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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar de qué manera la gestion del
talento humano tiene relacion en el desempefio laboral de la empresa Servicios &
Negocios AWR S.A.C. Huanchaco — 2018. La metodologia fue descriptiva
correlacional, de disefio no experimental y de corte trasversal. La muestra estuvo
conformada por el analisis de los 70 trabajadores de la empresa Servicios &
Negocios AWR S.A.C. del periodo 2018.

Al analizar el coeficiente de correlacion de Sperman, podemos notar que en todos
los casos estos resultaron ser menores de 0.05, lo cual nos lleva a rechazar la
hipétesis nula, es decir, en un primer analisis las variables de GESTION DEL
TALENTO HUMANO y DESEMPENO LABORAL poseen una correlacion
estadisticamente significativa, la cual es de 0.563.

Por otro lado, tenemos que, al analizar la correlacion existente entre las
dimensiones de la gestion del talento humano, es decir Nivel de conocimiento, Nivel
de Habilidad, Nivel de Motivacién y Nivel de Actitud se encuentran correlacionadas

de manera estadisticamente significativa con el Desempefio laboral.

Palabras Claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral, nivel de

conocimiento, nivel de Habilidad, nivel de motivacioén, nivel de actitud
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Abstract

The objective of the research was to determine how the management of human
talent is related to the work performance of the company Servicios & Negocios AWR
S.A.C. Huanchaco - 2018. The methodology was descriptive correlational, non-
experimental design and cross-sectional. The sample consisted of the analysis of
the 70 employees of the company Servicios & Negocios AWR S.A.C. of the period
2018.

When analyzing the correlation coefficient of Sperman, we can notice that in all
cases these resulted to be less than 0.05, which leads us to reject the null
hypothesis, that is, in a first analysis the variables of HUMAN TALENT
MANAGEMENT and LABOR PERFORMANCE they have a statistically significant
correlation, which is 0.563.

On the other hand, we have to analyze the correlation between the dimensions of
human talent management, Level of knowledge, Skill Level, Motivation Level and
Level of Attitude are correlated in a statistically significant way with Labor
Performance.

Key words: Human talent management, job performance, knowledge level, skill
level, motivation level and attitude level
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1 Capitulo |
1.1 El problema de investigacion

1.1.1. Planteamiento del problema

El 4rea de Recursos Humanos (hoy Gestion del Talento Humano) fue un
departamento que no aparecié de forma espontanea; sino que se inicio con la
misma necesidad del hombre de formar una sociedad. A partir de alli el ser humano
comenz6 a delegar sus tareas o actividades a los demas sujetos que formaban parte
de su entorno. De esta manera se dieron inicio, de forma fortuita, a las
especializaciones y la division de las tareas en funcién del logro de un objetivo que
el grupo social perseguia.

Las formas primitivas de esta actividad se dieron con las tribus las cuales luego
sucumbieron ante el desarrollo de la sociedad transformandose en actividades
organizadas como la caza, la agricultura, la pesca, el comercio, la construccion y
hasta en las guerras que se suscitaron por causa del espiritu expansionista de los
pueblos.

En la antigliedad, el trabajo que desarrollaban las personas era considerado
como una actividad en la cual un grupo de individuos aportaban al trabajo
mancomunado que se realizaba en una organizacion (empresa). Esta actividad ha
sido motivo de estudio en el area de la economia politica y de las ciencias sociales,
disciplinas que consideraban tres factores para la produccion: el capital, las
personas vy la tierra.

Con el paso del tiempo, y a raiz de la colonizacion de nuevos territorios, las

actividades antes mencionadas se fueron transformando y consolidando,
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generando una nueva ideologia dentro de las organizaciones: el logro de beneficios
comerciales para las organizaciones. Este fenomeno contribuyo para que el hombre
iniciara la explotacion de los bienes y servicios que tenia a su alrededor y comience
la era de la manufactura y de la industrializacion. Actualmente, los cambios no solo
se dan en las sociedades sino en las organizaciones que requieren de la instalacion
de nuevos sistemas de coordinacion de esfuerzos para menguar los costos, gastos,
peligros e insatisfaccién laboral del personal.

Durante el siglo XX, el concepto relacionado al personal de una organizacién
pasa a denominarse “Departamento de Bienestar” el cual se encargaba de atender
todas las necesidades de los trabajadores: salud, educacion, medicina, vivienda y
condiciones laborales. Ya en 1920, el padre de la Administracion Moderna -
Frederick Taylor-, habia hecho un intento por modernizar el concepto por el area de
Recursos Humanos en funcion a los movimientos que las organizaciones iban
experimentando como producto del fenomeno de la industrializacion. Este
fendmeno se acrecento y era concebido desde el punto de vista psicolégico y de
adaptacion del personal a la empresa que contaba con sus servicios.

Posteriormente, el area pasé a llamarse “Capital Humano” o “Recursos
Humanos”. Dentro de este nuevo concepto, el empleado era concebido no solo
como el que prestaba servicios para la organizacion, sino como un elemento mucho
mas complejo que solo la mera actividad de trabajo. Desde ese momento el
trabajador se convirtio en un elemento fundamental de la organizacion y de la

obtencion de los objetivos que se planteaban las empresas.
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En la actualidad, el concepto de Recursos Humanos ha sido reconceptualizado
bajo la idea de Gestion del Talento Humano (GTH) la cual se encarga de administrar
al personal de una organizacion desde su localizacion, entrevista, evaluacion,
seleccién e induccion de los nuevos trabajadores de la organizacion para la
obtencion de los objetivos mancomunados que hoy suelen plasmarse en la vision y
la mision de las mismas.

Estas formas de organizacion moderna avistan empresas con un alto impacto de
competencia entre sus pares, lo que trae como consecuencia, a largo plazo,
rentabilidades no aseguradas, sino muy por el contrario pueden ser variadas debido
a las ventajas competitivas que las mismas ofrecen para poder supervivir dentro de
un mercado cada vez mas competitivo. De esta forma, son cada vez mas las
organizaciones que al evaluar al empleado en su rendimiento laboral, su potencial,
caracteristicas, dedicacion y atributos personales, les asignan el valor agregado que
los hace mas competitivos dentro de la organizacion.

En el caso del Peru, las condiciones laborales, de vida y de desempefio del
empleado se han vuelto cada vez menos duraderos, debido a la falta de vision
globalizadora del area de Gestion del Talento Humano (GTH). Esta area falla en no
considerar la variedad de tareas con las cuales los trabajadores tienen que
enfrentarse dia a dia en la organizacion. Ante este panorama, las organizaciones
se han convertido en instituciones insensibles con el empleado y consideran al
mismo como un elemento mas dentro del proceso de productividad.

Otro elemento de la mala gestion del Talento Humano es lo concerniente a las

remuneraciones u honorarios, elementos que afectan directamente a la calidad de
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vida y desempefio profesional laboral de los trabajadores. A esto se suma la
deficiente formacion y capacitacion continua del empleado, causada por la desidia
general de los directivos y duefios de las empresas que no ven en la capacitacion
un factor de crecimiento importante.
1.2 Formulacion del problema
En vista de lo planteado en los antecedentes del problema es que se formularan
los aspectos generales y especificos del problema de investigacion. Esto sera
descrito en los items siguientes.

1.2.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio
laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 20187

1.2.2. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre el conocimiento del desempefio laboral en la empresa
Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 20187

Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre las habilidades y el desempefio laboral en la empresa
Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 20187

Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa
Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 2018?

Problema especifico 4
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¢, Qué relacion existe entre las actitudes y el desempefio laboral en la empresa

Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 2018?

1.3 Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacion tedrica

Desde el punto de vista tedrico, la presente investigacion aportara al modelo de
Gestion por Competencias, por cuanto en el presente se utiliza y se estudia la
Gestion por Competencia como un modelo integral de la Gestion del Talento
Humano que detecta, asimila, incrementa y desarrolla competencias que le
otorgaran al trabajador un valor agregado en beneficio de la empresa. En
consecuencia, esto generara trabajadores con mayor ventaja competitiva.

1.3.2. Justificacién practica

En relacion a esto Arnedo y Castillo (2009), sefialan lo siguiente:

Los recursos humanos son fundamentales para el éxito de la organizacion ya que

son ellos quienes hacen uso de los demas recursos que posee dicha

organizacion para alcanzar los objetivos planteados. Para que esto sea posible

es necesario que los usuarios externos tengan altos niveles de satisfaccion y

estén motivados, pues de estos factores dependen su calidad de vida. (p. 20).

El aporte practico de este trabajo, se traduce en el hecho de que para que el
desempeiio laboral del trabajador sea 6ptimo es necesario que se plasmen en su
trabajo, las normas béasicas de Gestion de Recursos Humanos. Es precisamente
aqui donde esta investigacion puede aportar, por cuanto permitird conseguir

funcionarios y trabajadores predispuestos, con mejor capacidad de asimilar los
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problemas, con mejor criterio para sugerir cambios en provecho de la empresa, con
mejor capacidad de analisis y observacion del proceso de eficiencia y eficacia de la

gestion laboral.

1.3.3. Justificacion social

El efecto es beneficiar a nuestra organizacion y a las organizaciones del rubro,
aportando un analisis a las normas y procedimientos que se utilizan en la Gestién
de Recursos Humanos emplean para obtener un eficiente control y de esta manera
conseguir un eficaz y eficiente funcionamiento en cada una de las areas de la
empresa.
Este andlisis nos permitira desarrollar a nuestros trabajadores desde la perspectiva
social y buscar su mejoria a nivel personal y familiar.

1.3.4. Justificacion metodologica

Con respecto a esto Mitacc (2013) afirma lo siguiente:

La justificacion explica de forma convincente el motivo por el qué y para qué se

va a realizar una investigacion o un proyecto. Para efectuar la justificacion es

necesario entender bien el asunto que se va a investigar o a realizar, para explicar

el por qué es conveniente desarrollar la investigacion o el proyecto, ademas de

los beneficios que se conseguiran al solucionar la problematica que se expone.

(p.5).

En el aspecto metodoldgico esta investigacion presenta razones importantes que
sustentan su aporte por la utilizacion de modelos de investigacion. En este sentido,

el instrumento a utilizar es el cuestionario y la técnica es la encuesta. Estas técnicas
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se utilizaran con la finalidad de contrarrestar las hipétesis de aceptacion o rechazo.
Con ello se pretende conocer las relaciones interpersonales y toma de decisiones

en la organizacion.

1.4 Objetivos de lainvestigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar de qué manera la Gestion del Talento Humano tiene relacién en el
desempeiio laboral de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco,
2018

1.4.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1. Determinar la relacién que existe entre el conocimiento y
el desempefio laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco,
2018.

Objetivo especifico 1. Determinar la relacion que existe entre las habilidades y
el desempefio laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco,
2018.

Objetivo especifico 1. Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeiio laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco,
2018.

Objetivo especifico 1. Determinar la relacion que existe entre las actitudes y el
desempeiio laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco,

2018.
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1.5 Cosmovision biblica filosofica

La suposicion filoséfica de la presente investigacion Gestion de Talento Humano
y su relacion con el desempefio laboral de la empresa Servicios y Negocios AWR
S.A.C. Huanchaco, considera a las Sagradas Escrituras como la Unica norma de
practica y doctrina. De esa manera, se considera que Dios ha dado al hombre la
responsabilidad de administrar los bienes que ha recibido en ocasién de la creacion
de todo lo que existe. Esto incluye al individuo como la cuspide del acto creador
divino.

En la Biblia, asimismo, se encuentra el verdadero modelo de la Gestion del
Talento Humano como en el caso de Moisés cundo este, en vista de la dificultad
para administrar la naciente nacion israelita, tuvo que delegar responsabilidades
basado en las habilidades especificas de los lideres escogidos para este menester
(Ex 18:13-27).

Ademas de esto, la Biblia, contiene no pocas ensefianzas y episodios de los que
debiera ser la perspectiva correcta de un trabajador y empleador (Col 4:1; Efe 6:9,
1 Tim 5:18). Esta perspectiva esta plasmada en principios universales que | ser
puestos en practica podrian llevar al éxito cualquier empresa u organizacion que
puede ser realizada.

Por otro lado, en el Nuevo Testamento, se puede ver claramente la ensefianza
de los dones y talentos, fundamento para la verdadera Gestion del Talento Humano
(Ro 12; 1 Co 12y Efe 4). Esta ensefianza tiene que ver con el desarrollo, edificacion

y crecimiento armonioso de la iglesia, cuya mision y vison es | predicacion dl
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evangelio a todo el mundo basado en la ejercitacion y la puesta en practica de los

diferentes dones y talentos que Dios le ha otorgado a cada individuo en particular.
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2 Capitulo I
2.1 Marco teoérico

2.1.1. Revision de literatura

1. 2.1.1.1 Antecedentes internacionales

Blanco, Cartagena y Rivera, han realizado un trabajo titulado: “Modelo de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio de los empleados de la
Asociacion Cooperativa de Ahorro y Crédito de Profesionales Salvadorefios de
Responsabilidad Limitada (COOPAS de R.L.), ubicada en San Salvador”. El trabajo
tuvo como objetivo coordinar, planear y organizar las diferentes actividades que
competen al talento humano, con la finalidad de unificar informacién, perfeccionar
tramites y dar a conocer a todos los colaboradores los pagos y beneficios legales a
gue tienen derecho.

El tipo de investigacion fue no experimental, debido a que solo se realiz6 una
observacion del fenbmeno en cuestion, la poblacion estuvo formada por los
empleados del centro financiero, ejecutivos y jefes de COOPAS de R.L, y sus
sucursales. De esta poblacion se tom6 una muestra de 52 empleados. En la
dimensién: evaluacion del desempefio, la Cooperativa realiza esta actividad de
manera ocasional ya que el 48% de los encuestados manifestd que algunas veces
se ha realizado a través de la gerencia general; las evaluaciones que se hacen son
por medio de cuestionarios bien generalizados (formato creado de manera empirica
por la Asociacién segun lo manifestado en la entrevista), en ella se evalua la

presentacion, atencion al cliente, el carisma, el estado de salud entre otros.
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En la dimension: beneficios, a los colaboradores se le otorga dos sueldos
adicionales al afio, participacion de las utilidades, y bonificaciones por metas
alcanzadas entre otras. De la totalidad de los empleados consultados el 92%
manifestaron recibirlas o haberlas recibido alguna vez, mientras que un 8% asegura
no tener conocimiento de esto. En la dimension: Monitoreo de personas, se
formularon interrogantes para conocer si existen controles como: reglamento interno
de trabajo, en la que el 33% manifiesta tener conocimiento de su existencia,
mientras que el resto dice lo contrario, pero opinan que al existir un reglamento este
contribuiria a mejorar las relaciones dentro de la organizacion.

En la dimension: Talento Humano, se consultd si se considera necesaria la
elaboracién de un modelo de gestién del talento humano para la administracion del
personal de la Asociacion con el propésito de conocer las expectativas que tienen
sobre un area especializada en esta rama, a la cual el 100% considera en alguna
medida que este traeria beneficios a la organizacién y a ellos mismos. De los
aspectos que se consideran que un area de gestion del talento humano podria
mejorar en la Cooperativa, el 17% de los colaboradores dice que mejoraria las
condiciones de trabajo, generaria mayor integridad y seguridad social el 6%, en
oportunidad de desarrollo profesional el 8%, mejoras en el desempefio laboral el
17% y en su mayoria opinan todas las anteriores siendo este un 52% (ver cuadro 9
Procesamiento y analisis de datos).

Al finalizar el trabajo se lleg6 a la siguiente conclusion: para que las actividades
arealizar en la empresa alcancen los objetivos trazados es indispensable saber que

se espera de cada empleado y que tipo de personas se requieren para la
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consecucion de las mismas, ademas en la Asociacion no existe un manual de
funciones o documento donde se encuentren las especificaciones de cada puesto
de trabajo y a la vez que sirva de guia para el reclutamiento, seleccion e induccién
del personal.

Baque (2014), realizé un trabajo titulado: “Modelo de gestidbn organizacional
orientado a la mejora del rendimiento del talento humano en las empresas hoteleras
de la zona sur de la provincia de Manabi”. El trabajo tuvo como objetivo analizar la
incidencia del modelo de gestion organizacional en el rendimiento del talento
humano en las empresas hoteleras de la Zona Sur de Manabi; determinando si las
funciones y cargos son asignados de manera adecuada, identificando la aplicacion
de procesos de capacitacion al personal, diagnosticando la existencia y ejecucién
de procesos de evaluacion, identificando la realizacion de estimulos al personal y
su relacidon con la motivacion hacia su desempefio disefiando una propuesta de
mejora a la gestion organizacional para incrementar el rendimiento del talento
humano de la empresa hotelera.

El tipo de investigacion fue analitico y sintético; dado que profundiza los
resultados de los datos obtenidos mediante el trabajo de campo. La poblacion
estuvo formada por los sectores hoteleros de la Zona Sur de Manabi que cuenta
con 200 empleados directos y su muestra sera probabilistica. Cuando a los
trabajadores se les preguntd si mediante una mejor gestion se elevaria en
rendimiento de los trabajadores del sector hotelero; a lo cual el 90,91% de los
empleados encuestados indicé la alternativa “mucho”. Asimismo, cuando se les

consulté a los empleados sobre su apreciacion hacia la designacion de puestos;
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ente lo cual la mayoria de los empleados indico la alternativa “adecuada” con un
40,15% seguido de un 34,85% que indico “inadecuada” y un menor porcentaje del
25% la sefialé como “muy buena”.

En consecuencia, se concluyo que los empleados consideran en su mayoria que
la designacion o asignacion de funciones puede mejorar. Al ser indagados si a su
ingreso en la compafiia se habian explicado sus funciones, asi como el cargo que
desempeniarian, el 60,61% de los empleados indicé haber aprendido sus funciones
por su cuenta, es decir, en la gran mayoria de los casos no se entregaron las
funciones de la forma en la que debian ser entregadas. Esto indica claramente que
la asignacion de funciones no es lo que la empresa hotelera necesita. Por otro lado,
al ser consultados los empleados sobre si se aplica algin procedimiento de pruebas
para ascensos, el 73,48% de los empleados hoteleros indicaron que nunca se aplica
este tipo de proceso.

Asimismo, al ser interrogados sobre si se dan ascensos en base a la evaluacion
del desempeifio; el 78,78% de ellos indicé que nunca se da este tipo de situacion.
Por otra parte, se consultdo sobre la necesidad de mejorar la evaluacion de los
empleados ante lo cual la gran mayoria de los encuestados, el 59,85%, indico que
esta medida es muy necesaria. En vista de esto, se llegé a la conclusion que el
Modelo de Gestion Organizacional por competencias posibilita un incremento en el
rendimiento del talento humano dando el conocimiento que cada uno tendra sobre
las competencias a su cargo.

Lugsha (2011), también ha realizado una investigacion titulada: “Sistema de

gestion del talento humano y su incidencia en el nivel de desempefio laboral del
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personal de la empresa Tierra Linda del cantén Pillaro” la Universidad Técnica de
Ambato — Ecuador. El objetivo general fue contar con un proceso de evaluacion del
desempeiio que determine las actividades a desarrollarse en el area de Talento
Humano, enfocados al cumplimiento de los objetivos estratégicos. Se detalla el
enfoque y tipos de investigacion en el que se fundamenta este trabajo al igual que
la metodologia utilizada en la investigacion a través de un cuestionario cuantitativo
a los clientes internos y externos de la organizacion.

La presentacion y tabulacion de resultados sobre el andlisis de los datos
obtenidos fueron significativos y fiables eso permitié prevalecer los factores mas
determinantes en la obtencion de la informacion. Para ello se aplicé una encuesta
para conocer el nivel de formacién académica de los trabajadores y con los datos
obtenidos se verificd que el 22.2% es decir solo 8 empleados cuentan con formacién
superior, mientras que el 72.2% del personal de la empresa es decir 26 empleados
tienen instruccion secundaria. También se verificoO que existen 2 personas que solo
cuentan con instruccion primaria siendo el 5.6% del total de encuestados.

Con respecto al conocimiento de las funciones que los empleados cumplen en
la empresa el 69% (0 sea 25 personas) afirmaron que sus funciones no estan
acordes con lo que conocen. El 31 % (1 empleados) manifestaron que si por lo que
se concluye que las funciones asignadas no estan de acuerdo a sus conocimientos;
sin embargo, las realizan a como dé lugar. Desde esta perspectiva, es importante
recalcar que hace falta capacitacion para que tenga la empresa mejor resultados.
Finalmente, al ser interrogados sobre si el sistema de gestion del talento humano le

ha permitido mejorar su desempefio laboral, el 67%, es decir 24 personas
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manifestaron que el actual Sistema De Gestion Del Talento Humano que se lleva a
cabo en la empresa, no permite mejorar su desempefio, mientras que el 33% de la

poblacion dice que si le ha permitido incrementar su desempefio.

2. 2.1.1.2. Antecedentes nacionales

En el &mbito nacional, Vigo (2014), ha realizado un trabajo que tiene por titulo:
“Propuesta de programa de desarrollo del capital humano para optimizar el
desempefo laboral en el gobierno regional de Ancash”. El trabajo tuvo como
objetivo elaborar una propuesta de programa de desarrollo del capital humano para
optimizar el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ancash; identificando y
analizando las caracteristicas de los programas de desarrollo del capital humano, y
determinando el nivel de desempefio laboral de los trabajadores. El tipo de
investigacion es de la rama aplicada dado que utilizé la encuesta y la entrevista
como las principales técnicas utilizadas para el levantamiento de la informacion
primaria. Por otro lado, la poblacion estuvo conformada por todos los funcionarios-
jefes (31) y trabajadores-subordinados (212) de la sede y la muestra relacionada a
los jefes se tomd en cuenta la misma poblacién. En relacidén con los trabajadores se
utilizé el muestreo probabilistico considerando la férmula estadistica para
poblaciones finitas.

Las conclusiones a las que se arrib6 respecto a la evaluacion del desempefio
laboral en relacién a la dimension conocimientos (CO) de los trabajadores del
Gobierno Regional de Ancash, fueron las siguientes: como aceptable son CO2
(conocimiento de otros puestos) con 61%; CO6 (experiencia) y CO9 (tecnologia)

con 52% y CO1 (conocimiento del puesto) con 48%. Se concluy6 que la funcion de
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capacitacion y desarrollo en el Gobierno Regional de Ancash-Sede Central ha
incidido de manera minima en su contribucion a optimizar el desempefio de su
capital humano.

Esaine y Leon (2014), han realizado u trabajo titulado: “La eficiencia de los
procesos de la gestion de recursos humanos y su influencia en la satisfaccion del
servicio en los clientes externos de la Empresa Dias S.A. Sucursal Cajamarca —
2014”. El objetivo fue determinar la influencia de la eficiencia de los procesos de
gestién de Recursos Humanos en la satisfaccion del servicio en los clientes externos
de la Empresa Dias S.A. Sucursal Cajamarca. También se intentd explicar la
influencia de la eficiencia del proceso de analisis y descripcién de puestos, analizar
la influencia de la eficiencia del proceso de atraccion, seleccion e incorporacion,
explicar la influencia de la eficiencia del proceso de desarrollo y planes de sucesion,
analizar la influencia de la eficiencia del proceso de capacitacion y explicar la
influencia de la eficiencia del proceso de evaluacion del desempefio en la
satisfaccion del servicio en los clientes externos.

El tipo de investigacion desarrollada fue no experimental pues solo se observaron
los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos,
su poblacién fueron todos los 12,953 clientes registrados en la Empresa Dias S.A.
de la Sucursal Cajamarca para lo cual se extrajo datos del Sistema de la Empresa
sobre los clientes registrados.

Los resultados concluyeron que el 51% de las personas encuestadas estan en
desacuerdo en cuanto a la atencion recibida por la empresa, el 29% esta de acuerdo

con el servicio y al 14% le es indiferente la atencion recibida. El porcentaje de
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satisfaccion frente al trato del personal es que el 47% de las personas encuestadas
estan en desacuerdo en cuanto al trato que recibe por parte del personal, el 27%
esta de acuerdo con el trato y al 18% le es indiferente el trato recibido. Asimismo, el
porcentaje de aceptacion frente a la organizacion es del 26% de las personas
encuestadas las cuales consideran que la empresa ha cumplido con sus
expectativas. El 23% esta en desacuerdo con ese punto y al 42% le es indiferente.
La conclusion final sefiala que la eficiencia en el proceso de la Gestion de Recursos
Humanos si influye en la satisfaccion del servicio en los clientes externos, por lo
cual se propone un proceso estructurado y programado para esta gestion.

De la Cruz (2016), también ha realizado un trabajo titulado: “Gestion del talento
humano y desempefios laborales en las carpinterias metalicas en la ciudad de
Ayacucho. 2013-2014". El trabajo tuvo como objetivo determinar la influencia de un
sistema de gestion estratégica del talento humano en los desempefios laborales en
las carpinterias metalicas de la ciudad de Ayacucho; evaluando la incidencia de los
métodos tradicionales de trabajo en los rendimientos de la fuerza laboral existente
analizando las consecuencias de la falta de organizacion de equipos de trabajo en
los desempefios laborales en las carpinterias metalicas de la ciudad de Ayacucho.

El tipo de investigacion fue exploratorio — descriptivo; dado que intenta contribuir
a aclarar el potencial que representa un sistema de gestion de talento humano. La
poblacion estuvo comprendida por 2,135 trabajadores de la cual se seleccion6 una
muestra de 220 trabajadores de las diferentes carpinterias metalicas.

Los resultados indicaron que la motivacion de los trabajadores por parte de los

jefes es del 25.5% lo que indica que estan muy de acuerdo. El 18.2% manifestaron
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que estan de acuerdo con las estrategias de motivacion de sus jefes, el 10.9% son
indecisos en su respuesta, mientras que un 23.6% menciona que estan en
desacuerdo con la motivacion de parte de los jefes o duefios y un 21.8% mencionan
gque estan muy en desacuerdo con la politica de incentivos por parte de los jefes o
duefios de las carpinterias metalicas.

Por otro lado, las practicas de trabajo en equipo reflejan un 23.6%, el 21.8% dicen
que casi siempre se realiza el trabajo en equipo, el 6.4% sefiala que alguna vez se
ha realizado este tipo de trabajo, mientras que el 22.7% de los encuestados
afirmaron que muy pocas veces se realiza el trabajo en equipo y un 25.5% manifesté
gue nunca se ha realizado un trabajo en equipo y que cada trabajador cumple con
su funcion independientemente de lo que realizan sus colegas.

En cuanto a las capacitaciones en la carpinteria metalica el 14.5% de los
trabajadores dice que ha recibido algun tipo de capacitacion para desempefiarse en
estas carpinterias, el 20% afirmaron que casi siempre se han auto capacitado. El
9.1% alguna vez han recibido capacitacion, mientras que el 25.5% muy pocas veces
han sido capacitados frente al 30.9% que sefialan que nunca han recibido una
capacitacion por parte de la carpinteria e incluso también se han auto capacitado
alguna vez.

La conclusion a la que se arrib6 es que es necesaria una nueva concepcion para
los directivos y trabajadores en general de las carpinterias metalicas de Ayacucho.
En este sentido es necesario adaptar todo un sistema de gestion de talento humano
en busca de la excelencia organizacional, debido a la influencia significativa de ésta

tiene en los desempefios laborales.
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3. 2.1.1.3. Antecedentes locales

En el ambito local Arana y Vasquez (2015), han realizado un trabajo titulado: “La
gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal en
el area administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo 2014”.
El trabajo tuvo como objetivo determinar la incidencia de una buena gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral del personal del éarea
administrativa en la Universidad Privada Antenor Orrego de Truijillo. Para esto se
disefio y propuso un modelo de gestion del talento humano co el fin de identificar
problemas y oportunidades en la gestion integrada del talento humano.

El tipo de investigacibn empleada fue descriptiva; apoyada en la modalidad
documental para efectuar el andlisis y las inferencias y proponer un modelo de
gestién del talento humano. La poblacién de estudio estuvo conformada por los 59
trabajadores que estan directamente involucrados con el desempefio laboral del
Area Administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego. La muestra se
determin6 por muestreo probabilistico aleatorio simple. Para ello se realizaron una
serie de preguntas entre como las siguientes: 1) ¢ Le gustaria que la universidad le
brinde una capacitacion o entrenamiento para mejorar su desempefio laboral? El
100 % del personal opinG que si se mejorara el desempefio laboral al brindar
capacitacion o entrenamiento al personal. 2) ¢ Cree usted que al implementar un
modelo de gestion del talento humano mejore el desempefio laboral? El 92.5 % del
personal opind que, si mejoraria el desempefio laboral al implantarse un modelo de

gestion del talento humano, mientras que el 7.5 % opina lo contrario.
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3) ¢La universidad usa sistemas de motivacion? Respecto a la motivacion
brindada por la empresa a su personal, el 3.5 % respondio que en ciertas ocasiones
existe una ligera motivacion, mientras que un 44.5 % afirmé que no siempre se
encuentran motivados por la universidad; el 52% restante confirma que desconoce
el tema. En vista de esto se llegd a la conclusién que el incentivo que desean los
trabajadores en las respuestas, se ve reflejada en que la capacitacion es la mejor
muestra de motivacién para dar mayor impulso al rendimiento de los trabajadores.

Saldafia (2015), también ha realizado un trabajo cuyo titulo es: “Gestion del
talento humano y su influencia en el desempefio laboral en la empresa
Hipermercados Tottus S.A. de la provincia de Pacasmayo”. El objetivo de la
investigacion fue determinar de qué manera la gestion del talento humano influye
en el desempenio laboral de los colaboradores en la empresa Hipermercados Tottus
de la provincia de Pacasmayo. Para esto se realizé un andlisis de la forma en que
se lleva a cabo el proceso de la gestion del talento humano, como se evaltan los
factores de desempefio laboral y como se establece la relacion de influencia de la
gestion del talento humano en el desempefio de los colaboradores en la empresa
hipermercados Tottus de la provincia de Pacasmayo.

El tipo de investigacion es no experimental y descriptiva. La poblacién estuvo
conformada por 67 colaboradores de la empresa y la muestra fue el total de la
poblacion. En la dimension direccion y desarrollo el 79.10% de los trabajadores
indicaron que el trabajo no les permite desarrollarse profesionalmente y ascender a
otros puestos de la organizacion. En la dimension evaluacion de personas, el

62.69% indicaron que la empresa tiene un modelo que permite medir la efectividad
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del trabajo y el 59.70% manifestd que siempre se verifican las actividades de los
colaboradores. Se concluyé entonces que si existe una mejor percepcion de la
gestion de talento humano habria un mayor desempefio laboral del trabajador de
Hipermercados Tottus de Pacasmayo.

Cruz (2015), realizd un trabajo titulado: “La gestién del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral del personal de La Cooperativa Ahorro y Crédito
Nuestra Sefora del Rosario Ltda. n° 222 — Huamachuco, 2015”. El objetivo de la
investigacion fue determinar de qué manera la gestion del talento humano incide en
el desempleo laboral del personal de la Cooperativa Ahorro y Crédito Nuestra
Sefiora del Rosario Ltda. n°222 — Huamachuco 2015. Para esto se analizaron los
indicadores de gestién del talento humano y se determiné el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores y se propuso un modelo de gestion del talento humano
para mejorar el desemperio laboral.

El tipo de investigacion empleada fue descriptivo, la poblacion estuvo conformada
por los 25 trabajadores de la cooperativa y la muestra se determind mediante el
método no probabilistico. En este estudio, el 71% de los trabajadores consideré que
la gestion del talento humano es importante, pero esta va de la mano con los
incentivos y la capacitacion. La conclusion a la que se arrib6 fue que un modelo del
talento humano crea relaciones duraderas, respecto al desempefio laboral. En
consecuencia, se logra la confianza entre los mismos colaboradores hacia la
empresa por el maximo tiempo posible.

Armas y Asencio (2016), también han realizado un trabajo titulado: “Gestion del

talento humano y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A.
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provincia de Ascope- 2015”. El trabajo tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre la Gestion del Talento Humano y la Productividad de los trabajadores
de la Empresa Cartavio S.A.A, Provincia de Ascope- 2015. Para esto se determiné
el nivel de la Gestion del Talento Humano, el nivel de productividad de los
trabajadores y el nivel de asociacion de las dimensiones de la Gestién Del Talento
Humano con las dimensiones de la productividad de los trabajadores.

El tipo de investigacion usado fue descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
constituida por 300 trabajadores de la empresa y su muestra fue el reporte de los
trabajadores del afio 2015. El nivel de Gestion del Talento Humano y la
productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A durante el afio 2015
fue de Muy Bueno (16 — 20) O trabajadores; Bueno (11 — 15) 26 trabajadores;
Regular (06 — 10) 60 trabajadores y Deficiente (00 — 05) 15 trabajadores. De esta
manera se llego a la conclusion de que el nivel de asociacion de las dimensiones
de la Gestion del Talento Humano con las dimensiones de la productividad de los
trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A, es directa.

Utrilla (2015), ha realizado un trabajo titulado: “Gestion del talento humano y su
mejora en el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion educativa
“Santa Teresita” de la ciudad de Truijillo, 2015”. El objetivo de la investigacion fue
conocer la influencia de la gestidon del talento humano en el desempefio laboral de
los colaboradores de la |.E. “Santa Teresita” de la ciudad de Trujillo”; diagnosticando
el proceso actual de la gestion del talento humano y analizando los efectos que
afectan al desemperfio laboral en el personal, estableciendo los determinantes del

desemperio laboral, determinando la relacion existente entre la gestion del talento
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humano y el desempefio laboral y proponiendo un plan de capacitacion para mejorar
el desempefio laboral del personal .

El tipo de investigacion desarrollado fue descriptivo; dado que se recolectaron los
datos sobre la base de una hipotesis y se resumio la informacion de manera
cuidadosa para luego analizarla. La poblacién estuvo conformada por 40 miembros
que fueron el total del personal que labora en la Institucion Educativa “Santa
Teresita”. La muestra estuvo conformada por la misma poblacion.

El instrumento utilizado para recolectar los datos estuvo conformado por las
siguientes preguntas: 1) ¢En qué se debe preocupar la Institucion para mejorar el
desempefio laboral? El 30% indic6 que la empresa deberia preocupares en
capacitar a los trabajadores, el 20% en condiciones de trabajo y el 20% en el clima
laboral. 2) ¢ Cudl es el factor mas determinante del aspecto laboral, personal, que
encamine a mejorar su rendimiento laboral? El 40% indicé el conocimiento y las
funciones del cargo, el 30% trabajo en equipo, el 20% la responsabilidad del
consorcio y el 10% la calidad del trabajo.

En vista de lo anteriormente mencionado, se concluyo que la elaboracion de un
plan de capacitacion de acuerdo con las necesidades de la Institucion Educativa
que contribuyan al desarrollo y a la satisfaccion del talento humano, es necesaria
para el mejoramiento del desempeiio laboral.

1.2  Definicion de variables

En esta seccion se definiran los componentes de cada una de las variables.

Esta definicion permitirda una mejor comprension del tema propuesto, pues sera el

marco conceptual de fondo en base al cual se realizara el trabajo de investigacion.
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2.2.1. Gestion del talento humano

4. 2.2.1.1. Gestion

Segun el Diccionario de la Real Academia (RAE, 1970), el término gestién
consiste en llevar adelante una iniciativa o un proyecto. Asimismo, esta misma
fuente indica que gestion es ocuparse de la administracion, organizacion y
funcionamiento de una empresa actividad econémica u organismo. Por otro lado,
Chiavenato (2002), en su libro Gestion de Talento Humano sefiala que la gestién es
un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos
internos, asi como otras infinidades de variables.

Hoy en dia se puede encontrar trabajadores que no estan contentos con su
ambiente de trabajo, remuneracion y labor desempefiada por diferentes factores
que suceden en la organizacion. Esto ha generado que muchos gerentes estén
preocupados por cuanto avizoran que, si estos problemas se agudizan dentro de la
fuerza laboral, estos se veran reflejados en la productividad de la empresa. La
gestion se puede conceptualizar también como una secuencia de decisiones que
los encargados asumen para enfrentar dificultades que puedan influir en la eficacia
y eficiencia de la organizacion.

Para Remeteria (2008), “es la actividad profesional tendiente a establecer los
objetivos y medios de su realizacion, a precisar la organizacion de sistemas, a

elaborar la estrategia del desarrollo y a ejecutar la gestion del personal” (p. 1).
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5. 2.2.1.2. Talento

Segun la RAE (1970), el talento es la capacidad para el desempefio o ejercicio
de una determinada ocupacion. Asimismo, se considera el talento como la
capacidad de razonar y entender con aptitud.

6. 2.2.1.3. Talento humano

El Talento humano o capital humano es el conocimiento que se tiene de las
organizaciones a través de las personas para tomar decisiones sobre los recursos
financieros y materiales de las empresas. El talento es la capacidad que multiplica
el recurso financiero a través de las decisiones que se asumen por el constante y
vertiginoso cambio del entorno que hace que la competencia se vuelva mas
exigente cada dia.

Chiavenato (2002), afirma que “la gestion del talento humano es un area muy
perceptible al pensamiento con que trabajan las empresas. Es fortuito y
convencional, pues depende de la -cultura organizacional, la estructura,
caracteristicas, tecnologia utilizada, procesos internos y otras mas” (p. 5).

Para Lledé (2011), “los recursos humanos contienen una perspectiva de
dedicacion y habito de las faenas mas relevantes dentro de la empresa”. Por otro
lado, Dessler (2006), afirma que el talento “es el adiestramiento y regimenes
necesarios para manejar los vinculos que se generan en el trabajo administrativo;
es decir, reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y

equitativo para los trabajadores de la organizaciéon” (p. 35).
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2.2.2. Importancia del talento humano

Este departamento es considerado como el aspecto mas relevante de una
organizacion y su gestion es parte de la gerencia empresarial. Una adecuada
direccidn sobre esta seccidn permitira a la organizacion crear una mejor calidad de
vida de trabajo, dentro de la cual los trabajadores se encuentren predispuestos a
realizar sus actividades, a no faltar a la labor y potenciar la fuerza de trabajo en aras
de una mejora en la productividad.

El Talento humano se ha convertido en muchas organizaciones en un sistema de
apoyo gerencial importante para mantener y potenciar las relaciones humanas
dentro de los puestos laborales, esto generara una consistencia e identificacién con
la cultura organizacional, teniendo como resultado un adecuado clima laboral dentro
de la organizacion.

2.2.3. Caracteristicas del talento humano

A través del proceso de indagacion para la construccion de la investigacion,
podriamos considerar a las siguientes caracteristicas:

1. Capacidad de evaluacion para poder observar al individuo como un ente y
como integrante de una organizacion. Para ello, se debe considerar las
acciones, realizaciones y cumplimientos de sus funciones laborales.

2. Ser proactivos ante las dificultades que se presentan de modo que se tome
la iniciativa para tomar las mejores decisiones en el momento oportuno.

3. Capacidad de asimilacion y acomodacion con relacion a los nuevos

aprendizajes que se iran formando en las organizaciones.
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4.

Capacidad de innovacion para crear nuevas formulas de trabajo y de

productividad que hagan a los resultados diferentes.

2.2.4. Elementos del talento humano

Los elementos esenciales del talento humano que toda organizacion debiera

considerar son los siguientes:

1.

2.

6.

7.

8.

La competencia global.

Aspectos demograficos de nuestra organizacion.

La diversificacion de la fuerza de trabajo (especializacion).
Necesidades de salud, vivienda y alimentacion de los trabajadores.
Responsabilidad social para con nuestro entorno.

El nivel de desempleo en el contexto.

Los desafios no identificados (coyunturas).

Los desafios éticos.

2.2.5. Funciones del talento humano

Sanabria (2015), refiere las siguientes funciones del talento humano:

1.

2.

Reclutamiento, seleccion, retencion y desvinculacion de la entidad.

Formacion, si a través del reclutamiento las empresas logran obtener los
diamantes en bruto que necesitan para asegurar el cumplimiento de sus
objetivos, es a través de la formacion que dichos diamantes son pulidos.
Para que un negocio logre crecer necesita que sus colaboradores

desarrollen las competencias necesarias para lograr un éptimo rendimiento.
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3. Compensacion, aspecto relacionado al pago o remuneracion y a otros
beneficios concedidos al trabajador por el cumplimiento de las funciones
encomendadas.

4. Gestion del desempefio, aspecto relacionado a la valoracion del trabajo
realizado por el trabajador dentro de la organizacion, a través de la
evaluacion de su desempefio laboral.

5. Desarrollo personal y profesional, aspecto relacionado a brindar
capacitaciones, cursos, talleres y otras acciones conducentes a motivar al
personal dentro de la organizacion.

2.2.6. Teorias del comportamiento humano
La teoria de los dos factores de Herzberg Chiavenato (2008), Para Herzberg, la
motivacion para trabajar depende de dos factores:

1. Factores higiénicos o factores extrinsecos, se identifican con la
insatisfaccion, pues se localizan en el contexto que alberga al sujeto y
compromete a las disposiciones en que ejecutan los trabajadores su trabajo.
Como esas condiciones son administradas y decididas por la organizacion,
los factores higiénicos estan fuera del control de los seres humanos. Los
principales son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion o
supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el
clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella laboran, los

reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc.
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2. Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados con
la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempeiia. Los
factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de
las tareas que el individuo realiza en su trabajo.

Por otro lado, la teoria de campo de Lewin - Chiavenato (2008), refiere que la
conducta del ser humano depende del siguiente factor: La conducta, la cual es el
producto de la totalidad de factores y eventos que conviven en contextos singulares.
Debido a ello, los trabajadores se comportan de acuerdo con una situacion total
(Gestalt) que comprende hechos y eventos que van a conformar ese determinado
contexto situacional.

Estos hechos y eventos son producto de la dinamica de las fuerzas de ese hecho
en particular, en el que cada uno se relaciona de forma particular con los demas
influyendo o recibiendo influencia de los otros. Este campo dinamico produce el
llamado campo psicologico personal que consiste en que cada sujeto va observando
su realidad de una manera personal, esto lo llevara a imaginar una realidad
coherente con la que se da, o una realidad imaginaria producto de la sucesion de
dichos hechos o acontecimientos.

En el ambiente psicologico, los objetos, las personas y las situaciones pueden

adquirir valores que determinan un campo dinamico de fuerzas psicoldgicas. El valor
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es positivo cuando los objetos, las personas y las situaciones pueden o prometen
satisfacer las necesidades presentes del individuo y es negativo cuando pueden o
prometen ocasionar algun perjuicio o dafio. La tendencia de los objetos, personas
o situaciones con valor positivo es atraer al individuo, mientras que los de valor
negativo es causarle aversion o huida. La atraccion es una fuerza o vector dirigido
hacia el objeto, la persona o la situacién, mientras que la aversion es una fuerza o
vector que lo lleva a apartarse, a alejarse del objeto, la persona o la situacién. Un
vector siempre tiende a producir un movimiento en cierta direccion. Cuando dos o
mAas vectores actlan al mismo tiempo sobre una persona, el movimiento es una
especie de fuerza resultante (0 momento de fuerzas). Algunas veces el movimiento
producido por los vectores puede ser impedido o bloqueado completamente por una
barrera (impedimento u obstaculo). En general, el movimiento puede ser de
aproximacion o de alejamiento.

El modelo conductual humano segun la teoria de campo puede representarse
matematicamente por la ecuacion: C = f (P, M). Donde la conducta (C) es resultado
o funcion (f) de la interaccion entre la persona (P) y su ambiente (M). En esta
ecuacion, la persona (P) esta determinada por las caracteristicas genéticas y por
las adquiridas por el aprendizaje a través de su contacto con el medio. La teoria de
campo explica por qué un mismo objeto, situacién o persona pueden ser percibidas
e interpretadas de manera diferente por cada individuo. (p. 45-46)

2.2.7. Teoria de la disonancia cognitiva de Chiavenato (2008)

La teoria de la disonancia cognitiva de Festinger se basa en la premisa de que

cada persona se esfuerza por obtener un estado de consonancia o coherencia
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consigo misma. Si la persona tiene conocimientos sobre si misma y sobre su
ambiente incongruentes entre si (es decir, un conocimiento implica lo opuesto al
otro), entonces se presenta un estado de disonancia cognitiva. La disonancia
cognitiva es una de las principales fuentes de incongruencia conductual. Las
personas no la toleran y cuando se presenta (por ejemplo, cuando un individuo cree
en una cosa Yy, sin embargo, actia de manera contraria a esa creencia), se ven
motivadas a reducir el conflicto. A ese conflicto o incongruencia se le da el nombre
de disonancia. Un elemento cognitivo es una especie de creencia, conocimiento u
opinion que el individuo tiene de si mismo o del medio externo. Los elementos
cognitivos pueden estar relacionados de tres maneras: consonante, disonante o
irrelevante:
1. Relacién disonante, cuando el individuo cree que fumar es nocivo, y sin
embargo sigue fumando (dos cogniciones en relacion disonante).
2. Relacion consonante, cuando cree que fumar es nocivo y por lo tanto deja
de fumar (dos cogniciones en relacion consonante).
3. Relacion irrelevante, cuando considera que fumar es nocivo y le gusta
pasear (elementos en una relacion irrelevante).
Cuando se presenta una relacion disonante, la persona se siente mal y para
escapar del conflicto intimo trata de adoptar una de las tres acciones siguientes:
1. Puede reducirla, con la modificacion de sus cogniciones personales para
sintonizarlas o adecuarlas a la realidad externa. La persona modifica su

conducta para reducir la disonancia en relacion con la realidad externa.
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2. Puede reducirla, al tratar de modificar la realidad externa para adaptarla a
sus cogniciones personales.

3. La persona conserva sus convicciones y trata de modificar el mundo a su
alrededor para adecuarlo a ellas.

4. Si no puede modificar sus convicciones personales ni la realidad externa,
entonces la persona tiene que convivir con el conflicto intimo de la relacién
disonante o incongruente.

La cognicion proporciona un cuadro de referencia para que las personas se sitien
en el mundo que las rodea y lo entiendan adecuadamente. La disonancia cognitiva
proviene de situaciones que plantean algun proceso de decision para el individuo y
del conflicto resultante de cogniciones que no coinciden o no concuerdan entre si.
En realidad, la vida de todas las personas es una constante blsqueda de reduccion
de la disonancia. (p. 46)

2.2.8. Dimensiones de la variable talento humano

Las dimensiones de la variable talento humano son definidas en base al aporte
de diferentes autores. En seguida se hara una clasificacion somera de las mismas
en los siguientes incisos:

a) Dimension del conocimiento

Chiavenato (2013), sefiala que “el conocimiento es el cumulo de datos,
definiciones, signos y aprendizajes que todo gerente tiene sobre su area. Este
conocimiento se va renovando constantemente a medida que el conocimiento se va
nutriendo de nuevas ideas que el contexto le da, esto le permitira al gerente

contextualizarlo y aplicarlo a su organizacién”. (p. 4).
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Segun Arias (2010), “el conocimiento es un caudal que rapidamente se esta
constituyendo en un elemento importante para cambiar los contextos de las
organizaciones debido al vertiginoso avance que esta teniendo el flujo de la
informacion. Por ello, este es un elemento importante para el flujo econémico de la
organizacion lo que conllevara a generar estrategias para su incorporacion”. (p. 79).

Para Quintana (2006), “el conocimiento forma la colectividad de conceptos, ideas,
axiologia y percepciones que logran determinar la idea mental que cada individuo
se forma en su parte cognitiva para poder asimilar y acomodar nociones,
definiciones y habilidades”. (p. 89).

b) Dimension habilidades

Segun Chiavenato (2013), “se trata del saber ser y hacer. Esto quiere decir que
el emplear y utilizar el conocimiento nos sirve para solucionar situaciones
conflictivas dentro de la organizacion con la finalidad de obtener un resultado
provechoso para la organizacién”. (p. 50).

Alvarez (1999) la define como, “la dimensién del contenido que refleja el
desenvolvimiento del sujeto en un area especifica del saber humano. Se trata de
observar las actitudes y destrezas del individuo frente a un objetivo”. (p. 71). Para
la autora de este trabajo la habilidad es una actitud del sujeto para realizar un trabajo
especifico y la cual se relaciona con la capacidad que este tiene para poder
desarrollarla de forma eficiente y eficaz.

c) Dimension motivacion

Galicia (2010), la define como “la fuerza que motiva, dirige y equilibra el

desemperio de cada individuo con relacién a los objetivos que toda organizacion se
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plantea”. (p. 155). Por su parte Chiavenato (2010), lo define como “el producto del
intercambio entre el contexto en el cual se da el trabajo y el sujeto. Es decir, cada
sujeto segun los objetivos que tenga y el contexto en el cual estos se dan van a
contribuir a un trabajo productivo o improductivo.

d) Dimension actitudes

Para Chiavenato (2010), “la actitud son estadios cognoscitivos de alerta
fomentados por la experiencia que cada sujeto trae a la organizacion, la cual profesa
un peso determinado en la respuesta del individuo ante cualquier estimulo externo
aél. (p. 224).

Para Robbins (2004), “las actitudes son razonamientos positivos o negativos
sobre determinadas situaciones, lo que las hace posturas que el individuo va
adoptar ante situaciones similares”. (p. 71). La actitud es una organizacién
relativamente duradera de creencias en torno a un objeto o0 una situacion, las cuales
predisponen a reaccionar preferentemente de una manera determinada”

2.2.9. Variable desempefio laboral

7. 2.2.9.1. Desempeio
El desempefio es un verbo de accién que nos sitda al final de una tarea o una
funcién especifica. Es decir, implica el proceso por el cual el trabajador ejecuta una
accion con la finalidad de obtener un resultado positivo. Dentro de las empresas es
conceptualizado desde diversas 6pticas en la teoria de la administracién. Por ello,
e los siguientes items se citaran a algunos autores quienes proporcionaran sus

conclusiones para esclarecer este concepto.
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8. 2.2.9.2. Desempeifio laboral

Palaci (2005) afirma que, “el desempefio laboral es el desenvolvimiento eficiente
y eficaz que cada sujeto realiza frente a una tarea especifica y que esta contribuya
al logro de la organizacién”. (p. 155). Segun Chiavenato (2008), “son los
comportamientos y acciones que los trabajadores realizan para obtener un objetivo
plateado por la organizacion. Si los trabajadores realizan su tarea de forma eficiente
y eficaz estariamos conceptualizando un desempefio laboral 6ptimo”. (p. 78).

Para Robbins y Judge (2014), “el desempefio laboral son los desenvolvimientos
Optimos observados a los trabajadores que le permiten a la organizacién alcanzar
sus objetivos 0 metas a corto y largo plazo. Estos desenvolvimientos se miden en
funcion a las competencias que cada trabajador debe tener segun el puesto de
trabajo para el cual desarrolla la tarea”: (p. 84).

2.2.10. Importancia del desempefio laboral

El desemperfio laboral estara asociado a la evaluacion que el trabajador debe
tener con relacion al puesto en donde labora. Por ello, las organizaciones adoptan
estrategias para poder definir con celeridad las competencias que cada trabajador
debe tener para ciertos puestos dentro de la organizacién. Bajo esta premisa se
consigna la siguiente definicion:

Garcia (2001) sefala que, “la importancia de la evaluacién del desempenio laboral
le permite a la gerencia determinar de forma objetiva que el esfuerzo realizado por
los trabajadores cumple con el logro de los objetivos y como consecuencia de ellos
se cristaliza la mision de la misma a corto plazo y la vision de ella a largo plazo. Si

producto de esta evaluacion se detecta que los esfuerzos no son los suficientes, se
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tendra que realizar un plan de mejora para ajustar procedimientos o mejorar los

mismos.” (p. 221).

Cuadro 1. Cuadro comprensivo del desempefio laboral

Caracteristicas del

desempefio laboral

segun Chiavenato
(2008)

Principios del
desempefio laboral

Funciones del
desempefio laboral

Elementos del
desempefio laboral

+ Participacion
Responsabilidad
Claridad
Rapidez
Creatividad
Focalizacion

Flexibilidad

C € L L L < X

Interaccion

+ Motivacién

« Captacién de
recursos
humanos

« Descripcion del
puesto de trabajo

+ Adaptacion al
puesto de trabajo

Comunicacion

AN

Desarrollo y
promocion

+/ Compensaciones

v Motivacion
intrinseca

+ Inquietudes del
evaluado

v Necesidades de
formacion

+ Descubrir

personas claves

+ Enfoques
sistémicos

' Perfil del puesto
de trabajo

v Naturaleza del
programa

v/ Estrategias de

desempefio

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.11. Dimensiones del desempefio laboral

En este punto se pueden constatar las siguientes dimensiones del desempefio

laboral:

a) Dimension cumplimiento de los objetivos y tareas

Segun Arias (2010), “un objetivo general es el logro final de una investigacion la

cual responde previamente a una formulacion de problema que se ha planteado al

inicio del trabajo” (p. 45). Para Medina Goémez (1996), “es la evaluacién del grado
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de ejecucion de las metas planificadas con los recursos solicitados en un
determinado lapso. Para ello se puntualiza el enjuiciamiento cuantitativo y cualitativo
que se le asigna a cada uno, asi como el cumplimiento en cantidad y calidad de las
acciones trazadas en dichas actividades.” (p. 67).

b) Dimension Cooperacion y trabajo en equipo

Segun Allens (2005), “es la predisposicion para la asistencia y apoyo con los
demas, formar parte de un equipo, laborar con todos y dejar de lado el
individualismo. Para lograrlo, el trabajador debe tener una predisposicion genuina y
acoplarse al trabajo de equipo en el cual las tareas estan repartidas en aras de
alcanzar los objetivos”. (p. 287).

Chiavenato (2013), “el equipo de trabajo desarrolla un rol importante en la
adaptacion de los nuevos trabajadores con la finalidad de que estos se adapten y
asimilen los objetivos que el grupo de trabajo tiene planificados. La aceptacion es
importante para los objetivos grupales, asi como también las creencias y actitudes
de los sujetos para con la organizacion y su filosofia institucional.” (p. 189).

c) Dimension Disciplina Laboral

Medina (1996), “se valora el rendimiento laboral, concurrencia, diligencia y
realizacion de las normas de trabajo y de comportamiento dentro de la
organizacion”. (p. 78). Werher (2007), la define como “el acto administrativo que se
realiza con la finalidad de estimular y asegurar el cumplimiento de las normas
internas de la organizacion, con la finalidad de que se cumplan los procedimientos

y asi evitar el alejamiento de los objetivos trazados por la organizacion.” (p. 453).
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d) Dimension Superacion Personal

Maristany (2005), nos indica que “la superacion personal es buscar la superaciéon
dentro de sus puestos laborales con la finalidad de poder ser considerados como
talentos y asi poder ser considerados para cargos superiores que le permitan
conocer nuevas culturas y paises”. (p. 37). Medina (1996), “es la dimension en la
cual se aprecia si el sujeto con sus potencialidades y debilidades realiza una 6ptima
presentacion laboral en pro de alcanzar mejores resultados y si este es consciente
de sus debilidades y trata de superarlas a través de capacitaciones constantes.” (p.
78).
o 2.3. Definiciones de términos basicos

2.3.1. Capacitacion

Es el conjunto de diligencias didacticas encaminadas a incrementadas los
conocimientos, destrezas y aptitudes de los individuos que laboran para una
organizacion. Esta actividad les faculta a los trabajadores tener autoridad para
desempeniarse de la mejor manera en sus puestos de trabajo y enfrentarse a los
constantes cambios de los contextos.

2.3.2. Capacitacion del trabajador

Esta demostrado que, si una organizacion planifica, organiza y ejecuta
capacitaciones hara que el desenvolvimiento de los individuos sea mas eficiente y
eficaz y, con ello contribuye de una manera directa en la productividad de la

organizacion.
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2.3.3. Competencia

La “competencia” deriva del latin competentia y tiene dos acepciones: la primera
hace referencia a la disputa que desarrollan dos o mas sujetos con relacion a algo.
Esto asociado a la rivalidad que existe entre las organizaciones que desempefian
dentro del mismo rubro. Por otro lado, la competencia esta asociada a la habilidad,
destreza, capacidad, predisposicion que tiene un sujeto con relacibn a una
determinada actividad.

2.3.4. Comunicacién

Segun Pérez, G. (1988), “es un principio importante en toda organizacion
empresarial, pues de ella, los procesos administrativos como direccion, control, la
coordinacion y la comprension de los trabajadores conformados en equipos de
trabajos les permite viabilizar de forma directa y rapida las decisiones y70
estrategias que la organizacion adoptara ante una situacion conflictiva dentro de la
empresa’. (p. 44).

2.3.6. Desarrollo de las personas

Segun Pérez G. (1988) nos dice que, “supone una fuerza de voluntad tenaz por
hacer de los trabajadores, los mejores cada dia, tanto en el plano personal como el
profesional, para que puedan contribuir al loro de los objetivos de la organizacion.
Las empresas deben considerar un desarrollo holistico de sus trabajadores en todos
los aspectos de su vida”. (p. 292).

2.3.7. Evaluaciones negativas

Pérez G. (1988) indica que, “cuando el desempefio laboral del trabajador es

deficiente, debemos darle la informacion de forma oportuna, claray exacta de forma
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que este pueda recepcionar el mismo de forma positiva y lo tome como un desafio
y N0 como una situacion indeseable. (p. 64).

2.3.8. Evaluaciones positivas

Cuando los trabajadores cumplen con los requisitos que exige el puesto de
trabajo, entonces estaremos asegurando el logro de los objetivos y por ende el clima
laboral se vera fortalecido.

2.3.9. Economia

Es la ciencia que se encarga de estudiar los recursos de las organizaciones para
crear utilidades y produccién, consumo y distribucion de servicios y bienes para la
colectividad.

2.3.10. Eficacia

Deriva de la voz latina efficacia y es la cualidad para realizar lo que previamente
ha sido planificado. Asimismo, es la capacidad de lograr en los otros el resultado
gue estaba planificado.

2.3.11. Eficiencia

Esta palabra proviene del latin efficientia que indica produccion, fuerza o accion.
Por lo tanto, la eficiencia es poder desarrollar las actividades de forma idonea. La
eficiencia depende mucho del sujeto, es decir las habilidades y destrezas que el
sujeto tenga para poder desarrollar las actividades laborales con mayor precision y
exactitud.

2.3.12. Empowerment

Pérez G. (1988) indica que, “es la destreza de instruir a grupos de trabajadores

para poder asignarles responsabilidades, participen, contribuyan, creen, innoven,
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asuman riesgos, sean lideres, fomenten el trabajo en equipo y utilicen los materiales
y equipo de forma pertinente”. (p. 268).

2.3.13. Excelencia

Este término tiene que ver con lo excelso, lo 6ptimo; es decir, lo destacado. La
excelencia lleva a los trabajadores a buscar superarse cada dia en sus tareas
diarias, ser los mejores cada dia en cada una de las actividades que desarrolla.

2.3.14. Gestién

Es el conjunto de acciones o tareas que nos van a permitir el desarrollo de
cualquier actividad o tarea. Desde otra perspectiva, la gestion vendria a ser los
pasos que se debe realizar para solucionar un conflicto o refrendar un proyecto.
Dentro del plano comercial, la gestion esta asociada al plano administrativo de una
organizacion.

2.3.15. Puesto

Deriva del latin positio, que nos va a permitir describir la postura o actitud que va
a tener un trabajador frente a determinadas tareas o los gestos no verbales que
generara al realizar una actividad especifica.

2.3.16. Salario

Es la contraprestacion que recibe un trabajador como consecuencia de haber

desarrollado una actividad laboral.
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Capitulo Il

Materiales y métodos

3.1.1 Tipo de estudio

El presente trabajo de investigacion ha sido desarrollado mediante el método
hipotético — deductivo, que de acuerdo a Hurtado y Toro (2007), “es un modelo de
confirmaciéon y refutacion de hipétesis. Es decir, que las hipétesis pueden ser
aceptadas o rechazadas a medida que las hipétesis sean verdaderas o falsas. Para
ello primero se debe trabajar con la observacion. El estudio es también basico y
cuantitativo. Segun Arias, Fidias (2012), lo estudios basicos “son investigaciones
puras que partes de un marco teérico y a partir de alli se pueden generar algunas
teorias”. (p. 14). Es cuantitativo porque de acuerdo a Hernandez, Fernandez y
Sampieri (2014), los estudios cuantitativos “utilizan la recoleccion de datos para
probar hipétesis con bases numéricas y analisis estadistico para poder posicionar
patrones de conducta”. (p. 5).
3.2. Disefio de investigacion

El presente trabajo adopta el disefio descriptivo, correlacional, no experimental.
Descriptiva porque se describiran las caracteristicas de un fendmeno puntual. Es
decir, se recogera informacion independiente sobre las variables de esta
investigacion. No experimental porque no se van a manipular o controlar variables
de estudio, pero si se realizard un analisis numérico de datos a través de la
observacion y posterior interpretacion de estos. Este disefio se divide en dos tipos:
transversales y longitudinales. En este trabajo se desarrollara la primera

(transversales) cuyo esquema es el siguiente: (ver la pagina siguiente)
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Figura 1. Disefio de investigacion

Y
DONDE:
M = Muestra
X =V1: Talento Humano

M R Y = V2: Desempeiio Laboral
l R = Relacion entre dos
variables
X

Fuente: Elaboracion propia

Cabe precisar que los disefios transversales permiten al investigador describir
para luego analizar las variables de la investigacion y su interrelacion entre las
mismas. Asimismo, estos disefios se dividen en: Transversales Descriptivos y
Transversales Correlacionales. Nosotros utilizaremos las Correlacionales que nos
permitiran establecer relacion entre las variables en un lapso fijado y las
consiguientes correlaciones que se puedan dar entre las mismas.

3.3. Hipotesis y variables de investigacion

3.3.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la Gestiona del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 2018.

3.3.2. Hipotesis especificas
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Hipotesis especifica 1. Existe relacion entre el conocimiento y el desempefio
laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 2018.

Hipotesis especifica 2. Existe relacidon entre las habilidades con la variable
desemperio laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco,
2018.

Hipodtesis especifica 3. Existe relacion entre la motivacion se relaciona con el
variable desempeiio laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C.
Huanchaco, 2018.

Hipodtesis especifica 4. Existe relacion entre las actitudes con el desempefio
laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 2018.

3.3.3. Variables de investigacion

3.3.3.1. Variable independiente: Gestion del talento humano

Chiavenato (2002) dice que “la gestion del talento humano es un area muy
perceptible al pensamiento que se trabaja las empresas. Es fortuito y convencional,
pues depende de la cultura organizacional, la estructura, caracteristicas, tecnologia

utilizada, procesos internos y otras mas”. (p. 5).

3.3.3.2. Variable independiente: Desempefio laboral

Palaci (2005) nos dice que, “el desempefio laboral es el desenvolvimiento
eficiente y eficaz que cada sujeto realiza frente a una tarea especifica y que esta
contribuya al logro de la organizacién”. (p. 155).
3.4. Operacionalizacion de las variables

Segun Hernandez, Fernandez y Sampieri (2012) la operacionalizacion de las

variables es un proceso metodoldgico de un concepto que consiste en definir las
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operaciones que permiten medir ese concepto o los indicadores observables por

medio de los cuales se manifiesta ese concepto.

Talento Humano (GTH)

Tabla 1: Operacionalizacién de la variable independiente: Gestion del

Varia Definicion DIMENS . ESCAL NIVELES Y
. INDICADOR ITEM
ble Conceptual ION AS RANGOS

Chiavenato (2002) MUY FAVORABLE
“Afirma que + Lecciones (48 - 60)
gesti()n del talento aprendidas
humano es un area | CONOCI  Ideas propuestas | Dellal5 FAVORABLE
muy perceptible al MIENTO + Productos de (34 -47)
pensamiento que informacion

Gestion se trabaja las SIEMPR DESFAVORABLE

del empresas. Es E=3 (20 -33)
talento | fortuito I y + Capacidad del A
human | convencional, HABILIDA |  conocimiento el6al10 | L0
o pues depende de DES  Crear =
la cultura NUNCA
o + Innovar
organizacional, la =
estructura, « Productividad
caracteristicas, Iarboorl:l:tlw a
tecnologia MOTIVAC . Del 11 al
utilizada, procesos ION v Participacion 15
internos y otras laboral
« Incentivo salarial

mas”. (p. 5)
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable dependiente: Desempefio

laboral
« Alcanzar
metas Del
ACTITUDES |« Asumir 16 al
riesgos 20
+ Logros
Variabl Definicion DIMENSIO ITE | ESCALA NIVELES Y
INDICADOR
e Conceptual N M S RANGOS
 Ejecutar las MUY
FAVORABLE
Para Robbins vy | cUMPLIMIE tareas
Jud . « Alcanzar (48 - 60)
udge (2013), “el | NTO DE Del 1
o metas
desempefio laboral | oBJETIVOS als
trazadas
son los | v TAREAS
desenvolvimientos « Lograr la
Ty FAVORABLE
6ptimos observados mision
34 - 47
a los trabajadores v Lograr ( )
| it | mejoras.
gue le permiten a la COOPERACI )
organizacion . + Emprendimie
|g ON'Y ) F; Del 6 | SIEMPRE = | DESFAVORABLE
alcanzar sus nto de
z " | TRABAJO al 10 3 (20 - 33)
Desempe | objetivos 0 metas a royectos en
] P ) EQUIPO Proy , A VECES =
fio laboral | corto y largo plazo. la sociedad )
Estos
o NUNCA =3
desenvolvimientos + Cumplimient
se miden en funcién o de horario
. Del
a las competencias | DISCIPLINA |« Alcanzar 114l
. a
que cada trabajador | LABORAL fines
15
debe tener segun el trazados
puesto de trabajo
para el cual + Formacion
desarrolla la tarea”: | SUPERACIO L, Del
+ Realizacion
(- 84). iy + Relaciones Loa
PERSONAL 20

personales

Fuente: Elaboracion propia
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3.5. Poblacién, muestray muestreo

Segun Tamayo y Tamayo (2005) sefiala que la poblacion es el conjunto de un
objeto de estudio incluyendo la totalidad de unidades de analisis que conforman
dicho conjunto a la cual se le va a llamar poblacién por constituir el total de la
investigacion. La poblacion esta conformada por 70 trabajadores de la empresa
Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

La muestra, segun Tamayo y Tamayo (2005), afirma que “es el grupo de
individuos que se toma de una poblacién para estudiar un fenémeno estadistico” (p.
38). Debido a ello, para el presente trabajo la muestra sera de 70 trabajadores. El
muestreo no fue aplicado por ser un estudio censal en la cual esta queda a criterio
del investigador.

3.6. Criterios de seleccion

3.6.1. Criterios de inclusion

Ser trabajadores de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco,
voluntarios a la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.
Ser trabajadores la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, que
asistieron el dia de la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral.

3.6.2. Criterios de exclusion

No ser trabajadores la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para el presente informe, trabajaremos con la técnica de la encuesta la cual

esta dirigida a los trabajadores de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C.
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Huanchaco con la finalidad de medir su Talento Humano con relacion al
Desempefio Laboral. Tiene la finalidad de recopilar datos respecto a la gestion
administrativa del talento humano y el desempefio laboral de la empresa Servicios
y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco se aplicara un cuestionario.
3.8. Validacion y confiabilidad del instrumento

Con respecto a la validacion de un instrumento de investigacion, Hernandez,
Fernandez y Sampieri (2014), indicaron “la validez en términos generales, se refiere
al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. (p.
243). El instrumento fue validado por expertos con grado de Magister y/o Doctor.

Por otro lado, y con respecto a la confiabilidad de un instrumento toma diferentes
variantes al ser evaluada como, por ejemplo: coeficientes de precisién, estabilidad,
equivalencia, homogeneidad o consistencia interna, pero el elemento
homogenizador es que todos son considerados con diversos coeficientes de
correlacion.

En el caso especifico del coeficiente de confiabilidad vinculado a la homogeneidad o
consistencia interna, se dispone del coeficiente (alpha). Por lo tanto, con la creacion
del alpha de Cron Bach, los investigadores fueron capaces de evaluar la
confiabilidad o consistencia interna de un instrumento constituido por una escala
Likert, o cualquier escala de opciones multiples a traves del software SPSS 24.0y
el programa Excel.

Ficha técnica del instrumento de Gestidon del Talento Humano (Tabla 13)

VARIABLE 1 Gestion del Talento Humano
AUTOR Y ANO Martha Alicia Alles - 2010
PROCEDENCIA Diccionario de preguntas La trilogia Tomo I
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PAIS Argentina

ADAPTACION Rosa Elvira Vaca

ANO 2018

PROCEDENCIA Universidad Peruana Unién

OBJETIVO Medir el Talento humano de trabajadores de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C.
Huanchaco.

INSTITUCION Empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

TIPO DE Encuesta

INSTRUMENTO

APLICACION Directa

TIEMPO DE .

DURACION 20 minutos

DIMENSIONES Cuatro: Conocimientos, Habilidad, Motivacion y Actitud.

ESCALA DE _ .

MEDICION Tres: Nunca (1 punto) / A veces (2 puntos) / Siempre (3 puntos)
Conocimientos: 5 items.

; Habilidad: 5 items.

ITEMS Motivacion: 5 items.
Actitud: 5 items.

La escala de mediciéon del Talento Humano sera de:

NIVEL RANGO
Muy Favorable 48 - 60
Favorable 34 - 47
Desfavorable 00 - 33

Ficha técnica del instrumento de Desempefio Laboral (Tabla 14)

VARIABLE 2 Desempefio Laboral

AUTOR Y ANO Martha Alicia Alles - 2010
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PROCEDENCIA Diccionario de preguntas La trilogia Tomo I
PAIS Argentina
ADAPTACION Rosa Elvira Vaca
ANO 2018
PROCEDENCIA Universidad Peruana Unién
Medir el desempefio de trabajadores de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C.
OBJETIVO
Huanchaco.
INSTITUCION Empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.
TIPO DE £ ‘
INSTRUMENTO neuesta
APLICACION Directa
TIEMPO DE 20 minut
DURACION minutos
DIMENSIONES Cuatro: Cumplimigpto de los objetivos y tareas, Cooperacion y trabajo en equipo, Disciplina
laboral y Superacion personal.
ESCALA DE Tres: N 1 to) / A 2 tos) / Si 3 t
MEDICION res: Nunca (1 punto) / A veces (2 puntos) / Siempre (3 puntos)
Cumplimiento de los objetivos y tareas, Cooperacion: 5 items.
TEMS Cooperacion y trabajo en equipo: 5 items.

Disciplina laboral: 5 items.
Superacion personal: 5 items.

La escala de mediciéon del Talento Humano sera de:

NIVEL RANGO
Alta 48 - 60
Media 34 - 47
Baja 20 - 33
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3.9. Métodos de anélisis de datos
El andlisis de datos es mediante el programa estadistico SPSS version 24, la
descripcion de variables que se us6 fue con los estadigrafos de frecuencias y
porcentajes estables, presentadas con tablas y figuras. Para confirmar que la
distribucion de los datos estadisticos descriptivos con variables de estudio
cualitativas ordinales representada por medio de la prueba no paramétrica, se
realiz6 la Prueba de Normalidad, luego como resultado se analiza el Coeficiente de

Spearman con las correlaciones segun las hipotesis formuladas.

3.9.1. Método Estadistico

El Coeficiente de correlacion de los rangos de Spearman, es una medida de
asociacion lineal que utiliza los rangos, numeros de orden, de cada grupo de sujetos
y compara dichos rangos. Existen dos métodos para calcular el coeficiente de
correlacion de los rangos uno sefialado por Spearman y otro por Kendall. El r de
Spearman llamado también rho de Spearman es mas facil de calcular que el de
Kendall. El coeficiente de correlacion de Spearman es exactamente el mismo que
el coeficiente de correlacion de Pearson calculado sobre el rango de observaciones.
En definitiva, la correlacion estimada entre X e Y se halla calculado el coeficiente de
correlacion de Pearson para el conjunto de rangos apareados. El coeficiente de
correlacion de Spearman es recomendable utilizarlo cuando los datos presentan
valores externos ya que dichos valores afectan mucho el coeficiente de correlacion

de Pearson, o ante distribuciones no normales.
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3.10. Aspectos éticos
Se sugiere los siguientes principios:
a) Reserva de identidad de los trabajadores encuestados de la empresa
Servicios y
Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.
b) No manipulacién de resultados de las encuestas hechas a los trabajadores
de la

empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.
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4. Capitulo IV

4.2. Resultados y Discusion

4.1.1. Resultado 1

En el siguiente cuadro se describen los resultados de la variable “talento

humano” de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

Tabla 03: Analisis descriptivo del Talento Humano.

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o
valido acumulado
MUY
FAVORABLE 16 80 80 80
FAVORABLE 4 20 100,0 100,0

90
80
70
60
50
40
30
20
10

Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.

16
. 4
|

Frecuencia

TALENTO HUMANO

80

20

Porcentaje

m Vdlido MUY FAVORABLE

Fuente: Datos procesados en Excel

80

0

Porcentaje vélido

m Valido FAVORABLE
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4.1.1.1.

Interpretacion

En la tabla 03 se observa que 16 trabajadores o el 80.0% de ellos se encuentran

en el nivel muy favorable, 4 trabajadores o el 20% de ellos se encuentran en el nivel

favorable.

4.1.2. resultado 2

A continuacion, se describen los resultados de la variable desempefio laboral de

la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

Tabla 04: Anélisis descriptivo del Desempefio Laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
ALTO 16 80,0 80,0 80,0
Valido MEDIA 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.
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DESEMPENO LABORAL

120

100

100
80 80 80
80
60 HALTO
B MEDIA
40
20 20
0 |

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Fuente: Datos procesados en Excel

4.2.1.1. 2.1.2.1. Interpretacion

En la tabla 04 se observa que 16 trabajadores o el 80.0% de ellos se encuentran
en el nivel alto y tan solo 4 trabajadores o el 20.0% de ellos se encuentra en el nivel
medio.

4.1.3. Resultado 3

En seguida se describe el resultado de las frecuencias y porcentajes del
CONOCIMIENTO en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco. En
la pagina siguiente se veran de forma grafica los resultados del andlisis descriptivo
del Nivel de Conocimiento. Alli se vera la frecuencia, el porcentaje, el porcentaje

valido y el porcentaje acumulado respectivamente.
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Tabla 05: Analisis descriptivo del Nivel de Conocimiento.

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
ALTO 16 80,0 80,0 80,0
Vélido MEDIO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.
CONOCIMIENTO
100
90
80
70
60
50 B ALTO
B MEDIO

40
30
20
10

Frecuencia Porcentaje valido

Porcentaje Porcentaje

acumulado

Fuente: Datos procesados en Excel

4.1.3.1. Interpretacion

En la tabla N° 05 se observa que 16 trabajadores o el 80.0% se encuentran en el
nivel alto y tan solo 4 trabajadores o el 20.0% se encuentra en el nivel medio.
4.1.4. Resultado 4

En esta seccidn se describen los resultados de las frecuencias y porcentajes de

las habilidades en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.
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Tabla 06: Analisis descriptivo del Nivel de Habilidades

Porcentaje |Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
ALTO 16 80,0 80,0 80,0
Valido MEDIO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.
HABILIDADES
90
80 80 80
80
70
60
50
B ALTO
40 = MEDIO

30
20

20

20

16
0 —

Frecuencia

10

Porcentaje acumulado

Porcentaje Porcentaje valido

Fuente: Datos procesados en Excel

4.1.4.1. Interpretacion
En la tabla N° 06 se observa que 16 trabajadores o el 80.0% se encuentran en el
nivel alto y tan solo 4 trabajadores o el 20.0% se encuentra en el nivel medio.

4.1.5. Resultado 5
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En esta seccidn se escriben las frecuencias y porcentajes de la motivacién en la

empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

Tabla 07: Analisis descriptivo del Nivel de Motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje | valido acumulado
ALTO 16 80,0 80,0 80,0
MEDIO 3 15,0 15,0 95,0
Valido BAJO 1 50 50 100
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.
MOTIVACION
120
100
100 95
80 80 80
80
B ALTO
60
B MEDIO
mBAJO

40
20

16
0 | [

Frecuencia

15
. 5
|

Porcentaje valido

15
. 5
[
Porcentaje Porcentaje acumulado

Fuente: Datos procesados en Excel
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4.1.5.1. Interpretacién

En la tabla N° 07 se observa que 16 trabajadores o el 80.0% se encuentran en el
nivel alto, 3 trabajadores o el 15.0% se encuentra en el nivel medio y 1 trabajador
se encuentra en el nivel bajo.

4.1.6. Resultado 6

En esta seccidn se describen las frecuencias y porcentajes de la actitud en la
empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

Tabla 08: Analisis descriptivo del Nivel de Actitud

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
valido acumulado
ALTO 16 80,0 80,0 80,0
MEDIO 3 15,0 15,0 95,0
Valido BAJO 1 5,0 50 100
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.
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ACTITUD

120

100

100
95
80 80 80

80

EALTO
60

® MEDIO
40 m BAJO
20 16 15 15

5 5
B N N
0 -— [ | [ |

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Fuente: Datos procesados en Excel

4.1.6.1. Interpretacién

En la tabla N° 08 se observa que 16 trabajadores o el 80.0% de los trabajadores
encuestados se encuentran en el nivel alto y tan solo 4 trabajadores o el 20.0% de
los trabajadores encuestados se encuentra en el nivel medio.
4.3. Prueba de Normalidad de las variables

4.2.1. Prueba de Hipétesis

Ho Lo datos siguen una distribucion normal

Hi1 Los datos siguen una distribucién normal

La Hipdtesis nula sera aceptada siempre que el valor de significancia del
estadistico a utilizar sea mayor de 0.05, lo cual indicaria que los datos con los que

se estan trabajando siguen una distribucién normal. Se debe tener en cuenta que al
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poseer un namero pequefo de datos se tomara en cuenta el valor del estadistico

de Shapiro - Wilk.

Tabla 09: Prueba de normalidad del Talento Humano.

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
TOTAL ,307 20 ,000 ,688 20 ,000

Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.

Una vez procesados los datos del Talento Humano podemos apreciar que el
estadistico de Shapiro-Wilk posee un nivel de significancia de 0.000, por tanto, se
rechaza la hipotesis nula, es decir los datos del talento Humano no siguen una

distribucién normal.

Tabla 10: Prueba de normalidad del Desempefio Laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
TOTAL 247 20 ,002 ,769 20 ,000

Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.

En la tabla nimero X podemos observar que el valor de significancia del
estadistico de Shapiro-Wilk analizando los datos del desempefio laboral, resulté ser
menor que 0.05, por tanto, se rechaza la hipétesis nula, es decir los datos de
desemperio laboral no siguen una distribucién normal.

Las hipétesis para el presente trabajo son las siguientes:

Hipotesis General
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Hi: Existe relacion entre la Gestiona del Talento Humano y el Desempefio Laboral
en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 2018.
Hipotesis Nula
Ho: No Existe relacion entre la Gestiona del Talento Humano y el Desempefio
Laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 2018.
RHO DE SPERMAN
Prueba de Hipotesis
Hy:s =0
Hi:rs #0
La hipoétesis nula sera aceptada siempre que el valor de significancia bilateral sea
mayor de 0.05, esto significa que no existe correlacién estadisticamente significativa
entre las variables analizadas.

Tabla 11: Coeficiente de correlacion entre variables

DESEMPENO
LABORAL

Coeficiente de correlacion 0.563
TALENTO HUMANO _ _

Sig. (bilateral) 0.009

N 20

Coeficiente de correlacion 0.581
Nivel de conocimiento _ _

Sig. (bilateral) 0.007

N 20

Coeficiente de correlacion 0.558
Nivel de Habilidad _ )

Sig. (bilateral) 0.01

N 20
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Coeficiente de correlacion 0.537
Nivel de Motivacion . _

Sig. (bilateral) 0.014

N 20

Coeficiente de correlacion 0.589
Nivel de Actitud _ _

Sig. (bilateral) 0.006

N 20

Fuente: Datos procesados en el software SPSS 25.

Al analizar el coeficiente de correlacion de Sperman, se puede notar que en todos
los casos estos resultaron ser menores de 0.05, lo cual nos lleva a rechazar la
hipétesis nula, es decir, en un primer analisis las variables de Gestién del Talento
Humano y Desempefio Laboral poseen una correlacion estadisticamente
significativa, la cual es de 0.563. Por otro lado, se tiene que, al analizar la correlacion
existente entre las dimensiones de la gestién del talento humano, es decir Nivel de
conocimiento, Nivel de Habilidad, Nivel de Motivacion y Nivel de Actitud se
encuentran correlacionadas de manera estadisticamente significativa con el
Desempefio laboral.

4.4. Discusion

A partir de los hallazgos encontrados, se acepta la hipotesis alternativa general
que establece que existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral en la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco,
2019. Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Blanca y otros. (2014)
quienes realizaron una investigacion en El Salvador con el objetivo de coordinar,
planear y organizar las diferentes actividades que competen al talento humano, con

la finalidad de unificar informacion, perfeccionar tramites y dar a conocer a todos los
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colaboradores los pagos y beneficios legales a que tienen derecho. Esta
investigacion no experimental, fue realizada con una poblacién formada por los
empleados del centro financiero, ejecutivos y jefes de COOPAS de R.L, y sus
sucursales, con una muestra de 52 personas.

La conclusién a la que se lleg6 fue que para que las actividades a realizar en
la empresa alcancen los objetivos trazados es indispensable saber que se espera
de cada empleado y que tipo de personas se requieren para la consecucion de las
mismas, ademas en la asociacion no existe un manual de funciones o documento
donde se encuentren las especificaciones de cada puesto de trabajo y a la vez que
sirva de guia para el reclutamiento, seleccion e induccién del personal.

Otro elemento relacionado con esta discusion es el trabajo de Huaman (2016),
cuyo objetivo fue determinar la influencia de un sistema de gestién estratégica de
talento humano en los desempefios laborales en las carpinterias metélicas de la
ciudad de Ayacucho. Aqui se evaluo la incidencia de los métodos tradicionales de
trabajo en los rendimientos de la fuerza laboral existente y analizando las
consecuencias de la falta de organizacion de equipos de trabajo en los desempefios
laborales en las carpinterias metalicas de la ciudad de Ayacucho.

Esta investigacion exploratoria y descriptiva se realizé en una poblacién de
2,135 trabajadores de la cual se seleccion6 una muestra de 220 trabajadores, llego
a la conclusion que, una nueva concepcion para los directivos y trabajadores en
general de las carpinterias metéalicas de Ayacucho es necesario adaptar todo un
sistema de gestion de talento humano en busca de la excelencia organizacional,

debido a la influencia significativa de ésta en los desemperios laborales.
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Otro elemento relacionado es el trabajo de Arana y Vasquez (2015), el cual
tuvo como objetivo determinar la incidencia de una buena gestion del talento
humano, para mejorar el desempefio laboral del personal del area administrativa en
la Universidad Privada Antenor Orrego de Truijillo; disefiando y proponiendo un
modelo de gestion del talento humano e identificando problemas y oportunidades
en la gestién integrada del talento humano. Esta investigacion descriptiva; apoyada
en la modalidad documental para efectuar el andlisis, inferencias y proponer un
modelo de gestion del talento humano, contd con una poblacion de 59 trabajadores
que estan directamente involucrados con el desempefio laboral del Area
Administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo cuya muestra
se determind por muestreo probabilistico aleatorio simple. La conclusién a la que
lleg6 es que el incentivo del que podrian ser objeto los trabajadores, se ve reflejada
en que la capacitacion es la mejor muestra de motivacion para dar mayor impulso
al rendimiento de los trabajadores.

Finalmente se encuentra el trabajo de Urtecho (2015), cuya investigacion tuvo
como objetivo conocer la influencia de la gestion del talento humano en el
desempenio laboral de los colaboradores de la |.E. “Santa Teresita” de la ciudad de
Trujillo, diagnosticando el proceso actual de la gestion del talento humano y
analizando los efectos que afectan al desempefio laboral en el personal,
estableciendo los determinantes del desempeiio laboral, determinando la relacion
existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral y proponiendo

un plan de capacitacion para mejorar el desempenio laboral del personal.
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El tipo de investigacion desarrollado fue descriptivo; dado que se recolecto los
datos sobre la base de una hipdtesis y se resumio la informacion de manera
cuidadosa para luego analizarla, su poblacion fue de 40 el total del personal que
labora en la Institucion Educativa “Santa Teresita” y su muestra fue conformada por
la misma poblacion. En esta investigacion se concluyé que la elaboracion de un plan
de capacitacion de acuerdo con las necesidades de la Institucién Educativa que
contribuyen al desarrollo y satisfaccion del talento humano, necesario para el
mejoramiento del desempeiio laboral.

En consecuencia, se infiere que, si la organizacién mejora la Gestiona del
Talento Humano, esta repercutira de manera positiva y asertiva en el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C.
Huanchaco, lo que le traera beneficios al mediano y corto plazo en el desarrollo de

sus actividades.
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5. Capitulo V
5.2. Conclusién y recomendaciones

5.1.1. Conclusiones

Segun la investigacion realizada se concluye lo siguiente:

Primera conclusién. La presente investigacion demuestra que existe relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco con el
coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0.563 represent6é una alta asociacién
entre las variables.

Segunda conclusién. La presente investigacion demuestra que existe relacion
significativa entre el conocimiento con el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco; siendo el coeficiente
de correlacion Rho Spearman de 0.581 representd una alta asociacion entre el
conocimiento y la variable Desempefio Laboral.

Tercera conclusion. Se demuestra que existe relacion significativa entre las
habilidades con el Desempefio Laboral en los trabajadores de la empresa Servicios
y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco; siendo el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.558 representd una asociacion entre las habilidades y la variable
Desempefio Laboral.

Cuarta conclusion. Se demuestra que existe relacion significativa entre
motivacion con el Desempeiio Laboral en los trabajadores de la empresa Servicios

y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.; siendo que el coeficiente de correlaciéon Rho
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Spearman de 0.537 representd una buena asociacion entre la motivacion y la
variable Desempefio Laboral.

Quinta conclusion. Se demuestra que existe relacion significativa entre las
actitudes con el Desempefio Laboral en los trabajadores de la empresa Servicios y
Negocios AWR S.A.C. Huanchaco; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman es de 0.589 que representa una buena asociacién entre la motivacion y
la variable Desempefio Laboral.

5.1.2. Recomendaciones

Primero. Se recomienda estimular la labor de los trabajadores para alcanzar los
objetivos planteados y estas nos lleven a mejorar produccion de nuestro personal
de la organizacion. Aqui debemos agregar que los cambios vertiginosos del
contexto hacen que elaboremos nuevas estrategias para poder mantenernos en el
mercado y afrontar sin dificultades estos cambios de los contextos.

Segundo. Nuestra organizacion debe modernizarse con tecnologia para obtener
mejores resultados en nuestra produccion y poder subir nuestros niveles de
competencia en el mercado.

Tercero. La gestion del talento humano en nuestra organizacion debe captar los
mejores talentos en su etapa de reclutamiento para que luego una vez dentro de
la empresa potencializar sus talentos a través de las capacitaciones a todo el
personal de las diferentes areas.

Cuarto. Debe generarse la cultura del trabajo colaborativo y de la delegacion de
responsabilidades para que todos los trabajadores se sientan comprometidos con

los objetivos de la empresa y trabajen en funcidn a su obtencion.
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Quinto. Se recomienda incentivar la unién laboral, incentivo econémico, mejorar
los ambientes laborales brindando una mejor iluminaciéon, comodidad, limpieza y
ventilacion ya que la unién hace la fuerza esto también ayudaria mucho al
desarrollo y crecimiento de la organizacion ser mejores dia a dia, tanto en lo

profesional, como en lo laboral y sobre todo en la vida familiar.
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7. ANEXOS

Anexo 1. Carta de autorizacion

. Servicios & Negocios

BAWR

CARTA DE AUTORIZACION

SERVICIOS & NEGOCIOS AWR SAC
Calle San Antonio Valdivia Baja- MZ C Lt.12
Ramén Castilla — Huanchaco ~ Trujillo

Huanchaco, 03 de setiembre de 2018

Estudiante
ROSA ELVIRA VACA FERNANDEZ

La presente tiene como objetivo dar la autorizacion para la estudiante Rosa Elvira Vaca
Fernandez, identificada con DNI 44255051, del X ciclo, de la facultad de Ciencias
Empresariales de la carrera Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad
Peruana Union, con domicilio actual en AV. José Carlos Mariategui N° 760 — Huanchaco -
Trujillo; realice v desarrolle su provecto de tesis titulada “La Gestion del Talento Humano y El
Desempefio Laboral de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco, 20187, en
nuestra empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C.

De atender a la solicitud, para lo cual le solicitamos tomar contacto con nuestra institucion, a
fin de efectuar las coordinaciones necesarias para el inicio y ejecucion de su proyecto de tesis.

Sin otro particular aprovecho la ocasion para saludarle.

Atentamente.

Alvaro Wilfredo Rivera Rojas
GERENTE GENERAL
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Anexo 2: Constancia de revision linguistica

CARTA DE REVISION LINGUISTICA

Trujillo, 06 de mayo de 2019

SENORITA:

Bach. Vaca Fernandez, Rosa Elvira

Me complace informarle que su informe de suficiencia profesional titulado,
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO
LABORAL DE LA EMPRESA SERVICIOS Y NEGOCIOS AWR SA.C.
HUANCHACO, 2019, ha sido revisado y corregido, bajo los criterios de
redaccion lingiistica y académica; por tanto, dejo constancia mediante la

presente que esta apto para ser publicado como trabajo académico.

bl

"umoran Agu ar Carlos
f “ tein L‘rw‘J sta
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Anexo 3. Matriz d consistencia (Tabla 12)

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LA
EMPRESA SERVICIOS Y NEGOCIOS AWR S.A.C. HUANCHACO, 2017
AUTORA: Br. Rosa Vaca Fernandez

PROBLE | OBJETIVO | HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
MA S
PROBLE | OBJETIVO | HIPOTESIS Variable 1: Talento Humano
MA GENERAL | GENERAL: | Dimensione |Indicadore items Niveles
GENER | : Existe S S 0 rangos
AL Determinar | relacion entra Lecciones 1. Despu
¢Qué la relacion | entre la aprendidas |és del trabajo
relacion | que existe | gestion  del realizado, td
existe entre la talento identificas lo | 1. Nunc
entre la | gestion del | humano con que a
gestiéon talento el aprendiste.
del humano desempeiio 2. Lo
talento con el laboral de la Ideas aprendido o
humano | desempefl | empresa propuestas |comparte para
y el | o laboral servicios y realizar mas
desempe | en la negocios eficiente su|2. A
no empresa AWR S.A.C. trabajo. veces
laboral serviciosy | Huanchaco, 3. La
de la | negocios 2018 organizacion
empresa | AWR al
servicios | S.A.C. HIPOTESIS E_?SOCIMIE Productos |desarrollarse,
y Huanchaco | ESPECIFICO de toman en
negocios |, 2018 S informacion |cuenta sus | 3. Siem
AWR . Existe opiniones o pre
S.A.C. OBJETIVO | relacién entre ideas.
Huancha | ESPECIFI | el 4. Se
co, Cos: conocimient trabaja en
20187 Determin |o con el funcién a las
ar la | desempeiio ideas
PROBLE | relacién laboral en la propuestas
MAS que existe | empresa por sus
ESPECI entre el | servicios vy colegas de
FICOS conocimi | negocios trabajo.
. Qué ento con | AWR S.A.C. 5. Se
relacion | el Huanchaco, informa
existe desempe | 2018. oportunament
entre el | fio laboral e a los
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miento
con el
desem
pefio
laboral
en la
empres
a
servicio
S y
negocio
s AWR
S.A.C.
Huanch
aco,
20187

¢Qué
relacion
existe
entre
las
habilid
ades
con el
desem
pefo
laboral
en la
empres
a
servicio
S y
negocio
s AWR
S.A.C.
Huanch
aco,
20187

en la
empresa
servicios
y
negocios
AWR
S.A.C.
Huanchac
0, 2018.

Determin
ar la
relacion
gue existe
entre las
habilidad
es con el
desempe
fio laboral
en la
empresa
servicios
y .
negocios
AWR
S.A.C.
Huanchac
0, 2018.

Determin
ar la
relacion
gue existe
entre la
motivaci
on con el
desempe
fio laboral
en la
empresa
servicios

y

. Existe
relacion entre
las
habilidades
con el
desempeiio
laboral en la
empresa
servicios 'y
negocios
AWR S.A.C.
Huanchaco,
2018.

. Existe
relacion entre
la
motivacion
con el
desempeio
laboral en la
empresa
servicios 'y
negocios
AWR S.A.C.
Huanchaco,
2018.

. Existe
relacion entre
las actitudes
con el
desempefio
laboral en la
empresa
servicios y
negocios
AWR S.A.C.
Huanchaco,
2018.

usuarios de
alguna
actividad

programada.

HABILIDADE
S

Capacidad
del
conocimient
o]

Crear

Innovar

6. Su
conocimien
to es
amplio con
relacion al
puesto de
trabajo que
hace.

7. Desarrolla
sus
capacidad
es el
trabajo que
esta
ejecutando

8. Usted es
capacitado
para
interrelacio
narse con
el equipo
de trabajo.

9. Propone,
ejecuta vy
desarrolla
ideas
creativas
para
mejorar Su
labor.

10. Propo
ne ideas
innovadora
s para la
empresa.

MOTIVACIO
N

Productivida
d laboral

11. EI  sueldo
que usted
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¢Qué
relacion
existe
entre la
motiva
cion
con el
desem
pefo
laboral
en la
empres
a
servicio
S y
negocio
s AWR
S.A.C.
Huanch
aco,
2018?

¢Qué
relacion
existe
entre
las
actitud
es con
el
desem
pefio
laboral
en la
empres
a
servicio
S y
negocio
s AWR
S.A.C.

negocios
AWR
S.A.C.
Huanchac
0, 2018.
Determin
ar la
relacion
gue existe
entre las
actitudes
con el
desempe
fio laboral
en la
empresa
servicios
y N
negocios
AWR
S.A.C.
Huanchac
o, 2018.

Participacio
n laboral

Incentivo
salarial

12.

13.

14.

15.

percibe es
acorde a
su
productivid
ad
desarrollad
a.

El trabajo
realizado
debe ser
reconocido
de acuerdo
a su
productivid
ad.

Existe una
comunicac
ion fluida y
constante
con sSus
superiores.
La
participaci
6n laboral,
con todos
sSus
compainer
0S de
trabajo, es
al 100%
La
empresa —
segun
usted -
deberia
darles
incentivos
de acuerdo
a la
productivid
ad que
realiza.

88




Huanch
aco,
20187

ACTITUDES

Alcanzar
metas
Asumir
riesgos
Logros

16.La labor
gue realiza
siempre
alcanza las
metas
propuestas

17.5e
mantiene
estable en
sus metas
de la labor
encomend
ada.
18.Los riesgos
laborales
son
asumidos
por el
trabajador.
19.Usted se
responsabil
iza de las
malas
decisiones
gue toma.
20.Usted
alcanza a
plasmar
sus logros
en su
trabajo.

Variable 2: Desempefio Lab

oral

Dimensione
S

Indicadore
S

ltems

Niveles
0 rangos

Cumplimient
o de los
objetivos vy
tareas.

Ejecutar las
tareas
Alcanzar
metas
Lograr la
mision

8. Usted
abrevia el
trabajo
encomen
dado.

9. Lastareas
asignadas
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son
cumplidas
en un cien
por ciento.
10.Usted
sabe la
responsa
bilidad vy
funcion
del cargo
asignado
para con
las metas.
11.Asume vy
practica el
marco
axiologico
para
cumplir
con la
mision.
12.La
informacio
n y
conocimie
ntos que
usted
tiene las
comparte
para
lograr la
mision.

Cooperacion

Lograr
mejoras

13.Usted
tiene
mejoras
en el
desarrollo
de sus
tareas.

Trabajo en
equipo

Emprendimi
ento de
proyectos

14.Las
labores
son mas

Nunc

veces

Siem
pre
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en la
sociedad

eficientes
cuando se
hacen en
equipo.
15.El apoyo
que da en
eventos u
otras
actividade
S mejora a
la
empresa.
16.La
ejecuciéon
de nuevos
proyectos
tiene su
respaldo
para
mejorar el
entorno.
17.La
sociedad
apoya a la
empresa
en los
nuevos
proyectos
que
ejecuta.

Disciplina
laboral

Cumplimient
o de horario
Alcanzar
fines
trazados

18.Dentro del
horario de
trabajo
cumple
sus
responsa
bilidades
y tareas
dadas.

19.El tiempo

y la
informacio
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n son
manejado
S
adecuada
mente por
usted.
20.La labor
que
ejecuta
alcanza
los fines
trazados.
21.Su area
donde
trabaja
cumple
con los
fines
trazados
para la
sociedad.
22.El trabajo
en equipo
mejora los
fines
trazados
por la
empresa.
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Superacion
personal

Formacioén
Realizacion
Relaciones
interpersona
les

23.

24,

25.

26.

27.

Su
formacioén
profesion
al ayuda
en su
bienestar
y
desempe
fio de su
area.

Sus
conocimie
ntos le
permiten
proponer
mejoras
en su
area.

Su puesto
de trabajo
lo
organiza
bien para
realizar
sus
funciones
laborales.
Usted
tiene
capacitaci
on
continua
(cursos,
diplomado
s, etc.)
Las
relaciones
interperso
nales son
idéneas
con sus
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TIPOY
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correlaci | negocios TO:

onal AWR Cuestionario
S.A.C. 2018AUTOR:

DISENO: | Huanchaco | Administracio

No . n de

experime | TAMANO Recursos

ntal DE Humanos
MUESTRA | (2013)
: Censal de | Variable 2:
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negocios 2018AUTOR:
AWR Chiavenato -
S.A.C. Administraci6
Huanchaco | n de
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DE LA | (2007)
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ACION
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Anexo 4. Ficha técnica del instrumento de Gestion del Talento Humano (Tabla 13)

VARIABLE 1 Gestion del Talento Humano

AUTOR Y ANO Martha Alicia Alles - 2010

PROCEDENCIA Diccionario de preguntas La trilogia Tomo Il

PAIS Argentina

ADAPTACION Rosa Elvira Vaca

ANO 2018

PROCEDENCIA Universidad Peruana Unién

OBJETIVO Medir el Talento humano de trabajadores de la empresa Servicios y Negocios
AWR S.A.C. Huanchaco.

INSTITUCION Empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

TIPO DE Encuesta

INSTRUMENTO

APLICACION Directa

TIEMPO PE 20 minutos

DURACION

DIMENSIONES Cuatro: Conocimientos, Habilidad, Motivacién y Actitud.

I\EASE(E)’IA\Cl:_IgND E Tres: Nunca (1 punto) / A veces (2 puntos) / Siempre (3 puntos)
Conocimientos: 5 items.

ITEMS Habilidad: 5 items.

Motivacion: 5 items.
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Actitud: 5 items.

La escala de medicion del Talento Humano sera de:

NIVEL RANGO
Muy Favorable 48 - 60
Favorable 34 -47
Desfavorable 00 -33
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Anexo 5. Ficha técnica del instrumento de Desempefio Laboral (Tabla 14)

VARIABLE 2 Desempefio Laboral

AUTOR Y ANO | Martha Alicia Alles - 2010

PROCEDENCIA | Diccionario de preguntas La trilogia Tomo llI

PAIS Argentina

ADAPTACION | Rosa Elvira Vaca

ANO 2018

PROCEDENCIA | Universidad Peruana Union
Medir el desemperio de trabajadores de la empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C.

OBJETIVO
Huanchaco.

INSTITUCION Empresa Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.

TIPO DE E )

INSTRUMENTO | ="ctesta

APLICACION Directa

TIEMPO DE 20 mi

DURACION minutos

DIMENSIONES C_uat_ro_: Cumplimiento de Ios_ ,objetivos y tareas, Cooperacion y trabajo en equipo,
Disciplina laboral y Superacion personal.

ESCALA DE Tres: N 1 to) / A 2 tos) / Si 3 t

MEDICION res: Nunca (1 punto) veces (2 puntos) / Siempre (3 puntos)
Cumplimiento de los objetivos y tareas, Cooperacion: 5 items.

TEMS Cooperacion y trabajo en equipo: 5 items.

Disciplina laboral: 5 items.
Superacion personal: 5 items.

97




La escala de medicion del Talento Humano sera de:

NIVEL RANGO
Alta 48 - 60
Media 34 - 47
Baja 20 - 33
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Cuestionario para evaluar “La Gestion del Talento Humano” en la Empresa

Anexo 6. Instrumento de recoleccion de datos (Tabla 15)

Servicios y Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.
Instrucciones para el llenado del cuestionario

Estimado empleado (a) lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las

posibles categorias de respuesta que van del 1 al 3 considerando que:

1= Nunca 2= A veces 3= Siempre
N° ITEM 1| 2
1 Después del trabajo realizado, tu identificas lo que aprendiste.
Lo aprendido lo comparte para realizar mas eficiente su trabajo.

2
La organizacion al desarrollarse, toman en cuenta sus opiniones

3 :
0 ideas.

4 Se trabaja en funcién a las ideas propuestas por sus colegas de
trabajo.

5 Se informa oportunamente a los usuarios de alguna actividad
programada.

6 Su conocimiento en amplio con relacion al puesto de trabajo que
hace.

7 Desarrolla sus capacidades el trabajo que esté ejecutando.

8 Usted es capacitado para interrelacionarse con el equipo de
trabajo.

9 Propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para mejorar su
labor.

10 Propone ideas innovadoras para la empresa.

11 El sueldo que usted percibe es acorde a su productividad
desarrollada.

12 El trabajo realizado debe ser reconocido de acuerdo a su
productividad.

13 Existe una comunicacion fluida y constante con sus superiores.

14 La participacién laboral, con todos sus comparferos de trabajo,
es al 100%

15 La empresa — segun usted - deberia darles incentivos de acuerdo
a la productividad que realiza.

16 La labor que realiza siempre alcanza las metas propuestas.

17 Se mantiene estable en sus metas de la labor encomendada.

18 Los riesgos laborales son asumidos por el trabajador.
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19

Usted se responsabiliza de las malas decisiones que toma.

20

Usted alcanza a plasmar sus logros en su trabajo.

Cuestionario para evaluar “El Desempefio Laboral” en la Empresa Servicios y

Anexo 7. Instrumento de recoleccion de datos (Tabla 16)

Negocios AWR S.A.C. Huanchaco.
Instrucciones para el llenado del cuestionario

Estimado empleado (a) lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las

posibles categorias de respuesta que van del 1 al 3 considerando que:

1= Nunca 2= A veces 3= Siempre
Ne© ITEM
1 Usted abrevia el trabajo encomendado.
2 Las tareas asignadas son cumplidas en un cien por ciento.
3 Sabe la responsabilidad y funcién del cargo asignado para con las metas.
4 Asume y practica el marco axiolégico para cumplir con la misién.
5 La informacién. y conocimientos que usted tiene las comparte para lograr la
mision.
6 Usted tiene mejoras en el desarrollo de sus tareas.
v Las labores son mas eficientes cuando se hacen en equipo.
3 El apoyo que da en eventos u otras actividades mejora a la empresa.
9 La ejecucién de nuevos proyectos tienen su respaldo para mejorar el entorno.
10 La sociedad apoya a la empresa en los nuevos proyectos que ejecuta.
11 Dentro del horario de trabajo cumple sus responsabilidades y tareas dadas.
12 El tiempo y la informaciéon son manejados adecuadamente por usted.
13 La labor que ejecuta alcanza los fines trazados.
14 Su &rea donde trabaja cumple con los fines trazados para la sociedad.
15 El trabajo en equipo mejora los fines trazados por la empresa.
16 Su formacién profesional ayuda en su bienestar y desempefio de su area.
17 Sus conocimientos le permiten proponer mejoras en su area.
18 Su puesto de trabajo lo organiza bien para realizar sus funciones laborales.
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19

Usted tiene capacitacion continua (cursos, diplomados, etc.)

20

Las relaciones interpersonales son idoneas con sus colegas y jefes.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TALENTO HUMANO

Ne

DIMENSIONES/ITEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIA

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO

NO

NO

NO

Después del trabajo realizado,
ta identificas lo que aprendiste.

"\g

Lo aprendido lo comparte para
realizar mds eficiente su
trabajo.

La organizacion al
desarrollarse, toman en cuenta
sus opiniones o ideas.

X EN

Se trabaja en funcién a las ideas
propuestas por sus colegas de
trabajo.

Se informa oportunamente a los
usuarios de alguna actividad
programada.

DIMENSION 2: HABILIDADES

Su conocimiento es amplio con
relacion al puesto de trabajo
que hace.

Desarrolla sus capacidades el
trabajo que esta ejecutando.

Usted es capacitado para
interrelacionarse con el equipo
de trabajo.

Propone, ejecuta y desarrolla
ideas creativas para mejorar su
labor.

10

Propone ideas innovadoras para
empresa.

DIMENSION 3: MOTIVACION

11

El sueldo que usted percibe es
acorde a su productividad
desarrollada.

12

El trabajo realizado debe ser
reconocido de acuerdo a su
productividad.

13

Existe una comunicacion fluida y
constante con sus superiores

14

La participacion laboral, con
todos sus compafieros de

trabajo, es al 100%

15

darles incentivos de acuerdo a |

La empresa — segln usted - deb
a
productividad que realiza.

NN N RN N R YUN NNITYNIRISE

NANANANANANNAYANANASA RN AN RNASING

NEVYAVRNAVAAANANAVA VAR A
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DIMENSION 4: ACTITUDES

16

La labor que realiza siempre
alcanza las metas propuestas.

17

Se mantiene estable en sus
metas de la labor
encomendada.

18

Los riesgos laborales son
asumidos por el trabajador.

19

Usted se responsabiliza de las
malas decisiones que toma.

20

Usted alcanza a plasmar sus logr
su trabajo.

A RSANIN

SR E BN
RN N

OBSERVACIONES (precisar si hay suficiencia)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( |/ )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg.

one A FEeY

ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR:

Aplicable después de corregir ( ) No aplicable (

)

DR. TeErroNES WARRERCS MaApiC)

1 ¢ -
A D MINLSTRACTON

Trujilo..Z\....de e .8

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TALENTO HUMANO

DIMENSIONES/ITEMS

| PERTINENCIA

RELEVANCIA

| CLARIDAD

| SUGERENCIA

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO

Sl NO

Sl

NO

Sl

NO

Después del trabajo realizado,
identificas lo que aprendiste.

X

s

K

Lo apunuﬁdn la comnarta nara
realizar mas eficiente su
trabajo.

S

X

La organizacion al
desarrollarse, toman en cuenta

sue aninianec o ideac

Se trabaja en funcién a las ideas
propuestas por sus colegas de
trabajo.

Se informa oportunamente a los
ucuarioc de algina acthdidad

programada.

X

DIMENSION 2: HABILIDADES

Su conocimiento es amplio con
relacion al puesto de trabajo

gue e

Ca

- Desarrolla sus capacidades %l
trabajo que esta ejecutando. ]

Usted es capacitado para
interrelacionarse con el equipo
de trabajo.

Propone, ejecuta y desarrolla
ideas creativas para mejorar su
labor.

=3
»

Propone ideas innovadoras para
empresa.

7<><7<7<><

%Kﬂxx

DIMENSION 3: MOTIVACION

11

El sueldo que u percibe es
acorde a su productividad
desarrollada.

El trabajo realizado debe ser
reconocido de acuerdo a su
productividad.

Existe una comunicacion fluida y
constante con sus superiores.

14

La participacién laboral, con
todos sus compafieros de

trabajo, es al 100% .

X XK R

La empresa — segln usted - deb

l productividad que realiza.

darles incentivos de acuerdo a Ij| % |

BIR L %1%

104



[ m—— T

Su formacién  profesional
16 ayuda en su bienestar vy
desempefio de su drea.

Sus conocimientos le permiten
praponer meioras en su area.
Su puesto de trabajo lo

18 organiza bien para realizar sus
funciones laborales.

Usted tiene capacitacién

17

Pl > S S Sy o

Ds
N
X
X
%

1a continua leurcae dinlamadas,
etc.)
Las relaciones interpersonales
20 son idéneas con sus colegas y
jefes.
b | | | 1 1 | |

OBSERVACIONES (precisar si hay suficiencia)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( ‘[\. ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg. P&DQ’Q @30% @ { \3’)3 @A’Q kﬁ@qj

o T

) i Gt
ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR: // ya‘/l‘6 ‘LeV 74 @Sﬁ an K/ [/(4 (A

rma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIA

DIMENSION 1: CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS Y TAREAS

Sl NO

Sl

NO

Sl

NO

Usted abrevia el trabajo

encomendado.

;

>C

X

Las tareas asignadas son
cumplidas en un cien por ciento

Usted sabe la responsabilidad y
funciéon del cargo asignado
para con las metas.

Asume y practica el marco
axiolégico para cumplir con la
mision.

(%]

La informacion y
conocimientos que usted tiene
las comparte para lograr la
mision.

N

b4

X
X

YT TS RR

<

DIMENSION 2: COOPERACION Y
TRABAJO EN EQUIPO

Usted tiene mejoras en el
uesarioliu Ue Sus Ldreds.

Las labores son mas eficientes
cuando se hacen en equipo.

El apoyo que da en eventos u
otras actividades mejora a la
empresa

= [R |

la ejecucion de nuevos
proyectos tienen su respaldo
para mejorar el entorno

1

La sociedad apoya a la empresa
en 10s NUevVos proyectos que
ejecuta.

Alac S BV B4R [K

DIMENSION  3:  DISCIPLINA
LABORAL

Dentro del horario de trabajo

.............................

tareas dadas.

12

El tiempo vy la informacion son
manejados adecuadamente por
usted.

13

Ve bl mtnm mtonevbim mlemmme L
LG 1AWV YUT CjOLuULa AILaiiea )

fines trazados.

O3

14

Su drea donde trabaja cumple
con los fines trazados para la
sociedad.

\15

£l rabajo en equipo mejora ios
fines trazados por la empresa.

X
X
¥
X
X

| X |

|

X
X
X
X
%

KISy €3¢ K AR K I [ K
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DIMENSION 4: ACTITUDES

La labor que realiza siempre
alcanza las metas propuestas.
Se mantiene estable en sus
17 metas de la labor
encomendada.

Los riesgos laborales son
asumidos por el trabajador.
Usted se responsabiliza de las
malas decisiones que toma.

20 Usted alcanza a plasmar sus logr
su trabajo.

]
i

16

18

19

Nzl TR 2R e

KA > K

OBSERVACIONES (precisar si hay suficiencia)

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (*F ) Aplicable después de corregir( ) No aplicable { )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg. @( )‘\1’(‘0@&? (M'{NL&’\A%@% (

- [AGo( oy

!

ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR: / Ma‘(}(""(’/ an Gesia fublica

Trujillo.“%.,de..%.ﬁﬂna.......de 2018

107



CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TALENTO HUMANO

Ne

| DIMENSIONES/ITEMS

| PERTINENCIA

| RELEVANCIA | CLARIDAD

| SUGERENCIA

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO

NO

Sl NO

NO

Después del trabajo realizado,
tu identificas lo que aprendiste.

le aprandidn la camnarte nara

realizar mas eficiente su
trabajo.

e (158

La organizacion al
desarrollarse, toman en cuenta

cte Aaninianac o idaae
e g

Se trabaja en funcién a las ideas
propuestas por sus colegas de
trabajo.

o0

Se informa oportunamente a los

ueuariae da alauna actividad

programada.

Y e
K A i S e

DIMENSION 2: HABILIDADES

Su conocimiento es amplio con
relacion al puesto de trabajo
que flace.

Desarrolla sus capacidades el
trabajo que esta ejecutando.

Usted es capacitado para
interrelacionarse con el equipo
de trabajo.

Propone, ejecuta y desarrolla
ideas creativas para mejorar su
labor.

Propone ideas innovadoras para
empresa.

<< =< = [
| il B s

DIMENSION 3: MOTIVACION

11

El sueldo que usted percibe es
acorde a su productividad
desarrollada.

12

El trabajo realizado debe ser
reconocido de acuerdo a su
productividad.

Existe una comunicacion fluida y
constante con sus superiores

14

La participacion laboral, con
todos sus compafieros de
trabajo, es al 100%

La empresa — segun usted - deb
darles incentivos de acuerdo a |

! productividad que realiza.

ol s e L] (e R < e

A |HA HE4A K

108



CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA CLARIDAD

SUGERENCIA

DIMENSION 1: CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS Y TAREAS

Sl

NO Si

NO SI NO

l, ] encomendado

Usted abrevia el trabajo

Las tareas asugnadas son
cumplidas en un cien por ciento

LX

b

K

%

—i

Usted sabe la responsabilidad y
funcion del cargo asignado
~para con las las metas.

axiolégico para cumplir con la
mision.

Asume y pract»ca el marco

LR

Conocee \a

ur

La informacion y
conocimientos que usted tiene
las comparte para lograr la
mision.

DIMENSION 2: COOPERACION Y
TRABAJO EN EQUIPO

Usted_tiene mejoras en el

UesdI 1010 U SUS ldieas.

Las labores son mds eficientes
cuando se hacen en equipo.

El apoyo que da en eventos u
otras actividades mejora a la
empresa

* |

Lla ejecucion de nuevos
proyectos tienen su respaldo
para mejorar el entorno

v

La sociedad apoya a la empresa
en 10s Nuevos proyectos que
ejecuta.

X

2 | A bF |

DIMENSION  3:  DISCIPLINA
LABORAL

Dentro del horario de trabajo

tareas dadas.

El tiempo y la informacion son
manejados adecuadamente por
usted.

e Rl ie s e el s Rs
LG 1AV qUT C)CLuLa aivaiicea v

fines trazados.

14

S\ drea donde trabaja cumple
con los fines trazados para la
sociedad.

l15

£i trabajo en equipo mejora ios
fines trazados por la empresa.

X
o
%
X
X

Kl 1E AR B
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| DIMENSION 4: SUPERACION
PERSONAL
Su formaciéon  profesional
16 ayuda en su bienestar vy / / /
desempefio de su area. L L

Sus conocimientos le permiten /
proponer mejoras en su area. /

17

Su puesto de trabajo lo

18 organiza bien para realizar sus // 3 A
funciones laborales. [/ Ve
Usted tiene capacitacién :

19 continua (cursos, diplomados, ;/ / f
etc.)
Las relaciones interpersonales / ot
20 son idéneas con sus colegas y [ //
jefes.
OBSERVACIONES (precisar si hay suficiencia)
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( |/ ) Apiicable después de corregir { ) No apiicabie ( )

g / % ) = = ’ P s -
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg. & lepRrRONES MA"Q RERYS, AR

DNI:... 1‘}63 :}qb Lk \

- . I
A DKUN ) sT2AcIoN
ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR: % DMUNISTRACIO

Trujilio. 2 bidec.. Q.8 de 2018

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Ne

DIMENSIONES/ITEMS

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIA

DIMENSION 1: CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS Y TAREAS

Sl

NO

NO

NO

Usted abrevia el trabajo
encomendado.

Las tareas asignadas son
cumplidas en un cien por ciento

Usted sabe la responsabilidad y
funcion del cargo asignado
para con las metas.

Sk

Asume vy practica el marco
axiolégico para cumplir con la
mision.

A

La informacion y
conocimientos que usted tiene
las comparte para lograr la
mision.

DIMENSION 2: COOPERACION Y
TRABAJO EN EQUIPO

| Usted tiene mejoras en el
| desarrollo de sus tareas.

| Las labores son mas eficientes
| cuando se hacen en equipo.

' El apoyo que da en eventos u
otras actividades mejora a la
empresa

DA ANA NI A RN N AN s

i La ejecucion de nuevos
| proyectos tienen su respaldo
| para mejorar el entorno

10

La sociedad apoya a la empresa
en los nuevos proyectos que
ejecuta.

11

DIMENSION  3:  DISCIPLINA

| LABORAL Sy
Dentro del horario de trabajo

cumple sus responsabilidades y
tareas dadas.

12

El tiempo y la informacion son
manejados adecuadamente por
usted.

13

La labor que ejecuta alcanza los
fines trazados.

14

Su drea donde trabaja cumple
con los fines trazados para la
sociedad.

15

El trabajo en equipo mejora los
fines trazados por la empresa.

SIS S RSN N KON NOR

MR AT A S A AAY A AR R NAANAN AN

AV AN
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=

DIMENSION 4: SUPERACION
PERSONAL

|t - ] s Sl

16

Su  formacion  profesional
ayuda en su bienestar vy
desempefio de su drea.

17

Sus conocimientos le permiten
Droponer meioras en su area.

~

18

Su puesto de trabajo lo
organiza bien para realizar sus
funciones laborales.

Usted tiene capacitacion

cantinua leurcoe dinlamadne
PORHINUR loursne. faniomaaaas.

etc.)

Las relaciones interpersonales
son idoneas con sus colegas y
jefes.

K

Pa
ERT- NN

K

il I

|

| | l | | | I

OBSERVACIONES (precisar si hay suficiencia) M

olbsec vadns .

e}owr reéacalo:\ en las ?n:ipa-(-a.s

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X )

Aplicable después de corregir( ) Noaplicable( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg. 25\‘! Edith Secceto Nureaa

DNI:

18228249

ESPECIALIDAD DEL VALI DADORMMSYV@..GAA'AM“MW¢$4§1@§\% oaes Tideraasions (e -t

Truju|o.u1.!ﬁ\...,de....-lé.r.iﬁﬁf\m...m.de 2018

ffma del experto informante
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| | oiMeNsION 4: AcTiTUDES |

La labor que realiza siempre |
alcanza las metas propuestas.
Se mantiene estable en sus
17 metas de la labor
encomendada.

Los riesgos laborales son

a

K

e asumidos por el trabajador. ‘74
X

16

Usted se responsabiliza de las
malas decisiones que toma.

o U alcanza a plasmar sus logr

-

19

XK [ lot] [IR
T X KY€ TR

su trabajo.

A
OBSERVACIONES (precisar si hay suficiencia).....\"\€ J'ﬂrar redoceian
Tpiindii Ge aphicavinaad. Aphicae | )( ) Aptitabie Gespues Ue cornegn | ] WU apnicauie { )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg.. 85\‘{ et Der m+0 No ceno

ONI-.o.. | 8 2249 Y0
ESPECIALIDAD DEL VALIDADOR: Maestaa ea Bdm . de &Mp 3 Rdaciones Interaosonales- LA

Trujillo iy ‘5“395‘\'0 de 2018
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