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RESUMEN
En el departamento de Tacna precisamente en el distrito de Tacna se desarrollé la
investigacion que lleva por titulo Gestion del talento humano y su relacién con el
desempefio laboral de los colaboradores de la industria San Miguel- ISM en el
departamento de Tacna, 2020. En el estudio y esquema de investigacion se considera
un punto importante el cual se denomina objetivos de investigacion el cual fue
determinar la relacion existente entre la variable gestién del talento humano y la
variable desempefio laboral de los colaboradores de la industria San Miguel- ISM en el

departamento de Tacna.

En cuanto aspectos metodoldgico se utiliza una investigacion cléasica desde el enfoque
no experimental considerando técnicas cuantitativas por la observacion de los
instrumentos que se ejecutaron en el estudio, y culminando con la parte metodoldgica
se aprecia un nivel de investigacion descriptivo correlacional. Todo este capitulo
metodoldgico fue necesariamente aplicado en un total de 50 colaboradores contratados

por la industria San Miguel- ISM.

En la investigacidn se obtuvo que si se evidencia con la interpretacion de resultados
que si existe una relacion directa entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral, reclutamiento.



ABSTRACT
In the department of Tacna, precisely in the district of Tacna, the research
entitled Management of human talent and its relationship with the work performance
of employees of the San Miguel-ISM industry in the department of Tacna, 2020 was
developed. study and research scheme is considered an important point which is called

employees of the San Miguel-1ISM industry in the department of Tacna.

Regarding methodological aspects, a classical investigation is used from the
non-experimental approach, considering quantitative techniques by observing the
instruments that were executed in the study, and culminating with the methodological
part, a correlational descriptive level of research is appreciated. All this methodological
chapter was necessarily applied in a total of 50 collaborators of the San Miguel-ISM

industry company.

As a final result of research, it was obtained that if it is evidenced with the
interpretation of the results that there is a direct relationship between the management

of human talent and job performance.

Keywords: Human talent management, job performance, recruitment.



INTRODUCCION

Se distribuye por capitulos los puntos a tratar determinando que en el capitulo
| se desarrolla la parte de la determinacién problemaética y sus puntos importantes como
problemas, objetivos e hipotesis. Conjuntamente en este capitulo también se desarrolla

los temas de justificacion y la operacionalizacion de las variables.

El segundo capitulo sigue la continuacién de investigacion respecto al
desarrollo de las teorias por medio del marco tedrico y diferentes conceptos que
permiten hace un mejor entendimiento investigativo en cuanto a definiciones y

conceptualizaciones.

El tercer capitulo toma en cuenta la metodologia de investigacion en la cual se
desarrollan aspectos importantes como tipos y disefios, poblaciones y muestras, los

instrumentos y las técnicas propias de la investigacion.

El cuarto capitulo ya se establecen los resultados que se obtienen por la

aplicacion de los instrumentos y diagnostican los resultados que se obtuvieron.

Xl



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética.

La gestion del talento humano y los recursos humanos en la actualidad
han avanzado mucho y posicionado muy bien en el campo laboral y tomado
mucha importancia en las Empresas y organizaciones, un enfoque anterior
sobre los recursos humanos se veia al ser humano como un costo que con el
tiempo deberia ir reduciéndose cuando la organizacién tome gran
importancia en los mercados y sectores de incursién, pero ahora desde un
nuevo enfoque se ve a la persona como el principal recurso y mas importante
elemento en todas las organizaciones por lo que se gestidn eficiente y eficaz

mejoren notablemente el potencial de las organizaciones.

La evolucidn de los recursos humanos trajo consigo una mejor relacion

entre organizacion y trabajador lo que mejora la relacion notablemente.



En el Pert el Ministerio de Salud, cumple con una funcion de poder
impulsar la gestion integrada y descentralizada de los recursos humanos en todo el
territorio nacional, lo que genera una preocupacion por parte del estado por el
bienestar fisico y mental de todos los trabajadores que se desempefian y laboran
para una institucion del estado, existen ciertas dificultades cuando se refiere a una
empresa de régimen privado pero existen otros mecanismos que las empresas
privadas realizan para garantizar una gestion integrada de sus trabajadores en

cuanto a cuidar su capital humano.

La evolucion de los recursos humanos fue tan impactante que se tienen
oficinas que se encargan de velar por cada uno de los trabajadores como es el
SERVIR o la SUNAFIL, que son instituciones por parte del estado peruano que
velan los derechos de las personas que trabajan en el rubro pablico o privado segun
sea el caso, se sabe que tener buenas condiciones de salud y las condiciones
laborales necesarias garantiza una persona que se sienta bien en su centro de trabajo
por eso mismo se vela por los intereses de la persona cuando se habla de los

recursos humanos en la actualidad.

Es por ello que en la presente investigacion se busca encontrar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la

industria San Miguel-ISM en el departamento de Tacna.



1.2. Definiciéon del Problema.

1.2.1 Problema general.

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna, 2020?

1.2.2 Problema especifico.

¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la calidad del
trabajo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna, 2020?

¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el trabajo en
equipo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna, 2020?



1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.2 Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna, 2020.

1.3.2  Objetivos especificos.

— Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
calidad del trabajo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en

el departamento de Tacna, 2020.

— Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
trabajo en equipo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en

el departamento de Tacna, 2020.



1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

La finalidad es encontrar una relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la industria San
Miguel-ISM en el departamento de Tacna, y poder verificar como es que
impacta la gestion del talento humano en el proceso y ejecucion de tareas de los
trabajadores de la industria San Miguel-ISM. Se requiere que todo el personal
que es considerado como el capital humano mejore se desempefié laboral, el
tema de capacitaciones, talleres, inducciones permite tener al personal
altamente capacitado lo que permite que desarrolle sin problemas las
actividades diarias que dispone la empresa para ellos por medio de las tarea y

funciones.

Esta investigacion traera consigo nuevos prospectos de investigacion a
la similitud del tema y las variables para verificar la gestion del talento humano

y su desempefio laboral en otras organizaciones y empresas de la localidad.

Se justifica esta investigacion por la parte social que traera muchos
beneficios para la industria San Miguel-ISM en el departamento de Tacna
porque podra plantearse estrategias y planes de trabajo para mejorar de manera
continua una buena estabilidad entre el trato de la gestion del talento humano y

el mismo desempefio laboral de todos sus colaboradores.



1.5 Variables

> V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensiones:

v" Seleccidn del personal
v' Capacitacion del personal

> V2: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones:

v’ Calidad del trabajo.

v Trabajo en equipo.



1.5.1 Operacionalizacién

Tabla 1
Operacionalizacion de Variables
VAR::ABL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
% Seleccion del personal  « La organizacion tiene estrategias para poder captar al personal
i <§t idoneo para el puesto de trabajo
[a) .
z 3 Capacitacion del *Elpersonal presta atencion a la capacitacion y talleres que seran o Ordinal
\|C:) O ergonal de ayuda para la persona y poder ponerlo en préactica en su centro ~ Cuestionario
"5 P laboral. Escala de
EDJ B Likert
<
|_
o Calidad del trabajo * El cumpllmlento de la,s a_ct1v1dades en_l(_)s plazos y tiempos
> establecidos con un alto indice de productividad
N § Cuestionario Ordinal
=0 . . « El trabajo entre comparieros de trabajo logrando un objetivo en
w Trabajo en equipo . . Y Escala de
n < comun y beneficio de la organizacion
w Likert
[a)

Nota: Elaboracion propia



1.6 Hipotesis de la Investigacion

1.6.1 Hipotesis general.

H: Existe una relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la industria San Miguel-1SM en el departamento

de Tacna, 2020.

Ho No existe una relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la industria San Miguel-1SM en el departamento

de Tacna, 2020.

1.6.2. Hipotesis especifica.

— HE;1 Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del
trabajo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna, 2020.

— HE: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en
equipo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna, 2020.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales.

(Garcia,2013); su investigacion titutalda “La gestion del recurso
humano por competencias y el desempefio laboral del personal administrativo
del Instituto Superior Pedagogico San Gabriel”, esta investigacion se realizo en
la universidad Estatal del Carchi en Ecuador, como objetivo principal se
propuso determinar los procesos de reclutamiento del personal y su efectividad
en el desempefio laboral del personal administrativo del Instituto Superior
Pedagdgico San Gabiriel, a lo cual se llevo una investigacién de nivel descrptivo
correlacional con la aplicacién de cuestionarios con un corte transeccional
siendo esta una investigacion no experimental y con un tipo de investigacion de
campo aplicativo a las que le llegaron a las siguientes conclusiones , que si
efectivamente la gestion del recurso humano por competencias influye de

manera positiva en el desempefio laboral.



(La torre,2010); su investigacion titutalda “La gestion de los recursos
humanos y el desempefio laboral orientado en microempresas en valencia” esta
investigacion se llevo a cabo en la Universidad de Valencia en Espafia, tuvo
como objetivo general determinar como de por medio de la gestion de los
recursos humanos se relaciona de manera productiva en el desempefio laboral
de las microempresas en Valencia, a lo cual se llevo una investigacion de nivel
descrptivo correlacional con la aplicacion de cuestionarios con un corte
transeccional siendo esta una investigacion no experimental y con un tipo de
investigacion de campo aplicativo a las que le llegaron a las siguientes
conclusiones, que como conclusidn general se obtiene que la gestion de los
recurso humanos si se relaciona de manera significativa con el desempefio

laboral orientado en microempresas en valencia.

(Ponce,2014); su investigacion titutalda “La gestion del talento humano
y su suceso en el desempefio laboral del ministerio de justicia en Quito”, en la
Universidad Tecnoldgica de Ecuador, que como objetivo general se tuvo que
dterminar como la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
labora del ministerio de justicia en Quito”, a lo cual se llevo una investigacion
de nivel descrptivo correlacional con la aplicacion de cuestionarios con un corte
transeccional siendo esta una investigacion no experimental y con un tipo de
investigacion de campo aplicativo a las que le llegaron a las siguientes
conclusiones,que existe relacion regular significativa entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral.
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2.1.2 Antecedentes nacionales.

(De la cruz, 2009), su investigacion titutalda “La nueva gestion del
potencial humano y su evaluacién de desempefio en financieras de huamanga”,
esta investigacion se realizo en la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga” en Ayacucho, tuvo como objetivo general determinar como la
nueva gestion del potencial humano se relaciona con el desempefio en las
financieras de huamanga, a lo cual se llevo una investigacion de nivel
descrptivo correlacional con la aplicacion de cuestionarios con un corte
transeccional siendo esta una investigacion no experimental y con un tipo de
investigacion de campo aplicativo a las que le llegaron a las siguientes
conclusiones, que la nueva gestion del potencial humano por medio de su
motivacion y diversos incentivos si influyen de manera positiva y significativa

en el desempefio de las financieras de Huamanga.

(Bedoya,2005); su investigacion titutalda “La nueva gestion de personas
y su evaluacion de desempefio en empresas competitivas del sector en el centro
de Lima”, en la Universidad Mayor de San Marcos, en la ciudad de Lima, como
objetivo general se requiere determinar cual es la relacion de la nueva gestion
de personas y su evaluacion de desempefio en empresas competitivas del sector

en el centro de Lima, , a lo cual se llevo una investigacion de nivel descrptivo

11



correlacional con la aplicacion de cuestionarios con un corte transeccional
siendo esta una investigacion no experimental y con un tipo de investigacion de
campo aplicativo a las que le llegaron a las siguientes conclusiones,que si existe
una relacion positiva significativa de la nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas del sector en el centro de

Lima

(Oscc0,2015); su investigacion titutalda “Gestion del talento humano y
su relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pacucha en Andahuaylas”, esta investigacion se
realizo en la Universidad Nacional Jose Maria Arguedas, en la ciudad de
Andahuaylas, como objetivo general busco determinar la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacucha, a lo cual se
Ilevo una investigacion de nivel descrptivo correlacional con la aplicaciéon de
cuestionarios con un corte transeccional siendo esta una investigacion no
experimental y con un tipo de investigacion de campo aplicativo a las que le
llegaron a las siguientes conclusiones, que si se relaciona de manera alta y
significativa Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacucha.

12



2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Gestion del talento humano

(Chiavenato,2009);infiere que la gestion del talento humano son
las politicas que considera necesarias una organizacion para poder tener
lineamientos de direccion sobre cargos de gerencia y toda la
aestrucutura organizacional que se refiere a los puestos laborales desde
un sistema de reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion del

personal que trabaja para una organizacion.

(Vasquez,2008); manifiesta que la gestion del talento humano
son actividades que tienen poca relacion con la jerarquia organizacional,
son diversas actividades y medidas que se tiene con la obligacion de
cumplir con los trabajadores de una empresa, desde ofrecer buenas
condiciones laborales, salarios beneficiosos, capacitaciones y demas
derechos que corresponden al trabajador y pueda desempefiarse con

eficacia en la organizacion.

(Mora,2012); Manifiesta que la gestion del talento humano son
estrategias que se utilizan en las organizacines en bienestar de los
trabajadores, a demas que son herramientas indispensables para poder

hacer frente a los desafios que aparecen en el ambito laboral, la gestion

13



del talento humano despierta en el trabajador los valores y el impetu de

realizar bien sus funciones, compromete a un mejor desarrollo de sus

competencias tanto individuales como grupales.

2.2.1.1 Administracién de los recursos humanos.

La administracion de los recursos humanos son el
conjunto de politicas que son necesarias para poder
direccionas por buen camino los  aspectos
administrativos mediante el capital humano que obtiene
la organizacion mediante los procesos de reclutamiento
y seleccion con los debidos beneficios que tienen que

tener cada uno de los colaboradores.

La administracion de los recursos humanos en cuanto a
su funcién administrativa se encarga exclusivamente de
velar por los intereses de la organizacion para ello debe
de tener la mejor plana de personal para desempefiar
funciones especificas en la organizacion y se
responsabilizan de los procesos de seleccidn, entrevistas,

capacitaciones, talleres, etc.; todo ello para que los

14



trabajadores se encuentren en Optimas condiciones para

desempefiar tareas dentro de la organizacion.

La administracion de los recursos humanos también tiene
la potestad y libertad de tomar decisiones en bienestar de
la organizacion y buscar estrategias que garanticen un
mejor rendimiento de los trabajadores en beneficio de la

organizacion.

La administracion de los recursos humanos genera
espacios para poder fortalecer habilidades a los
trabajadores como lo son por medio de talleres,
capacitaciones, estimulos, etc., que generen confianza a

los trabajadores de la organizacion.

La administracion de los recursos humanos es el area
competente que se preocupa por el desarrollo profesional
y personal de todos sus trabajadores, estas actitudes por
parte del area de recursos humanos generan fidelizacion
por porte de los trabajadores con la organizacion por la
preocupacion constante entre la organizacion y sus

colaboradores.

15
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Importancia de los Recursos Humanos.

El area de competencia de los recursos humanos es
realmente importante porque permite a la organizacion de estar
satisfecha con el personal que tiene a su cargo para poder lograr
sin dificultades los objetivos organizacionales que se proponen

las organizaciones.

Para llevar a buen puerto y se cumplan con las exigencias
del area de recursos humanos se debe tener en consideracion que
por medio de los conocimientos y habilidades las organizaciones
logran sus propdsitos, es por ello que la mayoria de las
organizaciones consideran como su insumo mas importante a la

persona.

Las empresas y organizaciones cuentan con ndmeros
grandiosos de colaboradores trabajando para ellas y estos
trabajadores los une e beneficio mutuo, la buena relacion entre
el personal y la correcta identificacion de labores y actividades

permiten tener efectividad dentro de la organizacion.

16



2.2.1.3 Reclutamiento.

a) Reclutamiento interno:

Todas las empresas cuentan con fuentes de
reclutamiento interno, por lo mismo que cuentan con el
capital humano para efectuarlo, quiere decir que todos
los trabajadores que se encuentran laborando dentro de
la organizacion puede aspirar a mejorar sus salarios y
puestos laborales mediante ascensos que trae consigo el
reclutamiento interno. EIl reclutamiento interno suele
ser mas econdémico que el reclutamiento externo debido
que la captacion del personal la tienes en la
organizacion, para detallar se mencionan las fuentes de
reclutamiento interno que se realizan en las

organizaciones:

e Programa de promocién de informacion de
vacantes; esta fuente de reclutamiento interno
tiene por fin lanzar todas las plazas que estan
libres para poder ser cubiertas por el mismo

personal de la empresa, pero para ello se

17



tendran que evaluar cierto requisitos y ciertos
perfiles para verificar si efectivamente
cumplen con el perfil, en caso de no cumplir
ninguno de los trabajadores con el perfil estas
vacantes seran destinadas a ser lanzadas por un

sistema de seleccidn externo.

e Empleados que se retiran; En algunas
ocasiones existen renuncias que dejan en
problemas en la organizacion por diversos
motivos,  profesionales,  familiares o
personales lo que genera grandes problemas
dentro de la organizacién que tiene que tomar
en consideracion suplir el puesto cuanto antes
para no perjudicar la productividad de la
empresa y para ello se toma personal que ya se
encuentra familiarizado con los

procedimientos para que ocupe el puesto.

b) Reclutamiento externo:

18



Candidatos espontaneos; Los procesos de
seleccion abiertos o externos son esenciales
para atraer sangre nueva a la organizacion,
por mas que tengan un costo adicional
respecto al reclutamiento interno, son mas
efectivos  porque te  permite  ver
caracteristicas de la persona, nuevos estilos
de trabajo, nuevas personalidades, nuevas
caracteristicas que permita ofrecer una

mejora en la organizacion.

Referencia de otros empleados; las
referencias pueden ser muy efectivas al
momento de pedir sugerencias en el campo
laboral de la organizacion al requerir un
profesional para determinada funcién, las
recomendaciones suelen ser muy (tiles
cuando compruebas la capacidad de la
persona contactada, lo que considera que el
tema de recomendaciones puede ser positivo
0 negativo para la organizacion segun sea el

punto de vista que se observe.
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2.2.1.4 Seleccion del personal.

(Chiavenato,2002); es el correcto procedimiento del cual
se relinen un grupo de personas ya sean que forman parte de la
organizacion o sean parte externa de la organizacion que tienen
por finalidad elegir entra la lista de postulantes a una vacante de
trabajo, a la persona mas idonea que vean las caracteristicas
necesarias y pueda satisfacer al grupo de personas para poder
ocupar el cargo que cuenta con disponibilidad siempre y cuando

respetando el reglamento y normativa de la organizacion.

(De Ansorena,2005); es una actividad que lleva un grupo
de personas encargadas de poder seleccionar a la persona
correcta con los siguientes parametros evaluador, identificar
caracteristicas principales de los diferentes postulantes. Y por
ende tienen la obligacién de seleccionar a la persona que se
asemeje al perfil del puesto y su desenvolvimiento sea en

beneficio de la organizacion.

(Gomez,2008); Es la respuesta de verificar un numero de
participantes y optar por el que mas se asemeje al perfil del

puesto.
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a) Proceso de seleccion:

e Laentrevista con los reclutadores, identificar que
tanto la persona conoce sobre el perfil y de la

organizacion.

e Ejecucidn e pruebas psicométricas, para ver que
tenga una calificacion aprobatoria para continuar

el proceso de seleccion.

e Referencias laborales y personales que garanticen
que es un buen trabajador y esta capacitado para

trabajar en la organizacion.

b) Seleccién del candidato

Una vez culminado el proceso de seleccion ya se
tienen en mente cual es la persona mas calificada e
idonea para ocupar el puesto laboral disponible en la
organizacion, una vez notificado se procede a
entregar los reglamentos y politicas de la

organizacion para la posterior firma de su contrato.
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2.2.2 Desempenio laboral

2.2.2.1 Conceptualizacion

(Araujo,2007); en el desempefio laboral se puede apreciar las
habilidades y competencias que tiene una persona con respecto a una
organizacion que conlleva de conocimientos, experiencias, emociones,
actitudes y los valores que permiten poder alcanzar resultados que la
organizacion espera que sean positivos para su cumplimiento de

objetivos institucionales.

El termino desempefio laboral se refleja las habilidades de todos
los trabajadores en la Organizacion como la calidad de sus actividades,
eficiencia en sus funciones, y productivo. También viene influenciado
de rasgos de personalidad como la disciplina y los valores, el trabajador
puede ser muy cumplido en sus funciones y actividades, pero también
tiene que ser responsable con los reglamentos y normas de la
organizacion de eso depende lograr un correcto desempefio laboral en

una organizacion.
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2.2.2.2 Factores que influyen en la ocupacion profesional.

Las empresas tienen la consigna siempre satisfacer a sus
clientes ya sean por sus productos y servicios, y por la calidad de
su atencion que les puedan brindar los trabajadores de la
organizacion, es por ello que los factores que ayudan a
desempefiar mejor las funciones en una organizacion son la
motivacién, una buena autoestima, pre disponibilidad para
trabajar en equipo y que mejor tener un trabajador altamente
capacitado para estar atento a cualquier situacién y dar una

solucién adecuada.

Los sistemas de gestion de desempefio basado en
capacidades permiten al equipo de alta gerencia poder cumplir y
satisfacer las necesidades de los clientes y de los trabajadores por
lo mismo que generan més confianza y responsabilidad sobre el

colaborador y el cliente.

(Garcia,2011); el desempefio laboral son las acciones que
se pueden observar en los trabajadores cuando cumplen de forma

oportuna sus actividades y funciones en la organizacion.
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2.2.2.3. Fases del desempefio laboral

a) Planificacion:

Es esta fase se proponen estrategias que se deben
de cumplir cronoldgicamente con acciones pertinentes,
calendarizacion, resultados esperados Yy si existiera
limitaciones considerarlas, estos procesos de planificacion
se pueden considerar a corto, mediano y largo plazo con la
finalidad de obtener resultados positivos para la
organizacion, todo proceso de planificacion tiene una
reestructuracion que sera modificada y mejorada en el
tiempo una vez ya ejecutado lo que se requiere en bienestar

de la organizacion.

b) Seguimiento:

Aqui se reportan los incidentes que pasan en la
organizacion con la finalidad de superarlos y no se repitan,
todo lo que se observa se anota y se documenta, toda esta
informacion servird para fortalecer la evaluacion, estar

atento a mejoras continuas es bueno para la organizacion.
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c) Evaluacion:

Se examina lo que se planifico y si realmente se
estd logrando en beneficio de la organizacion, y se detallan
los aportes positivos para el logro de los objetivos y los
errores gque se cometieron en camino para mejorarlos en el
tiempo, siempre se pretenden evaluar las competencias que
tienen los trabajadores y debatirlas con la intencion de

mejorar en el camino.
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2.3 Marco Conceptual

1. Actitud:
Es la accién positiva al desempefiar alguna actividad, la perseverancia y la
motivacion permitiran lograr un cumplimiento de una actividad en perfecto

estado.

2. Calidad:
Las organizaciones anhelan a ofrecer calidad a sus clientes por medio de sus
productos o servicios fin finalizados y en la satisfaccion de adquirir el producto

en la organizacién por medio del personal.

3. Capital humano.
Es considerada a todas las personas que tienen derechos y obligaciones dentro
de una organizacion, ya que es considerada en la actualidad a las personas como

piezas claves dentro de la organizacion.

4. Colaboradores.

Son todas las personas que tienen vinculo laboral con la organizacion por medio

de un contrato que establece actividades y funciones de acuerdo como le

convenga a la organizacion.
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5. Desempefio laboral:
en el desempefio laboral se puede apreciar las habilidades y competencias que
tiene una persona con respecto a una organizacion que conlleva de
conocimientos, experiencias, emociones, actitudes y los valores que permiten
poder alcanzar resultados que la organizacion espera que sean positivos para su

cumplimiento de objetivos institucionales.

6. Equipos de trabajo:
Son el conjunto de personas que se ponen a realizar actividades de manera conjunta
con un solo objetivo a lograr para mejorar la productividad de la organizacion y

esta la desempefian buscando el bienestar en conjunto y no de manera personal.

7. Evaluacion de 360°:
Observa todas las conductas del trabajador desde todos los angulos y
perspectivas como es que desarrolla sus multiples comportamientos que permite
estudiar a la persona y sacar un diagnéstico de su rendimiento laboral y

emocional.

8. Medidas de desempenio.
Son las conductas que verifican un buen desemperio de los trabajadores en las
actividades ejecutadas, estdn van monitoreando el cumplimiento de los

objetivos en los colaboradores.
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9. Normas de desempefio:

Son reglas ya estipuladas por parte de la organizacion que ayudan a medir

resultados que desea obtener la organizacion.

10. Talento humano:
Son la fuerza humama que contribuyen de manera positiva el bienestar de la
organizacion buscando siempre que la organizacion pueda cumplir con sus
objetivos y metas organizacionales, todas las personas forman parte del equipo

y son consideradas como el talento humano.
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3.1.

3.2.

CAPITULO IlII:

METODO

Tipo de investigacion

(Hernandez y Sampieri,2014); Esta investigacion tienen un enfoque
de tipo aplicativo por lo que la informacidon se obtendra en campo, también
se establecen hipotesis y variables de las cuales no se realizaran ninguna

manipulacion y se utilizaran de acuerdo al método propuesto.

Disefio de investigacion

(Hernandez Sampieri,2014); Es no experimental que se vas a en
variables y sucesos, que traeran consigo distintos fendmenos que se daran
por medio de la informacion recaudada en la investigacién, esta
investigacion presenta un corte transversal ya que los datos obtenidos
fueron en una fecha especifica y por lo mismo que es una investigacion

descriptiva correlacional.
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3.3. Poblacién y muestra
La conformacion de la base muestral y de poblacion hacen un
total de 50 colaboradores de la industria San Miguel ISM los cuales

intervendran de forma directa en el informe final.

Tabla 2
Industria San Miguel-ISM.
EDAD REGION P. ADMIN
18- 75 Tacna 50
total 50

Nota: estructurada por el autor

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

A través de un cuestionario que permite conocer la perspectiva
de los trabajadores Industria San Miguel-ISM en el departamento de Tacna

en relacion a la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
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3.5. Técnica de procesamiento y analisis de datos
Para procesar los datos de la investigacion obtenidos por medio de los
cuestionarios de la gestion del talento humano y el desempefio laboral se
necesita de la ayuda de un programa o software que desarrolle la parte
estadistica y ayude a obtener resultados confiables y reales, lo cual también
permitira realizar las tablas de frecuencia, graficos y demas informacion

relevante a la exposicion de resultados.
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CAPITULO IV:

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variable y dimensiones

Tabla 3
Gestion del talento humano.
alternativas Frecuencia % % Valido %
Acumulado
Muy desacuerdo 1 2% 2% 2%
Desacuerdo 3 6% 6% 8%
validos De acuerdo 26 52% 52% 60%
Muy de acuerdo 20 40% 40% 100%
total 50 100.00% 100.00%

Nota: estructurada por el autor
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Grafico 1
Gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Muy de acuerdo

Desacuerdo

Muy desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Al procesar las encuestas respecto a la variable 1 gestion del
talento humano se logra justificar como resultado la Tabla 3 y en el
Gréfico 1 que a su totalidad de 50 colaboradores encuestados se obtiene
que el 2% de los colaborares se encuentra muy desacuerdo con la
gestion del talento humano, mientras que el 6% esta de acuerdo, el 52%
se encuentra de acuerdo y el 40% se encuentra muy de acuerdo con la
gestion del talento humano de la Industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna.
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Tabla 4
Seleccion del personal — Gestion del talento humano

. . . %
alternativas Frecuencia % % Valido

Acumulado
Muy desacuerdo 2 4% 4% 4%
Desacuerdo 8 16% 16% 20%
validos De acuerdo 28 56% 56% 76%
Muy de acuerdo 12 24% 24% 100%
total 50 100.00% 100.00%

Nota: estructurada por el autor

Gréfico 2
Seleccion del personal — Gestién del talento humano

SELECCION DEL PERSONAL

Muy de acuerdo
De acuerdo
Desacuerdo

Muy desacuerdo

y

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota: estructurada por el autor
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Interpretacion

Al procesar las encuestas respecto a la variable 1 gestion del
talento humano en la dimensién 1 seleccion de personal se logra
justificar como resultado en la Tabla 4 y en el Grafico 2 que a su
totalidad de 50 colaboradores encuestados se obtiene que el 4% de los
colaborares se encuentra muy desacuerdo con la seleccion del personal,
mientras que el 16% esta de acuerdo, el 56% se encuentra de acuerdo y
el 24% se encuentra muy de acuerdo con la seleccién del personal de la

Industria San Miguel-ISM en el departamento de Tacna.

Tabla 5
Capacitacion del personal - Gestion del talento humano
alternativas Frecuencia % % Valido %
Acumulado
Muy desacuerdo 3 6% 6% 6%
Desacuerdo 6 12% 12% 18%
validos De acuerdo 22 44% 44% 62%
Muy de acuerdo 19 38% 38% 100%
total 50 100.00%  100.00%

Nota: estructurada por el autor
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Gréafico 3
Capacitacion del personal — Gestidn del talento humano.

CAPACITACION DEL PERSONAL

Muy de acuerdo
De acuerdo

Desacuerdo

)

Muy desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Al procesar las encuestas respecto a la variable 1 gestion del
talento humano en la dimension 2 capacitacion del personal se logra
justificar como resultado en la Tabla 5 y en el Grafico 3 que a su
totalidad de 50 colaboradores encuestados se obtiene que el 6% de los
colaborares se encuentra muy desacuerdo con la capacitacion del
personal, mientras que el 12% esta de acuerdo, el 44% se encuentra de
acuerdo y el 38% se encuentra muy de acuerdo con la capacitacion del

personal de la Industria San Miguel-ISM en el departamento de Tacna.
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Tabla 6
Desempefio laboral

alternativas Frecuencia % % Valido Acun:A:JIado
Muy desacuerdo 2 4% 4% 4%
Desacuerdo 3 6% 6% 10%
validos De acuerdo 17 34% 34% 44%
Muy de acuerdo 28 56% 56% 100%
total 50 100.00%  100.00%
Nota: estructurada por el autor

Gréfico 4
Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Muy de acuerdo | 56% l

De acuerdo E 34% l
Desacuerdo [ 6% I

Muy desacuerdo 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nota: estructurada por el autor
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Interpretacion

Al procesar las encuestas respecto a la variable 2 desempefio
laboral se logra justificar como resultado en la Tabla 6 y en el Grafico
4 que a su totalidad de 50 colaboradores encuestados se obtiene que el
4% de los colaborares se encuentra muy desacuerdo con desempefio
laboral, mientras que el 6% esta de acuerdo, el 34% se encuentra de
acuerdo y el 56% se encuentra muy de acuerdo con el desempefio

laboral de la Industria San Miguel-ISM en el departamento de Tacna.

Tabla 7
Calidad del trabajo — desempefio laboral
alternativas Frecuencia % % Valido Acurr:/cl),llado
Muy desacuerdo 1 2% 2% 2%
Desacuerdo 3 6% 6% 8%
validos De acuerdo 18 36% 36% 44%
Muy de acuerdo 28 56% 56% 100%
total 50 100.00%  100.00%

Nota: estructurada por el autor
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Gréfico 5
Calidad del trabajo — desempefio laboral

CALIDAD DEL TRABAJO

—

De acuerdo
Desacuerdo

Muy desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Al procesar las encuestas respecto a la variable 2 desempefio
laboral en la dimension 1 calidad del trabajo se logra justificar como
resultado en la Tabla 7 y en el Grafico 5 que a su totalidad de 50
colaboradores encuestados se obtiene que el 6% de los colaborares se
encuentra muy desacuerdo con la capacitacion del personal, mientras
que el 12% esta de acuerdo, el 44% se encuentra de acuerdo y el 38%
se encuentra muy de acuerdo con la capacitacion del personal de la

Industria San Miguel-ISM en el departamento de Tacna.

39



Tabla 8
Trabajo en equipo — desempefio laboral

%

alternativas Frecuencia % % Valido
Acumulado
Muy desacuerdo 2 4% 4% 4%
Desacuerdo 3 6% 6% 10%
validos De acuerdo 21 42% 42% 52%
Muy de acuerdo 24 48% 48% 100%
total 50 100.00% 100.00%

Nota: estructurada por el autor

Gréfico 6
Trabajo en equipo — desempefio laboral

TRABAJO EN EQUIPO

Muy de acuerdo
De acuerdo
Desacuerdo

Muy desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota: estructurada por el autor

40



Interpretacion

Al procesar las encuestas respecto a la variable 2 desempefio
laboral en la dimension 2 trabajo en equipo se logra justificar como
resultado en la Tabla 8 y en el Grafico 6 que a su totalidad de 50
colaboradores encuestados se obtiene que el 4% de los colaborares se
encuentra muy desacuerdo con el trabajo en equipo, mientras que el 6%
esta de acuerdo, el 42% se encuentra de acuerdo y el 48% se encuentra
muy de acuerdo con el trabajo en equipo de la Industria San Miguel-

ISM en el departamento de Tacna.
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Hipotesis General

e Formulacion de hipotesis estadistica

— Hs Existe una relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores de la industria San

Miguel-ISM en el departamento de Tacna, 2020.

— Ho No existe una relacion entre la gestion del talento humano y

el desemperfio laboral de los colaboradores de la industria San

Miguel-1SM en el departamento de Tacna, 2020.

Solo se utilizara para contrastar las hipotesis el CHI

CUADRADO Y Rho Pearson.
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Tabla 9
Chi cuadrado de gestidn del talento humano y el desempefio laboral

Significacidn
Valor gl asintoética
(bilateral)

Chi cuadrado de Pearson 23,822° 1 .001
Razén de verosimilitud 12,228 1 .021
Asociacion lineal por
lineal 7,118 1 .001
N de casos validos 50

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Se observa en la tabla 9 que tras la aplicacion de Chi cuadrado
de Pearson se evidencia como resultado obtenido el valor —p es de 0,001
la cual se interpreta la relacion por medio del coeficiente de chi
cuadrado si existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna.
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Tabla 10
Correlacion por rho Pearson de la gestion del talento humano y el desempefio laboral

Gestion del talento Desempefio

humano laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,701"
Gestion del talento sig. (bilateral) 1000
humano
N 50 50
Rho Pearson
Coeficiente de correlacion ,701" 1,000
Desempeiio . .
. ,000
laboral Sig. (bilateral)
N 50 50

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Rho Pearson se ejecuta en la tabla 10 da como resultado valor
el 0,000 ya que por regla cuando se obtiene un resultado asi que se
menor al 0,05 rechaza la hipo6tesis nula y se considera como optima la
hipotesis alterna, entonces se dice que hay una relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la
industria San Miguel-ISM en el departamento de Tacna, 2020.
Aclarando el valor de Rho Pearson fue de 0.701 siendo esta una

correlacion positiva moderada alta.
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4.2.2. Hipotesis Especifica 1

— Ha1 Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del
trabajo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna, 2020.

— Ho No existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad

del trabajo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en

el departamento de Tacna, 2020.

Solo se utilizara para contrastar las hipdtesis el CHI

CUADRADO Y Rho Pearson.
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Tabla 11
Chi cuadrado entre la gestién del talento humano y la calidad del trabajo.

Significacion
Valor gl asintdtica
(bilateral)

Chi cuadrado de Pearson 8,442° 1 .006
Razon de verosimilitud 1,288 1 .018
Asociacion lineal por
lineal 8,364 1 .006
N de casos validos 50

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Se observa en la tabla 11 que tras la aplicacién de Chi cuadrado
de Pearson se evidencia como resultado obtenido el valor —p es de 0,006
la cual se interpreta la relacion por medio del coeficiente de chi
cuadrado si existe entre la gestion del talento humano y la calidad del
trabajo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna.
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Tabla 12

Correlacion por rho Pearson de la gestion del talento humano y calidad del trabajo

Gestidn del talento Calidad del
humano trabajo

Coeficiente de correlacion 1,000 ,682"

Gestion del talento sig. (bilateral) 1000

humano
N 50 50
Rho Pearson
Coeficiente de correlacion ,682" 1,000
Calidad del trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Rho Pearson se ejecuta en la tabla 12 da como resultado valor el

0,000 ya que por regla cuando se obtiene un resultado asi que se menor

al 0,05 rechaza la hipétesis nula y se considera como optima la hipdtesis

alterna, entonces se dice que hay una relacion entre la gestion del talento

humano y la calidad del trabajo de los colaboradores de la industria San

Miguel-ISM en el departamento de Tacna, 2020. Aclarando el valor de

Rho Pearson fue de 0.682.

47



4.2.3. Hipotesis Especifica 2

— Ha Existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en
equipo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna, 2020.

— Ho No existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo

en equipo de los colaboradores de la industria San Miguel-1SM en el

departamento de Tacna, 2020.

Solo se utilizard para contrastar las hipotesis el CHI

CUADRADO Y Rho Pearson
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Tabla 13
Chi cuadrado entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo

Significacion
Valor gl asintdtica
(bilateral)

Chi cuadrado de Pearson 7,158° 1 .008
Razon de verosimilitud 2,624 1 .072
Asociacion lineal por
lineal 7,008 1 .008
N de casos validos 50

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Se observa en la tabla 13 que tras la aplicacion de Chi cuadrado
de Pearson se evidencia como resultado obtenido el valor —p es de 0,008
la cual se interpreta la relacion por medio del coeficiente de chi
cuadrado si existe entre la gestion del talento humano y el trabajo en
equipo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el

departamento de Tacna.

49



Tabla 14

Correlacion por rho Pearson de la gestion del talento humano y calidad del trabajo

Gestion del talento  Trabajo en
humano equipo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,692"
Gestion del talento sig. (bilateral) 1000
humano
N 50 50
Rho Pearson
Coeficiente de correlacion ,692" 1,000
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota: estructurada por el autor

Interpretacion

Rho Pearson se ejecuta en la tabla 14 da como resultado valor el

0,000 ya que por regla cuando se obtiene un resultado asi que se menor

al 0,05 rechaza la hipétesis nula y se considera como optima la hipétesis

alterna, entonces se dice que hay una relacion entre la gestion del talento

humano y el trabajo en equipo de los colaboradores de la industria San

Miguel-ISM en el departamento de Tacna, 2020. Aclarando el valor de

Rho Pearson fue de 0.692.
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4.3. Discusion de resultados

A nivel mundial por Europa, América Latina, Centro Américay
todas las sociedades a nivel mundial estan constantemente
actualizandose sobre la importancia de la gestion del talento humano en
sus organizaciones, ya que trae consigo un mejor funcionamiento de las
organizaciones, la seleccion y reclutamiento del personas es esencial
que se tengan los lineamientos establecidos para un correcto desempefio
y ejecucion de funciones del personal y poder satisfacer sus necesidades

béasicas para un buen desempefio.

(Henry,2015); en su investigacion de la integracion del talento
humano se obtienen resultados positivos en cuanto a los coeficientes de
correlacion para esta investigacion se obtuvo 0.483 siendo correlacional
mente moderado entre el talento humano y el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad de Pacucha.

(Cruz,2009); en su investigacién de los recursos humanos vy el
desempefio laboral se evidencia con una correcta recompensa y
motivacion a los colaboradores se concreta una correcta administracion
y beneficios para la organizacion en cuanto a resultados y productividad

de la misma.
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CAPITULO V:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Existe una relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el
departamento de Tacna, 2020 obteniendo en Chi cuadrado el valor de

,001.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del
trabajo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el
departamento de Tacna, 2020. obteniendo en Chi cuadrado el valor de

,006.

o Existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo
en equipo de los colaboradores de la industria San Miguel-ISM en el
departamento de Tacna, 2020 obteniendo en Chi cuadrado el valor de

,008
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5.2. Recomendaciones

Se sugiere la implementacién completa del area de la gestion del capital
humano o talento humano, en la industria San Miguel-ISM en el
departamento de Tacna fortaleciendo la mejora continua de su personal
por medio de la motivacion, recompensas, actividades recreacionales,
es importante todo ello porque directamente se relaciona con el

desempefio laboral en la industria San Miguel-ISM.

Se sugiere la evaluacion y monitoreo esporadico, ya que es necesario
velar por el cumplimiento de las responsabilidades y funciones de cada
uno de los trabajadores, esta supervision tiene que ser discreta para no
poner bajo presion y constante acoso al colaborador al momento de

desempefiar sus funciones.

Se sugiere profundizar sobre el trabajo en equipo mediante actividades
diarias en las funciones de trabajo, el repartir funciones colectivas con
una correcta comunicacién aminoran los tiempos de ejecucién de las
actividades lo que es beneficiosos para la empresa en cuanto a su

productividad diaria y en mediano y largo plazo.
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