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RESUMEN

Objetivo Determinar cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y
el desempenio laboral de los trabajadores de la empresa J & R Servicios Multiples
Chugur S.R.L. Cajamarca, 2020. En cuanto a la metodologia, La investigacion fue
de un enfoque cuantitativo, por usar recoleccion de datos con los cuales de probo la
hipotesis, basandome en una medicion numérica y el andlisis estadistico. La
poblaciéon de estudio estuvo formada por 50. Y como en los que se aplicaron 2
cuestionarios el primero para conocer la gestion del talento humano y segundo para
conocer el desempeio laboral. Ambos fueron elaborados con alternativas de
calificacion y se obtuvo como resultados estos demuestran que el talento humano
en la empresa J & R Servicios Multiple s Chugur S.R.L. Cajamarca, 2020, es bueno
pero tiene que estar en coordinacion con el desempefio laboral el cual tiene que ser
bueno, demostrandonos que ambos parametros deben ir en forma paralela,
llegéandose a las conclusion Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios
Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca en el afio 2020 (p- valor r = 0.000).También
existe relacion significativa entre la planificacion del talento humano y el
desempeio laboral de los tr abajado res de la empresa J&R Servicios Multiples
Chugur S.RL Cajamarca en el afio 2020 (p-valor= 0.036). Existe relacion
significativa entre la integracion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca en
el afio 2020(p-va lo r= 0.00. Existe relacion significativa entre el desarrollo del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajado res de la empresa J&R

Servicios Multiples Chugur S.R.LL Cajamarca en el afio 2020 (p-valo r= 0.000).

Palabras clave: Talento humano, desempefio laboral, empresa



ABSTRACT

Objective Determine what is the relationship between human talent
management and performance work of the workers of the company J & R
Service’s Multiple’s Chugur S.R.L. Cajamarca, 2020. Regarding the
methodology, the research was of a quantitative approach, by using data
collection with which test the hypothesis, based on a measurement numerical and
statistical analysis. The study population was made up of 50. Anda’s a sample 50
workers in«which 2 questionnaires were applied, the. first to know the
management of human talent and the second to know the job performance. Both
were.elaborated with qualification alternatives, following the results obtained
show that the hwnan talent in the company J & R Service’s Multiple’s Chugur
S:R.L. Cajamarca, 202, is good but it has to be in coordination with the work
performance which has to be Well, demonstrating that both parameters must go
in.parallel, reaching the conclusion There is a significant relationship between
the management of human talent and the work performance of the workers of the
company J&R Service’s Multiple’s Chugur S.R.L. Cajamarca in 2020 (p-value
= 0.000) There is also a significant relationship between the planning of human
talent and the work performance of the workers of the company J&R Service’s
Multiple’s Chugur S.R.L Cajamarca in 2020 (p-value = 0.036). There is a
significant.relationship between the integration of human talent-and the work
performance of the workers of the company J&R Service’s Multiple’s Chugur
SRL Cajamarea in 2020 (p-value = 0.00. There is a significant relationship
between the development of human talent and the work performance of the
workers of the company J&R Service’s Multiple’s Chugur S.R.L. Cajamarca in
the year 2020 (p-value = 0.000).

Keywords: Human talent, job performance, company
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INTRODUCCION

En el desarrollo de la tesis se trabajo con un enfoque cuantitativo por usar datos que
fueron informacion especifica al respecto.

Se hizo una descripcion de la problematica de la gestion del talento humano y el
desempeio laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur -
S.R.L. Cajamarca 2020 analizando el problema general de la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en el trabajo del personal de la empresa mencionada,
fijandonos como objetivo la determinacion de la relacion entre la gestion del talento humano
y su desempeiio laboral en la empresa en el afio 2020.

El trabajo es un tipo-de investigacion basica, que posteriormente servira para por ser
utilizada y ampliar los conocimientos al respecto.

La metodologia utilizada fue de un enfoque cuantitativo, esto por realizar una
recoleccion de datos para poder probar la hipotesis planteada relacionada con la
poblacion, asi como con la muestra que fue la misma por tratarse de una poblacion
pequeia (50 personas), utilizdndose las técnicas respectivas paras comprobar a través
de larecoleccion de datos a utilizar en el trabajo de investigacion.

En cuanto a los resultados diremos que lo relacionado al talento hum ano, asi como
el desempeiio laboral se obtuvo como resultad os en cuanto a la integracion del talento hum
ano un valor del 76% buena, un 24 % regular y 0 % deficiente, explicando esto que el
personal ya conoce lo referente a lo explicado para estos casos, solamente se debe de incidir
para que aumenten los porcentajes sobre todo de bueno.

En el desarrollo del talento humano con un 86% bueno, 14 % regular y 0%
deficiente. Esto es importante, por indicarnos que es muy bueno conocer estos
parametros para poder afirmar la importancia que tiene para la buena marcha de una
empresa.

Llegandose a la conclusion que de acuerdo a los resultados obtenido existe una
relacion significativa entre la gestion del talento humano y su desempeio laboral de los
trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca 2020 con un
valor de (p- valor=0.000) asi como su planificacion que alcanza (p- valor 0.30). de igual
manera la relacion significativa entre la integracion y el desempefio laboral (p. valor 0.001),
ademas existe relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y el desempeio
laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca
en el ano 2020 (p-valor=0.000).

Xii



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

Desde sus inicios las organizaciones publicas y privadas, presentaron y presentan
diversos problemas de la gestion del talento humano los cuales repercuten en el
desempeiio laboral del trabajador

Todas las organizaciones sean publicas o privadas estdn experimentando cambios
propios de la sociedad actual donde la riqueza estd en el conocimiento, y este
conocimiento solo lo posee el hombre, el individuo que forma parte de una organizacioén
tiene en sus manos la posibilidad de llevarla al éxito o al fracaso a la empresa sean
publicas o privadas. por esta razdn, el trabajador que forma parte de una organizacion es
el elemento mas importante de esta, pese a esto, persisten organizaciones que no toman
en cuenta esta nueva perspectiva y descuidan a su personal limitdndolos de un cémodo
ambiente de trabajo y de esta manera impiden que puedan desarrollar al maximo su
potencial, perdiendo asi un valioso recurso que es el trabajador.

En nuestro pais se ve como las instituciones como las publicas pasan por este
problema, se observa trabajadores desmotivados, sin entusiasmo, que cumplen sus
labores de trabajo, solo por obligacion, estos solo deseando que se cumplan las horas de
trabajo para retirarse por considerarlo a su trabajo agobiante y estresante, estas
observaciones va a seguir si no se toma en cuenta el recurso principal que es el trabajador,
por este motivo, luego es conveniente que se incluyan estrategias, medidas para mejorar
su permanencia dentro de la organizacion generando un agradable ambiente laboral.

Hay muchas empresas que hoy en dia, la gestion del talento humano se refleja en
la identificacion del trabajador con la empresa y esta opta por generar un crecimiento, por
ello estas empresas apuestan en la formacion y capacitacion constante del trabajador para
que de este modo mejore la calidad en la produccion y el desempeiio laboral para una
mayor rentabilidad de la empresa.

También en este sentido Chiavenato 1. (2002) hace referencia al personal de una
1



empresa como socios y plantea la elemental concepcion de su multidimensionalidad y
multivariabilidad de su esencia: de igual forma resalta su importancia como impulsores
de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizaje para poder
hacerla competitiva y por lo tanto llevarla al éxito.

En la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca, se pueda
describir que aun el talento humano se selecciona muchas veces por afinidad en donde
algunos carecen de conocimiento y habilidad para estar en un puesto de trabajo
determinado.

Se estudia el talento humano, para trabajar con las personas en forma efectiva,
es importante y necesario comprender el comportamiento humano y tener
conocimiento sobre los diversos factores que puedan afectar el desenvolvimiento en
el area del trabajador de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L.-
Cajamarea, el proposito es lograr que el trabajador se identifique y se sienta parte de
la empresa para que participen activamente en el proceso de desarrollo continuo
personal organizacional y se conviertan en protagonistas del cambio y las mejoras.
1.2  Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
(Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca, 2020?
1.2.2  Problemas especificos
(Cual es la relacion entre la planificacion del talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca 2020?
(Cual es la relacion entre la integracion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa J & R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca
2020?

(Cuadl es la relacion entre el desarrollo del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de empresa J & R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca, 2020?
1.3  Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L.
Cajamarca, 2020.



1.3.2 Objetivos especificos

Determinar cual es la relacion entre la planificacion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur
S.R.L. Cajamarca, 2020.

Determinar cual es la relacion entre la integracion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples
Chugur S.R.L. Cajamarca, 2020.

Determinar cudl es la relacion entre el desarrollo del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores de-la empresa J&R Servicios Multiples Chugur
S.R.L. Cajamarca, 2020

1.4  Justificacion de la investigacion

La investigacion ofrecid un aporte cognoscitivo mediante la postulacion de las
teorias y los conceptos sobre la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa J & R Servicios Multiples ChugurS.R.L.
Cajamarca 2020.

Existe también una justificacion social para realizar la investigacion
relacionada a los beneficiarios que son todos los trabajadores en el area de produccion
de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca

1.5 Delimitaciones del estudio

Durante el desarrollo del trabajo de investigacion se registro solo dos variables
relacionadas a la gestion del talento humano y el desempefio laboral siguiendo un
disefio descriptivo correlacionandolo con un enfoque cuantitativo.

Se considero como poblacion 50 trabajadores del area de produccion de la
empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L. Cajamarca, suscribiéndose al
estudio con un periodo de seis meses

1.6 Viabilidad del estudio

La siguiente investigacion es viable porque se cuenta con el recurso, humano, material y
tiempo. Para lograr el procesamiento de los datos recolectados en el campo para poder
hacer efectiva la investigacion. Ademas, es viable por recibir el apoyo de la empresa J&R
Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca, que estd dando facilidad para la

culminacion del trabajo de investigacion
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

Rasantes R.., Bernardo A. y Vi llar C. (2020) "Gestion del talento humano y sus
efectos en el desempefio laboral en la empresa Boho, Ambato". Facultad de Ciencias
Politicas y Administrativas Universidad Nacional de Chimborazo,2020 Ecuador Tesis de
ingenieria ambiental

El desarrollo del presente-trabajo de investigacion se-llevo a cabo con el fin
de demostrar como la gestion del talento humano afecta el desempefio laboral en
el personal administrativo y operativo de la empresa BOHO, ya que en este
tiempo la‘empresa no ha manejado lineamientos estratégicos oportunos para los
distintos procesos inmersos en el reclutamiento y seleccion del personal, lo que
se ha reflejado en el bajo desempeno de los trabajadores, asi como en el progreso
de la empresa. En este trabajo se detalla la situacion de la empresa con respecto
a cada uno de los factores inmersos en la gestion del talento humano, a través de
nudos criticos sefialados en el planteamiento del problema con la finalidad de
identificar la incidencia que recae sobre el desempefio de los trabajadores
administrativos y operativos. Se sustenta a través del estado del arte con los
antecedentes de otras investigaciones, asi como la fundamentacion teérica donde
se abordé sobre la resefia de la empresa BOHO, lineamientos claros de'la gestion
administrativa, asi como también factores acerca del desempefio laboral. En esta
investigacion se: hizo uso del método descriptivo ya que se partié de la
delimitacién de unproblema, seguida por la construccion de instrumentos para la
misma, mediante la observacion de los fendmenosencontrados, para un posterior
analisis de la informacion recabada, para poder generar un diagndstico de
ambiente, generando una propuesta que en este caso fue el manual de
procedimientos que mitigue la problematica, ademas se utiliz6 un disefio de
investigacion no experimental ya que no hubo manipulacién alguna de las
variables. A través de los resultados que se arrojaron en esta investigacion se
presenta conclusiones y recomendaciones que posteriormente serviran como eje

referencial para los directivos de la empresa.



Armijos Mayon, F.B. Bermudez Burgos AJ., Mora Sanchez N. V. (2019)
“Gestion de administracion de los Recursos Humano s Universidad Técnica de Macha
la" . Ecuador Universidad y Sociedad vol.11 no.4 Cienfuegos oct.-dic. 2019 Epub 02-
Sep-2019 Revista Universidad y Sociedad version On-line ISSN 2218 -3620

Este estudio descriptivo de tipo revision bibliografica tiene por objetivo analizar la
gestion de los recursos humanos en las organizaciones empresariales, en los momentos
actuales; fue sistematizado a través de los métodos de investigacion cientifica, historico-
logico, analisis de contenido y analitico-sintético. Se determind que los recursos humanos
son el principal activo de una empresa; la gestion de los recursos humanos ya no es solo
la se leccion y contratacion de empleados, ademas tiene que ver con las politicas
empresariales. El Departamento de Recursos Humanos es uno «de los pilares de las
organizaciones para definirse y consolidar se en el mercado; su radio de accion
contempla ¢l reclutamiento, seleccion, compensacion, beneficios sociales, higiene y
seguridad. en el trabajo, desarrollo organizacional, entrenamiento y desarrollo del
personal, relaciones laborales, base de datos y sistemas de in formacion, y auditoria. La
gestion del Talento Humano estd estrechamente relacionada con la gestion de los
recursos humanos; dado que estructura indicadores normativos que permiten fortalecer
los procesos de seleccion, desempeiio, evaluacion y capacitacion del personal.

Valencia M. (2018) en un estudio relacionado al "Estudio Descriptivo de la Gestion
de Talento Humano en las Pequenias y Medianas Empresas que Comercializan Servicios
v Equipamiento para centro de datos, en la Ciudad de Quito"

El capital humano dentro de cualquier organizacion constituye uno de los pilares
mas importantes de la misma, ya que es éste el que se encarga de materializar y dar
ejecucion a todos los objetivos, metas, y disposiciones de la gerencia o departamentos
administrativos. El principal objetivo de esta investigacion es dar.a conocer la realidad
que afrontan las PYMES que comercializan productos y servicios para centros de datos
en la ciudad de Quito, provincia de Pichincha -Ecuador; Metodologia. en cuanto al
manejo interno de sus trabajadores, sus procesos de reclutamiento y seleccion del
personal, La evaluacion de sus competencias, asi como la compensacion que perciben
estos trabajadores por parte de sus empleadores. El estudio fue descriptivo e involucrd la
aplicacion de encuestas a PYMES del sector, seleccionadas por un tipo de muestreo no
probabilistico, por considerar lo eficiente para obtener un primer contacto con la realidad
a investigar. Para la presentacion de resultados se realizo un analisis de la informacién

y cruce de variables buscando concordancia entre lo expresado en el marco tedrico y los

6



resultad os obtenidos en las encuestas. Los datos recolectados concluyen que, en la
realidad, la gestion del talento humano se encuentra relegada a un segundo plano dentro
de la mayoria de las empresas encuestadas y existen errores al no tener mecanismos ni
parametros definidos para la evaluacion del personal; no obstante, se propone una guia a
seguir para que cualquier organizacion mejore su gestion de talento humano.

Lopez Puig, Pedro; Diaz Bernal, Zoé¢; Segredo Pérez, Alina Maria; Pomares
Pérez, Yagén (2017) "Evaluacion de la gestion del talento humano en entorno
hospitalario” en Cuba

Tiene por Objetivo: Evaluar la gestion del talento humano en un 4rea hospitalaria.
Métodos: Investigacion evaluativa realizada en enero de 2015 en el Centro Especializado
Ambulatorio de Cienfuegos. La muestra, intencional por criterios, quedo integrada por
32 trabajadores. Se aplicé un cuestionario ad hoc validado por expertos donde se
exploraron 68 items vinculados a: evaluacion del desempefio, motivadores para
el anclaje laboral, predictores de practica exitosa, cultura organizacional y estilo de
liderazgo. Se emitieron juicios de valor segin las respuestas a partir de una escala
prefijada. Resultados: Predominaron juicios de valor positivos alrededor de la gestion
del talento. Existian reservas de mejora para la evaluacion de la gestion del conocimiento
en los trabajadores y las necesidades de autorrealizacion. Desestimularon el anclaje, la
poca-autonomia para la toma de decisiones y el tiempo libre disponible. Los predictores
de éxito con poco desarrollo fueron las publicaciones y la percepcion de reconocimiento
por pares. El 78, 1 % cuestion6 su grado de inteligencia. Los recursos fueron una
limitante para el desarrollo del talento. La mayoria consider6 que recibian recompensas
precarias por su esfuerzo. La burocracia puede ser excesiva y los directivos desplegaban
una gestion bien enfocada al desarrollo del talento. Conclusiones: La percepcion sobre la
gestion del talento humano en la institucion es positiva, aunque. existen reservas de
mejora identificables.

Bravo W. Delgado B. Boris Y Parrales G. (2016) al realizar un estudio del
"Andlisis de las Investigacion sobre Talento Humano Universidad de Guayaquil”.

La investigacion tuvo por objetivo de establecer las posibles tendencias en las
investigaciones sobre talento humano. Este objetivo reviste particular importancia
para los investigadores en esta area, en Ecuador empefiados tanto en el posible disefio
de investigaciones al respecto como en la divulgacion de estas y poder ubicar las
mismas en el contexto latinoamericano. La. Metodologia. -. El enfoque de esta

investigacion fue de tipo exploratorio a partir de una revisiéon bibliografica en
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relacion con articulos publicados sobre talento humano. se utilizé el programa de
Harzing (2008) para crear una base de datos con todas las publicaciones de la revista
Estudios Gerenciales y realizadas para el periodo 2000-2016. Siguiendo el mismo
procedimiento se realizd una busqueda para los términos: "recursos humanos” y
"talento humano" en el titulo de los documentos reportados en Google Académico,
para el periodo. 2000 a 2015. conclusiones la investigacion bibliografica revelo que
los articulos mas citados estan relacionados con la gestion del talento humano en las
pymes, con la discusion de este como capital intangible y menos con la relacion del
talento humano con la innovacién”

Guaygua J. (2016) con la tesis titulada “Modelo de gestion del talento humano para
elevar el desemperio laboral de la empresa INGEMED ubicado en Guajalo canton Quito
en el periodo 2015- 2016

El presente proyecto tubo como objetivos un modelo de Gestion del Talento
Humano para elevar el desempefo laboral de la empresa INGEMED S.A. Ubicado en
Guajalo Canton Quito en el periodo 2015 — 2016, el autor utilizo una metodologia en
donde aplico las técnicas e instrumentos necesarios a través de los cuales se logrod
recopilar informacion suficiente a cerca de la situacion real de la organizacion. llegando
asi a la conclusion de que el modelo propuesto busca la creacion del area de talento
humano dentro de la empresa INGEMED S.A generar mayor competitividad del talento
humano basandose en los diferentes procesos que favorece la capacitacion del personal,
seleccion adecuada y la correcta ubicacion de las personas en los puestos sean eficientes
para retener al personal que ayude al progreso y éxito de la empresa.

Benavides T.E. (2016) “Gestion del talento humano y su incidencia en el
desempeiio laboral de la empresa Icapar de la ciudad de Machala” trabajo de titulacién
en Administracion de Empresas, Universidad Técnica de Machala Ecuador tiene como
Objetivo General analizar la gestion del Talento Humano, en la empresa ICAPAR con
el uso de técnicas de investigacion para la mejora de la eficiencia y la eficacia laboral que
permita medir la rentabilidad de la empresa y sostener su competitividad se aplico el
Método cualitativo basado en técnicas de la entrevista dirigido al Gerente de la Empresa,
y la técnica de la encuesta para todos los empleados en la entidad; ademés mediante la
técnica de observacion se puede evidenciar que el Departamento de Gestion del Talento
Humano no cuenta con personal competente y encargado exclusivamente de esta area de
acuerdo con los Resultados obtenidos por la aplicacion de los instrumentos de

investigacion se llegd a las siguientes conclusiones donde el Gerente, desarrolla
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actividades del Departamento de Gestion del Talento Humano lo que incide de forma
deficiente en el desempefio de sus actividades cotidianas y las de sus empleados porque
cuentan con demasiada carga laboral; induciendo que no aplique adecuado control y
evaluaciones de los desempeios laborales de sus empleados; dentro de las deficiencia del
Departamento del Talento Humano los aspectos como falta de personal escasas
capacitaciones inadecuada comunicacion, despreocupacion por impulsar el desarrollo
profesional, insuficiente control y evaluacion del desempefio que involucran en no
potenciar el desempefio por las faltas de control personal; ademas los empleados si
aportan ideas innovadoras y conocimientos para la Empresa siendo tomados en cuenta
para la toma de decisiones; permitiendo la mejora del rendimiento de la organizacion y
del desarrollo profesional del empleado; lo que incide en gestionar un desempefio
eficiente y generando ventaja competitiva.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Castro K. y Delgado M. (2020) “Gestion del talento humano en el desempeno
laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo mayo 2020 Mori Universidad Cesar
Vallejo Escuela de posgrado.

Este trabajo se caracteriza principalmente por determinar las condiciones de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral. La investigacion porque se sostiene
en los aportes teoricos que ayudaran al reforzamiento del marco conceptual y tedrico ya
existente. El objetivo es determinar un modelo de gestion del talento humano para mejorar
el desempefio laboral, proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020
Metodologia se recurrid a la investigacion basica, de disefio de investigacion no
experimental descriptiva transversal. Como técnicas de recoleccion de datos se ha
empleado la encuesta y como instrumento cuestionarios por cada variable de estudio. Se
concluyo que existe una aceptable gestion del talento humano y el desempefio laboral
segun los colaboradores del PEHCBM, es decir que a mejor gestion del talento humano
mejor el desempefio laboral, siendo lo mas resaltante las capacitaciones y estimulos de
desempefio que realiza la institucion.

Infante M. Rojas D. y Reyes J. (2019) en su trabajo “Gestion del Talento Humano
y su Influencia en el desempefio Laboral de los Colaboradores Administrativos de la
Oficina de Seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018.

En la presente tesis, la problematica se expresa: ;En qué medida, la aplicacion
Gestion del Talento Humano influye en el Desempefio Laboral de los colaboradores

administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima
9



2018? se planteo el objetivo que consiste en determinar en qué medida la aplicacion de
la Gestion del Talento Humano, mediante el anélisis corporativo influye en el desempefio
laboral de los colaboradores de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza Lima 2018. Metodologia la investigacion es basica, de nivel descriptivo; el
disefio metodoldgico no experimental y descriptivo, la poblacion estuvo compuesta por
30 personas y se les realizo 18 preguntas colocadas en un cuestionario para cada personal
contratado y no contratado, ademas el tipo de muestreo fue probabilistico. Para poder
recolectar los datos se utiliza la encuesta, el instrumento fue el cuestionario. El
procesamiento de obtener datos fue de manera ordenada, se registraron manualmente para
ser computarizados en Microsoft Excel. Para Tener el rango de confiabilidad se utilizo el
método de alfa de Cronbach, siendo esta de un 0.92, calificado con alta. Luego los datos
se anal izaron y. se mostraron en tablas y graficos para ser comprendidos. Se concluye
que el resultado 0.92, tiene un significado que existe una relacion considerada positiva
para las variables en estudio, ademas este nivel de correlacion alta el bilateral es p =000
siendo-esta menor a 0,.05 rechazando la hipotesis nula y esta es aceptada. Dicho esto, se
concluye que existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral entre los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018.

Castafieda G B. (2019) en su tesis sobre "Gestion de Talento Humano y el
Desempeiio de los equipos de Trabajo en el Sector Empresarial Privado"

Tiene por objetivo Determinar si la relacion entre la gestion de talento humano y
el desempefio de los equipos de trabajo en el sector empresarial privado. Metodologia
son de tipo descriptivo porque busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fenomeno que se analice. Ademas, cuenta con un enfoque
cuantitativo porque considera como objeto y campos de investigacion solo los hechos o
fenomenos observables, susceptibles de medicion y adopta el método hipotético-
deductivo cuyos procedimientos son: la, observacion, la formulacion de hipotesis y
posteriormente la contrastacion o prueba de hipotesis, finalmente la correlacion de
variables para conseguir el rigor del método. La presente investigacion es correlaciona
porque tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacidon que exista entre
dos o més conceptos, categorias o variables en un contexto en particular. Cabe resaltar
que en una misma investigacion se puede incluir diferentes alcances, todo dependera de
lo que se busca determinar en la investigacion. poblacion de estudio estard conformado

por las 500 mayores empresas del sector privado que se encuentran en el Pert, las que
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ascienden a 500 empresas, ya que estos participan de manera exclusiva y cotidiana en las
actividades diarias, y se relacionan con las dimensiones que se pretende medir. Muestra
La muestra de estudio se determind en 103 empresas del sector privado, que estan
ubicadas en el Perti. Conclusion - Se realiz6 un estudio cuantitativo mediante la técnica
de encuesta a 103 empresas del sector privado. Existe una relacion positiva y
significativa entre la gestion de talento humano y el desempefio de los equipos de trabajo
en el sector empresarial privado. Los resultados de este trabajo podran ayudar a las
empresas a tener informacion de como gestionar a su personal.

Cortez R, M. (2019) en su trabajo " Desarrollo cualitativo de la gestion del Talento
Humano y el DesemperioAcadémico del Personal Docente de la Facultad de
Humanidades y Ciencias Sociales de la Universidad Tecnoldgica del Peru, Arequipa,
2018"

La presente investigacion Tiene por objetivo Describir la relacion que existe entre
el desarrollo cualitativo de la gestion del Talento humano y el Desempefio académico
del personal docente de la Facultad de Humanidades y Ciencias Sociales de la
Universidad Tecnologica del Pert, Arequipa, 2018. tiene el propdsito fundamental de
describir, comprender la calidad de servicio académico que brinda la UTP de Arequipa
en sus-diferentes dependencias y servicios, a los usuarios, a los estudiantes que siguen
sus estudios en la institucion y estan prestos a salir al campo de la vida profesional.
Metodologia La investigacion responde a un enfoque cuantitativo y medicional, a través
de la aplicacion de una investigacion basica y fundamental y de caracter descriptivo
correlacional con la finalidad de comprobar la capacidad de los docentes universitarios
que entienden y atienden de manera inteligente las formas de resolver determinados
conflictos y responsabilidades académicas en la Facultad de Humanidades y Ciencias
Sociales de la UTP, Arequipa; frente al proceso académico dada por la institucion
durante los ultimos ciclos académicos de formacion superior. Conclusiones indican que
la prueba de correlacion de p (tho) Spearman entre los puntajes obtenidos en la gestion
del Talento humano y el Desempefio académico, la xi coeficiente de correlacion es de
0.639, que es mayor al valor critico pe= 0.128. Este valor seglin la escala de correlacion
indica que se tiene una correlacion positiva considerable. Por lo tanto, se puede inferir
que el desarrollo cualitativo de la gestion del Talento humano tiene una relacién
significativa con el Desempefio académico del personal docente de la Facultad de

Humanidades y Ciencias Sociales de la UT P, Arequipa.
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Gonzales G (2QI 8) en su tesis " Relacion entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional de los Trabajadores del Centro de Salud San Pedro de
Piura, Peru ario 2018".

Esta investigacion tuvo como objetivo general el estudio de la relacion existente
entre la Gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores
del Centro de Salud San Pedro de Piura 2018; Metodologia la investigacion fue el
hipotético deductivo, esta investigacion utilizd el disefio no experimental de nivel
correlacional, que recogié informacion en un periodo especifico 2018, que se
desarrolld al aplicar el instrumento: Cuestionario de gestion del talento humano en la
escala de Likert (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca) y el cuestionario de
compromiso organizacional también en la escala de Likert (siempre , casi siempre, a
veces, casi nunca, nunca), que brindaron informacion acerca de la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en sus dimensiones, siendo sus
resultados. presentados en tablas y textualmente. La investigacion cuenta con una
poblaciéon de 50 trabajadores tomando como muestra la misma cantidad y
considerando las variables: gestion del talento humano y compromiso organizacional.
empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion utilizo el
disefio- no experimental de nivel correlacional, que recogi6é informacion en un
periodo especifico 2018 , que se desarroll6 al aplicar el instrumento: Cuestionario de
gestion del talento humano en la escala de Likert (siempre, casi siempre, a veces, casi
nunca, nunca) que brindaron informacion acerca de la gestion del talento humano y
el compromiso organizacional en sus dimensiones, siendo sus resultados presentados
en tablas y textualmente. La investigacion concluye que existe evidencia para afirmar
que no existe una correlacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso organizacional, al haberse obtenido un valor del coeficiente Rho de
Spearman de 0,114; asimismo, se obtuvo unvalor de significancia bilateral de 0,432
el cual indica que no existe correlacion significativa entre la gestion del talento
humano con el compromiso organizacional en el Centro de Salud San Pedro de Piura.

Vera S. R. (2018) en su trabajo de investigacion “El Talento Humano y su Influencia
en la Competividad de los Colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento
Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016 ",

Tiene como Objetivo: Demostrar de qué manera el talento humano influye en la
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura. Métodos: La Poblacion de estudio
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fueron 28 colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la
Municipalidad Provincial de Huaura y la muestra poblacional. Considerandose como
dimensiones: Competencias, compromiso accion. La confiabilidad de los instrumentos
fue validada mediante coeficiente alfa de Cronbach. El disefio de investigacion fue no
experimental transeccional-correlacional; el estadistico para verificar la hipotesis fue la
Chi cuadrado y la correlacion de Pearson. Resultados: Los resultados muestran que el
mayor porcentaje es de 46,4% de los colaboradores indican que casi siempre asistir a las
capacitaciones que brinda la institucion influye en su competitividad como servidor
Publico. Conclusion: Los resultados obtenidos-demuestran que existe una correlacion
positiva media muy -significativa entre el Talento Humano y La competitividad
(Rho=0.611; p= <0,05).

Valentin H. (2017) en la tesis titulada “Gestion del Talento Humano y Desemperio
Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”

Menciona que el estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestion
del talento humano influye en el desempeno laboral del personal de la Red de Salud
Huaylas Sur, 2016. Metodologia para su desarrollo se utilizo el tipo de estudio no
experimental transversal, de nivel explicativo, debido a que la investigacion se realizo sin
la manipulacion deliberada de las variables, y solo se observan en su ambiente natural, en
un momento para después describir, analizar y determinar la influencia de las variables
en estudio. La poblacion de estudio estuvo conformada por el personal asistencial y
administrativo del ambito de la Red de Salud Huaylas Sur, en numero de 161 personas, a
quienes se les aplico la encuesta sobre la gestion del talento humano y desempefio laboral;
para el analisis de los datos se emple6 tablas de contingencia, graficos de barras, analisis
estadisticos: prueba de Chi — cuadrado. Segun las pruebas estadisticas. se concluye que
el nivel de influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral del

personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es altamente significativa.

2.2 Bases teoricas

2.2.1.- Gestion del talento Humano

Reynier 1. Ramirez C. A et al (2019) mencionan que “la gestion del talento
humano es una filosofia gerencial sobre valores, creencias, roles, organizaciones
sociedad”. investigacion evalua porque las organizaciones son lentas al asumir cambios

y desarrollar gestion.
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Jeric6 P. (2015) “Todas las organizaciones que perduran en el tiempo se
caracterizan por tres elementos principales: la innovacion es el pulmon con que el respiran
en unos mercados cada vez mas competitivos; crean valor para todos los agentes
relacionados con la empresa (accionistas, clientes, empleados, ciudadanos, etc.) en
incorporan la gestion del talento como prioridad estratégica. (Jerico P. 2015). (P40).

“La innovacién se ha convertido en la necesidad primaria de las empresas y em
condiciones de supervivencia imprescindibles en los mercados donde estas operan”.

“El talento es la materia prima de la innovacion, pero la tecnologia aporta la velocidad
necesaria. Ambas son imprescindibles” (Jerico P. 2015). (P40).

“La creacion del valor que produce un cambio sencillo, la necesidad de crear valor
tanto para el accionista como para el cliente. (Jerico P. 2015). (P40).
“La satisfaccion del cliente a través del trato que reciben por parte del personal que
atendian. (Jerico P. 2015). (P40).

Chiavenato 1. (2009) define la gestion del talento humano como “el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”. (p. 7- 8).

Vazquez A. (2008) afirma que, “la gestion del talento humano es una actividad que
depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos” “Sefalo la importancia de una
participacion de la empresa donde se implica formar una serie de medidas como el
compromiso de los trabajadores, con los objetivos empresariales el pago de salarios, en
funcién de la productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una formacion
profesional”

Administracion de recursos humanos

2.2.2.- Caracteristicas de las Fases del Ciclo de Gestion del Desempeno

Castellanos J. Castellanos (2011) Da las caracteristicas de las fases del ciclo de Gestion
del Desempefio.

a.- Planificacion:

“Objetivos criticos (aquellos que tienen la maxima importancia para alcanzar los
resultados del puesto)” (Castellanos J. Castellanos 2011).

“Competencias criticas, que son las conductas que requieren ser demostradas en el trabajo

diario para poder lograr los objetivos establecidos. (Castellanos J. Castellanos 2011).
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b.- Coaching: se hace un seguimiento del desempefio con el propodsito de proveer
retroalimentacion, y apoyar y reforzar el desempefio actual para lograr las expectativas
de desempefio. (Castellanos J. Castellanos 2011).

c.- Revision: “evalta el desempefio actual versus el esperado al final del ciclo, para
analizar las tendencias del desempefio, identificando areas de oportunidad y fortalezas
que permitan el logro del nivel del desempefio esperado para el afio siguiente, de plaza o
ciudad deberan segmentarse el periodo y serd igualmente evaluado por los diferentes
jefes, equipos de trabajo (Robbins 2000).

d.-Sueldos y Salarios. - la compensacion (sueldos y salarios, prestaciones, etc.) son las
gratificaciones que los empleados reciben a cambio de su labor, la administracion es de
vital importancia, area a través del departamento de personal garantiza la satisfaccion de
los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una
fuerza de trabajo productivo. La flexibilidad y adaptabilidad de la administracion
de las compensaciones se originen en la amplia gama de sectores que toca. Estas
areas pueden ajustarse con rapidez para que correspondan a la estrategia general
de la compainia. (Robbins, S. De Cenzo, D. 2002). (p. 43-47)

Chiavenato I (2000), encontré que "el mercado de recursos es un lugar
donde. se encuentran los candidatos que cubrirdan las vacantes que las
organizaciones requieren cubrir”.

Medios de reclutamiento. - tenemos a:
Reclutamiento Interno

Es cuando la empresa cubre sus vacantes con sus mismos empleados, esto
se da con los ascensos y transferencias de puesto
Reclutamiento Externo

Es cuando se busca fuera de la empresa a los candidatos que cubriran las
vacantes solicitadas, a través de las tecinas de reclutamiento.
Reclutamiento mixto
“Es una mezcla del interno y el externo. Al cubrir la vacante solicitada con
personal de la empresa, entonces se requerird de llenar esos espacios que deja la
persona ascendida. Por lo que se requerira de llenar los espacios que deja el
personal ascendido”. (Robbins, De Cenzo, 2008), (p. 43-47)
Seleccion de personal
Robbins, De Cenzo, (2008). Es "estimular las cualidades personales de los

empleados de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una
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mayor productividad en la organizacion. Para que los trabajadores tengan éxito dentro
de la organizacion deben capacitarse y desarrollarse en tecnologia de punta y en
habilidades relevantes para desempenar sus funciones actuales y futuras. Para esto
los profesionales de administracion de recursos humanos deben conocer los métodos
de los adultos, relacionar la capacitacion con los propodsitos de la organizacion y
evaluar os resultados”. (p.43-47)

Desempeiio Laboral

Chiavenato I (2002) dice que "el desempefio laboral es la eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones a la cual es necesaria para la
organizacion, organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral" .

Equipos de trabajo

Robbins. (2000). "Los equipos de trabajo son grupos formales, son
constituidos por individuos interdependientes que son responsables del logro de una
meta. Todos los equipos de trabajo son grupos, pero solo los grupos formales pueden
ser equipos de trabajo".

Calidad. - en este aspecto:

Juran y Gryna (1993) "definen a la calidad como un adecuado uso, esta
definicion implica una adecuacion del diseiio del producto o servicio (calidad de
disefio) y la medicion del grado en que el producto es conforme con dicho disefio
(calidad de fabricacion o conformidad). La calidad de disefio se refiere a las
caracteristicas que potencialmente debe tener un producto para satisfacer las
necesidades de los clientes y la calidad de conformidad apunta a como el producto
final adopta las especificaciones disefiadas .

Calidad de trabajo. - es la capacidad de efectuar con exactitud y confiabilidad de las
actividades de trabajo que les son asignadas
2.3  Bases filosoficas

Desarrollo de una filosofia de la administracion del talento Humano
"Comprenden toda una filosofia propia de la administracion del talento humano en
beneficio del personal, en funcion de la gente que se contrate, la capacitacion que se les
ofrezca, las prestaciones que se les proporcionen, el clima organizacional, todo esto
refleja esta filosofia basica de gestionar el talento humano " (Vallejo L.M. 2016). (p. 21
,22.)

Vallejo L.M. (2016) cita a Ledesma (2016) Gestion del talento humano.
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Instituto de Investigaciones,"El potencial del talento humano puede estar relacionado
con aspectos como la inteligencia emocional, el liderazgo y otras caracteristicas que
pueden influir en el grado de gestion del talento humano. se basa filos6ficamente en el
conocimiento del desenvolvimiento del personal que labora en una empresa”
(p.21,22)

El talento humano filoséficamente "Los fundamentos del valor agregado en las
organizaciones modernas estdn basadas en una propuesta de valor para atraer y retener
clientes que demandan procesos internos excelentes (cadena interna de valor),
considerando unos inductores clave asociados con las personas, tales como: la existencia
y el aprovechamiento de talentos que favorezcan la productividad, la satisfaccion, asi
como la motivacion de las personas , la coherencia de los objetivos individuales con los

de la organizacion y un clima laboral apropiado" .

https://www:periego.com/book/836985/alienment-us in g-the-balanced -Scorecard -to-

create-.corporate -synergie s-pdf

"La“eultura organizacional se compone de elementos criticos en las empresas.como
son la mision, vision, valores y filosofia empresarial. Esta representa la manera en.que
en laserganizacion se llevan a cabo las actividades y los valores que rigen la conducta de

las personas que se desempefian en la compania". (https://blog.peoplenext.com.mx/5-

me jores-practic as-en-gestion-de-ta len to-hum ano)

Se sustenta filosoficamente, en esta unidad se sustenta que ha sido denominada
como la "era del conocimiento" las empresas han optado por asumir una vision holistica
y un enfoque sistémico para planificar de forma estratégica la gestion--del talento
humano" esto se logra mediante el disefio de instrumentos que permitan.medir la gestion
del del personal responsable del direccionamiento estratégico para el cumplimiento de
los objetivos, metas y estrategias de la organizacion lo cual solowse logra mediante el
conocimiento y comprension de la mision, vision los valores , la estructura y la cultura
de la organizaci(')n” iError! Referencia de hipervinculo no valida.

Benavides Balon, Tatiana Elizabeth (2016) filos6ficamente Administrar es
"planificacion, organizacion, coordinacion, desarrollo y control del desempefio eficiente
del personal de una empresa; para lo cual, se emplean técnicas que permiten la
interrelacion y colaboracion de los empleados con el propdsito de alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo: "Gestion, es la accion
y efecto de gestionar: en el contexto empresarial”, " gestionar puede ser entendida como

la realizacion de acciones encaminadas a la obtencion de un beneficio para la
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organizacion; es el conjunto de actividades ejecutadas por sus miembros para alcanzar
los objetivos tanto personales, empresariales como sociales".

Desde el punto de vista filosofico "La adecuada gestion en la administracion de
los recursos humanos es determinante para lograr un armonioso clima laboral, de ella
depende la actitud ante el trabajo y la permanencia de los empleados. Ahora bien, la
gestion de la administracion de los recursos humanos, no puede ser solo vista como las
relaciones al interior de la empresa; ésta viene acompafnada por importantes valores en
la relacion e integracion de todos los miembros que la componen: clientes, proveedores
y empleados, todo los que jueganun rol protagénico en el éxito empresarial"

Rondén A. (20 16) filosoficamente la Gestion del talento humano en
organizaciones educativas "La gestion del talento humano es una filosofia gerencial
sobre valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad. La investigacion evalia por qué
las organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar gestion. Es un modelo de
gestion del talento humano en organizaciones educativas. investigacion descriptiva, de
campo, modalidad proyecto factible, enmarcada en el paradigma cuantitativo”, (p.148)
2.4  Definicion de términos basicos
Gestion: “gestion o administracion se refiere a la coordinacion de actividades de trabajo,
de modo que se realizasen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de
ellas, lo cual se convierte en el objetivo principal de la gestion”
htt://www.academia.edu/10380934/Administracion.

Recursos humanos: En la administracién de empresas, se denomina recursos humanos
(RR. HH) al conjunto de empleados o colaboradores de una organizacién, sector
econdmico o de una economia completa. Frecuentemente también se utiliza para referirse
al sistema o proceso de gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y
retener al personal que la organizacion necesita para lograr sus objetivos.

Desempeiio Laboral: dice que “el desempefio laboral es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones a la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. (Chavenato 1.2002).
Eficiencia: la palabra eficiencia proviene del latin “efficientia” que puede aludir a

99 ¢

“completar,” “accion”, “fuerza” o “produccion”. La eficiencia es la capacidad de hacer
las cosas bien, la eficiencia comprende un sistema de pasos e instrucciones con los que

se puede garantizar calidad en el producto final de cualquier tarea.
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Eficacia: Eficacia deriva de la voz latina “efficacia” la cual quiere decir “cualidad de
hacer lo que esta destinado ser”, la raiz “farece” que alude a “hacer” y el sufijo “ia” que
se refiere a una “cualidad”.

Trabajo en Equipo: es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace una
parte, pero todos con un objetivo comun.

2.5  Hipétesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempeno
laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples S.R.L Cajamarca 2020
2.5.2 Hipétesis especificas

Existe relacion significativa entre la planificacion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples S.R.L.
Cajamarca 2020.

Existe relacion significativa entre integracion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples
Chugur S.R.L. Cajamarca - 2020

Existe relacion significativa entre desarrollo del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa J& R Servicio s Multiples Chugur S.R.L.
Cajamarca 2020

2.6  Operacionalizacion de las variables

Gestion del

Variable 1 | Definicion Dimension | Indicadores Itms Instrumento | Escala
conceptual es Preguntas
de la
encuesta
f: plazo
politicas y

practicas Prevencion del

necesarias para Planificaci plan operativo

dirigir los 6n del Analisis de

aspectos de los talento puesto ‘
cargos humano Base de datos Cuesponar
gerenciales 10

relacionados con | Integracion | Induccion
del talento

las personas o Capacidades 5,6,7
recursos
incluidos Habilidades
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reclutamiento, Evaluacion de
., desempefio
seleccion, .
o Siempre
capacitacion, 3)
recompensas y Desarrollo Programas de
evaluacion de del Talento | aPacitacion .
desempeifio humano 8,910
(Chiavenato
2009)
Variable 2 | Definicion Dimension | Indicadores Items Instrumento | Escala
conceptual es Preguntas
de la
encuesta
Desempefio | Es la eficacia del Predisposicion
laboral personal que para lograr
trabaja dentro de objetivos )
. Cuestionar
las Eficiencia . 1,2,3 -
iy, Cumplimiento 10
organizaciones, .
de objetivos Nunca
la cual es i
necesaria para la Existencia de M
organizacion, sinergias
funcion del limi
individuo con Eficacia Cump. tmicTi
de actividades en
una gran labor y Lt A veces
satisfaccion e 4.5 2)
laboral Uso adecuado de
(ChiaVentO 2002) recursos
Ambiente de
trabajo adecuado Siempre
Trapajo €0 | Liderazgo Sl 3)
equipo
Empatia

20




CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico

La investigacién fue de un enfoque cuantitativo, por usar recoleccion de datos con
los cuales se probo6 la hipotesis, basandome en una medicion numérica y el analisis
estadistico.

Segiin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que este tipo de
investigacion “usa la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion
numerica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias”

Nivel de investigacion

Es del tipo relacional.
Tipo de investigacion

Bésica y se tratd de ampliar los conocimientos cientificos.

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que “Es aquella
investigacion que busca ampliar y profundizar los conocimientos cientificos ya
existentes.

Disefio de investigacion.

No experimental descriptivo correlacional transversal.

Ese tipo de disefo se plante6 con el objetivo de determinar la relacion entre dos
variables estadisticas (Tafur & Izaguirre, 2016).

El disefio es el siguiente.
61: X1 C YZ
Donde:

Gl : Precision del grupo 1

X1y Y2 :Observacion de la caracteristica de la variable en el grupo de estudio.
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C: Determinacion de conclusion: Si hay o no correlacion usando el estadistico que
corresponde a la naturaleza de las variables

3.2  Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

En la investigacion la poblacion estuvo conformada por 50 trabajadores de la
empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R. L Cajamarca

Segun Herndndez et al. (2010) menciona que " una poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones

la muestra no se considero por ser la misma cantidad (50) de la poblacion.

3.3  Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que permitio el acopio de los datos fue la encuesta.

Segtin Avila (2010) "la encuesta permite observar y registrar caracteristicas
en las unidades de analisis de una determinada poblacién o muestra"

Se encuesto a los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur
S.R.L Cajamarca

El instrumento que se empled fue el cuestionario.

Segun (Avila, 2010) menciona que el cuestionario "es un instrumento
constituido por un conjunto de preguntas sistematicamente elaborados, que se
formularon al encuestado o entrevistado, con el proposito de obtener los datos de las
variables consideradas en el estudio el cual previamente fue elaborado por la tesista.

En la investigacién el cuestionario estuvo disefiado y elaborado de la

siguiente manera.

FICHA TECNICA

Nombre del cuestionario Gestion del talento humano

Autora Maria Teresa Alvites Romero

Lugar y afio de publicacion Pert1 - 2020

Numero de items 10 items

Administracion Publico

Tiempo aproximado de aplicacion 10 minutos
Trabajadores de la empresa J&R

Poblacion a la que va dirigida Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca

Escala de medicion Politomica
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Siempre (3)
A veces (2)
Nunca (1)

-Planificacion del talento humano

Dimensiones -Integracion del talento humano
-Desarrollo del talento humano

Confiabilidad Alpha de Cronbach

Validez Juicio de Expertos

Baremo para medir la variable Gestion del talento human

Sub - escala
Nivel Escala Planificacion del | Integracion del | Desarrollo  del
talento humano talento humano | talento humano
Alto [14-30] [10 - 12] [8 - 9] [8 - 9]
Medio [17- 23] [7-9] [6-7] [6-7]
Bajo [10- 16] [4-6] [3-5] [3-5]
FICHA TECNICA

Nombre del cuestionario

Desempefio laboral

Autora Maria Teresa Alvites Romero
Lugar y ano de publicacion Peru - 2020
Numero de ftems 8 items
Administracién Publico
Tiempo aproximado de aplicacion 10 minutos
Trabajadores de la empresa J&R
Poblacion a la que va dirigida Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca
Politémica
Siempre (3)
Escala de medicion
A veces (2)
Nunca (1)
. . -Eficiencia
Dimensiones i
-Eficacia
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-Trabajo en equipo

Alpha de Cronbach

Confiabilidad
Validez

Juicio de Expertos

Baremo para medir la variable Desempeio laboral

Sub - escala
Nivel Escala
Eficiencia Eficacia Trabajo en equipo
Alto [20 - 24] [8-9] [6] [8-9]
Medio [14 - 19] [6-7] [4-5] [6-7]
Bajo [8 -13] [3-5] [2-3] [3-5]

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

Evaluacion y critica que consistio en inspeccionar la validez y confiabilidad
de los datos para corregir los errores y omisiones de acuerdo a ciertas reglas fijas con
el fin de obtener Optimos resultados y calidad de la investigacidon; asi mismo se
planteé un plan de tabulacion que consiste en la codificacién de las respuestas,
teniendo presente los criterios de clasificacién y categorizaciéon de las variables
(Avila; 2010).

Se calculo, grafico e interpretd las frecuencias y porcentajes de los datos
obtenidos en la encuesta; mediante la estadistica descriptiva respetando sus pasos y
etapas.

Con respecto a la técnica estadistica para la contrastacion de hipotesis, se utilizo
el coeficiente de correlacion de Pearson y a su vez fueron procesados en el programa

estadistico SPSS V-24 version prueba.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados
Tabla 1.

Niveles de la variable Gestion del Talento Humano.

Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
0 0%
Regular 7 14%
Buena 43 86%
Total 50 100%

Nota: Base de datos de SPSS.

Gestion del talento humano

86%

100
80
M deficiente
60
M regular
40
) 14% Obueno
© xS
0 )

deficiente regular bueno

Figura 02.- grafico de barras del % de la variable Gestion del Talento Humano en porcentaje

Interpretacion:
Segun la tabla 1, y figura 02, los datos obtenidos muestran que del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L

Cajamarca en el afio 2020, ninguno manifiesta que la gestion del talento humano es
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deficiente, el 14% manifiesta que la gestion del talento humano es regular y el 86%
manifiesta que la gestion del talento humano es buena. Estos datos demuestran que quien
trabaja directamente con los trabajadores se debe preocupar por ubicarlo en el puesto mas
idoneo.

Tabla 2.

Niveles de la Dimension Planificacion del Talento Humano.

Planificacion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0%
Regular 18 36%
Buena 32 64%
Total 50 100%

Nota: Base de datos de SPSS.

Niveles de la dimension Planificacion del talento

humano
80%
60% @ Deficiente
40% @Regular
DBuena
20%
A
0%
Deficiente Regular Buena

Figura 03.- Niveles de la variable Dimension Planificacion del Talento Humano en porcentaje

Interpretacion:

Segun la tabla 2, y figura 03, los datos obtenidos muestran que del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020, ninguno manifiesta que la planificacion del talento humano es
deficiente, el 36% manifiesta que la planificacion del talento humano es regular y el 64%
manifiesta que la planificacion del talento humano es buena. Se debe mejorar en cuanto

a las actividades en favor de potenciar el talento humano.
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Tabla 3.
Niveles de la Dimension Integracion del Talento Humano.

Integracion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0%
Regular 12 24%
Buena 38 76%
Total 50 100%

Nota: Base de datos de SPSS

Integracion del talento humano

80%
70%
60%

S0% @ Deficiente
(]
40% - - B Regular
30% DOBuena
20% 7
10% "
0% -

Deficiente Regular Buena

Figura 04.- Niveles de la variable Integracion del Talento Humano en porcentaje.

Interpretacion:

Segun la tabla 3, y figura 04, los datos obtenidos muestran que del total de
trabajadores - encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020, ninguno manifiesta que la integracion del talento humano es
deficiente, el 24% manifiesta que la integracion del talento humano es regular y el 76%
manifiesta que la integracion del talento humano es buena. Cuanto mejor es el trabajo
mancomunado entre los trabajadores mas compromiso en el desempeio hay.

Tabla 4.
Niveles de la Dimension Desarrollo del Talento Humano.

Desarrollo del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0%
Regular 7 14%
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Bueno 43 86%
Total 50 100%

Nota: Base de datos de SPSS.

Desarrollo del talento humano

90%
80%
70%
60% @ Deficiente
50% W Regular
40% - 7
30% O Bueno
0
20%
0% 7 o
0% -
Deficiente Regular Bueno

Figura 05.- Niveles de la variable Desarrollo del Talento Humano en porcentaje.

Interpretacion:

Segun la tabla 4, y figura 05, los datos obtenidos muestran que del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el ano 2020, ninguno manifiesta que el desarrollo del talento humano es
deficiente, el 14% manifiesta que el desarrollo del talento humano es regular'y el 86%
manifiesta que el desarrollo del talento humano es bueno. Por lo tanto, tener en cuenta las
capacidades y habilidades de cada trabajador es primordial para lograr su mayor
productividad y compromiso.

Tabla S.
Niveles de la variable Desemperio Laboral.

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0%
Regular 7 14%
Bueno 43 86%
Total 50 100%

Nota: Base de datos de SPSS.
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Desempeio laboral

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
Y 4

0%

@ Deficiente
W Regular

OBueno

Deficiente Regular Bueno

Figura 06.- Niveles de la variable Desempefio Laboral en porcentaje.

Interpretacion:

Segun la tabla 5, y en la figura 06 los datos obtenidos muestran que del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020, ninguno manifiesta que el desempefio laboral es deficiente, el
14% manifiesta que el desempefio laboral es regular y el 86% manifiesta que el
desempeno laboral es bueno. Cuando el desempefio laboral decae las empresas peligran

en su productividad.

Tabla 6.
Niveles de la Dimension Eficiencia.

Eficiencia

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0 0%
Regular 7 14%
Buena 43 86%
Total 50 100%

Nota: Base de datos de SPSS.
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Desempeio laboral

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
Y 4

0%

@ Deficiente
W Regular

OBueno

Deficiente Regular Bueno

Figura 07.- Niveles de la Dimension Eficiencia en porcentaje

Interpretacion:

Segun la tabla 6, y figura N° 07 los datos obtenidos muestran que del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el ano 2020, ninguno manifiesta que la eficiencia es deficiente, el 14%
manifiesta que la eficiencia es regular y el 86% manifiesta que la eficiencia es buena. Por

lo tanto, la mayoria de trabajadores es eficiente en cuanto a su desempefio laboral.

Tabla 7.

Niveles de la Dimension Eficacia.

Eficacia

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0%
Regular 10 20%
Buena 40 80%
Total 50 100%

Nota: Base de datos de SPSS.
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Eficacia

90%

80%

70%

60%

50%

40% -

30%

Y 4

0%

@ Deficiente
W Regular

OBueno

Deficiente Regular Bueno

Figura 08.- Niveles de la Dimension Eficacia en porcentaje

Interpretacion:

Segun la tabla 7, y figura 08, los datos obtenidos muestran que del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el ano 2020, ninguno manifiesta que la eficacia es deficiente, el 20%
manifiesta que la eficacia es regular y el 80% manifiesta que la eficacia es buena. En la

actualidad la mayoria de trabajadores percibe su trabajo de forma eficaz.

Tabla 8.
Niveles de la Dimension Trabajo en equipo.

Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0 0%
Regular 7 14%
Bueno 43 86%
Total 50 100%

Nota: Base de datos de SPSS.
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Trabajo en equipo

90%
80%
70%
60%
50%
40% -

30%

20%

10%

0%
Deficiente

Regular

Y

Bueno

Figura 09.- Niveles de la Dimension Trabajo en Equipo en porcentaje.

Interpretacion:

@ Deficiente
W Regular

OBueno

Segun la tabla 8, y figura 09 los datos obtenidos muestran que del total de

trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L

Cajamarca en el afio 2020, ninguno manifiesta que el trabajo en equipo es deficiente, el

14% manifiesta que el trabajo en equipo es regular y el 86% manifiesta que el trabajo en

equipo es bueno.

trabajando en forma colaborativa.

Tabla 9.

Cruce de la variable Gestion del Talento Humano y la variable Desemperio Laboral.

Tabla cruzada Gestion del Talento Humano* Desempefio Laboral

Desempeftio laboral

Total

Deficiente Regular  Bueno

0% 0% 0% 0%

0 5 2 7
Regular

0% 10% 4% 14%

0 2 41 43
Buena

0% 4% 82% 86%

0 7 43 50

Total
0% 14% 86% 100%

Nota: Base de datos de SPSS.

Quiere decir que en la mayoria de los casos se sienten bien
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CRUCE DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

60
50
40
30
20

10

Deficiente Regular Buena

B Desempefio laboral Deficiente B Desempefio laboral Regular

Desempefio laboral Bueno Total

Figura 10.- Cruce de la variable Gestion del Talento Humano y la variable Desempefio Laboral

Interpretacion:

Seglin la tabla 9, y la figura 10, al cruzar los datos obtenidos del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el ano 2020, el porcentaje mas alto es 82% y determina que la gestion del
talento humano es buena cuando el desempefio laboral es bueno, seguido del 10% que
determina que la gestion del talento humano es regular cuando el desempefio laboral es
regular.

Tabla 10.

Tabla cruzada Planificacion del Talento Humano* Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Total
Deficiente Regular ~ Bueno
0 0 0 0
Deficiente
0% 0% 0% 0%
Planificacion
0 5 13 18
del talento Regular
0% 10% 26% 36%
humano
0 2 30 32
Bueno
0% 4% 60% 64%
0 7 43 50
Total
0% 14% 86% 100%

Nota: Base de datos de SPSS
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CRUCE DE LA DIMENSION
PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO
Y LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

60
40

20

Deficiente Regular Bueno

B Desempefio laboral Deficiente B Desempefio laboral Regular

Desempeiio laboral Bueno Total

Figura 11.- Cruce de la Dimension Planificacion del Talento Humano y la variable Desempefio Laboral

Interpretacion:

Segun la tabla 10, y la figura 11, al cruzar los datos obtenidos del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020, el porcentaje mas alto es 60% y determina que la planificacion
del talento humano es buena cuando el desempeio laboral es bueno, seguido del 26% que
determina que la planificacion del talento humano es regular cuando el desempefio laboral
es bueno. Y solo el 10% determina que la planificacion del talento humano es regular
cuando el desempefio laboral es regular.

Tabla 11.

Tabla cruzada Integracion del Talento Humano™* Desemperio Laboral

Desempefio laboral

Total
Deficiente Regular Bueno
Deficiente
0% 0% 0% 0%
Integracion del
0 5 7 12
talento Regillar | 0 0 0
humano 0% 10% 14% 24%
0 2 36 38
Buena
0% 4% 72% 76%
0 7 43 50
Total
0% 14% 86% 100%

Nota: Base de datos de SPSS

34



CRUCE DE LA DIMENSION INTEGRACION DEL
TALENTO HUMANO Y LA VARIABLE

DESEMPENO LABORAL
60
40
20
0
Deficiente Regular Buena

B Desempeiio laboral Deficiente B Desempefio laboral Regular

Desempeiio laboral Bueno Total

Figura 12.- Cruce de la Dimension Integracion del Talento Humano y la variable Desempefio Laboral.

Interpretacion:

Segtn la tabla 11, y figura 12 al cruzar los datos obtenidos del total de trabajadores

encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en el afio

2020, el porcentaje mas alto es 72% y determina que la integracion del talento humano

es buena cuando el desempefio laboral es bueno, seguido del 14% que determina que la

integracion del talento humano es regular cuando el desempeifio laboral es bueno. Y solo

el 10% determina que la integracion del talento humano es regular cuando el desempefio

laboral es regular.

Tabla 12.

Cruce de la Dimension Desarrollo del Talento Humano y la variable Desempeiio

Laboral.

Tabla cruzada Desarrollo del Talento Humano* Desempefio Laboral

Desempeftio laboral

Total
Deficiente Regular ~ Bueno
0 0 0 0
Deficiente
0% 0% 0% 0%
Desarrollo
0 5 2 7
del talento Regular
0% 10% 4% 14%
humano
0 2 41 43
Bueno
0% 4% 82% 86%
0 7 43 50
Total
0% 14% 86% 100%

Nota: Base de datos de SPSS.
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CRUCE DE LA DIMENSION DESARROLLO
DEL TALENTO HUMNANO Y LA VARIABLE

DESEMPENO LABORAL
60
40
20
0
Deficiente Regular Bueno

B Desempeiio laboral Deficiente B Desempefio laboral Regular

Desempeiio laboral Bueno Total

Figura 13.- Cruce de la Dimension Desarrollo del Talento Humano y la variable Desempeiio Laboral

Interpretacion:

Segun la tabla 12, y la figura 13, al cruzar los datos obtenidos del total de
trabajadores encuestados de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020, el porcentaje mas alto es 82% y determina que el desarrollo
del talento humano es bueno cuando el desempefio laboral es bueno, seguido del 10% que
determina que el desarrollo del talento humano es regular cuando el desempefio laboral

es regular.

4.2  Contrastacion de hipodtesis

Hipotesis estadistica general.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afo 2020

Tabla 13.

Relacion de la variable Gestion del Talento Humano y la variable Desemperio Laboral
segun el Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Correlaciones

Gestion del Desempefio

talento humano laboral
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Correlacionde 1 ,668%*

Gestion del talento Pearson

humano Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Correlacionde ,668** 1
Pearson

Desempeftio laboral
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

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

RELACION DE LA VARIABLE GETION DEL
TALENTO HUMANO Y LA VARIABLE DESEMPENO
LABORAL SEGUN EL COEFICIENTE DE
CORRELACION DE PEARSON

100%
80%
60%
40%
20%
0%

Gestion del Desempefio
talento laboral
humano

H Gestion del talento humano B Desempeifio laboral

Figura 14.- Relacion de la variable Gestion del Talento Humano y la variable Desempefio Laboral segin
el coeficiente de correlacion de Pearson.

Interpretacion.

La tabla 13 y figura 14 se muestra, segiin los resultados obtenidos al aplicar el
estadistico Coeficiente de Correlacion de Pearson para medir la relacion entre las
variables, se ha obtenido un nivel de significancia de 0.000, valor que permite aceptar la
hipotesis alterna de investigacion y rechazar la hipotesis nula. Por lo tanto, se deduce que
existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en
el afio 2020. Ademas, al medir el grado de correlacion entre variables se obtuvo el valor
de 0.668, lo que quiere decir que es positiva y moderada.

Hipodtesis estadisticas especificas.

Hipotesis estadistica especifica 1.
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Hi: Existe relacion significativa entre la planificacion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la planificacion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur
S.R.L Cajamarca en el afio 2020.

Tabla 14.

Relacion de la dimension Planificacion del talento humano y la variable Desempeiio
laboral segun el Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Correlaciones

Planificacion del Desempefio
talento humano laboral

Correlacion de 1 ,298%*

Planificacion del Pearson

talento humano  Sig. (bilateral) 0.036
N 50 50
Correlacion de ,298* 1

Desempetio Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0.036
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

RELACION DE LA DIMENSION
PLANIFICACION DEL TALENTO
HUMANO Y LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL SEGUN EL
COEFICIENTE DE CORRELACION
DE PEARSON

100% I I
B I I I I I
0%

Planificacion del talento humano Desempefiaboral

B Desempefio laboral

H Planificacion del talento humano

Figura 15.- Relacion de la Dimension Planificacion del talento Humano y la variable Desempefio Laboral
segun el coeficiente de Pearson.

Interpretacion.
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La tabla 14 y la figura 15 se muestra segtn los resultados obtenidos al aplicar el
estadistico Coeficiente de Correlacion de Pearson para medir la relacion entre las
variables se ha obtenido un nivel de significacion de 0.036, valor que permite aceptar la
hipotesis alterna de investigacion y rechazar la hip6tesis nula. Por lo tanto, se deduce que
existe relacion significativa entre la planificacion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020. Ademas, al medir el grado de correlacion entre variables se
obtuvo el valor de 0.298, lo que quiere decir que es positiva y baja.

Hipotesis estadistica 2

Hi: Existe relacion significativa entre la integracion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la integracion del talento humano y el
desempeno laboral de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en
el afio 2020.

Tabla 15

Relacion de la dimension integracion del talento humano y la variable Desempeiio
Laboral segun el coeficiente de correlacion de Pearson.

Correlaciones

Integracion  del Desempefio
talento humano  laboral

Correlacion de 1 ,448%*

Integracion del Pearson

talento humano = Sig. (bilateral) 0.001
N 50 50
Correlacion de ,448%** 1

Desempeiio Pearson

laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 50 50

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

39



RELACION DE LA DIMENSION INTEGRACION
DEL TALENTO HUMANO Y LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL SEGUN EL
COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Integracion del talento humano Desempefio laboral

M Correlaciones Desempefio laboral

M Correlaciones Integracion del talento humano

Figura 16.- Relacion de la dimension Integracion del Talento Humano y la variable Desempeifio Laboral

segun el coeficiente de correlacion de Pearson.
Interpretacion:

La tabla 15 y figura 16 se muestra, segin los resultados obtenidos al aplicar el
estadistico Coeficiente de Correlacion de Pearson para medir la relacion entre las
variables, se ha obtenido un nivel de significancia de 0.001, valor que permite aceptar la
hipotesis alterna de investigacion y rechazar la hipotesis nula. Por lo tanto, se deduce
que existe relacion significativa entre la integracion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020. Ademas, al medir el grado de correlacion entre variables se
obtuvo el valor de 0.448, lo que quiere decir que es positiva y moderada.

Hipotesis estadistica especifica 3.

Hi: Existe relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadore s de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R. L
Cajamarca en el afio 2020.

Ho: No existe relacion significa tiv a entre el desarrollo del talento humano y el
desempefio labora 1 de los trabajadore s de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur

S.R. L Cajamarca en el afio 2020
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Tabla 16.
Relacion de la dimension Desarrollo del Talento Humano y la variable Desemperio
Laboral segun el Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Correlaciones

Desarrollo del
Desempetio laboral
talento humano

Correlacion de 1 668**

Desarrollo del Pearson

talento humano  Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Correlacion de ,668** 1

Desempefio Pearson

laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

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

RELACION DE LA DIMENSION DESARROLLO DEL
TALENTO HUMANO Y LA VARIABLE DESEMPENO
LABORAL SEGUN EL COEFICIENTE DE
CORRELACION DE PEARSON

100%

0% 49"'
”»»»>,,>>>>>7>>>>7’7"’ —

Desarrollo del talento humano .
Desempeifio laboral

M Correlaciones Desempefio laboral

M Correlaciones Desarrollo del talento humano

Figura 17.- Relacion de la dimension desarrollo del Talento Humano y la variable Desempefio Laboral segun

el coeficiente de correlacion de Pearson.

Interpretacion:

La tabla 16 muestra, segtn los resultados obtenidos al aplicar el estadistico Coeficiente de
Correlacion de Pearson para medir la relacion entre las variables, se ha obtenido un nivel de
significancia de 0.000, valor que permite aceptar la hipotesis alterna de la investigacion y

rechazar la hipétesis nula. Por lo tanto, se deduce que existe relacion significativa entre el
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desarrollo del talento humano y el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa J&R
Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en el afio 2020. Ademas, al medir el grado de
correlacion entre variables se obtuvo el valor de 0.668, lo que quiere decir que es positiva 'y

moderada.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en la presente investigacion nos permiten aceptar que la
gestion del talento humano es un tema primordial que todas las empresas deben tener en
cuenta para mejorar el desempeno laboral de sus trabajadores y asi llevar a las empresas a
lograr sus objetivos. Esta realidad se asemeja a los resultados obtenidos por Osco P. H.
(2015) quien desarroll6 la tesis sobre Gestion del talento humano y su relacion con el
desempeno laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha Andahuaylas
Apurimac y llega a la conclusion que "ambas variables estan relacionadas, por lo tanto es
necesario poner mas énfasis en conocer las ventajas de poner de relevancia el talento
humano de los trabajador es no solo por el bien de la empresa sin o para que ellos sientan
satisfaccion por el trabajo realizado y lo hagan de manera eficiente y eficaz" .

Los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion, existe relacion
significativa entre la planificacion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en el afio 2020
(p-valor= 0.036). los cuales son similares a los obtenidos por Castafieda G B. (2019) en su
tesis sobre " Gestion de Talento Humano y el Desemperio de los equipos de Trabajo en el
Sector Empresarial Privado. Existe una relacion positiva y significativa entre la gestion de
talento humano y el desempefio de los equipos-de trabajo en el sector empresarial privado.
Los resultados de este trabajo podran ayudar a las empresas a tener informacion de como
gestionar a su personal. Y también el presente trabajo de investigacion tiene coincidencias
con lo encontrado por Arrobo C, W. (2013) en su estudio sobre "Modelo de Gestion del
Talento Humano por Competencia de la Empresa Cimpexa S. A" Universidad Tecnologica
Equinoccial, Guayaquil Ecuador” que el modelo de gestion del talento humano por
competencias, en la empresa Cimpexa S.A., se puede llegar a manifestar que el factor
humano, es eje fundamental de todo proceso productivo, se sentira respaldado, por la mejora

continua que experimentara, con la aplicacion de estrategias de medicion de desempefios en
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base a indicadores de gestion, Se lograra obtener trabajadores eficientes y motivados,
capacitados en forma permanente y continua, remunerados en funcién de su desempeiio,
habilidades y destrezas que apliquen en cada una de las actividades que realicen en beneficio

personal y de la empresa. Teniendo similitud con el presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1  Conclusiones

Seglin los resultados obtenidos existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa J&R Servicios
Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en el afno 2020. (p-valor=0.000).

Seglin los resultados obtenidos, existe relacion significativa entre la-planificacion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajad ores de la em-presa J&R
Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en el afio 2020. (p-valor=0.036).

Segun los resultados obtenidos, existe relacion significativa entre la integracion
del talen to humano y el desempefio laboral de los trabajad ores de la empresa J&R
Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en el afio 2020. (p-valor=0.001).

Segun los resultados obtenidos, existe relacion significativa entre el desarrollo del
talen to humano y el desempefio labora 1 de los trabajadores de la empresa J&R Servicios

Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en el afio 2020. (p-valor= 0.000).

6.2  Recomendaciones

Desarrollar capacitaciones sobre el tema de la gestion del talento hum ano para
mejorar el area de Recursos Humanos y darle un en foque més adecuado.

Desarrollar un cronograma de actividades al afio para mejorar en la aplicacion del
talento humano en la empresa y mejorar el desempefio laboral de todo el personal de la
empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L Cajamarca en el afio 2020

Llevar a cabo actividades de integracion para mejorar las relaciones sociales entre
los trabajadores y potenciar asi el talento humano a través del trabajo mancomunado
relacionad o a los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L
Cajamarca en el afio 2020.

Organizar dentro del area de recursos humanos una sub area de gestion del talento

humano que esté a cargo de un especialista en el tema. y de esta manera mejorar el
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desempeno de los trabajadores de la empresa J&R Servicios Multiples Chugur S.R.L

Cajamarca en el afio 2020.
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Anexo 01. Instrumentos de recoleccion de datos

Vi Cuestionario para medir la variable Gestion del Talento Humano

Finalidad.

el motivo por el que se va a aplicar el presente cuestionario es eminentemente de estudio
y corresponde a una investigacion para optar el grado académico de Maestro en Trabajo
Social con mencién en Gestion de Recursos Humanos en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.

Solicito su ayuda para que conteste algunos items que no llevaran mucho tiempo, sus
respuestas seran confidenciales y anénimas.

Le pido que conteste este cuestionario con la mayor sinceridad posible. no hay respuestas
correctas ni incorrectas.

De antemano muchas gracias por su colaboracion.

Instrucciones

emplee el boligrafo de tinta azul o negra para rellenar el cuestionario. Al hacerlo piense
en lo que sucede la mayoria de las veces cuando se encuentra en tales situaciones. No hay
respuestas correctas o incorrectas. Estas simplemente reflejan su opinion personal.
Todos los items tienen tres opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa
usted. Solamente una opcion.

A continuacion, encontrara una lista de items sefiale su respuesta marcando con una X en

uno de los casilleros que se ubica en la columna de la derecha utilizando los siguientes

criterios.
3 2 1
Siempre A veces nunca

Marque con claridad la opcion elegida con una cruz. Recuerde, no debe marcar dos
opciones.
Si tiene dificultad para responder una pregunta, por favor preguntele a la persona que le

entrego este cuestionario y le explico la importancia de su participacion.
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N° ftems Calificacion
Dimension 1: Planificacion del talento humano
1 Tu empresa al momento de contratar evalta all
personal de acuerdo al puesto de trabajo en ese/ 3 |2 |l
momento.
2 Tu empresa da cumplimiento al plan operativo.| 3 |2 | |
3 Tu empresa cuenta con un procedimiento de
analisis de puesto. 312 |1
4 Tu empresa cuenta con una base de 3 12 |1
datos.
Dimension 2:  Integracion del talento humano
5 Tu empresa cuenta con un proceso de induccion. 3 [ 2 | |
6 Cuentas con aptitud o capacidad al realizar tus
tareas o funciones. P |2 |1
7 Cuentas con habilidad al realizar tus funciones
en el tiempo establecido. 312 | L
Dimension 2: Desarrollo del talento humano
8 Tu empresa evalta tu desempeio. , 1
9 Tu empresa cuenta con programas. 2% |9
10 Tu impresa te capacita. 3 12 |1

Gracias por su colaboracién
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i Cuestionario para medir la variable Desempeiio Laboral

o,

D
P13 gt

S
by

MUY T

Finalidad

El motivo por el cual se va aplicar el presente cuestionario es eminentemente de estudio
y corresponde a una investigacion para optar el Grado Académico de Maestro en Trabajo
Social con mencion en Gestion de Recursos Humanos en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Solicito su ayuda para que conteste algunos items que no llevaran mucho tiempo. Sus
respuestas seran confidenciales y andnimas.

Le pido que conteste este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No hay respuestas
correctas ni incorrectas.

De antemano muchas gracias por su colaboracion.

Instrucciones

Emplee un boligrafo de tinta azul o negra para rellenar el cuestionario. Al hacerlo piense
en lo que sucede en la mayoria de las veces cuando se encuentra en tales situaciones. No
hay respuestas correctas o incorrectas. Estas simplemente reflejan su opcion personal.
Todos los items tienen tres opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa
usted. Solamente una opcion.

A continuacion, encontrara una lista de items, sefiale su respuesta marcando con una X

en uno de los casilleros que se ubica en la columna de la derecha utilizando los siguientes

criterios.
3 2 1
Siempre A veces Nunca

Marque con claridad la opcion elegida con una cruz. Recuerden que no debe marcar dos
opciones.

Si tiene dificultad para responder una pregunta, por favor preglntele a la persona que le
entrego este cuestionario y le explico la importancia de su participacion.
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N° Items Calificacion
Dimension 1: Eficiencia

1 Tienes predisposicion para lograr objetivos. 312 |1

2 Cumples los objetivos de la empresa. 2 |1

3 Trabajas en conjunto. 312 |1
Dimension 2: Eficacia

4 . Cumples tus actividades en el tiempo. 312 |1

5 Usas adecuadamente los recursos de la empresa. |3 |2 |1

Dimension 3: Trabajo en equipo

6 Usas adecuadamente los recursos de la empresa. 3 |2 | 1
7 Crees que eres un lider 2 |1
8 Cuentas con la capacidad y habilidad de empatia |3 |2 | I

(entender a la otra persona)

Gracias por su colaboracién
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Anexo 02. Base de datos.

Base de datos de la variable Gestion del Talento Humano
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Base de datos de la variable Desempefio Laboral
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Figura 18. foto entrevistando al sefior chofer de una de las unidades
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Figura 19 foto donde se entrevista con el personal de apoyo
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Figura 20 Foto previa a la entrevista realizada del personal
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Figura 21 Foto de una charla con el personal donde se explica lo referente al talento humano
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