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RESUMEN

La investigacion plante6 como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C.
de Lima, 2023, siendo de enfoque cuantitativo, alcance correlacional y disefio no
experimental, tom6 como muestra a 30 trabajadores obtenidos a través de un muestreo a
conveniencia, a quienes se les aplicaron cuestionarios validados y confiables. Se obtuvo que
la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa fue alta,
positiva y directa con una tasa de correlacion de 0.794 acorde a Rho de Spearman,
aceptandose la hipotesis alternativa. La relacion entre la dimensién y el desempefio laboral
fue alta, positiva y directa considerando una tasa de 0.845. La relacion entre la dimension
habilidades y el desempefio laboral fue alta, positiva y directa considerando una tasa de
0.734. La relacion entre la dimension motivacién y el desempefio laboral fue alta, positiva y
directa considerando una tasa de correlacion de 0.835 y la relacion entre la dimension
actitudes y el desempefio laboral fue alta, positiva y directa considerando una tasa de
correlacion de 0.866. Se concluyd gue se necesita hacer planes de gestidn del talento humano

enfocado en la mejora continua.

PALABRAS CLAVES: Gestion de talento humano y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between human talent
management and work performance in the company Metales y Aliados Especiales S.A.C. de
Lima, 2023, with a quantitative approach, correlational scope and non-experimental design,
with a sample of 30 workers obtained through convenience sampling, to whom validated
and reliable questionnaires were applied. It was obtained that the relationship between
human talent management and work performance in the company was high, positive and
direct with a correlation rate of 0.794 according to Spearman's Rho, accepting the alternative
hypothesis. The relationship between the dimension and job performance was high, positive
and direct with a correlation rate of 0.845. The relationship between the skills dimension and
job performance was high, positive and direct considering a rate of 0.734. The relationship
between the motivation dimension and job performance was high, positive and direct
considering a correlation rate of 0.835 and the relationship between the attitudes dimension
and job performance was high, positive and direct considering a correlation rate of 0.866. It
was concluded that human talent management plans focused on continuous improvement are

needed.

KEYWORDS: human talent management and job performance
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Las empresas se ven conformadas por un conjunto de dimensiones que se
establecen con la finalidad de generar organizacion y celeridad en los procesos,
contandose con areas y expertos que se encargan de dirigir a los trabajadores con el
fin de hacer a la empresa mas rentable y mas eficiente (Agudelo-Orrego, 2019); sin
embargo, la pieza clave dentro de la dimensién humana de las empresas corresponde
al area de Recursos Humanos, donde, a través de su gestion del Talento Humano, se
desarrollan estrategias para reclutar y retener talento, programas de capacitacion,
evaluacion del desempefio, una cultura que fomente el crecimiento e incluso fomentar
el crecimiento profesional con la finalidad de alcanzar niveles 6ptimos de desempefio
y asegurarse de que mantengan su compromiso con la empresa (Rodriguez y Gutierrez,
2020), por lo que la administracién efectiva del talento humano es fundamental para
el éxito y la supervivencia a largo plazo de una empresa (Castro-Martinez y Diaz-

Morilla, 2020).

La tecnologia y las tendencias imponen pardmetros enfocados en el reajuste del
manejo del recurso humano en pro de la mejora del desempefio laboral, donde la
economia digital viene transformando a las empresas y sus funciones tradicionales,
evidenciandose que al menos el 60% de empresas britanicas siguen planes estratégicos
e implementan nuevas tecnologias como analisis, mano de obra digital e inteligencia
artificial para conseguir mejoras en el desempefio laboral (KPMG, 2019); sin embargo,

en Europa global, aun existen ejecutivos que se mantienen renuentes a este cambio,
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siendo quienes se mantienen en la busqueda de talentos con habilidades criticas y
necesarias que lleven a redefinir el modelo tradicional de los recursos humanos y su
contribucion a la empresa (Cardozo, 2021), coincidiendo con la realidad de
Latinoamérica, siendo el continente con inercia estratégica en los recursos humanos,
percibiéndose una mayor tasa de tradicionalismo orientado a la motivacion mas no a
la innovacién, recurriendo a mano de obra barata y/o mal pagada, aprovechando la
precaria situacién economica de los trabajadores en sus diferentes niveles

socioecondémicos, sometiendo el desempefio laboral esperado (Sanchez, 2021).

En el Perd, muchas de las actividades econémicas se vieron limitadas como
consecuencia de las estrategias de prevencion de contagios durante la pandemiay,
tras dicho suceso, las empresas debieron implementar mas modalidades de trabajo y
estrategias de seguimiento para confirmar el desempefio laboral, a distancia, de cada
uno de los colaboradores, para continuar con sus actividades (Useche et al., 2020), en
este mismo periodo (2020 — 2022) situaciones vinculadas a la inestabilidad politica y
financiera han conflictuado el desarrollo empresarial del sector venta mayorista de
materiales de construccion e inmobiliarias, encontrandose con cambios elementales e
imprescindibles para continuar en el mercado (Céceres y Ticona, 2021). Mucha de la
responsabilidad del seguimiento de la reduccion del personal y el cambio de la
modalidad de trabajo ha recaido en el area de Recursos Humanos, reinventandose

para adaptarse a las nuevas necesidades (Criollo-Hidalgo et al., 2021).

La empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C., habiendo iniciado sus
operaciones en el afio 2017, se ha consolidado como una de las empresas lideres

en comercializacion e importacion de productos para el sector minero y petrolero,

Pag.
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como muchas empresas, vio paralizadas sus actividades principales por consecuencia
de la pandemiay se dispuso a continuar con ellas de manera remota y, considerandose
que a principios del presente afio se declaré como finalizada la pandemia, es de suma
importancia identificar como, post-pandemia, se desarrolla la gestion del talento
humano y cdmo se presenta el desempefio laboral en la empresa, considerandose los
cambios y adaptaciones en los que la empresa ha debido incurrir para poder continuar

sus labores en una nueva normalidad.

1.2. Marco temporal y geogréfico

El trabajo de investigacion se desarrollard entre los meses de julio a octubre del
presente afio 2023, especificamente en la empresa llamada Metales y Aliados

Especiales S.A.C. ubicada en la ciudad de Lima en el afio, 2023. Cercado de Lima.

1.3. Antecedentes
1.3.1. Antecedentes Internacionales

Cedefio (2019) en el estudio “Gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Salinas, provincia de Santa Elena, 20177, se plante como objetivo de determinar la
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Salinas,
provincia de Santa Elena en el afio 2017; la metodologia empleada correspondid a un
nivel descriptivo, de enfoques cualitativos y cuantitativos, y alcance correlacional,
tomo6 como muestra a 3 jefaturas y 345 servidores publicos a quienes se les aplicaron

entrevistas y encuestas, obteniéndose como resultados que existe relacion
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estadisticamente significativa entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral, asi mismo, se revel6 que la gestion del talento humano en el G.A.D.
Municipal del Canton Salinas incide en el desempefio laboral de los servidores
publicos, con deficiencias en capacitaciones, desarrollo y motivacion, afectando su
eficiencia en las funciones. Se concluyo que el disefio de un Manual de Gestién del
Talento Humano se considera esencial para fortalecer y supervisar el desempefio
laboral en el G.A.D. Municipal de Cantén Salinas, y como herramienta de gestion

para alcanzar metas anuales en instituciones competitivas.

Barreras (2020) en la tesis titulada “La gestion del talento humano: una
necesidad para el desarrollo de las organizaciones”, plante6 como objetivo de
determinar como la gestion del talento humano se convierte en una necesidad para el
crecimiento de las micro, pequefias y medianas empresas; la metodologia empleada
correspondio a una investigacion de enfoque cualitativo que toma como muestra a 27
propietarios y administradores de MIPyMES de Angostura — Sinaloa, a quienes se
les aplicd como instrumento al cuestionario, obteniéndose como resultados que las
empresas medianas tienen establecida la gestién del talento humano en sus manuales
y llevan a cabo procesos de reclutamiento, seleccidn y capacitacion del personal, lo
que les ha beneficiado en el mercado competitivo. EI 75% de las empresas puede
detectar las necesidades de personal capacitado, mientras que el 25% restante
encuentra dificultades debido a que los trabajadores desempefian mdltiples
actividades. En capacitacion, el 30% ofrece capacitacion al ingresar a la empresa, el
40% la recibe de proveedores, y el 30% restante no capacita a los empleados debido

a limitaciones financieras. Se concluy6 que existe una necesidad de mejorar la
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comprension y gestion del talento humano en las empresas de Angostura,

especialmente en las microempresas.

Castro (2021) en la tesis titulada “La gestion del talento humano y su influencia
en el desempefio laboral para el éxito de las empresas”, se plante6 el objetivo de
analizar la importancia de la gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral para el logro del éxito empresarial, empledndose una metodologia
de investigacion documental, descriptiva y de disefio no experimental, obtuvo como
resultados que el talento humano es esencial para el progreso de las empresas, y las
organizaciones estan enfocadas en capacitar y desarrollar las habilidades de su
personal segln sus funciones. La gestion del talento humano es crucial en la
estructura organizacional, al administrar eficientemente los recursos humanos y sus
capacidades para lograr un buen rendimiento laboral y compromiso con los objetivos
empresariales. Se concluy6 que los empresarios buscan el éxito en sus proyectos, y
la gestion del talento humano desempefia un papel fundamental en este logro, al
reconocer y aprovechar las cualidades y potencialidades de cada individuo para

beneficio de las actividades operativas de la empresa.

Ronquillo (2022) en el estudio titulado “Gestion de talento humano y su
incidencia en la productividad y desempefio laboral de los empleados del Consejo
Cantonal de Proteccion de Derechos del Cantén, La Troncal”, plante6 como objetivo
evaluar la gestion del talento humano del personal administrativo y operativo y su
influencia en la productividad y desempefio laboral, optando por aplicar una
metodologia de alcance correlacional, disefio no experimental y enfoque cuantitativo,
seleccionaron una muestra de 38 trabajadores a quienes se les aplicO como

instrumento al cuestionario, obteniéndose como resultados que en el Consejo
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Cantonal de Proteccion de Derechos del Canton La Troncal, la Gestion del Talento
Humano es de tipo empirico y se aplica solo a la contratacion, sin considerar procesos
como selecciodn, formacion e incentivos, lo que resulta en una falta de fundamentos
teoricos. Los servidores de esta institucion no son evaluados de manera confiable por
sus jefes departamentales, ya que no existen instrumentos adecuados para ello, ni un
modelo valorativo que guie las actividades de los trabajadores. Se concluyé que la
implementacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano se considera una
herramienta indispensable para tomar decisiones acertadas con el personal y asignar
a cada empleado de manera precisa, brindandoles comodidad y fomentando su

mejora continua en el trabajo.
1.3.2. Antecedentes Nacionales

Chévarry-Ysla et al. (2020) en el articulo titulado “Estrategia de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral de una entidad bancaria en Pert”,
plante6 como objetivo diagnosticar el desempefio laboral de una empresa en Piura 'y
a partir de ella elaborar una estrategia de gestion del talento humano, se aplicé como
metodologia a una investigacion de nivel descriptivo — propositivo, de disefio no
experimental, empled como muestra a 36 personas a quienes se le aplicaron como
instrumento al cuestionario, obteniéndose como resultados que un porcentaje
significativo de colaboradores muestra iniciativa y capacidad para resolver
problemas, pero sus ideas no son tomadas en cuenta en las reuniones de calidad.
También se destaca que el trabajo en equipo se ve afectado por la falta de
oportunidades para mejorar habilidades y la insuficiente capacitacién, lo que genera
desmotivacidn. Los colaboradores son organizados en sus actividades y priorizan sus

metas, pero muchos se sienten desmotivados debido a la falta de oportunidades y
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retroalimentacion y que, a pesar de coordinar actividades con sus superiores, la falta

de retroalimentacion es un area de mejora identificada.

Mori y Bardales (2020) en el articulo titulado “Gestion del talento humano en
el desempefio laboral”, se plante6 como objetivo determinar un modelo de gestion
humano para mejorar el desempefio laboral, siendo una investigacion de disefio no
experimental y nivel descriptivo, empled como instrumento al cuestionario siendo
aplicado a 70 personas, obteniéndose como resultados que se tiene una aceptable
gestion del talento humano, y se ha notado que a medida que mejora esta gestion,
también mejora el desempefio laboral de los colaboradores. Los colaboradores
reconocen que la institucion fortalece sus conocimientos técnicos y les brinda
oportunidades para adquirir una nueva visioén institucional. En cuanto a habilidades,
muestran una vision global y trabajan en equipo, y se percibe un liderazgo eficiente
aunque hay desafios en la comunicacion interna. En la dimensién juicio, los
colaboradores tienen la capacidad de identificar prioridades y analizar criticamente
la situacion. En cuanto a la actitud, son emprendedores y se adaptan a los cambios.
En la dimension motivacion, muestran ambicion por desarrollarse profesionalmente
y cumplen con metas establecidas evitando conflictos laborales. En cuanto al
ambiente laboral, a veces reciben apoyo de los jefes, se cumple con las reglas pero a
veces no se respetan. En la dimensién capacidad para el desempefio, muestran
habilidades de comunicacion, solucién de problemas y habilidades interpersonales

adecuadas; se concluyé que

Panduro (2021) en la investigacion titulada “Gestion del talento humano y
desempefio laboral de los colaboradores de la Coopac San Martin de Porres Ltda.,

Tarapoto — 2020, plante6 como objetivo establecer la relacion entre la gestion del
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talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores; se aplicd como
metodologia a la investigacion de disefio no experimental y alcance correlacional,
tomo6 como muestra a 85 colaboradores a quienes se les aplicé como instrumento el
cuestionario, obteniendo como resultados que existe una correlacion positiva alta y
significativa entre la gestion del talento humano y los logros laborales, con un valor
de 0.817. Asimismo, se encontrd una correlacion positiva alta entre la gestion del
talento humano y las aptitudes, con un valor de 0.806. También se observé una
correlacion alta con un valor de 0.826 entre la gestion del talento humano y la
percepcion de los colaboradores. En conclusion, se determind que existe una relacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Coopac San Martin de Porres Ltda. en Tarapoto-2020, y que
cuanto mejor sea la gestion del talento humano, mayor sera el impacto positivo en el

desempefio laboral.

Medina et al. (2022) en el articulo titulado “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza — Amazonas”, plantedé como objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral, siendo una
investigacion de enfoque cuantitativo y alcance correlacional, tom6 como muestra a
75 trabajadores administrativos a quienes se les aplic6 como instrumento al
cuestionario, obteniéndose como resultados que mas de la mitad de los trabajadores
administrativos de la UNTRM tienen una gestién del talento humano eficiente,
seguida de un talento regular. Ademas, mas de las tres cuartas partes de los
trabajadores administrativos tienen un desemperio laboral eficiente, mientras que casi

menos de una cuarta parte presenta un desempefio laboral regular. En cuanto a la
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relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, se observé que
la mitad de los trabajadores administrativos tienen tanto una gestion del talento
humano eficiente como un desempefio laboral eficiente, mientras que una cuarta
parte tiene una gestion del talento humano eficiente y un desempefio laboral regular.
Solo un pequefio porcentaje presenta una gestion del talento humano regular y un
desempefio laboral regular. Finalmente, se concluye que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral en la UNTRM.
1.4. Bases Tedricas

1.4.1. Variable gestion del talento humano
Kaufman (2001) considera que, el propoésito de la administracion de recursos
humanos es mejorar las contribuciones productivas del personal a la organizacion,

de manera que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social.

Santillan (2007) sostiene que el objetivo de los recursos humanos son las personas y
sus relaciones en la organizacion, asi como crear y mantener un clima favorable de

trabajo, desarrollar las actividades y capacidad de los trabajadores.

Chiavenato (2004) indica que, las politicas son reglas establecidas para gobernar
funciones y garantizar que estas se desempefien de acuerdo con los objetivos
deseados. Constituyen una orientacion administrativa para evitar que las personas
desempefien funciones indeseables o pongan en riesgo el éxito de sus funciones

especificas.
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Chiavenato (2009) refiere: gestionar con las personas significa conducir la
organizacion junto con los colaboradores y socios internos que mas entienden de ella
y de su futuro. Un enfoque que ya no mira a las personas como recursos
organizacionales, objetos serviles 0 meros sujetos pasivos del proceso, sino
fundamentalmente como sujetos activos que provocan las decisiones, emprenden las
acciones y crean la innovacion en las organizaciones (p.567).Mondy (2010) afirma
que la gestidn de recursos humanos corresponde a la utilizacion de las personas como
recursos para lograr objetivos organizacionales. En el mismo sentido, se afirma que
la gestion del talento humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo

es obtener la maxima creacion de valor para la organizacion.

Funciones del talento humano

Para B. Werther & Keith Davis (2008) estos son los elementos del talento humano.

(p. 7).

- Reclutamiento: el proceso de reclutamiento es de suma importancia. Para
obtener los mejores resultados, el area de recursos humanos debe determinar
las competencias necesarias para el éxito del negocio y contratar a las

personas que posean o puedan desarrollar dichas habilidades

- Formacién: 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
gue un negocio logre crecer necesita que sus colaboradores desarrollen las

competencias necesarias para lograr un 6ptimo rendimiento.
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Desarrollo profesional: a través de esta funcidn se establecen lineas de
carreras importantes para permitir el desarrollo profesional de los
colaboradores. Esto es esencial para generar mayor compromiso y fidelidad

por parte de los trabajadores.

Evaluacion del desempefio: una de las principales funciones del area de
Recursos Humanos es realizar evaluaciones de desempefio que permitan
identificar las competencias que necesitan mayor desarrollo. Esta herramienta
ademas beneficia a los colaboradores, pues a través de ella pueden recibir la

retroalimentacion necesaria para crecer profesionalmente.

Modos de Compensacion: existe una nueva vision sobre como retribuir a un
colaborador por su trabajo en la empresa. Las nuevas tendencias contemplan
la implementacién de una variante porcentual a modo de retribucion por los
logros y objetivos cumplidos. De esta forma, se busca incentivar al

colaborador a desempefiar una mejor labor.

Dimensiones de la variable talento humano

Dimensiéon Conocimiento: Segun Chiavenato (2013) “Se trata del saber.
Constituye el resultado de aprender, de forma continua, dado que el
conocimiento es la moneda mas valiosa del siglo XXL” (p.50). Para
Chiavenato (2013): el conocimiento es todo el acervo de informaciones,
conceptos, ideas, experiencias y aprendizajes que el administrador tiene sobre
su especialidad. Dado que el conocimiento cambia a cada instante en virtud

de las transformaciones y las innovaciones que ocurren con intensidad cada
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vez mayor, el administrador debe utilizarlo y renovarlo constantemente. (p.4).
De acuerdo a Quintana (2006), “el conocimiento constituye el conjunto de
experiencias, saberes, valores, informacion, percepciones e ideas que crean
determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar nuevas

ideas, saber y experiencia” (p. 89).

Dimension Habilidades: Segun Brito (1987): “Las habilidades constituyen la
sistematizacion de las acciones y como éstas son procesos subordinados a un
objetivo o fin consciente, no pueden automatizarse, ya que su regulacién es
consciente” (p.36). Alvarez, (1999) define la habilidad: Como la dimension
del contenido que muestra el comportamiento del hombre en una rama del
saber propio de la cultura de la humanidad. Es, desde el punto de vista
psicoldgico, el sistema de acciones y operaciones dominado por el sujeto que

responde a un objetivo (p. 71).

Dimension Motivacion: La motivacién es un problema para el cual las
organizaciones buscan una solucion. Segiin Galicia (2010),” el concepto de
motivacion personal se refiere al impulso que inicia, orienta y sostiene la
forma de actuar, el comportamiento del personal, en relacién a las metas y los
objetivos de la empresa” (p. 31). Para Robbins y Coulter (2004), “la
motivacion es definida como los procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un personaje por conseguir una meta”.

(p.155)
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1.4.2.

Dimension Actitudes: Segun Chiavenato (2013): Se trata de saber hacer que
ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar y superar metas, actuar
como agente de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en
los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar a la autorrealizacion de
su potencial (p.50). Rodriguez (1987), define actitud como “una organizacion
duradera de creencias y cogniciones en general, dotada de una carga afectiva
a favor o en contra de un objeto social definido, que predispone a una accién

coherente con las cogniciones y afectos a dicho objeto” (p. 337).

Variable desempefio laboral

Segun Chiavenato (2007) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados gque son relevantes el logro de
los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza més relevante con la que cuenta una organizacion. (p.
78)

Robbins y Judge (2013) Dicen que el desempefio laboral son
aqguellas acciones o comportamientos observados en los empleados
gue son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel de contribucién a la empresa. (p. 84).

Para Garcia (2001) La importancia de la evaluacion del
desemperfio radica en que permite a la administracién de la empresa
determinar cuan efectiva y eficiente esta siendo la labor de los
empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el cumplimiento de
la mision organizacional o si, por el contrario, se tiene problemas que

requieren acciones de mejora. (p. 221).

Dimensiones del desempefio laboral
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Dimension Cumplimiento de los objetivos y tareas: Segun Arias (2006), un

objetivo general expresa "el fin concreto de la investigacion en
correspondencia directa con la formulacion del problema™ (p. 45). Segln
Herrera (2006) Objetivo es la categoria que refleja el propdsito o
intencionalidad de la investigacion (el para qué), lo que debe lograrse, de
modo que se transforme el objeto y se solucione el problema. El objetivo
expresa los limites del problema y orienta el desarrollo de la investigacion al

precisar que se pretende, por tanto, el titulo del proyecto de investigacion o

trabajo cientifico debe surgir del objetivo del para que.

Dimensién Cooperacion y trabajo en equipo: Alles (2005) Implica la
intencidn de colaboracion y cooperacién con terceros, formar parte de un
grupo, trabajar con los demas, como actitud opuesta a la individual o
competitiva. Para que esta competencia sea efectiva, la intencion debe ser
genuina. Es conveniente que el ocupante del puesto sea miembro de 42 un
grupo que funcione en equipo. Equipo, en su definicion amplia, es un grupo

de personas que trabaja en procesos, tareas u objetivos compartidos. (p.287)

Dimensién Disciplina laboral: Medina (1996) “Se evalua el aprovechamiento
de la jornada laboral, asistencia, puntualidad y el cumplimiento de las normas

disciplinarias y de conducta” (p.78).

Dimension Superacion personal: Maristany (2005) “Consiste basicamente, en

hacer una carrera mas rapida dentro de la corporacion, ser parte del nicleo
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especial de los expatriados que se consideran personas de alto potencial y

conocer diferentes paises y culturas” (p.71).
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1.5. ormulacion del problema
1.5.1. Problema general

¢ Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023?
1.5.2. Problemas especificos

- ¢Qué relacidn existe entre el conocimiento y el desempefio laboral en la

empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023?

- ¢Queé relacidn existe entre las habilidades y el desempefio laboral en la empresa

Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023?

- ¢Queé relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa

Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023?

- ¢Queé relacidn existe entre las actitudes asociado y el desempefio laboral en la

empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023?
1.6. Obijetivos
1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desemperfio laboral en laempresa Metalesy Aliados Especiales S.A.C. de Lima,

2023.
1.6.2. Objetivos especificos

- Determinar la relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral en la

empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023.
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- Determinar la relacion entre las habilidades y el desempefio laboral en la

empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023.

- Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral

en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023.

- Determinar la relacion que existe entre las actitudes y el desempefio laboral en

la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023.

1.7. Hipotesis

1.7.1. Hipdtesis Alternativa
Existe relacidn positiva, directa y significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima,

2023.

1.7.2. Hipdtesis Nula
No existe relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral en la empresa

Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023.
Justificacion

1.8.1. Justificacion teorica

Como justificacion tedrica, la presente investigacion proporcionard mayores alcances
respecto a la gestion del talento humano; se obtendra conocimientos indispensables
mediante la recopilacion de datos y, junto a ello, se analizara la realidad precisa en

la organizacion.
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1.8.2. Justificacion préactica

Como justificacion préctica, se plantea que el estudio ayudara a solucionar un
problema no estudiado por la empresa, utilizando la informacion detectada como
material de aporte para la creacion de capacitaciones y busqueda de colaboradores
con el perfil adecuado mejorando el servicio hacia los clientes para que se fidelicen

con la empresa.

1.8.3. Justificacion metodoldgica
La justificacion metodoldgica se sustenta con aportes e instrumentos. Se utilizarg los
cuestionarios y se buscara conocer las opiniones de los colaboradores para una mejor

toma de decisiones en la organizacion.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA
Tipo de investigacion

El enfoque de la investigacion correspondio al cuantitativo, la cual sostiene que
el conocimiento debe ser imparcial y que surge a través de un razonamiento
deductivo, en el que las hipotesis previamente formuladas son sometidas a pruebas
mediante la recopilacion de datos numéricos y el anélisis estadistico inferencial
(Zamora, 2019). El nivel de la investigacion fue descriptivo, caracterizada por
detallar las particularidades de la poblacion o fenédmeno bajo estudio, poniéndose
énfasis en responder al "qué" del sujeto de investigacion en lugar de indagar en el

"por qué” del mismo (Ochoa y Yunkor, 2019).

El alcance de la investigacion fue correlacional, donde se busca establecer la
relacion entre dos variables, a través de la recopilacién de informacion y
determinacion estadistica el vinculo entre las variables (Galarza, 2020). El disefio de
investigacion fue no experimental, donde se llevd a cabo la observacion de
fendmenos o eventos tal como ocurren en su entorno natural y, posteriormente, se
analizan, siendo situaciones que ya existen previamente (Saldafia y de los Godos,

2019).

De acuerdo al periodo de aplicacién fue transversal, es decir, se recolectaron
datos de una muestra de la poblacién en un momento especifico en el tiempo
(Pereyra, 2022) y acorde a la temporalidad retrospectivo, considerandose que es un
disefio de estudio que tiene como objetivo analizar eventos o fendémenos que han

tenido lugar en el pasado (Zambrano et al., 2020).
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El esquema seguido fue:

Figura  SEQ llustracion \*
ARABIC 1 Enfoque
correlacional

Nota: Elaboracion propia.

Donde:

V1: Gestion del talento humano

V2: Desempefio laboral

R: Relacion

M: Muestra

2.2. Poblacion y muestra

La poblacion estuvo compuesta por todos los trabajadores de la empresa
Metales y Aliados Especiales S.A.C. considerandose 30 trabajadores que, cuentan
con contrato directo con la empresa, poseen mas de un afio de trabajo en la empresa,
tomandose como muestra a la totalidad de la poblacion, sustentado en un muestreo
no probabilistico de tipo a conveniencia — censal, donde se otorga la capacidad al
investigador de seleccionar a la muestra en base a sus propios criterios (Hernandez,
2021).

2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion y analisis de datos

La técnica considerada en la investigacion fue la encuesta, tomandose como

instrumento al cuestionario, estableciéndose:
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a)

b)

Variable Gestion del talento humano: el instrumento se vio desarrollado a
traveés del anélisis de las dimensiones conocimiento, habilidades, motivacion
y actitudes, contando con 12 preguntas que se respondieron a través de escala
ordinal de tipo Likert (totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo); dentro de los criterios
de confiabilidad, el instrumento conto con el célculo de la confiabilidad a
través del Célculo del Alfa de Cronbach, optandose por la tasa superior a 0.85
con la finalidad de que se mantenga su capacidad de reaplicacién por futuros
investigadores, siendo validado por tres expertos.

Variable desempefio laboral: el instrumento se vio desarrollado a traves del
analisis de las dimensiones cumplimiento de los objetivos y tareas,
cooperacion y trabajo en equipo, disciplina laboral y superacién personal,
contando con 12 preguntas que se respondieron a través de escala ordinal de
tipo Likert (totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo); dentro de los criterios
de confiabilidad, el instrumento cont6 con el célculo de la confiabilidad a
través del Célculo del Alfa de Cronbach, optandose por la tasa superior a 0.85
con la finalidad de que se mantenga su capacidad de reaplicacién por futuros

investigadores, siendo validado por tres expertos.

Procedimientos

Una vez recibida la autorizacién para aplicar los instrumentos en la muestra

seleccionada por parte de la empresa, se procedié a aplicar los instrumentos a través

de medios digitales, compartiendo el link a través del correo corporativo de la

empresa; una vez obtenidos los resultados en formularios de Google, se procedié a
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descargar la informacion y tabular en una base de datos disefiada en el software
Microsoft Excel las respuestas textuales brindadas, revisando que se haya resuelto de
manera adecuada y completa cada uno de los cuestionarios. Acto seguido, se
establecio el disefio de tablas y figuras que provean de estadistica descriptiva de los
resultados obtenidos tales como las medidas de tendencia central. Finalmente, se
procesO dicha base de datos al programa SPSS version 25 para la obtencion de
material estadistico como:

- Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

- Pruebas de correlacion

- Prueba de hipotesis

Aspectos éticos

Se consider6 como principales aspectos éticos a la confidencialidad de los
datos personales de los trabajadores como las respuestas brindadas por cada uno,
omitiendo informacion sensible. Del mismo modo, se opté por proveer de un
consentimiento informado donde se precisé la importancia de su participacion en el
desarrollo del estudio y la validacion cientifica de los resultados provistos acorde a
la promocidn de informacidn veridica y comprobable. El investigador no involucrd

intereses personales de indole econémico en el desarrollo de la investigacion.

Pag.

<Lazaro Guzman Luis.>

32



I UNIVERSIDAD

PRIVADA
DEL NORTE

CAPITULO Ill: RESULTADOS

2.6. Confiabilidad del instrumento

Confiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N de items
Gestion del
.859 12
talento humano
Desempefio
.867 12
laboral

Nota. Datos obtenidos de la prueba piloto aplicada al 30% de la muestra

Considerando el valor de 0,859 asociado al instrumento de medicion de Gestion del talento

humano y 0,867 asociado al instrumento de desempefio laboral, se puede inferir que ambos

cuestionarios son confiables y propicios para su uso en la muestra de estudio.

2.7. Estadistica Descriptiva

Variable 1: Gestion del talento humano

Preguntas | Total de Puntos | Puntaje en porcentaje% | Acumulado | Acumulado en Porcentaje %
P5 120 10.53% 120 10.53%
P7 117 10.26% 237 20.79%
P8 97 8.51% 334 29.30%
P12 95 8.33% 429 37.63%
P9 93 8.16% 522 45.79%
P11 93 8.16% 615 53.95%
P6 92 8.07% 707 62.02%
P3 91 7.98% 798 70.00%
P2 90 7.89% 888 77.89%
P4 89 7.81% 977 85.70%
P1 83 7.28% 1060 92.98%
P10 80 7.02% 1140 100.00%
TOTAL 1140
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, procesada en Excel
Elaboracion Propia
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140
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Cuestionario de la Gestion del Talento Humano
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PS5 P7 P8 P12 P9 P11 P6 P3 P2 P4 P1 P10

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, procesada en Excel
Elaboracion Propia

Interpretacion: Se observa del grafico que las preguntas N° 5 (¢ Las actividades que

realiza le permiten desarrollar sus habilidades? y N° 7 (¢ Se siente motivado por la

recompensas que obtendra si cumple con sus objetivos en la empresa?) cuentan con un

puntaje mayor lo cual significa que no estan realizando las actividades necesarias para

desarrollar sus habilidades y no se sienten motivados dentro de la empresa.

Variable 2 : Desempefio Laboral

Preguntas | Total de Puntos | Puntaje en Porcentaje% | Acumulado | Acumulado en Porcentaje %
P11 111 10.28% 111 10.28%
P10 103 9.54% 214 19.81%

P7 93 8.61% 307 28.43%
P8 93 8.61% 400 37.04%
P12 92 8.52% 492 45.56%
P6 91 8.43% 583 53.98%
P4 84 7.78% 667 61.76%
P9 89 8.24% 756 70.00%
P2 86 7.96% 842 77.96%
P3 80 7.41% 922 85.37%
P1 81 7.50% 1003 92.87%
P5 77 7.13% 1080 100.00%
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| TOTAL | 1080 |
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, procesada en Excel
Elaboracion Propia

Cuestionario del Desempeno Laboral

120

100

80

60

40

20

0
P11 P10 P7 P8 P12 P6 P4 P9 P2 P3 P1 PS5

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, procesada en Excel
Elaboracion Propia

Interpretacion: Se observa del grafico que las preguntas N° 11( ¢Cuenta con
oportunidades de crecimiento en su area laboral?) Y N°10 (¢ Cree usted que esta logrando
su maximo desempefio laboral en su puesto de trabajo? ) tienen un resultado mayor que
significa que la mayoria de los encuestados no se sienten conformes con las oportunidades
de crecimiento que ofrece la empresa. Ademas, no estan logrando su maximo desempefio

laboral en su puesto de trabajo.
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2.8. Prueba de Normalidad

Tabla 2

Prueba de Shapiro-Wilk de los constructos

Constructos Shapiro-Wilk
Estadistico gl Significancia
Variable 1 Gestion del talento humano 0.952 30 0.005
Variable 2 Desempefio laboral 1.945 30 0.000
Conocimiento 0.514 30 0.001
Habilidades 0.962 30 0.005
Motivacion 0.473 30 0.000
Actitudes 0.845 30 0.000
Di : . .
Imensiones  Cumplimiento de los objetivos y 1832 30 0.005
tareas
Cooperacion y trabajo en equipo 0.962 30 0.005
Disciplina laboral 1.845 30 0.008
Superacion personal 1.354 30 0.005

Nota. La proporcion de la significancia se obtuvo a través de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk
debido a que la proporcién de participantes fue menor de 50.

Para juzgar la normalidad de la distribucién de los datos desarrollados en la Tabla 2, se aplico
la prueba Shapiro-Wilk, y su significancia no super6 el 5%, lo que indica que los datos no
siguen una distribucion normal. Por lo tanto, se utilizaron pruebas no paramétricas como el
coeficiente Rho de Spearman para analizar la correlacion y, a partir de ella, se validé la
hipétesis de la investigacion.

2.9. Objetivo General

Tras la recopilacion de los datos, fueron procesados para evidenciar el logro del
objetivo: determinar la relacidn entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023, se obtuvo:
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Tabla 1

Relacidn entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023

Gestion del Desempefio
Talento P
Laboral
Humano
3 Coeﬂmen_tg de 1,000 794
Gestion del  correlacion
Talento
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman -
Coeﬁmen_tg de 794 1,000
- correlacion
Desempeiio
Laboral

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Nota. Datos recopilados del procesamiento estadistica de la base de datos obtenida tras la
aplicacion de la encuesta acerca gestion del talento humano y desempefio laboral en la
empresa Metales y Aliados Especiales de Lima.

Con respecto a lo obtenido en la Tabla 1, se determiné una relacidon interpretada como alta
y positiva, verificandose a su vez, acorde a su distribucion como directa, segin la
significancia del estadistico Rho de Spearman (p-value=0.000<0.01), obteniéndose un
coeficiente de correlacion de 0,794, por lo que se concluye que a medida que se gestione el
talento humano en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C., mejorara el desempefio
laboral de los trabajadores, validandose la hipotesis general (Existe relacion positiva, directa
y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa

Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023).
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2.10.  Objetivo especifico 1

Acerca del primer objetivo especifico: determinar la relacion entre el conocimiento y el
desemperio laboral en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023, se
obtuvo:

Tabla 3

Relacién entre el conocimiento y el desempefio laboral en la empresa Metales
y Aliados Especiales S.A.C.

Dimension  Desempefio
conocimiento Laboral

Coeficiente de

- 1,000 845
_ - correlacion
Dimension
conocimiento Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N % %
Spearman ici
Coeficiente de 845 1,000
. correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Nota. Datos recopilados del procesamiento estadistica de la base de datos obtenida tras la
aplicacion de la encuesta acerca gestion del talento humano y desempefio laboral en la
empresa Metales y Aliados Especiales de Lima.

En la Tabla 3 se observd una relacion estadisticamente significativa entre los elementos
analizados, como se evidencia por el valor altamente significativo del estadistico Rho de
Spearman (p-value = 0.000< 0.001). Dado que la correlacion alcanza un valor de 0.845, es
evidente que existe una relacion positiva y alta. Por lo tanto, se interpreta que a medida que
se mejore el conocimiento de los trabajadores, se lograra incrementar el desempefio laboral

en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C.
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2.11.  Objetivo especifico 2

Acerca del segundo objetivo especifico: determinar la relacion entre las
habilidades y el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C.
de Lima, 2023, se obtuvo:

Tabla 4

Relacion entre las habilidades y el desempefio laboral en la empresa Metales
y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023

Dimension  Desempefio
habilidades Laboral

Coeficiente de

- 1,000 134
_ - correlacion
Dimension
habilidades Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N % %
Spearman ici
Coeficiente de 734 1,000
. correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Nota. Datos recopilados del procesamiento estadistica de la base de datos obtenida tras la
aplicacion de la encuesta acerca gestion del talento humano y desempefio laboral en la
empresa Metales y Aliados Especiales de Lima.

En la Tabla 4 se observa una relacion estadisticamente significativa entre los elementos
analizados, como se evidencia por el valor altamente significativo del estadistico Rho de
Spearman (p-value=0.000 < 0.001). Dado que la correlacién alcanza un valor de 0.734, es
evidente que existe una relacion positiva y alta. Por lo tanto, se interpreta que a medida que
se mejoren las habilidades de los trabajadores, se lograra incrementar el desempefio laboral

en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C.
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2.12.  Objetivo especifico 3

Acerca del tercer objetivo especifico: determinar la relacion que existe entre
la motivacion y el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados Especiales

S.A.C. de Lima, 2023, se obtuvo:

Tabla 5

Relacidn que existe entre la motivacién y el desempefio laboral en la empresa
Metales y Aliados Especiales S.A.C.

Dimension  Desempefio

motivacion Laboral
Coeficiente de 1,000 835
_ - correlacion
Dimension
motivacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N %0 %
Spearman ici
Coeficiente de 835 1,000
. correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Nota. Datos recopilados del procesamiento estadistica de la base de datos obtenida tras la
aplicacion de la encuesta acerca gestion del talento humano y desempefio laboral en la
empresa Metales y Aliados Especiales de Lima.

En la Tabla 5 se observd una relacion estadisticamente significativa entre los elementos
analizados, como se evidencia por el valor altamente significativo del estadistico Rho de
Spearman (p=0.000< 0.001). Dado que la correlacion alcanza un valor de 0.835, es evidente
gue existe una relacion positiva y alta. Por lo tanto, se interpreta que a medida que se mejore
la motivacién de los trabajadores, se lograra incrementar el desempefio laboral en la empresa

Metales y Aliados Especiales S.A.C.
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2.13.  Objetivo especifico 4

Acerca del cuarto objetivo especifico: determinar la relacion que existe entre
las actitudes y el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados Especiales

S.A.C. de Lima, 2023, se obtuvo:

Tabla 6

Relacidn que existe entre las actitudes y el desempefio laboral en la empresa
Metales y Aliados Especiales S.A.C.

Dimension  Desempefio

actitudes Laboral
Coeficiente de 1,000 866
_ - correlacion
Dimension
motivacion  giq (bilateral) : 000
Rho de N % %
Spearman ici
Coeficiente de 866 1,000
. correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Nota. Datos recopilados del procesamiento estadistica de la base de datos obtenida tras la
aplicacion de la encuesta acerca gestion del talento humano y desempefio laboral en la
empresa Metales y Aliados Especiales de Lima.

En la Tabla 6 muestra una relacion estadisticamente significativa entre los elementos
analizados, como se evidencia por el valor altamente significativo del estadistico Rho de
Spearman (p-value = 0.000 < 0.001). Dado que la correlacion alcanza un valor de 0.866, es
evidente que existe una relacion positiva y alta. Por lo tanto, se interpreta que a medida que
se mejoren las actitudes de los trabajadores, se lograra incrementar el desempefio laboral en

la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C.
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CAPITULO IV: DISCUSIONES Y CONCLUSIONES

Las limitaciones que se presenciaron al desarrollar la investigacion fueron escasas,
esto debido a que desde el momento en el que se solicitd autorizacion para la aplicacion de
los instrumentos se visualizé una intencién de participar; sin embargo, considerandose que
la aplicacion del instrumento se desarrollo a traves de correos corporativos, el llenado de
dicho material se vio coactado a la consideracion del participante acerca del momento
idoneo, pudiendo éste estar influido por el nivel de carga laboral, que, por consecuencia,
incrementd el tiempo pautado para la recoleccion de datos; desde otra perspectiva, una
limitacién importante correspondié también a que las respuestas brindadas pueden ser
consideradas como subjetivas acorde a la perspectiva de su situacién laboral actual y/o
conflictos con jefaturas de la empresa; desde cualquier angulo, es preciso acotar que la
intencion del desarrollo de la investigacion fue limitar la subjetividad de las respuestas, aun

asi, se mantiene como un limitante de la investigacion.

La investigacion aboco todo esfuerzo a determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, evidenciandose una relacion alta, positiva y directa
considerando una tasa de correlacion de 0.794 acorde a Rho de Spearman, motivo por el que
se acepto la hipdtesis alternativa y rechazo la hipotesis nula, siendo un aspecto que coincidié
con los resultados de Panduro (2021) quien determin6 que existe una relacién directa y
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral y que cuanto mejor
sea la gestién del talento humano, mayor sera el impacto positivo en el desempefio laboral
siendo un resultado igual al de Medina et al. (2022), habiéndose aplicado dentro del sector
educacion; asi mismo, esta posicion coincidié con lo obtenido por el investigador Cedefio
(2019), quien evidencid relacion estadisticamente significa entre las variables, demostrando

una influencia, y concluyendo que existe la necesidad de elaborar manuales de gestion del
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talento humano para poder fortalecer y dar supervision al desempefio laboral como una

herramienta util para el alcance de competitividad.

Lo que respecta a la relacion entre la dimension conocimiento y el desempefio laboral,
ésta fue alta, positiva y directa considerando una tasa de correlacion de 0.845 acorde a Rho
de Spearman; desde esta postura, en una intension similar de investigacion, Barreras (2020)
corrobord que es necesario desarrollar acciones de capacitacién para mejorar la comprension
y el conocimiento dentro de la gestion del talento humano, siendo un aspecto poco abordado
por las empresas, especialmente las microempresas, optan por limitar el conocimiento de los
trabajadores debido a la escases econdmica, sin embargo, ambos aspectos se consideran
como valiosos para lograr el desempefio laboral de las empresas, siendo una postura similar
a la de Castro (2021) quien, dentro de su aporte, brind6 importancia al conocimiento de los
trabajadores obtenidos en el desarrollo de capacitaciones y de habilidades, o que mejora el
rendimiento laboral y su compromiso con los objetivos empresariales, potenciando a cada

individuo en beneficio de las actividades operativas de la empresa.

Acerca de la relacion entre la dimension habilidades y el desempefio laboral, ésta fue alta,
positiva y directa considerando una tasa de correlacion de 0.734 acorde a Rho de Spearman;
al respecto, ningln antecedente buscd establecer una correlacion, sin embargo, Mori y
Bardales (2020) obtuvieron una interesante postura afirmando que dentro de las habilidades
requeridas en el perfil de la gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral
se encuentra el liderazgo, la comunicacion interna y la vision global, siendo aspectos que
permiten al trabajador identificar prioridades, analizar criticamente las situaciones y tomar

decisiones que favoreceran a las actividades de la empresa.
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Acerca de la relacion entre la dimension motivacion y el desempefio laboral, ésta fue alta,
positiva y directa considerando una tasa de correlacion de 0.835 acorde a Rho de Spearman;
y, si bien es cierto que dentro de los antecedentes se aborda la motivacion, no se especifica
una relacion especifica o estadistica respecto al desempefio laboral, sin embargo, se aporta
con posturas tales como la de Ronquillo (2022) quien especificé que tanto la motivacion
basada en incentivos es una estrategia fundamental en la implementacion de la gestion del
talento humano, siendo de utilidad para fomentar la mejora continua en el trabajo. Mori y
Bardales asumen una segunda postura, en la que los trabajadores estrechan a la motivacién
enfocada en la capacidad de desarrollarse profesionalmente y cumplir con metas

establecidas, es un aliciente para mejorar el desempefio laboral.

Finalmente, lo que correspondi6 a la relacion gque existe entre la dimension actitudes y el
desempefio laboral, ésta fue alta, positiva y directa considerando una tasa de correlacion de
0.866 acorde a Rho de Spearman; este aspecto no fue abordado desde términos
correlacionales, Chavarry-Ysla et al. (2020) quienes enfocaron su investigacion a delimitar
que la iniciativa y la capacidad de resolver soluciones son parte de la gestion del talento
humano que es fundamental para lograr mejorar sus habilidades, sin embargo, dentro de su
mismo encontr6 que los trabajadores no son escuchados, ni sus ideas son tomadas en cuenta,
debido a ello, la falta de oportunidades y la desmotivacion son los aspectos que limitan la
capacidad empresarial de desarrollar adecuadas estrategias de gestion del talento humano.
Mori y Bardales (2020) corroboré que las actitudes de los trabajadores son emprendedores
y se mantienen en blsqueda de adaptase a los cambios, mostrandose lideres ante las
oportunidades que se brindan, siendo cualidades que se requieren dentro de la gestién del

talento humano para promover el desempefio laboral.
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IMPLICANCIA

Las implicancias del desarrollo de la investigacion, desde la perspectiva teorica, se
lograron recopilar data proporcionada por investigadores previos y, a su vez, posturas que
pudieron ser contrastadas, de las cuales se obtuvieron aportes que fueron de importancia para
que la investigacion sea considerada un antecedente de investigacion y, de la misma manera,
se obtuvieron alcances sobre como y qué tan bien se viene gestionando el talento humano en
la empresa. Desde la perspectiva practica, a través del desarrollo de la investigacion se ha
proporcionado un conjunto de data que demuestran a partir de qué &mbitos la empresa debe
enfocar sus acciones como parte de la gestion del talento humano, y, finalmente, desde la
perspectiva metodoldgica, se establecio el desarrollo de un instrumento que, dentro de su
construccion, contd con el exhaustivo analisis de las dimensiones de la variable,
simplificando su investigacién a partir de cortas preguntas, dicho material se encuentra
validado y confiable con la finalidad de que sea replicado por parte de las futuras

generaciones de investigadores.
CONCLUSIONES

Las conclusiones de la investigacion, acorde a los objetivos desarrollados,

correspondieron a que:

- La relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. fue alta, positiva y
directa considerando una correlacion de 0.794 acorde al estadigrafo de Rho de
Spearman, bajo este motivo se aceptd la hipotesis alternativa.

- Larelacion que existe entre la dimension conocimiento de la variable gestion

del talento humano y el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados
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Especiales S.A.C. fue alta, positiva y directa considerando una tasa de
correlacion de 0.845 acorde al estadigrafo de Rho de Spearman.

- Larelacién que existe entre la dimension habilidades de la variable gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados
Especiales S.A.C. fue alta, positiva y directa considerando una tasa de
correlacion de 0.734 acorde al estadigrafo de Rho de Spearman.

- Larelacién que existe entre la dimensién motivacion de la variable gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados
Especiales S.A.C. fue alta, positiva y directa considerando una tasa de
correlacion de 0.835 acorde al estadigrafo de Rho de Spearman.

- La relacion que existe entre la dimensidn actitudes de la variable gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la empresa Metales y Aliados
Especiales S.A.C. fue alta, positiva y directa considerando una tasa de

correlacion de 0.866 acorde al estadigrafo de Rho de Spearman.
RECOMENDACIONES

Las recomendaciones de la investigacion, enfocado en la continuidad de la
investigacion de las variables dentro del &mbito del sector comercializacidn e importacién
de productos para el sector minero y petrolero, considerando que no existen las suficientes
investigaciones en este sector, del mismo modo, se recomienda establecer planes de gestidn
del talento humano enfocado en la mejora continua, tomando la premisa de que un trabajador
debe ser seleccionado en base a cualidades y caracteristicas que la empresa sera capaz de

mejorar como parte del interés en la formacion personal.
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Anexo N° 1: Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y desemperic laboral en la empresametales y aliados especiales s.a.c de Lima, 2023

ANEXOS

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES CONCEPTO Dimensiones Metodologia
Problema General: Objetivo Principal: Dimensidn Conocimiento La investigacidén es de tipo
&Cé relacidn existe entre 1a gestidn |Determinar la relacidn que existe entre |a cuantitativa.

del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
empresa metales y aliados
especiales sacdelima, 20237

gestidn del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradaores
de la empresa metales y aliados
especiales s.a.cde Lima, 2023

Problema Especificos:

Objetivos Especificos:

SQUé  relacion  existe entre el
conocimiento v el desempefio
laboral en la empresa metales y
aliados especiales s.a.c ubicada en
la ciudad de Lima en el afio, 20237

Determinar Ia relacidn que existe entre el
conocimiento con el desempefio laboral
en la empresa metales y aliados
especiales s.a.c de Lima, 2023

VI: TALENTO HUMANO

Chiavenato (2009) refiere:
gestionar con las personas
significa conducir la
organizacian junto con los
colaboradores y socios
internos que mas entienden de
ella y de su futuro.

Dimensidn Habilidades

Dimensidn Motivacidn

Dimensidn Actitudes

JQué relacion existe entre las
habilidades con el desempefio
laboral en la empresa metales y
aliados especiales s.acde lima

Determinar |a relacidn que existe entre las
habilidades con el desempefio laboral en
la empresametales y aliados especiales
sacdelima, 2023

SQUé  relacion  existe entre la
motivacién  con el desempefio
laboral en la empresa metales y
aliadas especiales s.a.c de Lima

Determinar la relacidn que existe entre la
maotivacién con el desempefio laboral enla
empresa metales y aliados especiales
s.acdelima 2023

JQué relacion existe entre las
actitudes asociado con el
desempefio laboral en la empresa
metales y aliados especiales s.a.c
de Lima , 20237

Determinar la relacidn que existe entre las
actitudes con el desempefio laboral en la
empresa metales y aliados especiales
sacdelima, 2023

VD: DESEMPENO
LABORAL

Seqln Chiavenata (2007)
define el desempefio, cdmo
las acciones o
comportamientos observados
en los empleados que son
relevantes el logro de los
objetivos de la organizacidn. En
efecto, afirma que un buen
desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la
que cuenta una organizacian.
(p.78)

Dimensidn Cumplimiento de
los objetivos ytareas

Dimensidn Cooperacidn y
trabajo en equipao

Dimensidn Disciplina laboral

Dimensidn Superacidn
personal

La poblacion esta compuesta
par todos los trabajadores de
la empresa metales y aliados
especiales
La muestra son los
trabajadores de la empresa
metales y aliados especiales
5.a.cgue cuenten con mas de
afo de trabajo en la empresa
Técnicas de recoleccion de
datos se hard el uso de
encuestas. El instrumento de
recoleccion de datos sera el
cuestionario.La unidad de
analisis seran los trabajadores
de la empresa metales y
aliados especiales s.a.c.
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Anexo N° 2: Matriz operacional

Gestion del talento humano y desempeno laboral en la empresa especiales de Lima, 2023"

VYARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

Dimensiones

Indicadores

Vi: TALENTO
HUMANO

Chiavenato [2003] refiere: gestionar
con las personas significa conducir
la organizacidn junto conlos
colaboradores u zocios internos que
mas entienden de ellau de su futuro,

Lawvariable =2 evaluara a
traver de una encuesta
hacialos colaboradores

Oimensidon Conocimisnto

Conocimiento tedrico

Conocimiento

Conocimiento

Oimenszidn Habilidades

Componente
conductiual

Componente

Componente
fiziologico

Dimenszidn Mativacidn

Mhlotivacion

Mdotivacion

Autoandlizis

Oimension Actitudes

Besilisncia

Eesponzabilidad

Actitud positiva

vD: DESEMPERO
LABORAL

Mata=s [Z2006] afirma que el
desempeifio s refiere a la
efectividad. de acuerdo con
criterios sistémicos, por lo cual =2
mide en funcidn de la capacidad de
la administracion para adaptarse.
mantenerse ¥ crecer, asi como Son
elfin de renovarse de manera
constante o, mejor aln, corvertirse
en una organizacion que aprende
e incide en los fenamenos de
supermnvivencia, adaptacion u
crecimiento.

Lavariable =2 evaluara a
travesz de una encuesta
hacialos colaboradores

Oimenszidon Cumplimiento de los

Autoeevaluacion

objetivos utareas Capacitacion
Apovo del entorno
Cooperacidon
Oimensian Cooperacian y T baﬂp —
trabajo en equipo Taba)0 &0 SEqupo
Intepracion

Oimenzidn Dizciplina laboral

Dhizciplina v respeto

Oimenzidn Superacian
personal

Proactividad

Crecimisnto

Resultado=

o A A A R T T i el - - L A ] M
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Anexo N° 3: Instrumento Gestion del talento humano

Variables Dimensiones Indicadores N° Items
. - ¢Considera gue tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las
Conocimiento tedrico | 1 .
tareas propias de su puesto?
Dimension Conocimiento , . .
- LT 2 | ¢Conoce todos los procesos que implican en su puesto de trabajo?
Conocimiento intuitivo
Conocimiento 3 ¢Aplica las destrezas y los conocimientos necesarios para el cumplimiento de las
practico actividades y funciones asignadas?
Componente - . i .
P 4 | ¢Cree usted tener las habilidades necesarias para cumplir todas sus actividades?
conductual
. Dimension Componente . . . -
VI: o pon 5 |¢Las actividades que realiza le permiten desarrollar sus habilidades?
TALENTO Habilidades cognitivo
Componente - .
HUMANO OMpoN¢ 6 |¢Puede desarrollar todas sus habilidades en su area laboral?
fisioldgico
Motivacién 7 ¢Se siente motivado por las recompensas que obtendra si cumple con sus objetivos
Dimension extrinseca en la empresa?
Motivacion | Motivacion intrinseca| 8 |¢Es usted motivado constantemente por su lider?
Autoanalisis 9 |¢Realiza sus actividades con motivacién?
o _, Resiliencia 10 | ¢ Afronta con una buena actitud los retos de su puesto?
imension — — - - —
Actietu?j:s Responsabilidad 11 | ;Puede responsabilizarse con una dptima actitud de las malas decisiones que toma?
Actitud positiva 12 | ¢ Afronto con buena actitud cualquiera problema que se presente?

<Lazaro Guzman Luis.>
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Anexo N° 4: Instrumento Desempefio Laboral
Dimension Autoevaluacion 1 |¢Considera que cumple con las tareas que implica su puesto?
dCUImplltr)f_\lte_ntO Capacitacion 2 | ¢ Tiene conocimiento de los objetivos y tareas que implican su puesto?
e los objetivos
y targas Apoyo del entorno | 3 |¢Cree usted que su jefe lo ayuda a lograr los objetivos de su puesto?
Dimension Cooperacion 4 | ¢Esta de acuerdo con cooperar y trabajar en equipo con sus comparieros?
COtOPSr?C'on Y | Trabajoenequipo | 5 |¢Hay mayor productividad cuando las tareas se realizan en equipo?
rabajo en
vD: eunipo Integracion 6 |¢Se considera una persona cooperativa que trabaja en equipo?
DESEMPENO : ¥ : " 5
LABORAL Dimensién 7 | ¢Usted cumple con las reglas y politicas de la empresa
Disciplina Disciplinay respeto | 8 |¢Usted cumple con las tareas y responsabilidades que implica su puesto?
laboral 9 |¢Usted acata 6rdenes y respeta a su jefe inmediato?
_ B - ¢Cree usted que esta logrando su maximo desempefio laboral en su puesto de
Sugggﬁﬁn Crecimiento 11 | ;Cuenta con oportunidades de crecimiento en su area laboral?
P Resultados 12 | ¢Cree usted que alcanza a realizar sus logros en su labor?
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Anexo N° 5: Validacion de experto 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL EXPERTO

Nombres y Apeliidos: Manuel Reynaldo Portocarrero Gonzales

Cargo: Docente // Abogado

Institucion /Empresa: Universidad Privada del Norte

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una “X” dentro del recuadro, segun la

calificacidon que asigne a cada indicador:
1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el indicador)
2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de items cumple con el indicador)

3. Buena (Més del 70% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacién del instrumento _
L ] Sugerencias
Criterio Indicador DIR|B
Pertinencia Las pregu_r]tas miden lo previsto en los objetivos de X
investigacion.
Coherencia Las preguntas res.ponde.n a lo que se debe medir en X
la variable y sus dimensiones.

. | Las preguntas son congruentes entre si y con el
Congruencia concepto que miden. X
Suficiencia Las prt_aguntas son suficientes en cantidad para medir X

las variables.
Obijetividad Las preguntas miden comportamientos y acciones X
observables.
. .| Las preguntas se han formulado en concordancia a
Consistencia g . X
los fundamentos tedricos de las variables.
.__ .. | Las preguntas estan secuenciados y distribuidos de
Organizacion : ; L X
acuerdo a dimensiones e indicadores.
Claridad Las preguntas estan redactados en un lenguaje X
entendible para los sujetos a evaluar
Las preguntas estan escritos respetando aspectos
Formato P ~ . " X
técnicos (tamafio de letra, espaciado, nitidez)
Estructura E_I instrumento cuenta con instrucciones y consignas X
bien definidas.
CONTEO TOTAL 2|8
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Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada

indicador TOTAL
Coeficiente de validez:
Intervalos Resultado
D+R+B
0,00}- 0,49 Validez nula
10 1 . .
0,50}- 0,59 Validez muy baja
Calificacién Global 0,60 — 0,69 Validez baja
Ubicar el coeficiente de validez obtenido 0,70-0,79 Validez Aceptable
en el intervalo respectivo y escriba sobre el 0,80 - 0,89 Validez buena
espacio el resultado. 0,90-1.00 Validez muy buena
Validez muy buena 2 ‘
Lima, 20 de Agosto del 2023 '”nudReymAn:ggEo"ca}EGaé
Reg CAL N* 54780
Firma

Nombres y Apellidos: Manuel Reynaldo Portocarrero Gonzales
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Anexo N° 6: Validacion de experto 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos: Blanca Delia Pasco Barriga
Cargo: Docente
Institucion /Empresa: Universidad Privada del Norte

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una “X” dentro del recuadro, segun la

calificacidon que asigne a cada indicador:
1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el indicador)
2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de items cumple con el indicador)

3. Buena (Mas del 70% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento 1123 _
Sugerencias

Criterio Indicador DIR|B

Pertinencia _Las p(egu_rltas miden lo previsto en los objetivos de X
investigacion.

Coherencia Las p_reguntas res_ponde_n a lo que se debe medir en X
la variable y sus dimensiones.

Congruencia Las preguntas son congruentes entre si y con el X
concepto que miden.

Suficiencia Las preguntas son suficientes en cantidad para medir X
las variables.

Obijetividad Las preguntas miden comportamientos y acciones X
observables.

. . Las preguntas se han formulado en concordancia a

Consistencia g . X

los fundamentos tedéricos de las variables.
.__ .. |Las preguntas estan secuenciados y distribuidos de

Organizacion . . L X
acuerdo a dimensiones e indicadores.

Claridad Las preguntas estan redactados en un lenguaje X
entendible para los sujetos a evaluar
Las preguntas estan escritos respetando aspectos

Formato P ~ ; " X
técnicos (tamafio de letra, espaciado, nitidez)
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El instrumento cuenta con instrucciones y consignas
Estructura . . X
bien definidas.
CONTEO TOTAL 0|1]9
Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada
L TOTAL
indicador

Coeficiente de validez:

D+R+B
10

Calificacion Global

Ubicar el coeficiente de validez obtenido
en el intervalo respectivo y escriba sobre el

espacio el resultado.

Validez muy buena

Intervalos Resultado
0,00+~ 0,49 Validez nula
0,50'- 0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-10,79 Validez Aceptable
0,80 - 0,89 Validez buena
0,90-1.00 Validez muy buena

Lima, 12 de Setiembre del 2023

£

e

'

=

Dra. Blanca Delia Pasco Barriga
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Anexo N° 7: Validacion de experto 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos: Ana Nomberto Luperdi
Cargo: Docente
Institucion /Empresa: Universidad Privada del Norte

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una “X” dentro del recuadro, segun la

calificacidon que asigne a cada indicador:
1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el indicador)
2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de items cumple con el indicador)

3. Buena (Mas del 70% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento 1123 _
Sugerencias
Criterio Indicador D|IR|B
Pertinencia _Las p(egu_rltas miden lo previsto en los objetivos de X
investigacion.
Coherencia Las p_reguntas res_ponde_n a lo que se debe medir en X
la variable y sus dimensiones.
Congruencia Las preguntas son congruentes entre si y con el X
concepto que miden.
Suficiencia Las preguntas son suficientes en cantidad para medir X
las variables.
Obijetividad Las preguntas miden comportamientos y acciones X
observables.
. ._ | Las preguntas se han formulado en concordancia a
Consistencia g . X
los fundamentos tedéricos de las variables.
Mejorar el
.__ .. | Las preguntas estan secuenciados y distribuidos de orden para
Organizacion . . L X
acuerdo a dimensiones e indicadores. mayor
entendimiento
Claridad Las preguntas estan redactados en un lenguaje X
entendible para los sujetos a evaluar
Las preguntas estan escritos respetando aspectos
Formato P ~ ; " X
técnicos (tamafio de letra, espaciado, nitidez)
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El instrumento cuenta con instrucciones y consignas

Estructura bien definidas. X
CONTEO TOTAL 9
Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada TOTAL
indicador
Coeficiente de validez:
D+R+B Intervalos Resultado
0,00}- 0,49 Validez nula
10
0,50'- 0,59 Validez muy baja
Calificacién Global
0,60 - 0,69 Validez baja
Ubicar el coeficiente de validez obtenido 0.70 —0.79 Validez Aceptable
en el intervalo respectivo y escriba sobre el 0.80 — 0.89 Validez buena
espacio el resultado. 0,90 — 1.00 Validez muy buena

Validez muy buena

Lima, 18 de Setiembre del 2023

¢

Dra. Ana Non%foluperdi
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Anexo N° 8: Autorizacién de uso de informacion de la empresa

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA UPN
PARA EL TRABAJO DE INVESTIGACION, TESIS O INFORME DE i
SUFICIENCIA PROFESIONAL 6L oATE

Yo /(fi w/ /Lw/on W p\&a{/ Asawonss

(Nombre del representante legal o persona facultada en permitir el uso de datos)

identificado con DNI o CE N° 0727563 , como representante legal de la
empresalinstitucién: v M 710/‘\ e 4 locko ;é'»\s,/?ﬂucw A

conRU.C.N° _2p¢02403782,

ubicada en la ciudad de L o,

OTORGO LA AUTORIZACION A:

1)_Luin  Amdron La&\.aru)" 6‘2"""’”‘ ,conDNI/CE _72Y%Y5£8¢6
2) , con DNI/CE

Egresado/s de la (X) Carrera profesional o ( ) Programa de Posgrado de A ‘o

para que utilice la siguiente informacion de la empresa:
(Detallar la informacién a entregar)

meh/\ gcA:C

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Trabajo de Investigacion, 0()Tesis o ( )Trabajo de
suficiencia profesional para optar al grado de ( )Bachiller, ( )Maestro, ( )Doctor o ({)Titulo Profesional.
Para su validez tomar en cuenta los documentos que deberan adjuntar, segun los siguientes casos:
1) Para el caso de empresas privadas y formalizadas, se debera adjuntar:
« Lavigencia de Poder o la consulta RUC (con fecha no mayor a 90 dias a partir de la fecha del acta de aprobacion del
asesor en el caso de Tesis y a partir de la solicitud de la carpeta en el caso de Suficiencia Profesional)
«  Enel caso de presentar consulta RUC, adjuntar copia del DNI vigente o Ficha Reniec del Representante Legal.
2) Para el caso de entidades pUblicas u organizaciones sin fines de lucro (ONGs y similares), se debera adjuntar:
. Resolucién u otro documento oficial que evidencie que la persona que autoriza es la autoridad competente en ejercicio.
«  Copia del DNI vigente o Ficha Reniec del Representante Legal.
3) Para el caso de personas nalturales, personas naturales con negocio, pequefias y microempresas empresas, se debera
adjuntar:
+  Ficha RUC 10 0 15 0 17 de ser el caso (fuerzas armadas, extranjeros, etc.)
«  Copia del DNI vigente o Ficha Reniec / Carnet de extranjeria del representante Legal.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X" la opcion seleccionada.
() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

Mencionar el nombre de la empresa.

Firma Representante Legal o Autoridad
loCE: 7077755

El Egresado/Bachiller declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son auténticos.
En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Egresado serd sometido al procedimiento disciplinario correspondiente;
asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda
ejecutar.

2
Firma del egresado (1) Firma del egresado (2)
DN 72445486 DNI:
SR I CORTRECVACOS0 NUMEROVERSION = 08 PAGINA ~  Paginaldel
FECHA DE VIGENCIA 12/01/2023

a gesca

T

comao docur
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