solo a veces se relacionan, mientras un 18%(9 encuestados)

manifestaron que siempre consideran que las capacitaciones se relacion con su puesto laboral.
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Tabla 2 Crees ti que las capacitaciones que ofrece la empresa es de acuerdo a las

necesidades de su puesto de trabajo

FRECUENCIA PORCENTAIE

a. Nunca 0 0
b. Casi nunca 0 0
c. A veces 16 32
d. Casisiempre 28 56
e. Siempre 6 12
TOTAL 50 100
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figura 2 las capacitaciones que ofrece la empresa es de acuerdo a las necesidades de su puesto de trabajo

a. Nunca b.

Casi nunca

C.

A veces

e.

Siempre

En la figura 2, se observa que el 56% (28 encuestados) casi siempre considera que las

capacitaciones que ofrece la empresa son acordes a las necesidades de su puesto de trabajo,

un 32% (16 encuestados) indica que solo a veces siente que sean acorde a lo que necesitas

mientras, un 12% (6 encuestados) manifiesta que siempre las capacitaciones brindadas es

acorde a sus necesidades.
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Tabla 3 Sientes que el esfuerzo que realizas en tu trabajo es reconocido por tus

superiores

FRECUENCIA PORCENTAIJE

a Nunca 0 0

b Casi nunca 20 40

c. A veces 19 38

d.  Casi siempre 11 22

e Siempre 0 0

TOTAL 50 100
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a. Nunca b. Casinunca c. A veces d. Casi e. Siempre

siempre

figura 3 Sientes que el esfuerzo que realizas en tu trabajo es reconocido por tus superiores

En la figura 3, se observa que el 40% (20 encuestados) respondid que casi nunca
siente que el esfuerzo que realiza en su trabajo es reconocido por sus superiores, un 38% (19
encuestados) indica que solo a veces lo siente mientras, un 22% (11 encuestados) manifiesta

que casi siempre sienten el reconocimiento a su esfuerzo.
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Tabla 4 Consideras que la remuneracion que recibes es justa de acuerdo a tu trabajo

FRECUENCIA PORCENTAIE
Nunca 32 64

a
b Casi nunca
c. A veces
d
e

Casi siempre 0 0
Siempre 18 36
TOTAL 50 100
70
60
50
40
30
20
10
0
a. Nunca b. Casinunca c. A veces d. Casi e. Siempre
siempre

figura 4 La remuneracion que recibes es justa de acuerdo a tu trabajo

En la figura 4, se observa que el 64% (32 encuestados) respondié que nunca
consideran que la remuneracion que recibe es justa de acuerdo a su puesto de trabajo,
mientras un 36% (18 encuestados) manifiesta que siempre sienten que es justo la

remuneracion percibida.
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Tabla 5 La empresa te recompensa por tu esfuerzo cuando logras un objetivo

importante en tu trabajo

50
45
40
35
30
25
20
15
10

FRECUENCIA PORCENTAIJE

a Nunca 0 0
b. Casinunca 20 40
C. A veces 22 44
d. Casisiempre 8 16
e Siempre 0 0
TOTAL 50 100
a. Nunca b. Casinunca c. A veces e. Siempre

figura 5 Te recompensa por tu esfuerzo cuando logras un objetivo

En la figura 5, se observa que el 44% (22 encuestados) respondid que solo a veces la

empresa los recompensa por su esfuerzo cuando logran un objetivo importante, el 40% (20

encuestados) indico que casi nunca reciben recompensa alguna, mientras un 16% (8

encuestados) manifiesta que siempre sienten que son recompensados.
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Tabla 6 Crees que los incentivos que te da la empresa por un trabajo bien realizado te

motivan mds para mejorar tus labores

FRECUENCIA PORCENTAIJE

a Nunca 0 0
b.  Casinunca 0 0
C. A veces 14 28
d.  Casisiempre 36 72
e Siempre 0 0
TOTAL 50 100
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a. Nunca b. Casinunca c. A veces d. Casi e. Siempre

figura 6 Los incentivos que te da la empresa por un trabajo bien realizado te motivan

En la figura 6, se observa que el 72% (36 encuestados) respondi6 que casi siempre
consideran que los incentivos que les da la empresa por un trabajo bien realizado los motivan
mas para mejorar en su trabajo y un 28% (14 encuestados) manifiesta que solo a veces sienten

motivacion con incentivos brindados por la empresa.
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Tabla 7 Crees ti que el trabajo que realizas te permite oportunidades de mejorar

profesionalmente
FRECUENCIA PORCENTAIJE
a Nunca 0 0
b. Casinunca 0 0
c. A veces 5 10
d.  Casi siempre 28 56
e Siempre 17 34
TOTAL 50 100
60
50
40
30
20
10 —
0 = =
a. Nunca b. Casinunca c. A veces d Casi e. Siempre
siempre

figura 7 El trabajo que realizas te permite oportunidades de mejorar profesionalmente

En la figura 7, se observa que el 56% (28 encuestados) respondi6 que casi siempre

considera que el trabajo que realizan les permite oportunidades de mejorar profesionalmente,

el 34% (17 encuestados) indica que siempre lo consideran asi y un 10% (5 encuestados)

manifiesta que solo a veces sienten que tienen oportunidades de mejoras profesionales.
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Tabla 8 En la induccién que te dieron hubo informacion clara de la empresa y del

puesto de trabajo que ibas a realizar

FRECUENCIA PORCENTAIJE

a Nunca 19 38
b Casi nunca 0 0
C. A veces 0 0
d.  Casisiempre 0 0
e Siempre 31 62
TOTAL 50 100
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a. Nunca b. Casinunca c. A veces d. Casi e. Siempre
siempre

figura 8 En la induccion que te dieron hubo informacion clara de la empresa

En la figura 8, se observa que el 62% (31 encuestados) respondio que en la induccion
que tuvieron siempre hubo informacion clara de la empresa y del puesto de trabajo que iban

a realizar, y el 38% (19 encuestados) indica que nunca la hubo.
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Tabla 9 Ud. Considera que el esfuerzo que realiza para el cumplimento de sus

funciones es reconocido
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figura 9 El esfuerzo que realiza para el cumplimento de sus funciones es reconocido

FRECUENCIA PORCENTAIJE

a Nunca 0 0
b.  Casinunca 0 0
c. A veces 35 70
d.  Casi siempre 15 30
e Siempre 0 0
TOTAL 50 100
Nunca b. Casinunca A veces d. Casi Siempre
siempre

En la figura 9, se observa que el 70% (35 encuestados) respondi6é que solo a veces

considera que el esfuerzo que realizan para el cumplimento de sus funciones es reconocido,

y el 30%(15 encuestados) indica que siempre es reconocido.
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Tabla 10 Ud. Considera que la escala de sueldos es equitativa en funcion a las

responsabilidades y funciones de cada trabajador

FRECUENCIA PORCENTAIJE

a Nunca 0 0
b Casi nunca 9 18
C. A veces 26 52
d.  Casi siempre 15 30
e Siempre 0 0
TOTAL 50 100
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a. Nunca b. Casinunca c. A veces e. Siempre

figura 10 La escala de sueldos es equitativa en funcion a las funciones de cada trabajador

En la figura 10, se observa que el 52% (26 encuestados) respondi6 que solo a veces
considera que la escala de sueldos es equitativa en funcién a las responsabilidades y
funciones de cada trabajador, el 30% (15 encuestados) indica que casi siempre lo consideran
asi y un 18% (9 encuestados) manifiesta que casi nunca consideran que los sueldos sean

equitativos.
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Tabla 11 La direccion de la empresa considera la participacion de los trabajadores

para la toma de decisiones.

FRECUENCIA PORCENTAIJE

a Nunca 0 0
b. Casinunca 29 58
c. A veces 21 42
d.  Casisiempre 0 0
e Siempre 0 0
TOTAL 50 100
70

60

50

40

30

20

10

, == = |

a. Nunca b. Casinunca c. A veces d. Casi e. Siempre
siempre

figura 11 La empresa considera la participacion de los trabajadores para la toma de decisiones.

En la figura 11, se observa que el 58% (29 encuestados) respondid que casi nunca la

direccion de la empresa considera la participacion de los trabajadores para la toma de

decisiones, y el 42% (21 encuestados) indica que siempre a veces si se considera la

participacion para la toma de decisiones.

pag. 76



4.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general
Hy: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeifio laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.
H;: La gestién del talento humano no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

Hipotesis general.

Correlaciones
Gestion de Desempefio
talento laboral
Correlacion de 1 ,688""
Gestion de Pearson
talento Sig. (bilateral) ,001
N 40 40
Correlacion de ,688" 1
Desempeno  Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

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

La gestion del talento humano si se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023. Teniendo una
correlacion de 0,688 lo que indica que tiene una correlacion alta. Por otro lado, se ha

contrastado que el valor de la significancia es p-valor=0,001 siendo altamente significativo.
Hipdtesis especifica 01

Hy:  La capacitacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.
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H;:  La capacitacion si se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

Hipotesis especifica 02.

Correlaciones
V2.
Capacitacion ~ Desempefio
laboral
Correlacion de 1 ,785™
Capacitacion Pgarsop
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Correlacion de 785" 1
V2: Desempeiio Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

La capacitacién si se relaciona significativamente con el desempefio laboral en el
personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023. Teniendo un valor de 0,785
lo que indica que tiene una correlacion muy alta. Por otro lado, se ha contrastado que el valor

de la significancia p-valor=0,000 siendo altamente significativo.
Hipotesis especifica 02

Hy:  La seleccion del personal se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

H;:  Laseleccion del personal no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.
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Hipotesis especifica 03.

Correlaciones
Seleccion del V~2 )
Desempetio
personal laboral
Correlacion de 1 ,689
Seleccion del  Pearson
personal Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Correlacion de ,689™ 1
V2: Desempeiio Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

La seleccion del personal si se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023. Teniendo un valor de
0,689 lo que indica que tiene una correlacion alta. Por otro lado, se ha contrastado que el

valor de la significancia p-valor=0,000 es altamente significativo.

Hipadtesis especifica 03

Hy:  El reclutamiento del personal se relaciona significativamente con el

desempeifio laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.

H;:  El reclutamiento del personal no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.
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Hipotesis especifica 03.

Correlaciones
Reclutamiento V~2 :
del personal Desempefio
laboral
Correlacion de 1 ,763"
Reclutamiento Pearson
del personal Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Correlacion de 763" 1
V2: Desempefio Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

El reclutamiento del personal si se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023. Teniendo un

valor de 0,763 lo que indica que tiene una correlacion muy alta. Por otro lado, se ha

contrastado que el valor de la significancia p-valor=0,000 es altamente significativo.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

Durante la investigacion se establecié explorar una probable correlacion entre gestion
del talento humano y el rendimiento laboral del personal operativo de Inkaberris Sac - Santa
Maria - Huaura durante el afio 2023. A continuacion, se examinan los hallazgos a la luz de
las teorias abordadas durante la investigacion, asi como las conclusiones presentadas por los

autores pertinentes.

Segun Zeballos (2019), INCERMAZ S.R.L. no cuenta con un sector especializado
del sector administrativo del talento humano y una organizacion solida. Esto plantea la
necesidad de que la gerencia tome decisiones en beneficio de la empresa, priorizando el
bienestar de sus empleados. La investigacion subraya la relevancia de mejorar areas como la
captacion, la eleccion, la contratacion, el entrenamiento, la salud ocupacional y la seguridad
laboral. En este contexto, se plantea la sugerencia de establecer una Unidad de Gestion del
Talento Humano, sector donde se garantiza confort hacia cada empleado acorde sus
responsabilidades laborales. Esta unidad seria fundamental en establecer medidas que
impulsen el entorno de trabajo positivo, que estimulen el crecimiento tanto profesional como
personal del personal, asi contribuyendo al éxito general de la empresa. En tltima instancia,
el reconocimiento y la inversion en el talento humano son aspectos clave para el crecimiento

y la sostenibilidad de cualquier organizacion.

Asimismo, Diaz y Quintana (2021), el ambiente laboral es un elemento critico que en

su mayoria provoca efectos desfavorables y favorables dentro de la entidad empresarial. Bajo



esta perspectiva, la administracion por parte de la gerencia juega un papel crucial, ya que
debe enfocarse en la gestion  del talento, asimismo reconocer
la causa cimental del lugar de labores para el personal, quienes pasan al menos ocho horas, e
incluso mads, interactuando con diversos talentos. Es esencial mantener el respeto y la
comunicacion en todo momento, ya que estos aspectos son fundamentales para fomentar un
ambiente laboral saludable y propiciar el adecuado desarrollo productivo en la empresa. Una
gestion efectiva del talento no solo implica reclutar y retener a los empleados adecuados, sino
también crear un entorno donde se sientan valorados, motivados y capaces de alcanzar su
maximo potencial. Es por ello que, El enfoque en la cultura corporativa, el ambiente de
trabajo e interacciones. interpersonales en la empresa son aspectos fundamentales que deben
ser gestionados de manera proactiva por la gerencia para promover un entorno de trabajo
positivo y productivo. Esto contribuird no solo al éxito a corto plazo de la empresa, sino

también a su sostenibilidad y crecimiento a largo plazo.

Por otro lado, Chango (2019) se determiné a Grancomar como una entidad
empresarial que tiene defectos durante la reclusion y desarrollo de contratos que afecta
directamente a la gestion del talento humano. Ademds, no proporciona incentivos
economicos relevantes ni reconocimientos adecuados. Esto ha generado una alta rotacion de
personal y una carencia de implicacion por parte de los empleados con los estandares
esperados por la compafia empresarial. La investigacion sugiere insertar un sistema de
supervision, de esta forma se lograra evaluar el intercambio del personal, junto con la mejora
de los procedimientos de seleccion y contratacion para asegurar una eleccion idonea de
nuevos miembros de la empresa. También se recomienda incrementar las compensaciones

economicas y realizar mantenimiento en el entorno laboral, asi como ofrecer estimulos para
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disminuir la rotacion de empleados. Estas recomendaciones destacan la importancia de
implementar medidas concretas que optimicen ese proceso dentro de Grancomar, para lograr

promover retener al talento, la dedicacion y el crecimiento laboral, aportando al triunfo.

Finalmente, Hernandez y Diaz (2021) encontraron asociacion positiva con la gestion
del talento humano y rendimiento laboral dentro de la compafiia Santa Rosa EIRL en
Cajamarca durante el 2021. Ademas, los expertos proponen que la direccion de la empresa
deberia adoptar metodologias que contribuyan a incrementar el confort y comodidad en el
trabajo para los empleados. Recomiendan ofrecer incentivos no financieros y un bono de
productividad, ya que estas medidas pueden promover un mayor compromiso de los
empleados hacia la compafiia. Con el fin de elevar la eficiencia laboral y la felicidad de los
trabajadores, es fundamental que las empresas implementen estrategias que incluyan
incentivos. Favoreciendo tanto a trabajadores y la competitividad de la entidad empresarial

dentro del mercado.

Las conclusiones alcanzadas por los autores citados estan vinculadas a los elementos

que son el foco de andlisis.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Se concluye que la gestion del talento humano si se relaciona significativamente con
el desempenio laboral en el personal operativo Inkaberris Sac — Santa Maria — Huaura 2023.
Teniendo una correlacion de 0,688 lo que indica que tiene una correlacion alta. Por otro lado,
se ha contrastado que el valor de la significancia es p-valor=0,001 siendo significativamente

alto

Se determina que la existencia significativa de correlacion de la capacitacion y el
desempeno laboral del personal operativo de Inkaberris Sac en Santa Maria, Huaura, para
durante el afio 2023. La afirmacion propuesta se argumenta bajo un coeficiente de correlacion
de 0.785, demostrando la relaciéon muy fuerte. Asimismo, se observa el valor de significancia

(p-valor) de 0.000, confirmando su alta significancia estadistica.

Se concluye que, en el afio 2023, hay una correlaciéon estadisticamente
importante tanto como en el procedimiento de contratacion y el rendimiento laboral del
personal operativo de Inkaberris. Sac en Santa Maria, Huaura. Esto se sustenta en un
coeficiente de correlacion de 0.689, demostrando una alta correlacion. Al igual, el valor del

p-valor de 0.000 asegura su alta significancia estadistica.

La conclusion que se concreta es que, en el ano 2023, se presencid la correlacion

altamente significativa con el reclutamiento del personal y el desempefio laboral del personal
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operativo de Inkaberris Sac en Santa Maria, Huaura. Esto se evidencia mediante un
coeficiente de correlacion de 0.763, indicando una alta correlacion. Igualmente, el p-valor

obtenido de 0.000 confirma su alta significancia estadistica.
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6.2 Recomendaciones

Se aconseja a los directivos de la empresa mejorar la gestion de recursos humanos

ademas incluir sostener didlogos constantes y cercanos con el personal.

Se sugiere implementar una serie de medidas destinadas a mejorar el ambiente laboral
y fomentar la cooperacion de empleados. Las estrategias recomendadas es desarrollar
proyectos grupales para fortalecer e incentivar trabajos en equipo forma que se estrechen las
relaciones entre los empleados. Estas actividades pueden contribuir a crear un ambiente mas
cohesionado y positivo dentro de la organizacion. Ademas, se propone organizar reuniones
periodicas para abordar temas relevantes tanto para la empresa como para los trabajadores,
lo que permite una comunicacion abierta 'y transparente que fortalece

la relacion entre la direccion y el equipo.

Otra sugerencia incluye establecer grupos de colaboracion en areas estratégicas,
centrandose en el desarrollo de capacidades adaptativas que satisfagan necesidades
fluctuantes de la demanda en su totalidad. Esta medida puede ayudar a fomentar la
creatividad y productividad, al tiempo que promueve un sentido de proposito compartido
entre los empleados. Forma que la implementacion de estas acciones puede tener un impacto
importante en la remodelacion del ambiente de trabajo, promover la cooperacion. e
implicacion de los trabajadores y el incremento de la eficiencia y el triunfo global de la

compaiiia.
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Integrar gestion del talento humano mediante una organizacion inclusiva con
actividades recreativas, las cuales desempefien la funcion de incentivar a los colaboradores,
lo que contribuiria a optimizar su gestion y promover un mayor rendimiento laboral por parte
de los empleados. Estas actividades recreativas no solo sirven como momentos de descanso
y relajacion para los empleados, sino que también actian como incentivos que pueden
aumentar el impulso y la dedicacion hacia la empresa. Ademds, promueven un
entorno de trabajo mas favorable que podria conducir a una mayor satisfaccion en el trabajo

y disminucion del nivel de estrés entre los empleados.

En lo que respecta a la capacitaciéon de los empleados, es crucial reconocer la
necesidad de que estén continuamente aprendiendo. Los nuevos conocimientos adquiridos
deben estar alineados con las responsabilidades que desempefian en la empresa, lo que
sugiere la conveniencia de llevar a cabo un mayor numero de capacitaciones. Para lograr
esto, es conveniente llevar a cabo un mayor numero de capacitaciones, tanto formales como
informales, que aborden las necesidades especificas de los empleados y les proporcionen
competencias y aptitudes requeridas a desempefiar de manera efectiva responsabilidades

dentro de la organizacion.

La recomendacién para la empresa es que evalue y retenga a sus talentos humanos
destacados. Aunque las evaluaciones deben ser continuas e imparciales, es crucial comunicar
los resultados obtenidos a los empleados. Esto garantizard un mejor desempeio y una mayor
satisfaccion del personal. Esta practica garantizara no solo un mejor desempefio por parte de

los empleados, sino también una mayor satisfaccion y compromiso con la organizacion.
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ANEXOS



ENCUESTA
“Gestion del talento humano y desempefio laboral”
El presente cuestionario es para recolectar informacion. Te agradecemos por tomarte
unos minutos para responder sinceramente nuestra encuesta.
Indicaciones: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la
alternativa que crea conveniente, la presente encuesta es de cardcter estrictamente

confidencial, de la veracidad de su respuesta depende el éxito de nuestra investigacion.:

1. ;Las capacitaciones que brinda la empresa son de temas relacionados a tu puesto de

trabajo?
a. Nunca
b. Casinunca
c. A veces
d. Casi siempre
e. Siempre

2. (Crees tu que las capacitaciones que ofrece la empresa es de acuerdo a las necesidades
de su puesto de trabajo?

a. Nunca

b. Casinunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

3. (Consideras que la convocatoria para tu puesto de trabajo fue optima?

a. Nunca

b. Casinunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

4. (En la entrevista personal que te hicieron te preguntaron sobre actitudes,
comportamientos tuyos?

a. Nunca
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b. Casi nunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

5. (Sientes que el esfuerzo que realizas en tu trabajo es reconocido por tus superiores?

a. Nunca

b. Casi nunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

6. (Consideras que la remuneracion que recibes es justa de acuerdo a tu trabajo?

a. Nunca

b. Casinunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

7. (Laempresa te recompensa por tu esfuerzo cuando logras un objetivo importante en
tu trabajo? ;Crees que los incentivos que te da la empresa por un trabajo bien
realizado te motivan mas para mejorar tus labores?

a. Nunca

b. Casi nunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

8. (Crees que los incentivos que te da la empresa por un trabajo bien realizado te
motivan mas para mejorar tus labores?

a. Nunca

b. Casinunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

9. (Crees ti que el trabajo que realizas te permite oportunidades de mejorar
profesionalmente?

a. Nunca
b. Casi nunca
c. A veces
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d. Casi siempre
e. Siempre

10. ;En la induccion que te dieron hubo informacion clara de la empresa y del puesto de
trabajo que ibas a realizar?

a. Nunca

b. Casinunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

11. ;Consideras que la seleccion de tus documentos cumplié con los requisitos de tu
puesto de trabajo?

a. Nunca

b. Casi nunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre

12. ;Las pruebas que te tomaron para postular a tu trabajo exigian bastante conocimiento?

a. Nunca

b. Casi nunca
c. A veces

d. Casi siempre
e. Siempre
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[ MATRIZ DE CONSISTENCIA ]

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES E HIPOTESIS DISENO DE LA
INDICADORES INVESTIGACION
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE HIPOTESIS GENERAL
(Cudl es la relacion entre la | Determinar de qué manera la | INDEPENDIENTE Tipo de Investigacion:

gestion del talento humano y
el desempeno laboral en el
personal operativo
Inkaberris Sac — Santa Maria
— Huaura 2023?
PROBLEMA
ESPECIFICOS

(Cudl es la relacion entre la
capacitacion y el desempefio
laboral en el personal

operativo Inkaberris Sac —

Santa Maria — Huaura 20237

gestion del talento humano se
relaciona el desempefio laboral
en el

personal  operativo

Inkaberris Sac — Santa Maria —

Huaura 2023.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
Establecer de qué modo la

Capacitacion se relaciona con el
desempeiio laboral en el personal
operativo Inkaberris Sac — Santa

Maria — Huaura 2023.

Gestion del talento

humano

- Capacitacion

-Seleccion
personal
-Reclutamiento
personal.
VARIABLE
DEPENDIENTE:

Desempetio

Laboral

-Satisfaccion

del

del

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con
el desempeiio laboral en el
personal operativo Inkaberris Sac

— Santa Maria — Huaura 2023.

Hipotesis Especificas

La capacitacion se relaciona

significativamente con el
desempefio laboral en el personal

operativo Inkaberris Sac — Santa

Maria — Huaura 2023.

Descriptiva.
Transversal
Disefio de
Investigacion:

No experimental.

Método de Muestreo
Probabilistico aleatorio
simple (PAS)

Muestra: 50
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(Cuadl es la relacion entre la
seleccion del personal y el
desempefio laboral en el
personal operativo
Inkaberris Sac — Santa Maria
— Huaura 2023?

(Cuadl es la relacion entre el
reclutamiento del personal y
el desempeio laboral en el
personal operativo

Inkaberris Sac — Santa Maria

— Huaura 2023?

Analizar en qué medida la
Seleccion personal se relaciona
con el desempefio laboral en el
personal operativo Inkaberris Sac

— Santa Maria — Huaura 2023.

Determinar de qué manera el
reclutamiento del personal se
relaciona con el desempefio
laboral en el personal operativo

Inkaberris Sac — Santa Maria —

Huaura 2023.

-Compensacion  y
beneficios.

- Trabajo en equipo

La seleccion del personal se
relaciona significativamente con
el desempenio laboral en el
personal operativo Inkaberris Sac
— Santa Maria — Huaura 2023.

El reclutamiento del personal se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral en el

personal operativo Inkaberris Sac

— Santa Maria — Huaura 2023.

Proceso de Analisis de

informacion.
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