Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela Profesional de Administracion

Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en la
Empresa PEVOEX Contratistas S.A.C. - YUMPAG - Buenaventura, 2023

Tesis

Para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion

Autor

Kelin Arnaldo Cuenca De La Rosa

Asesor

Dr. Santiago Ernesto Ramos Y Yovera

Huacho-Peru
2025



[@loelo]

Reconocimiento - No Comercial — Sin Derivadas - Sin restricciones adicionales
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Reconocimiento: El autor debe recibir la atribucion merecida, incluir un vinculo a los términos de uso
y especificar las modificaciones efectuadas. Esta atribucién puede realizarse mediante cualquier método
razonable, evitando insinuar que existe respaldo del titular de los derechos hacia quien lo utiliza o hacia
su aplicacion. No Comercial: La utilizacion del contenido con propositos mercantiles esta vetada. Sin
Derivadas: En caso de adaptar, modificar o crear obras basadas en el contenido original, no esta
permitida la difusion del material alterado. Sin restricciones adicionales: o es posible implementar
condiciones juridicas ni dispositivos técnicos que impongan restricciones legales adicionales a terceros
respecto a lo que la licencia permite.



UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

(Resolucion de Consejo Directivo N° 012-2020-SUNEDU/CD de fecha 27/01/2020

Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela Profesional de Administracion

METADATOS
DATOS DEL AUTOR:
NOMBRES Y APELLIDOS DNI FECHA DE
SUSTENTACION
Kelin Arnaldo Cuenca De La Rosa 47213998 09 /01/2025
DATOS DEL ASESOR:
NOMBRES Y APELLIDOS DNI CcODIGO ORCID
Dr. Santiago Ernesto, Ramos Y Yovera 15697556 0000-0003-3674-0302

DATOS DE LOS MIEMROS DE JURADOS-PREGRADO/POSGRADO: MAESTRIA-DOCTORADO

NOMBRES Y APELLIDOS DNI CODIGO ORCID
Dra. Viviana Inés Vellon Flores 15596783 0000-0001-7467-7178
Dr. Elvis Richar Sdnchez Garcia 15736456 0000-0003-0397-5420

M(a). Tania Luz Tafur Pittman 15730137 0000-0002-4370-090X




Kelin Cuenca De La Rosa 2024-093866

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PEVOEX CONTRATIS..

B Ouchsutens

2 Quktsabma
B Falad 0o G bas Frgsesasivi
Detailes dei documento

ezt ndsy e & rrtiegs
P11 P00 5 Pigirn

Fohe Ot rirs WM Paeboan
»dx AEE a e ST
noR WP Caacneres
Tochu e docarya
26 2R T2 pun NS
Reroer fe TN
F40mMee__SOGICTTOO SN | snmowesipnd!
Lanatn e priTven
e
ﬂm Ml | et eTaoy BTSN M DN YT R L G
ﬂwh CSpme ¥ of V) OOreS Iy gemess I ClegrTiT IoreAcasnT ac 5 cvmege e X\ DI Ra
- "aw
19% Similitud general
£ ot cambunmts e Enle b corcales oxfealds o ety NEaeTIRAche. Jes ik
Fitrado desde ef informe
. EDRAY
B e Dt e L R T )
Fusates prindpales
1% @ rootesde Yieeel
™ AAcione
e L Totaior sttregecon Sratees del srtactants)
Marcas de integridad
PSS AeTG A ORI i evense o
o 28 N1 C IR ITE Fadet e T8 10Nt TII eI TR Jm’h—mmﬁﬁws

T gt e Tie e T T e la e e
- e wo £ -y o Lok o Serorvbmrgo.




Vi

DEDICATORIA

A mi dulce madre, no tengo palabras suficientes para
expresar mi agradecimiento por todo lo que has hecho
por mi. Desde el primer dia, has sido mi guia, mi
protectora y mi inspiracién. Tu amor incondicional, tus
palabras sabias y tu infinita paciencia me han dado el
valor para enfrentar cualquier desafio. Cada paso que he
dado en este camino ha sido posible gracias a ti, mama.
Eres mi roca y mi ejemplo a seguir, y siempre estaré
agradecido/a por todo lo que has hecho por mi.

A mis adorados hermanos, sois mis complices, mis
mejores amigos y mi fuente de alegria constante. Hemos
compartido risas, lagrimas, suefios y retos juntos.
Vuestra presencia ha llenado mi vida de felicidad y
significado. Vuestra fe en mi y vuestro apoyo
incondicional me han dado la confianza para perseguir
mis metas y superar cualquier obstaculo. Siempre estaré

agradecido/a por teneros a mi lado.



vii

AGRADECIMIENTO

Mi gratitud hacia cada individuo que aportd
sustancialmente al desarrollo de este trabajo de
investigacion. Las contribuciones, guia y respaldo
brindados resultaron esenciales para la consecucion de esta
meta académica.

En primer lugar, deseo agradecer a mi asesor de tesis, Dr.
Santiago Ernesto, Ramos Y Yovera, por su guia experta 'y
su dedicacién inquebrantable a lo largo de todo el proceso.
Su conocimiento, paciencia y entusiasmo me motivaron a
superar los desafios y a mejorar constantemente.

También quiero expresar mi gratitud a mis profesores de la
universidad, por su valioso aporte y por compartir sus
conocimientos en método de investigacion. Sus
comentarios y sugerencias enriquecieron mi investigacion

y contribuyeron a la calidad de este trabajo.



viii

INDICE

CAR AT UL A ettt bt et e s b e et e e b e e et e aR e e e s b e e e re e e neennneaneennreenne e i
LICENCIA DE CREATIVE COMMONS........ooiiiiiiie e i
DATOS DEL AUTOR, ASESOR Y JURADO (METADATOS)......cccootiiaieinienie e i
RESULTADO DEL INDICE DE SIMILITUD DEL REPORTE DE ORIGINALIDAD......... v
DEDICATORIA . .ttt et e e e s s e e b e e s e e e beesnneeneennneas v
AGRADECIMIENTO ...t ne e ne e Vi
INDICE ...ttt vii
RESUMEN. . ...ttt b e b e et e e s e e nne e e b e e sneeanneen viii
AB ST RA T et b ettt R et e R et ne e nes IX
INTRODUCCION .....ooiuieriieereeseissessesessesssess sttt esss st esesss s asssessnens X
Capitulo I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. ..ottt 1
1.1. Descripcion de la realidad problemMAtiCa ...........ccovveieiiiiineisee e, 1
1.2. Formulacion del Problema ...........ooeiiiiiiiiie e 4

1.2.1.Problema general........ ..o 4

1.2.2. Problemas eSPECITICOS ........ciiieiiiieeceie e 4
1.3.Objetivos de 12 INVESLIGACION ........cccciiiriiieiiieieeee e 5

1.3.1.ODJEtIVO QENEIAL.........ccuieiecc e 5

1.3.2.ObjetivVos ESPECITICOS .....civiiiiiiiicie et 5
1.4. Justificacion de 1a INVESHIGACION ........cc.ccviiieiicc e 5
1.5. Delimitacion del @STUTIO. .........cuiiiieieieie e 6
Capitulo 11: MARCO TEORICO ... seeteee e esee st 7
2.1. Antecedentes de 12 INVESTIGACION ........cc.oiviiiiiiiiiiiiieee e 7

2.1.1. Antecedentes iNterNaCIONAIES. ..........cocoviiiriiieiee e 7

2.1.2. Antecedentes NACIONAIES .........ccuoiiiiiii e 9

2.2 BaSES LBOTICAS .ottt et e ettt e e e et e e e et e e e e e e e e e e ——reee e e e e e e e ————aaaaaaas 12



2.3. Definicion de tErmin0S DASICOS ..........coveiiirieieiiereee e 24
2.4. HipOtesis de INVESTIZACION.........ccveiieiieieeiecie e este st ste e sra e ae e sra e e e e sreesreanaesneene e 26

2.4.1. HIPOESIS GENETAL .......eeieeeie sttt s te e re e ne e 26

2.4.2. HIPOLESIS BSPECITICAS...c.veiuiiiiieiii ettt 26
2.5. Operacionalizacion de 1as Variables .............cccoiveriiiieie e 27
Capitulo - METODOLOGIA.........coveieeeeeeeeee et eee s s ses st ensss s ssnen s 28
T8 I TS0 T To g 11 (0T (o] [T 1ol TSR 28
3.2. PODIACION Y MUESLIA ......eevieieciie ittt re et e e e e e reeneesnaenne e 29

3.2.1. POBIACION ...ttt 29

BL2. 2. IMIUBSII@ ...ttt bbbt b e 29
3.3. Técnicas de recOlecCion de dat0S ..........ccoeieiiiierieiee e 30
3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion.............c.ccccvevveieiencicie s, 31
Capitulo IV: RESULTADOS ........o oottt e s 32
4.1, ANALISIS 08 rESUIATOS .......oueveeeiieieeie ettt ettt 32
4.2. ContrastaCion de NIPOLESIS. .......cveuerierieiriie ettt 42
Capitulo V: DISCUSION ..ottt 48
5.1. DiSCUSION d& FESUITAADS ......cueveeireeiiiteieieeie ettt ettt en s 48
Capitulo VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ........cccccoiiiiinene e, 53
B.1. CONCIUSIONES ...ttt b bbb et bt et n e en s 53
6.2. RECOMENUACIONES ...ttt bbbttt 54
Capitulo VII: REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.......c.ovviiieiieeeeeseeeessess s senes e, 56

ANEXOS e 61



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

Tabla 8.

Tabla 9.

Tabla 10.

Tabla 11.

Tabla 12.

Tabla 13.

Tabla 14.

Tabla 15.

Tabla 16

Tabla 17

INDICE DE TABLAS

Gestion del talento NUMANO..........coeeeiirrece e 34
Incorporacion del talento humano...........ccccecevvveveiecccc e 35
Colocacion del talento hUMaNO ..o 36
Recompensar al talentdo humano ............ccocecevviiieicicie s 37
Desarrollo del talento hUMANO0 ... 38
Supervision del talento humMano ... 39
Indicadores de la variable gestion del talento humano...............ccccveneee. 40
Desempefo 1aD0ral ... 42
o (o - PSS 43
oy o T o o] - SRS 44
Trabajo 8N CAMPO ..o s 45
Indicadores de la variable desempefio laboral.............ccoocoiiiniiininns 46
Prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirnova...........ccccceeeevevevenene. 47

Correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral 48
Correlacion entre la gestion del talento humano y la eficacia.................. 49

Correlacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia............. 50

Correlacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en campo... 51



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura7.
Figura 8.

Figura 9.

Figura 10.
Figura 11.

Figura 12.

Figura 13.

INDICE DE FIGURAS

Diseno de INVESHIGACION ........ccevveieiciieeceee e e 29
Gestion del talento hUMaNO0 ..o 34
Incorporacion del talento humano ... 35
Colocacion del talento NUMANO...........oeiiirireeeeee e 36
Recompensar al talento humano............cccoveiininicinnce 37
Desarrollo del talento humano............ccveoiiiencnie s 38
Supervision del talento humano............coveeirireiinns e 39
Indicadores de la variable gestion del talento humano..............c.cce...... 40
Desempefio [aboral ...........ccvviieiciiecc e 42
EFICACIA .. v s 43
EFICIENCIA ...oveve e e 44
Trabajo en CampPO...........ooiiiii 45
Indicadores de la variable desempefio laboral................................... 46

Xi



Xii
RESUMEN
La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura,
2023. La metodologia el tipo de estudio fue basico, de nivel descriptivo -correlacional, enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental — transversal, se trabajo con una muestra de 59
colaboradores, utilizando como técnica la encuesta y como instrumento dos cuestionarios para
la recopilacion de datos. El procesamiento de datos se realizo en el programa SPSS version 27.
El resultado, indica que la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en
la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023; con un nivel de
significancia de 0.000 y el coeficiente de Rho de Spearman de 0.715. Asimismo, se encontrd
que la gestion del talento humano en sus dimensiones incorporacion del talento humano,
colocacion del talento humano, recompensar al talento humano, desarrollo del talento humano
y supervision del talento humano se relaciona en el desempefio laboral de los colaboradores.
En conclusion, esto implica que a medida que mejora la gestion del talento humano en la

empresa, también mejorara el desemperio laboral de los trabajadores.

Palabras claves: talento humano, desempefio, colaborador.



ABSTRACT
The objective of the research was to determine the relationship between human talent
management and work performance in the company Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag -
Buenaventura, 2023. The methodology, the type of study was basic, descriptive-correlational,
quantitative approach and non-experimental-cross-sectional design, working with a sample of
59 employees, using the survey as a technique and two questionnaires as an instrument for data
collection. Data processing was carried out in SPSS version 27. The result indicates that human
talent management is related to work performance in the company Pevoex Contratistas S.A.C
- Yumpag - Buenaventura, 2023; with a significance level of 0.000 and Spearman's Rho
coefficient of 0.715. Likewise, it was found that human talent management in its dimensions
incorporation of human talent, placement of human talent, rewarding human talent,
development of human talent and supervision of human talent is related to the work
performance of employees. In conclusion, this implies that as human talent management

improves in the company, the job performance of employees will also improve.

Keywords: human talent, performance, collaborator.



INTRODUCCION

En la actualidad, en el entorno empresarial la gestion del talento humano ha emergido
como un factor critico para el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones. En un contexto
caracterizado por la rapida evolucion tecnologica, la globalizacién y la creciente
competitividad, las empresas se enfrentan a desafios sin precedentes para atraer, desarrollar y
retener a los profesionales méas capacitados y comprometidos.

Por lo que, la gestion del talento humano abarca un conjunto de estrategias y practicas
que tienen como objetivo principal optimizar el rendimiento y la eficacia de los empleados,
alinedndolos con los objetivos y la mision de la empresa. Se trata de mucho mas que
simplemente contratar a personas con habilidades y conocimientos sobresalientes; implica una
comprension profunda de las necesidades y aspiraciones individuales, y como estas pueden
integrarse de manera armonica con los intereses y objetivos corporativos.

En ese contexto, el presente estudio, tuvo como objetivo determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C -
Yumpag - Buenaventura, 2023. A continuacion, se detalla la estructura de la investigacion
mediante capitulos:

En el capitulo I, se aborda como titulo planteamiento del problema donde se expuso la
descripcion de la realidad problematica que motiva la investigacién. El enfoque se centra en la
formulacién del problema, tanto problema general y especificos. Asimismo, se establecen los
objetivos de la investigacion las cuales son objetivo general como objetivos especificos.
Ademas, se realizo la justificacion, delimitacion y la viabilidad del estudio.

En el capitulo 11, se denomind como marco teorico las cuales presentan los antecedentes
a nivel internacional y nacional que fundamentan la investigacion. Luego se aborda las bases

teodricas de las variables de estudio, conceptos, teorias que fundamentan la investigacion.



Asimismo, se formulan la hipétesis general y especificas y para finalizar se realizo la
operacionalizacion de las variables.

En el capitulo 111, se describe la metodologia, donde se especifica el, tipo, nivel, disefio
y enfoque que se utilizardn para abordar el problema planteado. Asimismo, se establece la
poblacion y muestra del estudio. Luego se describen las técnicas e instrumentos para recolectar
datos. Ademaés, se explica como se procesara la informacion recopilada para obtener los
resultados. En el capitulo 1V, se presenta los resultados obtenidos tras aplicar la metodologia
de investigacion, se muestran los datos recopilados y se interpretan para responder a los
objetivos planteados. Asimismo, se realizan la contrastacion de hipétesis y los hallazgos se
presentan de manera clara y concisa.

La seccién quinta presenta un andlisis exhaustivo de los datos encontrados,
estableciendo comparaciones con las investigaciones previas y examinando tanto las
concordancias como las divergencias entre los descubrimientos propios y aquellos reportados
por diferentes investigadores.

En el capitulo VI, se presentan las conclusiones y recomendaciones de la investigacion,
se responden a los objetivos y se resalta la importancia de los hallazgos para la comprension
del problema planteado y asimismo se formulan recomendaciones basadas en los hallazgos para
abordar la realidad problematica y se sugiere acciones para mejorar la gestién del talento
humano y el desempefio laboral.

En el capitulo VII, se incluye las referencias, que se presenta a través de fuentes
bibliogréaficas, documentales, hemerograficas y fuentes electronicas utilizadas para sustentar la
investigacion.

Para finalizar, se detallan los anexos las cuales son los elementos adicionales que
complementan la investigacion como son la matriz de consistencia, los cuestionarios utilizados

segun las variables y otros documentos que respaldan la informacion presentada.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problemética

A nivel internacional, la gestidn de los recursos humanos es un aspecto fundamental en
cualquier empresa, ya que la efectividad y productividad de una organizacion dependen en gran
medida de la calidad de su capital humano. Sin embargo, en muchos casos, las empresas
enfrentan diversas problematicas, deficiencias y limitaciones en la gestion de sus recursos
humanos, lo que puede impactar negativamente en su desempefio y resultados. Uno de los
principales problemas que enfrentan las empresas en la gestion de sus recursos humanos en el
mundo es la falta de planificacion estratégica. Un nimero importante de empresas no tienen un
plan detallado y estructurado para la gestion de su capital humano, lo que puede llevar a una
falta de coherencia en las politicas y practicas de recursos humanos. Segun un estudio de
Linares y Flores (2020) el 45% de las empresas no tienen una estrategia de recursos humanos
a largo plazo.

Otra deficiencia a nivel internacional en las organizaciones, es falta del personal de
campo. Segun un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) mas de la
mitad de los trabajadores en el mundo no reciben capacitacién o formacién en el trabajo. Esto
puede llevar a una falta de actualizacion de habilidades y conocimientos, lo que impacta
negativamente en la productividad y la calidad del trabajo. La falta de diversidad e inclusién
también es un problema comun en muchas empresas. Segun la investigacion de Cuesta (2019),
solo el 21% de los puestos de liderazgo en las empresas a nivel mundial son ocupados por
mujeres, y solo el 14% son ocupados por personas de color. La falta de diversidad e inclusion
puede llevar a una falta de representatividad y perspectivas en la toma de decisiones, lo que

puede impactar negativamente en la innovacién y la creatividad de la empresa.



A nivel América Latina, la gestion de los recursos humanos en las empresas mineras se
ha convertido en un desafio importante en los Ultimos afios. La industria minera en la region ha
experimentado un crecimiento significativo, pero también ha enfrentado una serie de problemas
relacionados con la gestion del talento humano. Segln un estudio de Gonzélez (2019) la tasa
de rotacion de personal en la industria minera en América Latina era del 22%, lo que representa
un aumento del 7% con respecto al afio anterior. Esta alta tasa de rotacion puede ser atribuida a
una serie de factores, como la falta de oportunidades de desarrollo profesional y la falta de
incentivos para retener a los empleados.

Por otro lado, la industria minera en América Latina también esta enfrentado problema
relacionados con la formacion y capacitacion de los trabajadores. Segin un informe de la
ComisiénEconémicapara América Latinay el Caribe (CEPAL, 202), la falta de capacitacion
y formacion adecuada ha sido uno de los principales desafios que enfrentan los trabajadores en
la industria minera de la region. Esto puede deberse a una serie de factores, como la falta de
inversion en programas de capacitacion y la falta de incentivos para que los trabajadores
adquieran nuevas habilidades. Del mismo modo, un estudio de Garcia (2019) indica que la
industria minera ha experimentado una competencia cada vez mayor por el talento en la region.
Esto ha llevado a un aumento en los costos de contratacién y ha hecho que sea mas dificil para
las empresas atraer y retener a los trabajadores mas talentosos.

En el Peru, la gestion de los recursos humanos en las empresas mineras es una
problematica recurrente en los ultimos afos. A pesar de que el sector minero es uno de los méas
importantes de la economia peruana y ha experimentado un crecimiento constante en los
ultimos afios, la gestion de los recursos humanos se ha convertido en un desafio para las
empresas mineras del pais. Una de las principales problematicas en la gestion de los recursos
humanos en el sector minero peruano es la falta de personal calificado. Segin datos del

Ministerio de Energia y Minas (2020) solo el 37% del personal de las empresas mineras tenia



estudios superiores, mientras que el 21% tenia solo educacion secundaria. Esta falta de personal
calificado ha llevado a las empresas a invertir en programas de capacitacioén y formacién para
mejorar la calidad de su personal. Otro problema importante en la gestion de los recursos
humanos en las empresas mineras del Perl es la alta rotacion de personal. Segln el Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), en el afio 2021 la tasa de rotacion de personal en
el sector minero fue del 25,9%, una de las més altas del pais. Esta alta rotacion de personal
puede tener un impacto negativo en la productividad y rentabilidad de las empresas mineras,
ya que la formacion y capacitacion del personal puede llevar tiempo y recursos.

La seguridad laboral es otra de las problematicas en la gestidn de los recursos humanos
en las empresas mineras del PerQ. En el afio 2020, segun el Ministerio de Energia y Minas, se
registraron 48 accidentes mortales en las operaciones mineras del pais. La seguridad laboral es
esencial para garantizar el bienestar de los trabajadores y su retencion en la empresa, y las
empresas mineras deben invertir en medidas de seguridad y en la formacion de su personal para
evitar accidentes laborales. Otra problematica en la gestion de los recursos humanos en las
empresas mineras del Peru es la falta de atencién a la salud mental de los trabajadores. Segun
un estudio del Instituto de Salud Mental de la Universidad Peruana Cayetano Heredia (2021),
el 20% de los trabajadores mineros tiene sintomas de ansiedad y depresion, y el 6% presenta
sintomas de estrés postraumatico. Las empresas mineras deben invertir en programas de salud
mental para garantizar el bienestar de sus trabajadores.

A nivel local, en la Empresa Pevoex Contratistas tienen una seria de dificultades para
la gestion del talento humano debido a que se encuentra en una area remota y desfavorecida,
lo que dificulta la contratacion y retencion de trabajadores calificados. El trabajo es peligroso
y fisicamente exigente, lo que aumenta el riesgo de accidentes laborales y enfermedades
ocupacionales. En la actualidad, los trabajadores mineros son contratados por proyectos a corto

plazo y, una vez que termina el proyecto, se ven obligados a buscar trabajo en otra empresa



minera. Esto hace que sea dificil para las empresas mineras retener a los trabajadores con
experiencia y habilidades valiosas.

Las causas fundamentales de la problematica en PEVOEX Contratistas, radican en las
deficiencias criticas identificadas en la gestion del talento humano, como la implementacion
de procesos inadecuados para el reclutamiento y seleccién de personal, una asignacion
ineficiente de roles y responsabilidades dentro de la organizacion, la ausencia de un sistema
estructurado de compensacion y reconocimiento, la carencia de programas efectivos de
capacitacion y desarrollo profesional, asi como la existencia de mecanismos insuficientes para
la supervision y seguimiento del desempefio del personal.

Los sintomas de esta deficiente gestiéndel talentohumano se manifiestan notoriamente
en el deterioro del desempefio laboral de los colaboradores, evidenciandose a través de diversos
aspectos criticos como una significativa disminucion en la eficiencia operativa que compromete
el cumplimiento de las metas establecidas, una notable reduccion en la eficacia de los procesos
tanto productivos como administrativos, asi como un marcado deterioro en la capacidad de
trabajo en equipo que afecta directamente la coordinacion y ejecucion de las actividades
cotidianas en la operacion minera.

A consecuencia de los antes descrito, se puede afectar la rentabilidad y la reputacion de
la empresa. Asimismo, puede llevar a que los trabajadores no estan produciendo un trabajo de
calidad, la empresa puede tener problemas para cumplir con las normas de calidad y las
expectativas de los clientes. La baja calidad también puede afectar la rentabilidad de la empresa,
ya que los clientes pueden buscar proveedores alternativos si la calidad no es suficiente.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢Que relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la



Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023?

1.2.2. Problemas especificos
¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la eficacia en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023?
¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano vy la eficiencia en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023?
¢ Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la

Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.
1.3.2. Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Demostrar la relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.
1.4. Justificacion de la investigacion
Justificacion tedrica

En ese marco, el estudio contribuyo con informacion que evidencia la relacion de la
gestion del talento humano con el desempefio laboral en la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C
- Yumpag - Buenaventura. Dicho analisis se realizara bajo la teoria de Chiavenato para ambas

variables, los hallazgos tedricos que se encontraran pueden ser tomados como referencias por



futuras investigaciones, con ello consolidar que la gestion del talento humano no solo beneficia
a la empresa, sino que, a otras de diversos sectores, los cuales ayudan a impulsar la mejora del
desempefio laboral en las organizaciones.
Justificacion practica

El estudio aporté recomendaciones a la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C, los cuales
permitiran gestionar adecuadamente el talento humano y con ello mejorar el desempefio laboral de
sus colaboradores, asimismo se pueden implementar en el resto de las organizaciones de Lima,
el cual es esencial para lograr una ventaja competitiva en el mercado y asegurar la sostenibilidad
a largo plazo.
Justificacion metodologica

El trabajo aportd al campo académico el disefio de dos instrumentos, una para evaluar
la gestion del talento humano y otra para medir el desempefio laboral. Ambos fueron
determinados su confiabilidad mediante una prueba piloto con 15 colaboradores y el coeficiente
Alfa de Cronbach. Estos instrumentos podran ser utilizadas por investigadores en el futuro.
1.5. Delimitacion del estudio
1.5.1. Delimitacién espacial

La investigacion se realizd en la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C — Yumpag
Buenaventura., ubicada en Av. Circunvalacion del club golf de los incas 154, Santiago de
Surco, Lima 15023 — Peru.
1.5.2. Delimitacion temporal

La investigacion se desarrollo entre los meses de marzo a junio del afio 2023.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Poveda (2021) desarrollo una investigacion en Ecuador, con el objetivo de analizar la
gestion de talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal. La
metodologia fue de tipo descriptiva y documental, se emple0 la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario. La muestra estuvo constituida por 30 trabajadores del area de
gerencia, administracion y area operativa. Los resultados indican que la empresa no cuenta con
una filosofia institucional carece de mision, vision y valores corporativos orientados al
cumplimiento de los objetivos empresariales; existen retrasos en las asignaciones salariales con
respecto al pago de sueldos y salarios al talento humano por el congelamiento de las cuotas a
cancelar por parte del sector publico en el desarrollo de determinadas obras y la pandemia
provoco recortes salariales, terminacion de contratos ocasionales y suspension temporal del
pago de sueldos y salarios. En conclusion, la gestion de talento humano en la empresa presenta
deficiencias en el logro de sus objetivos empresariales.

Colcha (2021) desarrollo un estudio en Ecuador, con la finalidad de determinar la
incidencia que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Constructora General Services S.A. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque
descriptivo, explicativo y propositivo, combinando investigacion de campo con revision
bibliografica. La recoleccién de datos se realizO mediante cuestionarios aplicados a una
poblacién muestral de 38 colaboradores. El analisis reveld deficiencias significativas en el area
de recursos humanos, particularmente en sus mecanismos de reclutamiento y seleccion, los
cuales no garantizan la identificacion del postulante mas apto para cada vacante.

Adicionalmente, se detect6 una insuficiencia en los planes formativos y una notable ausencia
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de estimulos que impulsen el rendimiento laboral del personal. Como resultado final, se
determind que las préacticas actuales de gestion del capital humano presentan limitaciones que
impactan negativamente en el desempefio organizacional, generando desmotivacion entre los
colaboradores.

Wiradendi (2020) desarrollo una investigacion en Indonesia, con el objetivo de
implementar la gestion del talento para mejorar el rendimiento de la organizacion. La
metodologia fue de enfoque cualitativa basada en revisiones bibliograficas, se empled la
técnica de la encuesta. La muestra estuvo constituida por empresas de indonesia. Los resultados
indican que la gestion del talento es muy importante para los supervivientes de las
organizaciones con animo de lucro en el moderno y entorno empresarial global altamente
competitivo. La aportacion tedrica contribucion tedrica de esta investigacion es presentar un
enfoque clave de la gestion del talento, porque en la practica y en el proceso de aprendizaje de
la gestion del talento algunas organizaciones adn no entienden. En conclusién, la gestion del
talento influye en el rendimiento de la organizacion.

Al Ainay Atan (2020) desarrollo un trabajo en Emiratos Arabes Unidos, con el objetivo
de investigar el efecto de las préacticas de gestion del talento en el rendimiento organizativo
sostenible de las empresas inmobiliarias. La metodologia fue de enfoque cuantitativo y de
disefio no experimental, se empled la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. La muestra estuvo constituida por 306 directivos que trabajan en empresas
inmobiliarias. Los resultados indican que las practicas de atraccion y retencion de talento no
tuvieron impacto en el rendimiento organizativo de pequefias y medianas organizaciones
inmobiliarias. Asimismo, se encontrd que las practicas de aprendizaje y desarrollo, asi como la
gestion de la carrera profesional, tuvieron efectos positivos y significativos en el rendimiento

organizativo sostenible de estas empresas. En conclusion, la mayoria de las organizaciones
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reconocen la importancia de aplicar estrategias y practicas de gestion del talento para mejorar
su rendimiento y ser competitiva sostenible en el mercado.

Almokdad (2022) desarrollo una investigacion en Jordania, con el objetivo de investigar
el impacto de la gestion, el desarrollo y la motivacion del talento el sector jordano de las
telecomunicaciones. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, se empled un cuestionario.
La muestra estuvo constituida por 400 directivos de diferentes niveles del sector de las
telecomunicaciones. Los resultados indican que la gestiondel talento influye positivamente en
el rendimiento organizativo en el sector de las telecomunicaciones y los factores claves son el
rendimiento organizativo, la atraccion de talentos, el aprendizaje y el desarrollo de talentos y
la motivacion de los talentos. En conclusion, la aplicacion de la gestion de talentos en el sector
de las telecomunicaciones ha demostrado aumentar el rendimiento de la organizacion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Ludefia y Sanchez (2021) desarrollaron una tesis en Lima, con el objetivo de determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa marroguin
y contreras contratistas generales S.R.L. Se trabajo bajo una aproximacion cuantitativa, de
caracter descriptivo correlacional y estructura no experimental. La recopilacion de informacion
se realizé a través de un cuestionario administrado a un grupo muestral compuesto por 50
trabajadores. El andlisis estadistico arrojo un coeficiente de significacion de 0.062, superando
el umbral establecido de p>0.05, lo cual condujo al rechazo del planteamiento hipotético
principal. Los hallazgos determinaron la ausencia de correlacion relevante entre las variables
de administracién del capital humano y rendimiento.

Escobar (2020) realizo un estudio en Cajamarca, con el objetivo de determinar la
relacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Contratistas Generales el Baul San José S.R.L. La metodologia fue de tipo

cuantitativa, alcance correlacional y de disefio transversal, se empled la técnica de la encuesta
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y como instrumento un cuestionario de 32 preguntas. La muestra estuvo constituida por 66
colaboradores del &rea de operaciones. Los resultados indican que la gestion de talento humano
y el desempefio laboral tienen un valor correlacion de r = 0.921, por lo cual existe una relacion
positiva muy alta dentro de la empresa Contratistas. En conclusién, la gestion de talento
humano tiene un impacto significativo en el desarrollo del desempefio laboral de los
trabajadores.

Mesones y Rojas (2022) desarrollaron un trabajo en Chiclayo, con el objetivo de
determinar la relacion de la gestion de talento humano y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Konecta. Se trabajo bajo un enfoque descriptivo-correlacional con
orientacion cuantitativa. La obtencion de datos se efectué mediante la aplicacién de
cuestionarios a un conjunto muestral conformado por 66 colaboradores. El analisis evidencio
que los procedimientos de captacion de personal implementados por el area de Gestion del
Capital Humano son percibidos como inequitativos por los empleados, revelando deficiencias
en su ejecucion. Ademas, en relacion al desempefio laboral es de nivel bajo ya que el clima
laboral es deficiente y no se estd motivando adecuadamente al personal lo que influye
negativamente en su desempefio. En conclusion, la gestion de talento humano no esta
realizando un adecuado proceso administrativo lo que lleva a un bajo desempefio laboral en el
personal.

Hernandez y Diaz (2021) realizaron una tesis en Cajamarca, con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de la Empresa Santa Rosa EIRL. La metodologia fue transversal y de alcance correlacional, se
aplico dos cuestionarios. L.a muestra estuvo constituida por 20 trabajadores. Los resultados
indican que el 70,0% de los encuestados considera que su desempefio laboral siempre es
satisfactorio, mientras que el 30,0% lo encuentra satisfactorio la mayoria de las veces. Ademas,

se reveld una asociacion positiva moderada, con un valor de r = 0,355 y un nivel de
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significacion aproximado de 0,125. Los hallazgos finales evidenciaron la existencia de una
vinculacion positiva de intensidad media entre las variables de administracion del capital
humano y rendimiento organizacional del personal evaluado.

Chilén y Montoya (2021) desarrollaron un estudio en Cajamarca con el objetivo de
determinar la relacién entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral en la
empresa Clinicar Diesel SAC. El estudio se ejecuto siguiendo una estructura no experimental
de corte transversal con alcance correlacional, empleando un abordaje hipotético-deductivo. La
recopilacion de informacion se realizd6 mediante cuestionarios aplicados a un grupo muestral
integrado por 22 trabajadores. Los hallazgos indican que el 54.5% de los colaboradores
consideraron que la gestion personal era satisfactoria en la mayoria de las ocasiones, y dentro
de este grupo, el 45.5% opind que su desempefio laboral era satisfactorio en la mayoria de las
ocasiones. También se aplico una prueba estadistica llamada correlacion de Rho de 0.540 y un
p = 0.000. En conclusién, se evidenciaron la existencia de una vinculacion entre la
administracion del capital humano y el rendimiento organizacional del personal en la entidad.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestién del talento humano

La gestion del talento humano se refiere al conjunto de précticas y estrategias utilizadas
por las organizaciones para atraer, desarrollar, retener y motivar a su personal (Castro et al.,
2020).

Segun Cabezas y Brito (2021) la gestion de talento humano no es mas que aquellos
procesos que estan dirigidos al cliente interno, los cuales son indispensables para el
cumplimiento de cada uno de los procesos que comprometen la mision de la empresa.

Para Colcha et al. (2021) es un proceso continuo que busca identificar, atraer,

desarrollar y retener a los empleados mas talentosos y motivados para la organizacion.
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A. Teoria de gestion del talento humano: Teoria del Capital Humano

La Teoria del Capital Humano, desarrollada principalmente por Gary Becker, sostiene
que los trabajadores son una inversion para la organizacion y que su desarrollo y capacitacion
son esenciales para maximizar su contribucion a la misma. Esta teoria sugiere que los
trabajadores son un activo valioso y que, al igual que otros activos de la organizacion, su valor
puede aumentar mediante la inversion en su formacion, capacitacion y desarrollo. Segun esta
teoria, la inversion en el desarrollo del capital humano puedetener un impacto significativo en
la rentabilidad y el éxito de la organizacion. Por ejemplo, si una empresa invierte en la
formacion de sus empleados, estos pueden adquirir nuevas habilidades y conocimientos que
les permitan realizar mejor su trabajo, aumentar su productividad y, en udltima instancia,
mejorar los resultados de la organizacion (Castro et al., 2020).

La Teoria del Capital Humano también sostiene que la educacién y la experiencia son
importantes para el desarrollo del capital humano. Es decir, cuanto mas educacion y
experiencia tenga un trabajador, mayor sera su valor para la organizacion. Por lo tanto, la
formacion continua y el desarrollo profesional son esenciales para maximizar el valor del
capital humano de la organizacion. Esta teoria ha tenido un impacto significativo en la gestion
del talento humano, ya que ha llevado a las organizaciones a invertir mas en la formacion y el
desarrollo de sus empleados. Ademas, la teoria ha sido utilizada para justificar la inversion en
beneficios para los empleados, como los planes de salud y de pensiones, ya que estos beneficios
pueden ayudar a retener a los empleados y aumentar su valor para la organizacion a largo plazo.

Sin embargo, la Teoria del Capital Humano ha sido criticada por algunos teéricos que
argumentan gue no tiene en cuenta otros factores importantes en la gestién del talento humano,

como la motivacion, la cultura organizacional y la diversidad. Ademas, algunos criticos
argumentan que la teoria puede llevar a una vision reduccionista de los trabajadores como

simples activos econdmicos, en lugar de reconocer su valor intrinseco como seres humanos y
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miembros de una comunidad laboral (Cabezas y Brito, 2021).
B. Dimensiones de gestion del talento humano

De acuerdo a Chiavenato (2020) las dimensiones de la gestion del talento humano son:
Incorporacion del talento humano, colocacién del talento humano, recompensar al talento
humano, desarrollo del talento humano y supervision del talento humano:

Incorporacion del talento humano: Constituye el proceso mediante el cual se incorporan
nuevos colaboradores a la entidad. Representa un punto de acceso selectivo que unicamente
permite el ingreso de aquellos postulantes cuyas competencias y atributos personales se alinean
con los valores y requerimientos institucionales (Chiavenato, 2020). Sus indicadores son:

Reclutamiento del talento humano: Consiste en comunicar al mercado laboral las
posiciones disponibles que la entidad propone para individuos que retnan el perfil de
competencias especificas requeridas.

Seleccion del talento humano: Es escoger y clasificar a los candidatosmas idoneospara
las necesidades del puesto y de la organizacion.

Colocacién del talento humano: Implican los primeros pasos de la integracion de los
nuevos miembros de la organizacion, el disefio del puesto que desempefiaran y la evaluacion
de su desempefio en el puesto (Chiavenato, 2020). Sus indicadores son:

Orientaciéon del talento humano: Consiste en asignar a los colaboradores sus
responsabilidades especificas dentro de la entidad y especificar claramente sus metas y
atribuciones. Esto incluye los procesos de adaptacion e incorporacion del personal a los valores
y practicas de la cultura institucional (Chiavenato, 2020).

Modelado del trabajo: Implica la forma de disefiar y estructurar los puestos en la
organizacion.

Evaluacion del desemperfio: Implica el monitoreo del desempefio que registran las

personas en sus actividades.
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Recompensar al talento humano: Representan los componentes esenciales para
estimular y potenciar el desempefio del personal en la entidad, condicionado al logro de las
metas institucionales y la satisfaccion de las aspiraciones individuales (Chiavenato, 2020). Sus
indicadores son:

Remuneracion: Todo colaborador espera una contraprestacion por sus servicios. En su
rol de miembro de la entidad, cada individuo esta dispuesto a aportar su labor, compromiso y
energia, asi como sus competencias y destrezas, bajo la condicion de recibir una compensacion
adecuada (Chiavenato, 2020).

Programas de incentivos: Las entidades, para operar bajo determinados estandares,
implementan un esquema dual de motivacién: por un lado, beneficios e incentivos destinados
a promover conductas deseadas; por otro, medidas correctivas y consecuencias, tanto efectivas
como potenciales, orientadas a desalentar comportamientos inadecuados. Este sistema busca
modelar y fortalecer los patrones conductuales de los colaboradores que integran la institucion
(Chiavenato, 2020).

Prestaciones y servicios: Representan componentes complementarios de la
compensacion integral. Un segmento significativo de la retribucion se materializa mediante
beneficios y servicios sociales otorgados a los colaboradores. Adicionalmente, estos elementos
compensatorios que la entidad proporciona a su personal impactan sustancialmente en el
bienestar laboral dentro de la institucion (Chiavenato, 2020).

Desarrollo del talento humano: La formacion del personal trasciende la mera
transmision de informacion para adquirir competencias, capacidades y destrezas que
incrementen su eficiencia operativa. Implica, fundamentalmente, facilitar herramientas
cognitivas que permitan incorporar nuevas perspectivas, innovaciones, conceptos y soluciones,
promoviendo la transformacion de conductas y patrones de comportamiento para optimizar su

efectividad laboral (Chiavenato, 2020).
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Sus indicadores son:

Capacitacion Constituye una herramienta que potencia el rendimiento laboral.
Tradicionalmente, el proceso de capacitacion se ha interpretado como el mecanismo que dota
al individuo de las competencias necesarias para ejecutar con maestria las funciones especificas
inherentes a su posicion.

Crecimiento profesional: Se vincula primordialmente con la formacion continua y la
proyeccion a largo plazo, trascendiendo el concepto de capacitacion inmediata. Este proceso
enfatiza la evolucion integral del colaborador, centrandose en su trayectoria profesional futura
mas alla de sus responsabilidades actuales.

Supervision del talento humano: EI monitoreo del capital humano implica la
implementacion de mecanismos organizacionales para el seguimiento del desempefio
individual, adoptando un enfoque participativo y democratico en la gestion del personal
(Chiavenato, 2020).

Sus indicadores son:

Banco de datos: Es un conjunto integral de archivos, con relacion ldgica, y una
organizacion que mejore y facilite el acceso a los datos y elimine la redundancia.

La plataforma administrativa de gestion del capital humano constituye la herramienta
mas integral para el monitoreo del personal, facilitando a los profesionales de recursos humanos
y directivos operativos la realizacion de evaluaciones, la implementacion de iniciativas y la
formulacion de decisiones estratégicas.

C. Desarrollo de colaboradores

Consiste en el establecimiento de planes de capacitacion, adiestramiento, actualizacion,
especializacion y perfeccionamiento del colaborador, a través de cursos, seminarios, o talleres,
con la finalidad de motivarlos e incrementar y mejorar su conocimiento, habilidades y destrezas

con el objeto de incrementar la productividad empresaria. Las empresas deben considerar a los
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colaboradores como el recurso més valioso del programa e invertir en ellos, proporcionandoles
continuamente oportunidades para mejorar sus habilidades. Esto se conoce como desarrollo de
personal e incluye aquellas actividades designadas a capacitar y motivar al empleado para

ampliar sus responsabilidades dentro de la organizacion. Desarrollar las capacidades del
colaborador, proporciona beneficios para los empleados y para la organizacion (Ayala, 2004).

Su objetivo principal de esta funcion, es proporcionar conocimientos, sobre todo en los

aspectos técnicos del trabajo, con el Gnico objetivo de mejorar los niveles de productividad del
personal y la eficacia en el desarrollo de las labores. Hoy en dia, el desarrollo profesional del
capital humano surge como respuesta ante el requerimiento organizacional de disponer de
colaboradores competentes y eficientes en las corporaciones e instituciones. La obsolescencia,
también es una de las razones por la cual, las instituciones se preocupan por capacitar a sus
recursos humanos, pues ésta procura actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y
métodos de trabajo que garantizan eficiencia (Ayala, 2004).

De acuerdo con Ayala (2004), el perfeccionamiento del talento humano representa un
elemento fundamental para las corporaciones y organizaciones, puesto que fomenta el
crecimiento tanto individual como laboral de sus colaboradores, lo cual genera
simultdneamente ventajas significativas para la entidad. Dentro de los objetivos basicos de esta
funcidn para con los colaboradores se tiene:

Incrementar el nivel de conocimientos tedricos practicos, corrigiendo y mejorando su
rendimiento funcional y comportamiento personal en el desempefio de sus responsabilidades.
Asimismo, motivar al personal tener actitudes tendientes al cambio de su comportamiento
funcional. También lograr la poli funcionalidad de los colaboradores ubicados en los niveles
medios e inferiores. Y por ultimo servir como base para la promocion y ascenso del personal.
D. Funciones de la gestion del talento humano

Segun Ayala (2004) la buena direccion estratégica en la administracion de los
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colaboradores en las organizaciones, debe estar orientada a ayudar a las personas a utilizar su
capacidad al maximo, y a obtener no s6lo méxima satisfaccion, sino su integracion como parte
de un grupo de trabajo orientado a lograr sus logros individuales como institucionales.
Asimismo, es considerada como una técnica para conducir las actividades de las personas,
dentro de un marco formal de actuacion, a fin de que puedan alcanzar un resultado determinado,
por ello tiene que desarrollar funciones técnicas especializadas como las que presentamos en
forma gréfica, y que a continuacion detallamos muy sintéticamente su objetivo e importancia.

Segun Ayala (2004) la gestion del talento humano tiene seis funciones:

Funcion de admision y empleo: Constituye una de las primeras funciones, que consiste
en buscar y escoger los mejores candidatos, y los recomienda para ocupar los puestos de trabajo
concordantes con el perfil del puesto o cargo. Esta funcion tiene como mision obtener el mejor
colaborador para la vacante existente, calificando sus aptitudes y actitudes para el puesto.

Funcion de desarrollo de colaboradores: Consiste en el establecimiento de planes de
capacitacion, adiestramiento, actualizacién, especializacion y perfeccionamiento del
colaborador, a traves de cursos, seminarios, o talleres, con la finalidad de motivarlos e
incrementar y mejorar su conocimiento, habilidades y destrezas con el objeto de incrementar
la productividad empresarial.

Funcion de registro y control de colaboradores: Es el procedimiento administrativo, que
consiste en la implementacion de una serie de instrumentos, con la finalidad de registrar y
controlar al personal que labora en una organizacioén o empresa determinada.

Funcion de relaciones laborales: Esta funcion es sin duda la méas delicada dentro del
area de recursos humanos, por las repercusiones y proyeccion social que se derivan de sus
actuaciones; Consiste especificamente en el establecimiento de sistemas, que fomenten el
bienestar y seguridad del colaborador en el puesto de trabajo; es la funcion encargada de

mantener el equilibrio de aspiraciones, participacion e integracion entre los colaboradores y el
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empleado.

Funcion de derechos remunerativos: Es la funcion encargada de proponer y ejecutar la
politica remunerativa; Esta distribucion de sueldos y salarios al colaborador debe hacerse en
formar justa, y digna, en funcion de su trabajo fisico, mental, visual, riesgo, etc. y
responsabilidad.

Funcion de seguridad e higiene: Funcién importante, que consiste en prevenir,
resguardar y proteger a los colaboradores, maquinas y equipos; Referente a los hombres
dandole la seguridad y confianza para el desempefio de sus responsabilidades, evitando
accidentes o riesgos que atenten contra su vida, salud y capacidad psico-fisica, que contribuyan
a mermar el rendimiento.

2.2.2. Desempefio laboral

Segun Checa et al. (2020) el desempefio laboral es el desenvolvimiento del colaborador
ante las metas planteadas por una organizacion.

El desemperio laboral es la capacidad de rendimiento del trabajador en el desarrollo de
sus actividades y funciones, ademas es un factor fundamental para el desarrolloorganizacional
de la empresa, ya que mediante ello se puede ver el desenvolvimiento del colaborador en sus
labores (Cubas et al., 2022).

Es el conjuntode actividades, habilidades y comportamientos que un empleado realiza
en el desempefio de sus responsabilidades laborales en una organizacién (Mestas et al., 2021).
A. Teoria del desempefio laboral: Teoria de la Expectativa de Victor Vroom

La Teoria de la Expectativa de Victor Vroom es relevante para el analisis del desempefio
laboral, ya que sugiere que el desempefio laboral depende de la percepcion del trabajador
sobre la relacion entre el esfuerzo, el desempefio y las recompensas. La teoria sostiene que
si los trabajadores creen que su esfuerzo influira en su desempefio y que su desempefio sera

recompensado con algo valioso, es mas probable que tengan un buen
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desempefio laboral (Cubas et al., 2022).

Por lo tanto, para mejorar el desempefio laboral, los gerentes deben asegurarse de que
los empleadosperciban una relacion clara entre su esfuerzo, su desempefio y las recompensas
que recibiran. Si los empleados perciben que su esfuerzo no influira en su desempefio o que su
desempefio no se relaciona con las recompensas, es menos probable que se sientan motivados
y que su desempefio sea Optimo. La teoria sugiere que, para mejorar el desempefio laboral, los
gerentes deben trabajar en tres factores principales: expectativas, instrumentalidad y valencia.
Expectativas: Los gerentes deben asegurarse de que los empleados crean que su esfuerzo
influira en su desempefio. Para ello, pueden establecer metas claras y realistas para los
empleados y proporcionar retroalimentacidn constante sobre su desempefio. Instrumentalidad:
Los gerentes deben asegurarse de que los empleados perciban una relacién clara entre su
desempefio y las recompensas que recibiran. Para ello, pueden ofrecer recompensas que sean
relevantes y valiosas para los empleados y que estén claramente vinculadas a su desempefio.
Valencia: Los gerentes deben asegurarse de que los empleados valoren las recompensas que
recibiran por su desempefio. Para ello, pueden proporcionar recompensas que se adapten a las
necesidadesy deseos de los empleados, y que sean relevantes para su estilo de vida y objetivos
personales (Mestas et al., 2021).

En resumen, la Teoria de la Expectativa de Vroom sugiere que el desempefio laboral
dependede la percepcion del trabajadorsobre la relacionentre el esfuerzo, el desempefioy las
recompensas. Para mejorar el desempefio laboral, los gerentes deben asegurarse de que los
empleados crean que su esfuerzo influird en su desempefio, perciban una relacion clara entre
su desempefio y las recompensas, y valoren las recompensas que recibiran.

B. Dimensiones del desempefio laboral
Para Chiavenato (2019) se consideran tres dimensiones del desempefio laboral, las

cuales se presentan a continuacion:
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Dimensidn Eficacia: Capacidad de alcanzar los objetivos trazados en el tiempo previsto
y con la calidad esperada. Es una medida normativa del logro de resultados, este se preocupa
de los fines, el alcance de los objetivos previstos es la esfera de competencia de la eficacia.
Cuando utiliza instrumentos para evaluar el alcance de los resultados, es decir, para verificar si
las cosas bien hechas son las que de verdad se deben hacer, hace referencia a la eficacia.

Dimension Eficiencia: La eficiencia laboral representa la aptitud del colaborador para
alcanzar los objetivos organizacionales optimizando recursos sin comprometer los estandares
de calidad establecidos. Esta constituye un indicador normativo sobre el aprovechamiento de
los medios disponibles durante los procedimientos operativos. En esencia, establece una
vinculacion entre inversion y resultados, enfocandose en la identificacion e implementacion de
metodologias 6ptimas que permitan utilizar los insumos disponibles (humanos, tecnologicos y
materiales) de la manera mas dptima posible.

Dimension Trabajo en equipo: Es una forma de realizar una actividad entre varias
personas con la finalidad de lograr objetivos comunes. Un trabajo en equipo produce mejores
rendimientos, mejores resultados y da una mayor satisfaccion. Por lo que, el objetivo de cada
miembro del equipo también debe ser compatible con todo el equipo, cada uno debe ayudar al
otro y el compromiso debe ser alcanzado mediante la discusion abierta y consenso espontaneo
entre los miembros. Nada debe ser impuesto a los miembros.

C. Evaluacion del desempefio

La evaluacion del rendimiento o administracion del desempefio constituye una
herramienta para la gestion, conduccion y monitoreo del personal. Sus finalidades principales
incluyen impulsar el crecimiento individual y profesional de los trabajadores, optimizar
continuamente los resultados organizacionales y gestionar eficientemente el capital humano.
Asimismo, establece un canal de comunicacion entre supervisores y subordinados, facilitando

la comprension mutua y el didlogo efectivo sobre las expectativas reciprocas y las vias para
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mejorar el desempefio (Alles, 2015).

Segun Alles (2015), existe una percepcion generalizada de que las valoraciones del
desempefio sirven Gnicamente para determinar incrementos salariales o decisiones de despido.
Si bien esto puede ocurrir ocasionalmente, la trascendencia de estas evaluaciones es mas amplia
e impacta significativamente tanto en la interaccion supervisor-colaborador como en el vinculo
duradero entre la organizacion y su personal.

Las evaluaciones del desempefio resultan fundamentales para mdltiples propositos:
fundamentar decisiones sobre ascensos y compensaciones; consolidar y analizar las
apreciaciones de superiores y subordinados respecto al comportamiento laboral del empleado;
proporcionar retroalimentacion sobre la calidad del trabajo realizado y el nivel de satisfaccion
de los empleadores. Los colaboradores generalmente requieren y anticipan esta
retroalimentacion, pues les permite identificar aspectos de su desempefio que podrian necesitar
ajustes o modificaciones (Alles, 2015).

D. Elementos a considerar el desempefio laboral

Checa et al. (2020) indica que para medir el desempefio laboral se deben tener en cuenta
cinco puntos esenciales:

Lo que el trabajador puede hacer: Es uno de los elementos clave en la evaluacion del
desempefio laboral es lo que el trabajador puede hacer, es decir, sus habilidades, conocimientos
y capacidades para desempefiar su trabajo de manera efectiva. En este sentido, es importante
que la evaluacion del desempefio laboral tenga en cuenta las habilidades y capacidades del
trabajador, ya que esto permitira determinar si el trabajador esta cumpliendo con las
expectativas de su puesto y si tiene el potencial para desarrollar nuevas habilidades y asumir
mayores responsabilidades.

Como autoevaluar su buen desempefio: Para autoevaluar su buen desempefio laboral, el

trabajador debe tener en cuenta lo siguiente: Conocimiento de las expectativas del trabajo: El
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trabajador debe conocer claramente las expectativas de su puesto, es decir, las
responsabilidades, tareas y objetivos que se esperan de él. Identificacion de logros y fortalezas:
El trabajador debe reflexionar sobre sus logros y fortalezas en relacion con su trabajo.

Capacidad para adaptarse al cambio tecnolégico y metodologia: Para evaluar esta
capacidad, es necesario considerar la capacidad de aprender nuevas tecnologias y herramientas,
la capacidad de adaptarse a nuevas metodologias de trabajo y la capacidad de identificar
oportunidades de mejora en los procesos y sistemas existentes

Capacidad de solucionar problemas: En este aspecto se tiene que considerar la
capacidad del empleado para identificar y analizar problemas, generar soluciones creativas y
efectivas, tomar decisiones informadas y responsables, e implementar soluciones efectivas.

La actividad realizada en relacién con otros debe ser organizada: Se tiene en cuenta la
capacidad del empleado para colaborar y trabajar en equipo, planificar y coordinar proyectos y
tareas en colaboracién con otros miembros del equipo, establecer y mantener relaciones
interpersonales efectivas, y utilizar herramientas y tecnologias que faciliten la colaboracion y
el trabajo en equipo.

E. Factores involucrados en el desempefio laboral

Segln Castro y Delgado (2020) existen una gran diversidad de teorias que postulan
sobre aquellos elementos o que influyen de forma directa al desempefio laboral, encontrandose
comunmente a los factores internos y externos, medidos por condiciones como el liderazgo,
motivacion y los problemas de cada individuo, ante ello Chiavenato (2011) el rendimiento
organizacional se encuentra condicionado por dos dimensiones fundamentales: los elementos
conductuales del individuo y los componentes funcionales.

La dimensién conductual comprende los aspectos inherentes al comportamiento del
colaborador en su entorno laboral, incluyendo elementos como: el cumplimiento de normas, la

disposicion colaborativa, el espiritu proactivo, el sentido del compromiso, la prudencia en el
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manejo de informacion, la imagen profesional, la motivacion, el pensamiento innovador y la
capacidad de consecucion de resultados.

Los aspectos funcionales abarcan los elementos directamente vinculados con el
desempefio organizacional, que incluyen: el dominio de las funciones asignadas, los estandares
de excelencia, el volumen de produccidn, la precision en la ejecucion, la capacidad de
colaboracion grupal y las competencias directivas. Por tanto, podemos indicar que el
desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a que este influye en
las habilidades, motivacion, trabajo en equipo, capacitacion del trabajador, supervision, y
factores situacionales de cada persona; asi como la percepcion que se tenga del papel que se
desempefia. Observando asi que son mudltiples los factores que determinan el desempefio
laboral.

E. Momentos en el desempefio laboral

Segln Alles (2015) el andlisis de la gestion o el desempefio de una persona tiene a su
vez tres momentos diferentes:

La fase preliminar de establecimiento de metas comprende la definicién de las
finalidades esenciales del cargo y las prioridades anuales. Este proceso inicial requiere
concretarse mediante un encuentro formal donde se determinen dichos propositos.

Etapas intermedias o de evaluacion del progreso. Antes de llegar al periodo final de
evaluacion generalmente un afio es aconsejable establecer con cierta periodicidad, por ejemplo,
cada tres meses, cada cuatro o cada seis— una reunion de progreso, donde se realice un balance
de lo actuado en ese ejercicio en curso y el avance en la consecucion de objetivos.

Al final del periodo, reunion final de evaluacién de los resultados. Si por alguna
circunstancia una persona tuvo dos dependencias, por ejemplo, un consultor que en el afio lleva
dos grandes proyectos reportando a dos jefes diferentes, sera evaluada por los dos jefes; si el

empleado es transferido durante el afio de area, de plaza o ciudad, debera segmentarse el
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periodo y serd igualmente evaluado por los diferentes jefes.
2.3. Definicion de términos bésicos
Seleccion

El proceso de identificar al candidato mas apropiado para ocupar una posicion vacante.
En términos mas extensos, consiste en determinar, entre los postulantes captados, aquellos que
mejor se ajustan a los requerimientos del cargo (Yupanqui, 2022).
Talento humano

Representa la aptitud del individuo que capta y asimila inteligentemente como
solucionar tareas en un rol especifico, implementando sus competencias, pericias, trayectoria y
cualidades distintivas propias de una persona dotada (Yupanqui, 2022).
Calidad

El nivel de excelencia en el trabajo se define por la efectividad, la minuciosidad, el
comportamiento y el compromiso en el cumplimiento de las funciones asignadas, segun la
naturaleza de las responsabilidades establecidas en su contratacion (Ramirez et al., 2019).
Direccion

El liderazgo organizacional debe focalizar sus iniciativas en la consecucion de las metas
y objetivos establecidos dentro de plazos especificos, trabajando colaborativamente y en
armonia con sus colaboradores (Ramirez et al., 2019).
Talento

Atributos distintivos de los individuos cuyas competencias estan orientadas a ejecutar
acciones que potencien los logros organizacionales (Anastacio et al., 2020).
Actitud

Se refiere a la capacidad de impulsar acontecimientos, mantener la consciencia sobre
las metas, promover transformaciones constructivas, buscar la superacion, generar valor

agregado y encaminarse hacia la realizacion maxima del potencial individual (Anastacio et al.,
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2020).
Habilidad

Comprende el conocimiento practico, representa y aplica el saber, ya sea para resolver
dificultades o circunstancias, crear e implementar soluciones. Adicionalmente, la habilidad
constituye la manifestacion practica del conocimiento (Gusman, 2022).
Motivacion

Representa la disposicion a realizar un esfuerzo significativo para conseguir los
objetivos organizacionales, vinculada a la posibilidad de satisfacer necesidades personales

especificas (Gusman, 2022).

Reclutamiento:
Es proceso en el cual la organizacion atrae a sus futuros empleados para asi cumplir
con sus objetivos (Romero y Salcedo, 2019).
Competencia
Es capacidad con la que cuenta el trabajador para poder realizar de manera efectiva y
eficiente sus actividades dentro del area de la organizacion (Romero y Salcedo, 2019).
2.4. Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.
2.4.2. Hipotesis especificas
Existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia en la Empresa Pevoex
Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.
Existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia en la Empresa Pevoex

Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.



29

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la Empresa

Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.



2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicadores Items Escalas y valores Instrumento Muestra
1.1. Reclutamiento del personal 1-2
o L
g Incorporacion del Seleccién de personal 3-4
c talento humano
2 1.2 Orientacion de personal 5-6 Nunca
*E Colocacion del Modelado del trabajo 7-8 @ 5
— & L
L= talento humano i A R .
S 8 Evaluacion del desempefio 9-10 Casi nunca g
2 13 Remuneracion 11-12 @ P
c (<]
2 Recompensar al Programas de incentivos 13-14 A veces (3) Cuestionario >
3 talento humano - — &
o Prestaciones y servicio 15-16 o 8
14 — Casi siempre 8
o Capacitacion 17-18 @) =
Desarrollo del s
talento humano Crecimiento profesional 19-20 Siempre 8]
15. Banco de datos 21-22 ®)
Supervision del
t Ip o h Sistemas de informacion administrativa de 23-24
alento humano recursos humanos
Variable Dimensiones Indicadores Items Escalas y valores  Instrumento Muestra
11 Cumplimiento de objetivos 1-2 Nunca
. S . Tiempo previsto 3-4 @
Dimension Eficacia : - PO prevt §
Calidad esperada 5-6 . 5
— L Casi nunca £
c 12 Optimizacion de recursos 7-8 %) S
o L = ©
3 Dimensién Eficiencia Reduccion de costos 9-10 P
N e Mejora de procesos 11-12 A veces (3) Cuestionario 2
> S Rendimiento 13-14 o fg
£ 13 Casi siempre &
g . L Compromiso 15-16 4 3
8 Dimension Trabajo en promt @ K=
R o
equIpo Satisfaccion 17-18 Siempre °

©)
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CAPITULO HII
METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo fue basico, porque adquiridé nociones generales sobre el tema a investigar, sin
preocuparse por su aplicacion practica. Segun Baena (2017) con este tipo de estudio se busca
conocer mas acerca de un tema en si mismo, sin necesidad de tener una aplicacion directa.
3.1.2. Nivel de investigacion

De nivel descriptivo-correlacional, porque se buscd conocer como se relaciona la
gestion del talento humano con el desempefio laboral, describiendo las caracteristicas
relevantes de los mismos. Para Bernal (2016) con este nivel se busca describir las caracteristicas
o propiedades de un fenémeno en particular y establecer relaciones entre las variables.
3.1.3. Disefio de investigacion

El disefio sera no experimental, porque solo se observo y se registrard lo que sucede
naturalmente, sin intervenir en el proceso. Para Herndndez y Mendoza (2018) estas
investigaciones se llevaran a cabo sin manipular intencionalmente ninguna variable.

La forma en que se expresa es la siguiente:

"

\Tq

Figura 1. Disefio de la investigacion
Fuente: Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

Donde:
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M: Colaboradores
OV1: Gestion del talento humano
OV2: Desempefio laboral
r: Coeficiente de correlacion.
3.1.4. Enfoque disefio de investigacion
El estudio fue de enfoque cuantitativa, porque los datos fueron analizados empleando
técnicas estadisticas para obtener resultados confiables. Segin Hernandez y Mendoza (2018)
este se enfoca en la recopilacion y el andlisis de datos numéricos para llegar a conclusiones
objetivas.
3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion
La poblacién estuvo constituida por 70 colaboradores de la Empresa Pevoex
Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura. De acuerdo a Garcia (2016) es el total de unidad
de andlisis, y que comparten una caracteristica en coman.
3.2.2. Muestra
La muestra estuvo conformada por 59 colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas
S.A.C - Yumpag - Buenaventura. Segun Bernal (2016) es un subconjunto de la poblacion que
se selecciona para representarla en el estudio.

Se emplearé la siguiente formula para establecer la muestra:
Z’PxQxN

n=

E2 (N-1)+Z%PxQ

Donde:
n: Cantidad de muestra (¢ ?)
N: Poblacion (XX)

p: Probabilidad de que ocurra el evento (p=0.5)
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Q: Probabilidad de que no ocurra el evento (q=0.5)
Z: Nivel de confianza de 95% (Z=1.96)
E: Error muestral (E=5%)

Al utilizar los datos en la formula, se llegara a los siguientes resultados:

1.96°x 0.5x0.5x70

n:
0.05% (70 - 1)+ 1.962x 0.5x0.5

n =59

El muestreo probabilistico aleatorio simple sirvio para seleccionar a los participantes,
porque los miembros de la poblacion tienen la misma oportunidad de ser seleccionados. Para
Garcia (2016) con esto se garantiza que de que cada participante que engloba la poblacion tenga
una probabilidad de formar parte de la muestra.
3.3. Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1. Técnica a emplear

El estudio emple6 la encuesta, porque se aplicd una serie de preguntas a un grupo de
individuos que representan a los colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C.
Segun Arias (2006) esta técnica permite obtener informacion detallada acerca de actitudes,
opiniones, conocimientos y comportamientos de las unidades de analisis.
3.3.2. Descripcién de los instrumentos

Cuestionarios

El cuestionario se utiliz6 como instrumento de investigacion, ya que se elaboraran
una serie de preguntas relacionadas con las dimensiones de cada variable. Segun Kumar
(2019), un cuestionario es una lista escrita de preguntas en las cuales los encuestados
registran sus respuestas.

Propiedades del instrumento

Instrumento de gestion del talento humano: En el presente estudio se utilizé un
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cuestionario compuesto por 24 items, el cual ha sido disefiado por el investigador. Este
cuestionario abarca cinco dimensiones: dimension incorporacién del talento humano (4
items), dimension colocacién del talento humano (6 items), dimension recompensar al
talento humano (6 items), dimension desarrollo del talento humano (4 items) y la
dimension supervision del talento humano (4 items), y se aplico a los colaboradores de la
Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura. Las respuestas se
registraran utilizando la escala de valoracion de Likert. Se estima que el tiempo requerido
para completar el cuestionario seré de aproximadamente 15 minutos.

Instrumento del desempefio laboral: En el presente estudio se utilizd un cuestionario
compuesto por 18 items, el cual ha sido disefiado por el investigador. Este cuestionario abarca
tres dimensiones: dimension eficacia (6 items), dimensiéon eficiencia (6 items) y la dimension
trabajo en campo (6 items), y se aplico a los colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas
S.A.C - Yumpag - Buenaventura. Las respuestas se registraran utilizando la escala de
valoracion de Likert. Se estima que el tiempo requerido para completar el cuestionario sera de
aproximadamente 15 minutos.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Después de recolectar los datos de la encuesta, se requiere procesar y analizar la
informacion obtenida para obtener resultados Utiles y relevantes para la investigacion. En ese
sentido, se utilizaran programas informéaticos como Excel y SPSS para llevar a cabo la
codificacion, tabulacion y andlisis estadistico de los datos. Posteriormente, se llevaran a cabo
los siguientes analisis:

Analisis descriptivo

Se empleo para comprender como se comportan las variables y sus dimensiones, los
resultados se presentaran en tablas y figuras con sus correspondientes interpretaciones.

Analisis correlacional
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Consistiéo en medir el nivel de relacién existente entre las variables a través del

coeficiente y/o la significancia obtenidos de la prueba de Rho Spearman.



36

CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1  Analisis de resultados
4.1.1. Analisis descriptivo de la variable gestion del talento humano
Tabla 1

Gestion del talento humano

Niveles Rango Colaboradores % colaboradores
Alta 89 - 120 7 11.9%
Regular 57 - 88 16 27.1%
Baja 24 -56 36 61.0%
Total 59 100.0

Figura 2

Gestion del talento humano

Alta Eegular EBaja

En latabla 1 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los
colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 61.0% de los colaboradores
consideran que la gestién del talento humano es baja; mientras que el 27.1% indican que es

regular y el 11.9% manifiesta que es alta. En ese sentido, la mayoria de los colaboradores
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coinciden en que la gestion del talento humano es baja en la Empresa Pevoex.

Tabla 2

Incorporacion del talento humano

Niveles Rango Colaboradores % colaboradores
Alta 16 -20 1 1.7%
Regular 10-15 16 27.1%
Baja 4-9 42 71.2%
Total 59 100.0

Figura 3

Incorporacion del talento humano

Porcentaje

Eegular Eaja

En latabla 2 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los
colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 71.2% de los
colaboradores consideran que la incorporacion del talento humano es baja en la entidad;
mientras que el 27.1% indican que es regular y el 1.7% manifiesta que es alta. En ese sentido,
la mayoria de los colaboradores coinciden en que la incorporacion del talentohumano es baja

en la Empresa Pevoex.



Tabla 3

Colocacién del talento humano
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Niveles Rango Colaboradores % colaboradores
Alta 23-30 20 33.9%
Regular 15-22 17 28.8%
Baja 6-14 22 37.3%
Total 59 100.0
Figura 4

Colocacién del talento humano

Porcentae

Alta Eegular EBaja

En la tabla 3 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 37.3% de los colaboradores

consideran que la colocacion del talento humano es baja en la entidad; mientras que el 33.9%

indican que es alta y solo el 28.8% manifiesta que es regular. En ese sentido, la mayoria de los

colaboradores coinciden en que la colocacion del talento humano es baja en la Empresa

Pevoex.



Tabla 4

Recompensar al talento humano
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Niveles Rango Colaboradores % colaboradores
Alta 23-30 16 27.1%
Regular 15-22 14 23.7%
Baja 6-14 29 49.2%
Total 59 100.0
Figura 5

Recompensar al talento humano

Porcentaje

Alta Eegular Eaja

En la tabla 4 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 49.2% de los colaboradores

consideran que la recompensa al talento humano en la entidad es baja; mientras que el 27.1%

indican que es alta y solo el 23.7% manifiesta que es regular. En ese sentido, la mayoria de los

colaboradores coinciden que la recompensa al talento humano es baja en la Empresa Pevoex.



Tabla b

Desarrollo del talento humano
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Niveles Rango Colaboradores % colaboradores
Alta 16-20 25 42.4%
Regular 10-15 17 28.8%
Baja 4-9 17 28.8%
Total 59 100,0
Figura 6

Desarrollo del talento humano

Porcentaje

Alta Eegular Eaja

En la tabla 5 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 42.4% de los colaboradores

consideran que el desarrollo del talento humano en la entidad es alto; mientras que el 28.8%

indican que es regular y el 28.8% manifiesta que es baja. En ese sentido, la mayoria de los

colaboradores coinciden que el desarrollo del talento humano es alto en la Empresa Pevoex.



Tabla 6

Supervisién del talento humano
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Niveles Rango Colaboradores % colaboradores
Alta 16 -20 18 30.5%
Regular 10-15 13 22.0%
Baja 4-9 28 47.5%
Total 59 100.0
Figura7

Supervisién del talento humano

Porcentaje

Alta Eegular Baja

En la tabla 6 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 47.5% de los

colaboradores consideran que la supervision del talento humano en la entidad es baja;

mientras que el 30.5% indican que es alta y solo el 22.0% manifiesta que es regular. En ese

sentido, la mayoria de los colaboradores coinciden que la supervision del talento humano es

baja en la Empresa Pevoex.

Resultados descriptivos de los indicadores de la gestion del talento humano



Tabla 7

Indicadores de la variable gestion del talento humano

Alta Regular Baja rotal
Indicadores
f % f % f % f %
a) Reclutamiento del personal 14 23.7 15 254 30 50.8 59 100.0
b) Seleccion de personal 7 11.9 38 64.4 14 237 59 100.0
c) Orientacion de personal 15 25.4 22 37.3 22 373 59 100.0
d) Modelado del trabajo 37 62.7 22 37.3 0 00.0 59 100.0
e) Evaluacién del desempefio 30 50.8 7 11.9 22 373 59 100.0
f)  Remuneracién 15 254 30 50.8 14 237 59 100.0
g) Programas de incentivos 8 13.6 22 37.3 29 492 59 100.0
h) Prestacionesy servicio 22 37.3 30 50.8 7 119 59 100.0
i)  Capacitacion 37 62.7 14 23.7 8 136 59 100.0
j)  Crecimiento profesional 14 23.7 31 525 14 23.7 59 100.0
k) Banco de datos 38 64.4 7 119 14 237 59 100.0
I)  Sistemas de informacion 31 52.5 14 23.7 14 237 59 100.0
administrativa de recursos
humanos
Figura 8
Indicadores de la variable gestion del talento humano
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En la tabla 7 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los
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colaboradores de la Empresa Pevoex., el 50.8% manifiesta que el reclutamiento del personal
es baja; el 64.4% indica que la seleccion de personal es regular; el 37.3% expresa que la
orientacion de personal es baja; el 62.7% indica que el modelado del trabajo es alta; el 50.8%
manifiestan que la evaluacion del desempefio es alta; el 50.8% indican que la remuneracion es
regular; el 49.2% expresa que los programas de incentivos es baja; el 50.8 manifiestan que las
prestaciones y servicios es regular y el 62.7% indican que la capacitacion es alta; el 52.5%
indican que el crecimiento profesional es regular, el 64.4% expresan que el Banco de datos es
alta y el 52.5% indican que los sistemas de informacion es alta. Por lo tanto, la mayoria de los
colaboradores expresa que existe deficiencias en la gestidn del talento humano dentro de las
instalaciones de la Empresa.

4.1.2 Anélisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Tabla 8
Desempefio laboral
Niveles Rango Colaboradores % colaboradores

Alta 67-90 4 6.8%
Regular 43 - 66 23 39.0%
Baja 18 -42 32 54.2%
Total 59 100.0

Figura 9

Desempefio laboral

Porcentse

Alta Fegular Baja
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En la tabla 8 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los
colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 54.2% de los colaboradores
consideran que el desemperio laboral en la entidad es bajo; mientras que el 39.0% indican que
es regular y solo el 6.8% manifiesta que es alta. En ese sentido, la mayoria de los colaboradores

coinciden que el desempefio laboral es baja en la Empresa Pevoex.

Tabla 9
Eficacia
Niveles Rango Colaboradores % colaboradores
Alta 23-30 13 22.0%
Regular 15-22 10 16.9%
Baja 6— 14 36 61.0%
Total 59 100.0
Figura 10
Eficacia

Alta Fegular Eaja

En latabla 9 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 61.0% de los
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colaboradores consideran que la eficacia en la entidad es baja; mientras que el 22.0% indican
que es alta y solo el 16.9% manifiesta que es regular. En ese sentido, la mayoria de los

colaboradores coinciden que la eficacia es baja en la Empresa Pevoex.

Tabla 10
Eficiencia
Niveles Rango Colaboradores % colaboradores

Alta 23-30 6 10.2%
Baja 6-14 49 83.1%
Total 59 100.0

Figura 11

Eficiencia
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En la tabla 10 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los
colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 83.1% de los colaboradores

consideran que la eficiencia en la entidad es baja; mientras que el 10.2% indican que es alta y
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solo el 6.8% manifiesta que es regular. En ese sentido, la mayoria de los colaboradores

coinciden que la eficiencia es baja en la Empresa Pevoex.

Tabla 11
Trabajo en equipo
Niveles Rango Colaboradores % colaboradores
Alta 23-30 13 22.0%
Regular 1522 28 47.5%
Baja 6-14 18 30.5%
Total 59 100.0
Figura 12

Trabajo en equipo

Porcentae

Alta Eegular Eaja

En la tabla 11 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a
los colaboradores de la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C., donde el 47.5% de los
colaboradores consideran que el trabajo en campo en la entidad es regular; mientras que el
30.5% indican que es baja y solo el 22.0% manifiesta que es alta. En ese sentido, la mayoria

de los colaboradores coinciden que el trabajo en campo es regular en la Empresa Pevoex.
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Resultados descriptivos de los indicadores de la variable desempefio laboral
Tabla 12

Indicadores de la variable desempefio laboral

Alte Regular Baja Total
Indicadores

F % f % f % f %
a) Cumplimiento de objetivos 12 203 12 20.3 35 59.3 59 100.0
b) Tiempo previsto 32 542 8 13.6 19 32.2 59 100.0
c) Calidad esperada 8 13.6 24 40.7 27 458 59 100.0
d) Optimizacion de recursos 23 39.0 15 25.4 21 35.6 59 100.0
e) Reduccion de costos 27 458 17 28.8 15 25.4 59 100.0
f) Mejora de procesos 7 11.9 30 50.8 22 37.3 59 100.0
g) Rendimiento 32 542 7 11.9 20 33.9 59 100.0
h) Compromiso 14 237 37 62.7 8 13.6 59 100.0
i)  Satisfaccion 7 11.9 7 119 45 76.3 59 100.0

Figura 13
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En la tabla 12 se demuestra los hallazgos de la aplicacion de la encuesta realizada a los
colaboradores de la Empresa Pevoex., el 59.3% manifiesta que el cumplimiento de objetivos

es baja; el 54.2% indica que el tiempo previsto es alta; el 45.8% expresa que la calidad esperada
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es baja; el 39.0% indica que la optimizacion de recursos es alta; el 45.8% manifiestan que la
reduccion de costos es alta; el 50.8% indican que la mejora de procesos es regular; el 54.2%
expresa que el rendimiento es alta; el 62.7 manifiestan que el compromiso es regular y el 76.3%
indican que la satisfaccion es baja. Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores expresa que
existe deficiencias en el desempefio laboral.

4.2. Contrastacion de hipdtesis

Tabla 13

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.

Gestion del talento humano 0.234 59 0.000
X1: Incorporacion del talento. humano 0.250 59 0.000
X2: Colocacion del talento. humano 0.243 59 0.000
X3: Recompensar al talento humano 0.246 59 0.000
X4: Desarrollo del talento. humano 0.238 59 0.000
X5: Supervision del talento. humano 0.190 59 0.000
Desempefio laboral 0.190 59 0.000
Y1: Eficacia 0.215 59 0.000
Y2: Eficiencia 0.141 59 0.005
Y3: Trabajo en campo 0.319 59 0.000

Interpretacion
La tabla 13 evidencia los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogoroy-
Smirnova. Se observa el resultado de la variable gestion del talento humano (p<0.05) y sus
dimensiones de incorporacion del talento humano (p<0.05), colocacion del talento humano
(p<0.05), recompensar al talento humano (p<0.05), desarrollo del talento humano (p<0.05) y
supervision del talento humano (p<0.05), presentan distribucion no normal. Al igual que la
variabledesempefiolaboral (p<0.05) y susdimensiones eficacia (p<0.05), eficiencia (p<0.05)

y trabajo en campo (p<0.05), presentan distribucion no normal. Por lo tanto, se opté por utilizar
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la prueba estadistica de Rho Spearman para calcular el grado de relacion entre. las dos variables

de estudio.

Contrastacion de hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Empresa

Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Empresa

Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Nivel de confianza: 95%; a=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig. <0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 14

Correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacién 0.715**
Rho de Spearman Gestion del talento Sig. (bilateral) 0.000
humano
N 59

Interpretacion

La tabla 14 evidencia los resultados de relacion de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, en el cual se demuestra un p-valor de 0.000; siendo menor al 0.05; esto
significa, que la hipétesis nula es rechazada siendo aceptada la hipdtesis de la investigacion,
asimismo, se demuestra una correlacion positiva media (Rho de Spearman = 0.715). En
conclusion, la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en la Empresa

Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023. Es decir, esto implica que a
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medida que mejora la gestion del talento humano en la empresa, también mejoraré el
desempefio laboral de los trabajadores.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia en la Empresa Pevoex

Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia en la Empresa Pevoex

Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Nivel de confianza: 95%; a=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hip6tesis nula (Ho)
Sig. <0.05 se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Tabla 15

Correlacion entre la gestion del talento humano y la eficacia

Eficacia
Coeficiente de correlacion 0.638**
Rho de Spearman Gestion del talento Sig. (bilateral) 0.000
humano
N 59

Interpretacion

La tabla 15 evidencia los resultadosde relacion de la gestion del talento humanoy la
eficacia, en el cual se demuestra un p-valor de 0.000; siendo menor al 0.05; esto significa,
que la hipotesisnula es rechazada siendo aceptadala hipétesis de la investigacion, asimismo,
se demuestra una correlacion positiva media (Rho de Spearman = 0.638). En conclusion, la
gestion del talento humano se relaciona con la eficacia en la Empresa Pevoex Contratistas
S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023. Es decir, esto implica que a medida que mejora la

gestion del talento humano, también se observa un aumento en la eficacia de la empresa.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia en la Empresa Pevoex

Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia en la Empresa Pevoex

Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Nivel de confianza: 95%; a=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig. <0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 16

Correlacion entre la gestion de humano y la eficiencia

Eficiencia
Coeficiente de correlacion 0.724**
Rho de Spearman Gestion del talento Sig. (bilateral) 0.000
humano
N 59

Interpretacion

La tabla 16 evidencia los resultados de relacion de la gestion del talento humanoy la
eficiencia, en el cual se demuestra un p-valor de 0.000; siendo menor al 0.05; esto significa,
que la hipotesisnula es rechazada siendo aceptadala hipotesis de la investigacion, asimismo,
se demuestra una correlacion positiva media (Rho de Spearman = 0.724). En conclusion, la
gestion del talento humano se relaciona con la eficiencia en la Empresa Pevoex Contratistas
S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023. Es decir, esto implica que a medida que mejora la
gestion del talento humano, también tiende a aumentar la eficiencia en la empresa.
Contrastacion de hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en campo en la Empresa

Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.
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Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en campo en la Empresa

Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023.

Nivel de confianza: 95%; a=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig. <0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 17

Correlacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en campo

Trabajo en campo

Coeficiente de correlacion 0.699**
Rho de Spearman Gestion del talento Sig. (bilateral) 0.000
humano
N 59

Interpretacion

La tabla 17 evidencia los resultados de relacion de la gestion del talento humano y el
trabajo en campo, en el cual se demuestra un p-valor de 0.000; siendo menor al 0.05; esto
significa, que la hipotesis nula es rechazada siendo aceptada la hipétesis de la investigacion,
asimismo, se demuestra una correlacion positiva media (Rho de Spearman = 0.699). En
conclusion, la gestiondel talentohumanose relacionacon el trabajo en campo en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023. Es decir, esto implica que a
medida que mejora la gestion del talento humano, también mejorara el rendimiento del

trabajo en campo en la empresa.
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CAPITULOV
DISCUSION
5.1. Discusion de resultados

La presente investigacion se llevd a cabo con la intencion de analizar de manera integral
la relacion de la gestion del talento humano con el desempefio laboral y sus distintas
dimensiones, en los colaboradores de la empresa Pevoex Contratistas S.A.C, Yumpag ubicado
en Buenaventura. Para ello, se emple6 una metodologia que consistié en aplicar un cuestionario
a una muestra representativa de 59 trabajadores. Mediante este estudio, se pretendio reconocer
y evaluar las diferentes dimensiones del desempefio laboral, asi como de indagar cémo se
vinculan con la gestion del talento humano y sus manifestaciones especificas.

El resultado principal de este estudio evidencia que existe una relacion positiva y
significativaentre la gestiondel talento humanoy el desempefio laboralen la EmpresaPevoex
Contratistas S.A.C. Esta relacion se determind mediante la prueba estadistica de correlacion de
Rho de Spearman, que arrojo un coeficiente de 0.715 y un valor p de 0.000. Este resultado es
consistente con el de Colcha (2021), quien en su investigacion demostré que la gestion del
talento humano influye en el desempefio laboral de los trabajadores, es decir, que las acciones
orientadas a desarrollar y motivar al personal impactan en su rendimiento.

De igual manera, el estudio de Hernandez y Diaz (2021) sobre Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores, se encontr6 correlacion
positiva media de 0,355, entre las variables. Ademas, en la investigacién de Mesones y Rojas
(2022) se encontro que la Gestion de Talento Humano es de nivel bajo respecto al desempefio
laboral. También en el estudio de Chilén y Montoya (2021), se evidencio que existe relacién
entre gestidn del talento humano y el desempefio laboral en la empresa (r=0.540, p= 0.000).

Un aspecto que refuerza el planteamiento de esta investigacion es la coincidencia con

otros estudios que han analizado la relacion entre la gestién del talento y el rendimiento
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organizativo. Por ejemplo, Wiradendi (2020) examind diferentes empresas y concluy6 que la
gestidn del talento influye en el rendimiento de la organizacion. Asimismo, Almokdad (2022)
realiz6 una investigacion acerca de la gestion del talento y su repercusion en el rendimiento de
la organizacion, y encontro que la gestion del talento tiene un efecto positivo en el rendimiento
organizativo. De manera similar, Escobar (2020) report6 una relacion positiva muy alta (r =
0.715) entre las variables en su estudio. Estos hallazgos sugieren que la aplicacion de la gestion
de talentos humanos contribuye a aumentar el rendimiento de la organizacion.

Estos resultados contrastan con los hallazgos de otros estudios que no encontraron una
relacionpositivaentre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Por ejemplo, Al
Aina y Atan (2020), analizaron una muestra de 306 directivos de pequefias y medianas
organizaciones y concluyeron que las estrategias de atraccién y retencion de talento humano
no influyeron en el desempefio laboral de sus trabajadores. De igual manera difiere con la
investigacion de Ludefia y Sanchez (2021), quienes demostraron que no existe una relacién
significativa entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral.

Segun el concepto de Castro et al., (2020) La gestion del talento humano se refiere al
conjunto de précticas y estrategias utilizadas por las organizaciones para atraer, desarrollar,
retener y motivar a su personal. En ese sentido, la Teoria del Capital Humano, sostiene que los
trabajadores son una inversion para la organizacion y que su desarrollo y capacitacion son
esenciales para maximizar su contribucion a la misma. Esta teoria sugiere que los trabajadores
son un activo valioso y que, al igual que otros activos de la organizacion, su valor puede
aumentar mediante la inversion en su formacion, capacitacion y desarrollo. (Castro et al., 2020).

Asimismo, el desempefio laboral segin Checa et al. (2020) es el desenvolvimiento del
colaborador ante las metas planteadas por una organizacion, segun la Teoria de la Expectativa

de Victor Vroom es relevante para el analisis del desempefio laboral, ya que sugiere que el
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desempefio laboral depende de la percepcion del trabajador sobre la relacién entre el esfuerzo,
el desempefio y las recompensas. La teoria sostiene que si los trabajadores creen que su
esfuerzo influird en su desempefio y que su desempefio sera recompensado con algo valioso, es
maés probable que tengan un buen desempefio laboral (Cubas et al., 2022).

El presente estudio y las investigaciones anteriores que se han citado, evidencian la
relevancia de la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Empresa. Estos
hallazgos sugieren la conveniencia de potenciar la gestion del talento humano como un
elemento estratégico, proporcionando un clima laboral favorable para que el trabajador se
sienta motivado y despliegue un buen desempefio laboral. Al reconocer y promover la buena
gestion del talento humano, se contribuye a una mejor comprension y tratamiento del
desempefio laboral.

En primer resultado especifico, evidencia que existe una correlacion positiva media
entre la gestion del talento humano y la eficacia en los colaboradores de la empresa, el cual se
determind mediante la pruebaestadisticade correlacionde Rhode Spearman (R= 0.638; Sig=
0.000). En el estudio de Mesones y Rojas (2022), se observé que el 44.62 % de los trabajadores
no estaban satisfechos con su desempefio laboral, el 36.92% si lo estaban, el 15.38% lo
cuestionaban y solo el 3.08% lo valoraban positivamente. Estos datos sugieren que existen
diversos factores que afectan la eficacia del trabajo en la empresa.

En segundo resultado especifico, evidencia que existe correlacion positiva media entre
la gestion del talento humano vy la eficiencia en los colaboradores de la empresa, el cual se
determiné mediante la pruebaestadisticade correlacion de Rho de Spearman (R=0.724; Sig=
0.000). El resultado es similar a lo obtenido por Escobar (2020), en su tesis demostro que existe
unarelaciéndirectay significativa entre la gestion del talento humano'y el nivel de eficiencia
de los trabajadores, tal como lo indica el coeficiente de correlacion (R= 0,891; Sig= 0.000).

Segun la investigacion de Mesones y Rojas (2022), quienes recolectaron la percepcion de los
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trabajadores respecto a la evaluacion de eficiencia del trabajador en una empresa, en donde
encontraron que el 46.15 % de los trabajadores estaban en desacuerdo con dicha evaluacion, el
21.54% estaban de acuerdo, el 16.92% estaban totalmente de acuerdo, el 10.77 % estaban
totalmente en desacuerdo y el 4.62% se mostraban indiferentes. Estos datos sugieren que la
evaluacion de eficiencia no se aplica de manera equitativa a todo el personal de la empresa, lo
que genera insatisfaccion y malestar en los trabajadores.

En tercer resultado especifico, evidencia que no existe correlacion positiva media entre
la gestion del talento humano y el trabajo en campo en los colaboradores de la empresa, el cual
se determind mediante la prueba estadistica de correlacion de Rho de Spearman (R= 0.699;
Sig= 0.000). Lo hallado se complementan con Escobar (2020), quien en su estudio encontrd
que la gestion del talento humano y la participacion por objetivos, poseen una correlacion
positiva moderada debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es r = 0,673 y una
significancia bilateral (p = 0,000).

En ese sentido, el estudio tiene un valor significativo, ya que brinda evidencia sélida de
una relacion positivamediaentre la gestidn del talento humano'y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa. Los resultados obtenidos mediante la prueba de correlacion de
Rho de Spearmandemuestran de manera consistente que una buena gestion del talento humano

se relaciona con un buen o menor desempefio laboral.



57

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones

Primero: La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en la
Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023 (Rho de Spearman =
0.715; p=0.000). Esto implica que, a medida que mejora la gestion del talento humano en la
empresa, también mejorara el desempefio laboral de los trabajadores.

Segundo: La gestion del talento humano se relaciona con la eficacia en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023 (Rho de Spearman = 0.638;
p=0.000). Esto implica que, a medida que mejora la gestién del talento humano, también se
observa un aumento en la eficacia de la empresa.

Tercero: La gestion del talento humano se relaciona con la eficiencia en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023 (Rho de Spearman = 0.724;
p=0.000). Esto implica que, a medida que mejora la gestion del talento humano, también tiende a
aumentar la eficiencia en la empresa.

Cuarto: La gestion del talento humano se relaciona con el trabajo en campo en la
Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023 (Rho de Spearman =
0.699; p=0.000). Esto implica que, a medida que mejora la gestion del talento humano, también
mejorara el rendimiento del trabajo en campo en la empresa.

6.2. Recomendaciones

Primero: Implementar programas de desarrollo y capacitacion, esto implica desarrollar
programas como talleres, cursos de formacion y oportunidades de aprendizaje continuo que
promuevan el crecimiento profesional y personal de los trabajadores. Con el fortalecimiento de
las habilidades y competencias de los trabajadores, se espera que su desempefio mejore, lo que

a su vez contribuira a la gestion del talento humano.
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Segundo: Establecer politicas de reconocimiento y recompensa, esto se enfocard en
reconocer el desempefio del trabajador, ya sea a través de incentivos econdmicos,
reconocimientos publicos u oportunidades de crecimiento profesional. Asimismo, con la
implementacion de estas politicas se espera ayudar y motivar a los colaboradores, reforzar su
compromiso y fortalecer la cultura de la empresa, lo que a su vez contribuirda a mejorar la
eficacia general de la empresa.

Tercero: Fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo, esto implica que el gerente
de recurso humanos fomente un ambiente de trabajo colaborativo, mediante la implementacion
de programas de formacion en habilidades de comunicacion, resolucién de conflictos y trabajo
en equipo. Al promover la colaboracion entre los trabajadores, se mejorara la eficiencia al
optimizar los procesos de trabajo y aprovechar las habilidades complementarias de los
miembros del equipo.

Cuarto: Establecer protocolos de seguridad claros, esto conlleva el uso obligatorio de
equipos de proteccidn personal, capacitacion en procedimientos de seguridad, identificacion y
evaluacion de riesgos, y la implementacion de medidas de prevencion de accidentes. Esta
implementacidn garantizara un ambiente de trabajo de campo seguro enfocado en proteger la

salud y el bienestar de los trabajadores.
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Tema: Gestidn del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en la empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023

Problemas

Obijetivos

Hipotesis

Variable/Dimension

Metodologia

Problema general

¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la
Empresa Pevoex Contratistas
SAC - Yumpag -
Buenaventura, 2023?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
eficacia en la Empresa Pevoex
Contratistas S.A.C - Yumpag -
Buenaventura, 2023?

¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
eficiencia en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C -
Yumpag - Buenaventura,
2023?

¢Qué relacién existe entre la
gestion del talento humano y el
trabajo en equipo en la
Empresa Pevoex Contratistas
SAC - Yumpag -
Buenaventura, 2023?

Objetivo general

Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el
desempefio  laboral en la
Empresa Pevoex Contratistas
SAC - Yumpag -
Buenaventura, 2023.

Obijetivos especificos

Establecer la relacion entre la
gestion del talento humano vy la
eficacia en la Empresa Pevoex
Contratistas S.A.C - Yumpag -
Buenaventura, 2023.

Demostrar la relacion entre la
gestion del talento humano vy la
eficiencia en la Empresa Pevoex
Contratistas S.A.C - Yumpag -
Buenaventura, 2023.

Establecer la relaciéon entre la
gestion del talento humano vy el
trabajo en equipo en la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C -
Yumpag - Buenaventura, 2023.

Hipdtesis general

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y el
desempefio laboral en la
Empresa Pevoex Contratistas
SAC - Yumpag -
Buenaventura, 2023.

Hipdtesis especificas

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y la eficacia
en la  Empresa Pevoex
Contratistas S.A.C - Yumpag -
Buenaventura, 2023.

Existe relacion entre la gestion
del talento humano vy Ila
eficiencia en la Empresa Pevoex
Contratistas S.A.C - Yumpag -
Buenaventura, 2023.

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y el trabajo
en equipo en la Empresa Pevoex
Contratistas S.A.C - Yumpag -
Buenaventura, 2023.

X: Gestion del talento humano

Dimensiones:
X1: Incorporacién del talento humano

X2: Colocacién del talento humano
X3: Recompensar al talento humano
X4: Desarrollo del talento humano

X5: Supervision del talento humano

Y: Desempefio laboral

Dimensiones:
Y1: Eficacia

Y?2: Eficiencia

Y3: Trabajo en campo

Investigacion de:
Tipo: Bésica

Nivel y disefio de investigacion:
Descriptivo - Correlacional.

Enfoque de investigacion:
Cuantitativa

Disefio de investigacion:
No experimental - transversal

Poblacién

70 colaboradores de la Empresa
Pevoex Contratistas S.A.C -
Yumpag - Buenaventura.

Muestra
59 colaboradores.

Técnicas de recoleccién de datos:
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Procesamiento de informacion:
El software SPSS 25.0
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Indicaciones: Estimado sefior (a) solicito su colaboracion respondiéndome el siguiente

cuestionario que tiene por objetivo obtener informacidn sobre la gestion del talento humano en

la Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023. Pedimos que sea

sincero con sus respuestas, dado que el cuestionario es anénimo

1. Edad:

2. Sexo: (F) (M)

3. Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado o pregunta e indique que tan de acuerdo

estd con cada uno de ellas (segln la siguiente tabla).

1) ) ©) (4) ()
Nunca Casi nunca A veces _Ca5| Siempre
siempre

N° | Incorporacion del talento humano 4

1 ¢Considera que el proceso de reclutamiento de personal de la empresa minera es
efectivo para seleccionar a los candidatos adecuados?

5 ¢Considera que la empresa minera deberia ampliar su alcance de reclutamiento
para atraer a candidatos mas diversos y con diferentes habilidades?

3 ¢ Considera que el proceso de seleccion de personal de la empresa minera es justo
e imparcial en la evaluacion de los candidatos?

4 ¢ Considera que la empresa minera deberia involucrar a los empleados en la
seleccién de nuevos miembros del equipo?

Colocacién del talento humano

5 ¢ Considera que la empresa minera brinda suficiente orientacion y capacitacién a
los nuevos empleados para ayudarles a adaptarse a su nuevo trabajo?

6 ¢Considera que la empresa minera deberia ofrecer programas de orientacion
personalizados para satisfacer las necesidades individuales de cada empleado?

7 ¢Considera que la empresa minera asigna responsabilidades y tareas adecuadas a
sus empleados para lograr los objetivos empresariales?
¢Considera que la empresa minera deberia fomentar un ambiente de trabajo méas

8 colaborativo y permitir que los empleados participen en la toma de decisiones en
cuanto a la asignacion de tareas?

9 ¢Considera que los criterios de evaluacion del desempefio utilizados por la
empresa minera son claros y justos?

10 ¢Considera que la empresa min_era deberia implementar un sistema de evaluacion
mas frecuente y regular para brindar un feedback mas oportuno a sus empleados?
Recompensar al talento humano

11 {;Considera gue la rgmuneracién que recibe por su t(abajo en laempresa mineraes
justa en comparacidn con otros empleadores de la industria?
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¢Considera que la empresa minera deberia ofrecer un sistema de compensacion

12 mas transparente y basado en el mérito?

13 z,Consigjera gue los programas de incentivos de la empresa mir}era son efectivos
en motivar a los empleados para lograr un desempefio excepcional?

14 ¢Considera que la empresa minera deberia ofrecer programas de incentivos méas
personalizados para satisfacer las necesidades individuales de cada empleado?

15 z,Consid_era que la empresa minera brinda suficientes prestaciones y servicios
para satisfacer las necesidades de sus empleados?

16 ¢Considera que la empresa minera deberia ampliar su oferta de prestaciones y
servicios para mejorar la satisfaccién y retencidn de sus empleados?
Desarrollo del talento humano

17 ¢ Considera que la empresa minera ofrece suficientes oportunidades de
capacitacion y desarrollo para sus empleados?

18 ¢Considera que la empresa minera debel_rl'a ofre_cer_p_rogramas de capacitacion
mas especificos para satisfacer las necesidades individuales de cada empleado?

19 ¢ Considera que la empresa minera ofrece suficientes oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional para sus empleados?

20 ¢Considera que la empresa minera deberia ofrecer un programa de desarrollo de
carrera mas estructurado y transparente?

Supervision del talento humano

21 ¢Considera que la empresa minera utiliza eficazmente su banco de datos para
mantener registros precisos de sus empleados?
¢Considera que la empresa minera deberia mejorar su banco de datos para incluir

22 | informaci6n mas detallada y actualizada sobre el desempefio y las habilidades de
sus empleados?
¢ Considera que los sistemas de informacién administrativa de recursos humanos

23 | utilizados por la empresa minera son eficaces en la gestion de la informacion del
personal?
¢ Considera que la empresa minera deberia implementar sistemas de informacién

24 | mas avanzados para mejorar la eficiencia en la gestion de los recursos humanos

y la toma de decisiones estratégicas?

iMuchas gracias!




Indicaciones: Estimado sefior (a) solicito su colaboracion respondiéndome el siguiente
cuestionario que tiene por objetivo obtener informacion sobre el desempefio laboral en la

Empresa Pevoex Contratistas S.A.C - Yumpag - Buenaventura, 2023. Pedimos que sea sincero

Cuestionario de desempeiio laboral

con sus respuestas, dado que el cuestionario es anénimo.

Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado o pregunta e indique que tan de acuerdo

estd con cada uno de ellas (segun la siguiente tabla).

(1) @ 3) (4) ©)
Nunca Casi nunca A veces _Ca5| Siempre
siempre

N° | Eficacia

1 ¢Considera que la empresa minera establece objetivos claros y medibles para sus
colaboradores?

5 ¢Considera que la empresa minera proporciona los recursos necesarios para que
los colaboradores cumplan con los objetivos establecidos?

3 ¢Considera que la empresa minera establece plazos realistas y alcanzables para
SUS proyectos?

4 ¢Considera que la empresa minera proporciona herramientas y tecnologias
adecuadas para que los colaboradores completen sus tareas en el tiempo previsto?

5 ¢Considera que la empresa minera establece estandares claros de calidad para
sus productos o servicios?
¢Considera que la empresa minera proporciona capacitacion y apoyo suficiente

6 para que los colaboradores puedan cumplir con los estandares de calidad
esperados?
Eficiencia

7 ¢Considera que la empresa minera utiliza eficientemente sus recursos para lograr
sus objetivos?

8 ¢Considera que la empresa minera promueve practicas de ahorro de recursos y
energia entre sus colaboradores?

9 ¢Considera que la empresa minera implementa estrategias efectivas para reducir
los costos de sus operaciones?

10 @Con_si.dera_t, que la empresa minera in\_lglucra a sus colaboradores en la
identificacion de oportunidades de reduccion de costos?

1 ¢Considera que la empresa minera identifica y mejora constantemente sus
procesos para aumentar su eficiencia y productividad?

12 ¢Considera que la empresa m_inera brinda oportunidaQes Yy recursos para que sus
colaboradores propongan mejoras en los procesos existentes?
Trabajo en campo

13 ¢Considera que la empresa minera establece metas de rendimiento claras y
alcanzables para sus colaboradores?

1 ¢Considera que la empresa minera p(oporciona I_os.recursos necesarios para gue
los colaboradores alcancen un alto nivel de rendimiento en sus tareas?
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¢Considera que la empresa minera promueve un ambiente de trabajo que

15 ) R
fomenta el compromiso y la motivacién de sus colaboradores?

16 ¢ Considera que la empresa minera reconoce y recompensa el compromiso y el
desempefio sobresaliente de sus colaboradores?

17 ¢Considera que la empresa minera se preocupa por la satisfaccion laboral de sus
colaboradores?

18 ¢ Considera que la empresa minera toma en cuenta las opiniones y sugerencias de

sus colaboradores para mejorar su satisfaccion laboral?

iMuchas gracias!




ANEXO 3
Confiabilidad

Confiablidad del cuestionario de la gestion del talento humano

Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

0.901

24

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si
el elemento se ha

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total
de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido
Gl 63.63 149.031 0.321 0.902
G2 65.24 146.701 0.568 0.895
G3 64.56 149.906 0.528 0.897
G4 65.66 158.814 0.005 0.903
G5 64.78 144451 0.578 0.895
G6 64.68 149.084 0.876 0.894
G7 64.05 132.911 0.784 0.888
G8 64.85 145.269 0.601 0.895
G9 64.69 132.733 0.932 0.885
G10 63.68 143.395 0.589 0.895
G11 64.85 145.269 0.601 0.895
G12 64.68 149.084 0.876 0.894
G13 65.24 146.701 0.568 0.895
G14 63.59 155.383 0.073 0.909
G15 64.37 142.169 0.854 0.890
G16 65.17 149.523 0.448 0.898
G17 64.64 149.199 0.720 0.895
G18 64.80 161.130 -0.115 0.913
G19 64.80 157.544 0.040 0.906
G20 64.17 134.488 0.807 0.888
G21 64.36 147.302 0.444 0.898
G22 64.61 150.587 0.311 0.901
G23 64.53 140.185 0.600 0.894
G24 64.36 140.440 0.717 0.891
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Confiablidad del cuestionario del desempefio laboral

Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

0.878

18

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si

el elemento se ha

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido
S1 47.42 104.007 0.242 0.880
S2 47.34 95.607 0.880 0.862
S3 46.03 101.378 0.256 0.883
S4 46.31 94.940 0.872 0.861
S5 47.27 103.580 0.174 0.885
S6 46.31 94.940 0.872 0.861
S7 46.19 104.396 0.168 0.884
S8 46.86 91.705 0.822 0.859
S9 46.76 94.770 0.743 0.863
S10 46.97 104.826 0.151 0.885
S11 46.07 109.237 -0.065 0.897
S12 46.31 94.940 0.872 0.861
S13 46.31 94.940 0.872 0.861
S14 46.31 94.940 0.872 0.861
S15 45.59 93.970 0.627 0.866
S16 47.17 103.764 0.271 0.879
S17 46.63 91.341 0.647 0.865
S18 46.64 91.819 0.632 0.866
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ANEXO 4

Grado de correlacion

Coeficientes de correlacion ?

-1.00 = Correlacién negativa perfecta.
-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 = Correlacién negativa considerable.
-0.50 = Correlacién negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
0.10 = Correlacién positiva muy débil.
0.25 = Correlacion positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable:
0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
1.00 = Correlacion positiva perfecta

Nota. a. Los coeficientes pueden variar de -1.00 a 1.00; Fuente: De acuerdo a Herndndez-
Sampieri y Mendoza (2018). Libro “Metodologia de la investigacion. Las rutas cuantitativa,
cualitativa y mixta” (p. 346). https://acortar.link/BK6KhR




