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RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue determinar como se relaciona la Gestion del Talento Humano
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC del distrito
Lima, 2015.

La investigacion fue bésica, deductivo, del tipo descriptivo-correlacional, con disefio no
experimental, transversal, La muestra de 64 fue estudiada de la poblacion total de 140
colaboradores, se aplicé la encuesta del tipo Likert, los resultados se procesaron en el SPS 21.
Los verificaron los resultados que existe relacion directa significativa entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa.

Palabras claves: Desempefio Laboral, Gestion del Talento Humano, Planificacion de Recursos

Humanos, Recompensa Laboral.

ABSTRACT

The aim of the research was to determine how Human Resource Management related job
performance of workers of the company LABSYSTEMS SAC of Lima, 2015 district.

The research was basic, deductive, descriptive correlational, non-experimental, cross-
sectional design; The sample was total population of 65 partners, the survey applied Likert, the
results were processed in the SPS 21. The results verified that there is significant direct link

between talent management and job performance of workers of the company.

Keywords: Human Resource Management, Work Performance, Human Resource Planning,
Labor Reward.
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I. INTRODUCCION

A lo largo de la historia hemos podemos percibir que las organizaciones en general vienen
desarrollando actividades para ser mas rentables, competitivas y duraderas en el tiempo y esto
se ha de conseguir por medio de aquellas implementaciones de herramientas recientes tanto que
sean del ambito social, administrativo y tecnoldgico.

Haciendo mencidn a un instrumento administrativo es la implementacion de una éptima
gestion del talento de los individuos, generalmente antes las organizaciones lo Ilamaban
Recursos Humanos ahora en los ultimos afios las organizaciones competitivas estan hablando
ahora de talentos humanos, donde el talento humano va mas alla que un recurso y por la misma
coyuntura se ha venido adoptando y tomando mayor importancia tanto asi que los gerentes al
reclutar buenos colaboradores implementando un buen desarrollo del talento humano, donde
buscan de alguna manera retener a los mejores colaboradores. Ademas, busca tener a la mayor
cantidad de colaboradores con alto potencial, de esa manera genere valor agregado a la
organizacion.

A nivel Nacional ha de ser complicado mencionar una adecuada forma de la gestién del
talento, por el hecho que se ve reflejado la no implementacion de un recurso dicho como tal una
herramienta que es vital, ya sea por no generar gastos adicionales 0 no conocer como se ha de
utilizar.

Es determinante describir que el simple hecho de no conocer o saber administrar el
talento de los trabajadores, no se identifican ni priorizan lo trazado por las organizaciones y por
ende la empresa deja de ser competitivos inclinandose asi al fracaso.

En toda empresa es necesario que existe un énfasis en la administracion del talento de
manera Optima para que esto conlleve a que uno como trabajador siente el aprecio, la
comodidad, ser valorado y sobre todo lo mencionado la importancia que se le da por el aporte
con su trabajo a la empresa, consiguiendo con esto un eficaz y eficiente desenvolvimiento para
conseguir lo establecido en la organizacion.

Por lo tanto, podemos decir que la gestion del talento humano es una anomalia afectando
a toda organizacion incluidas a aquellos sujetos que estan laborando tanto fue como dentro de
la organizacion y esto se traduce a afrontar de manera continua escenarios en la que no se conoce

somo se debe comportar.
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Un semejante entorno se manifiesta internamente en Labsystems, se pudo presenciar el
comienzo de una problemaética, debido a que la alta gerencia ha contratado a trabajadores y el
lapso laboral de todos los trabajadores administrativos, conllevando a un nivel superior de baja
planificacion en la gestion laboral ya que eso se vino expresando en el desempefio del dia a dia
en el trabajo de los trabajadores provocando diversa situacion problematica las cuales se han
priorizado de la siguiente manera: existe deficiente asignacion de tareas, incumplimiento de
actividades o funciones, inexistente compromiso con el trabajo, incumplimiento de metas
trazadas, inadecuadas herramientas, deficientes relaciones interpersonales, incumplimiento de
objetivos, escaso desarrollo de talento humano, baja aspiracién al progreso.

Por ende, era necesario realizar un estudio para conocer en qué relevancia la gestion de
talento humano tiene relacion con el desempefio laboral en Labsystems S.A.C, y de tal forma,
realizar adecuadas estrategias con el fin de que esto vaya a beneficiar al trabajador y empleador.
1.1 REALIDAD PROBLEMATICA
En un andlisis internacional, se debi6é tomar como importancia en la implantacion de medidas
de mejora en las empresa, por parte de como saber gestionar sus recursos humanos, ya que ello
permite obtener mejores resultados de crecimiento y fortaleciendo, el caso de la crisis
econdmica y financiera vivida en los afios 2008 — 2015, también denominada como la gran
recesion que fue originado en los Estados Unidos, lo cual ha traido consecuencias que ain no
ha sido apreciadas por las empresas en su inadecuada manera de trabajar, organizar y competir.
Dentro de esta crisis, la gestion del talento Humano en las empresas tiene un papel fundamental
en la busqueda de lidiar con la presente crisis. En consecuencia, se describe la desaceleracién
empresarial en muchos paises, ya que ain no lo toman en practica en su totalidad, el
desconocimiento de este tema es primordial para la alta direccion ya que todo recurso humano
en un capital intrinseco dentro de la empresa al cual no se le esta reinvirtiendo en su totalidad.
En el contexto nacional, A diferencia de las grandes empresas, las medianas empresas, las
pequefias empresas y con mas importancia las micros empresas, vienen teniendo una desventaja
fundamental en la implantacion de nuevos cambios de adaptacion para gestionar el talento
existente, que no les permite su desarrollo competitivo, no lograr diferenciarse o estar al nivel
de las empresas transnacionales. No obstante, la falta de preocupacion de mejora en la gestién
del talento humano no le permite obtener resultados positivos enfocandose, por la gestion del

dia a dia de la empresa y por resolver cuestiones de corto plazo, quienes estan al frente de las
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pymes carecen del tiempo y capacitacion necesarios para pensar y arman una estrategia dirigida
a la mejora y crecimiento de su organizacion.

En la presente investigacion se observé diversa situacion problemaética las cuales se han
priorizado de la siguiente manera: existe deficiente asignacion de tareas, incumplimiento de
actividades o funciones, inexistente compromiso con el trabajo, incumplimiento de metas
trazadas, inadecuadas herramientas, deficientes relaciones interpersonales, incumplimiento de
objetivos, escaso desarrollo de talento humano, baja aspiracion al progreso.

Por ende, se realizd un estudio para determinar de qué medida la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en Labsystems y de esa manera me permitio
tener un mayor conocimiento profesional, de un problema fundamental que toda empresa
peruana deberia tomar en consideracion, ya que tiene impacto social en las personas que laboran
en cada empresa y su efecto colateral en lo econdmico ya que no podran lograr sus objetivos de
crecimiento.

1.2 Trabajos Previos

En la indagacion se debe enfatizar a la empresa en la cual se realizado la investigacion no se
han realizado investigaciones sobre la variable dependiente (desempefio laboral). Contando con
antecedentes que se relacionan con la variable de estudio.

1.2.1. Antecedentes Internacionales
Quintero (2012) Clima organizacional y desempefio laboral de la personal empresa

Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago de la Universidad del Zulia. Caracas, con el fin
de lograr el grado correspondiente de licenciatura, facultad de administracion en Caracas-
Venezuela. En dicha investigacion el autor mencioné que el acatamiento de criterios tal cual el
impulso que se realiza en las instalaciones de la empresa y logrando el satisfacer de las diversas
necesidades que se haya a tener, por lo que, se podra convertir en un propulsor de la motivacion
para de esa manera tomar ciertos compromisos y de esa manera orientar la forma de actuar que
se tiene en el centro de trabajo al logro de aquellas metas determinantes para que la empresa
trascienda en niveles altos de eficacia y el desempefio en el centro laboral y asimismo el inmenso
efecto de los patrones de comunicacion sobre la forma de como el colaborador percibe el clima
en la organizacion. De ahi se concluyé que: el clima en la organizacion manifiesta reflejos

interactivos entre ciertas caracteristicas organizacionales y personales.
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Marroquin (2014) EI clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los
trabajadores de Burger King, para el logro del grado de licenciado en administracion, San Carlos
de Guatemala. El autor mencion6 que el clima existente en las empresas contribuye al aumento
del aquel rendimiento de distintas areas, y esta influye de forma positiva en el desempefio en el
centro de trabajo de los colaboradores, puesto que, estos tienen un sentimiento de identificacion
tanto como integracion en la estructura que manera la organizacion. Ademas hace referencia de
que la analogia directa entre el clima existente en la organizacional y el desempefio de aquellos
que laboran en Burger King esta influenciada por otros criterios, tales como: proyeccion del
colaborador laborando dentro de la empresa, contrato Psicoldgico, conocer que rol va a
desempefiar y percibir que realizara las actividades con eficacia; el clima mientras menos
satisfactorio sea, causa menos comportamientos funcionales en la empresa; por lo tanto, el
comportamiento de aquellos miembros esta influenciado por el clima en la organizacional, por
medio de ciertas percepciones donde se estabilizan y filtran realidades y como una condicién de
niveles de motivacion en el trabajo. El autor concluyd sefialando la importancia de aumentar el
desempefio laboral, con una merecida atencion en la organizacion con un enfoque en contribuir
el desarrollo del trabajador mediante la asignacion de recursos, en todos los niveles de la
empresa; contribuir en los empleados la mejora de su autoestima, ya sea influyendo en el
desempefio que se realiza en el centro laboral y de esta manera poder mejorar las utilidades para
la organizacion.

Hidalgo (2015) Evaluacion del desempefio aplicado a una empresa de transporte terrestre
de Carga pesada. Con el fin de lograr ser Licenciado en Administracion de Empresas realizada
en la Universidad Francisco Marroquin de Guatemala. San Carlos de Guatemala. El autor realizo
una investigacion en donde indica que, la gran importancia que es la evaluacién con respecto al
desempefio y la naturaleza impactante en las empresas, es componente general acerca del trabajo
de diversos gerentes, conocido que estos evalUan continuamente a los que tienen a cargo y
consecuentemente distribuyen las labores, el asesoramiento, desarrollo y orientacion de la
carrera. Concluyo el investigador que todos los gerentes no solo deben comprender la
importancia de la evaluacion del rendimiento, sino que, ademas deben reconocer y aplicar varios
métodos de evaluacion.

Freites (2015) Sistema de Evaluacion del Desempefio para el personal administrativo

del Instituto Pedagogico de Miranda José Manuel Siso Martinez. Para obtener el titulo de
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Bachelor of Business Administration in Administrative Services realizada para la Tecana
American University — Caracas Venezuela. Venezuela. Segun la problemaética que analizé el
autor los recursos humanos toman un papel muy importante para las empresas sin importar que
la organizacion sea publica o privada, puesto que es un eje trascendental en el proceso de la
produccién. El area encargada de dirigir al personal y los que se encargan de controlar las
funciones que cada individuo realiza es la administracion de RRHH. Con la existencia de un
problema en referencia al desempefio de muchos trabajadores del nivel administrativo, hace 10
afios el instrumento no se dio uso, aquel que ha de contribuir en la eficacia y eficiencia para la
extension de la estimulacién en los empleados. El autor concluyo6 que: a los individuos deben
evaluarlos si deseamos saber si en base al logro de nuestros objetivos ellos estan contribuyendo,
en paralelo la organizacién tendra conocimiento sobre fortalezas y debilidades de cada
colaborador; creando las soluciones correctivas para el beneficio global. En el desarrollo del
estudio el autor recomendd gque cuando se realice la evaluacion de como se viene desempefiando
los trabajadores se aplique el instrumento con el Gnico fin de conocer cuales serian aquellas
necesidades de adiestramiento, y al colaborador pueda cumplir de manera eficiente y eficaz la
actividad que se le haya asignado a traves de la motivacién. En caso se desea aplicarlo el
encargado debe cumplir con ciertos requisitos personales los cuales son: la ética, ser imparcial
y sobre todo la discrecion, durante el y después de esto. Para su aplicacion, se recomienda a los
encargados de esa responsabilidad, mantener su ética, discrecion e imparcialidad, en todo el
proceso y posterior a este. Asi mismo, recomendd que es necesario la capacitacion o adiestrar
a los encargados quienes aplicaran la evaluacion al personal, de tal manera para para aseverar
la 6ptima finalidad, en apoyo con de la motivacion para poder impulsar el rendimiento de los
empleados. Finalmente, hacer mencion que al recurrir a instituciones para implementar una
evaluacion acerca del desempefio seria indicado recurrir al Ministerio de Educacion Superior y
la Oficina de Presupuesto del Sector Universitario (OPSU), de esa manera el dinero y cierta
cantidad de recursos que son financieros lo podriamos gestionar, con el proposito de que si al
lograr la eficiencia y eficacia por el colaborador este reciba una recompensa, causando efectos
beneficiosos para la empresa y a nivel macro el estado. En fin, manifestd que la evaluacion es
una herramienta con una trascendencia relevante en la que puede ocasionar grandes impactos y
logros en las entidades llamese pablica o privada y con la relevancia correspondiente mencionar

que las operaciones son realizadas por el talento contratado.
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Garcia (2014) Evaluacion de desempefio aplicado al personal administrativo titular del
Liceo Bolivariano Pedro Arnal, del municipio Sucre, Estado Sucre- afio 20117, con un disefio
de campo de nivel descriptico se manifiesta que: En cualquier organizacion puede ser aplicada
una evaluacion representativa de calidad de las diferentes actividades que se les fueron
designadas a un colaborador; a inicios del afio 2007, en la Universidad de Harvard un docente
de Psicologia formulo una variable para poder entender la motivacién de su definicion:
desempefio/calidad, considerando logro al primer término (resultados cuantitativos) y al
segundo como aquella calidad existente en el centro de trabajo (resultados cualitativos). El autor
siguiendo el enfoque McClellan se plante6 aquel vinculo posible en el éxito que logro
profesionalmente y el tipo de necesidades: en caso que se pudiera lograr determinar posibles
niveles o componentes de necesidades que hacen moverse a los grandes empresarios, gerentes
en su esplendor, entre otros, se optimizara el poder de eleccion de sujetos con un nivel adecuado
en la necesidad del logro, y consecutivamente, a las distintas personas brindarles una formacién
en las actitudes con el Unico proposito de que ellos se desarrollen y saquen adelante sus distintos
proyectos.

Santos (2015) La gestion de competencias y su impacto en la mejora continua del
desempefio laboral. (Tesis para Licenciatura. Universidad Centra de Venezuela. Facultad de
Administracion). El autor indica que el ser humano que se encuentra en la organizacion es sin
duda el principal recurso, con las diversas destrezas empleadas en sus actividades de trabajo,
habilidades adquiridas y el conocimiento que cada individuo posee para de esta manera impulsar
a la empresa para alcanzar y consumar con sus metas y con un enfoque de eficiencia, efectividad
y eficacia que se logre con competitividad. En la investigacion se realizé un valorativo de las
empresas del como transitan primero de la gestion del talento humano al sistema de gestion
integrada del recurso humano, y aquellas competencias profesionales analizandolos en el centro
y en la medicion es un factor muy importante la evaluacion de la forma que se desempefian los
trabajadores, valorando el rendimiento y en la organizacion la eficiencia de sus miembros; en
etapas que son superiores se estara realizando la evaluacion de aquellas competencias que tiene
cada individuo y contribuyendo a la misma.

Por tal motivo, concluye el estudio confirmo que para lograr un mejor desempefio del

colaborador es necesario motivarlos e influir a que los sujetos adopten en su estilo de la forma
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de vida la superacién personal, por otro lado, para lograr satisfacer el encargo social de una
empresa.

Alburqueque (2014) Disefio de un plan de desarrollo del clima organizacional para
mejorar el desempefio laboral y compromiso operacional del personal de la empresa D’
Computo S.A.C. (Tesis de Pre grado. Universidad de Medellin, facultada de Ciencias
Empresariales). Colombia. EIl autor menciona que la problematica identificada en la empresa
se basd en saber cuéles son las caracteristicas que deben tener los trabajadores en la
organizacion, se traza lograr un desempefio interno y mantenga su éxito organizacional. Tuvo
como objetivo general, una técnica de progreso con un disefio de clima organizacional logrando
fortalecer el ejercicio laboral y compromiso del recurso humano en D’ Computo S.A.C. Asi
mismo, el autor propone fomentar un excelente clima dentro de la organizacion y el desarrollo
de un programa en la que se de capacitacion y evaluar el desempefio, ya que es una herramienta
que las empresas deberian tener en cuenta ya que permitira crear un ambiente en cual pueda
haber idoneas percepciones entre colaborador-empresa.

Pedraza y Conde (2014) Desempefio laboral y estabilidad del personal administrativo
contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia. (Tesis para Licenciatura.
Universidad de Zulia — Venezuela). Venezuela. El autor de la investigacion menciona que en la
organizacion lo fundamental para la realizacion de las diversas actividades es en gran relevancia
el desempefio dentro de un centro laboral, por lo tanto, se hace hincapié que se debe dar un
énfasis en las fases de la administracion del talento. Toda evaluacién que se haya realizado debe
contribuir a proporcionar beneficios a la empresa y en su defecto a los sujetos contribuyendo a
la satisfaccion, pero con fines conjuntos de lograr objetivos institucionales. El autor concluye
que: en la Universidad de Zulia de la Facultad de Medicina, en de gran relevancia las
actividades, para el cumplimiento de las distintas responsabilidades y funciones que se le asigna
al personal administrativo es fundamental evaluarlos. Con respecto a los colaboradores, un
elemento sobresaliente por su relevancia es asegurar la estabilidad laboral en la empresa y como
consecuencia esto estaria repercutiendo en gran medida al desempefio y como vivo reflejo lo
estariamos viendo en lo asociado con la produccidn y el éxito que se logre en las organizaciones.

Calleja (2013) El desempefio y la satisfaccion laboral de bibliotecario: Construccion de
escalas de evaluacién. (Tesis para Licenciatura. Facultad de Ciencia de la Informacién

Bibliotecoldgica de la Universidad Autonoma de México) México. El autor manifiesta que un
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instrumento primordial para aquellas organizaciones en la obtencion del trazo de los objetivos
es la evaluacién con el hecho de verificar el desempefio en el centro laboral, sin embargo, cabe
mencionar que esto es afecta a distintas variables entre la mas destacada la Satisfaccion de la
labor. El autor concluye que: en los distintos estudios que se han realizado se propuso con fin
fijar la conexion indicada con respecto a la satisfaccion, desempefio y factores distintos de un
individuo o de la situacion que maneja en su labor. Existen descubrimientos que se contradicen
y aun escasos, y aquellos instrumentos tienen como virtud de desarrollo se encuentra en la
investigacion, considerando al aspecto mas complejo es la creacion o construccion de un nivel
de medir el desempefio en escalas para el estudio y de la misma manera a la satisfaccion en el
trabajo, con el fin de ser usados para los mexicanos como medio bibliotecario en las
investigaciones o llevarlo a la préactica, e incluyendo poder aplicarlo en la organizacion pero en
un rubro distinto.

Llasag (2015) Los turnos rotativos del personal de enfermeria del Hospital Militar Quito,
determinan cambios en el Desempefio Laboral. Tesis para titulacion de Psicologia Industrial”.
Universidad Central del Ecuador. El este trabajo de Investigacion el autor propone poder lograr
medir aquella relacién con respecto a los turnos que rotan los empleados que se encuentran en
el area de enfermeria y ver el desempefio de estos. Aquellos turnos que son irracionales tanto
nocturnos y diurnos de aquellas enfermeras, van entrelazados con la motivacién y la influencia
en el rendimiento en el centro de trabajo. En apoyo al fundamento de Idalberto Chiavenato de
manera tedrica con respecto a la funcion que tiene la motivacion en el centro laboral; el cual se
ha tratado en 2 capitulos: turnos rotativos y desempefio laboral. Era un estudio Correlacional no
experimental de corte transversal con los dos métodos: cualitativo y cuantitativo. Con 14 items
se ha realizado la evaluacion a una muestra correspondiente de 50 enfermeras lo que respecto a
aquellas incidencias que posiblemente existan en los distintos turnos en referencia al desempefio
en las labores, de la misma manera evaluando a 10 supervisores de piso, con el propdsito de
evaluar la correlacion de aquellos turnos que son fijos y los rotativos. El autor concluyo que en
los dos cuestionarios se obtuvo como resultado la evidencia explicita de la existencia de
influencia de aquellos turnos en la que rotan sobre el desempefio en el trabajo que corresponda.
Posteriormente se evidenciaria que la mejora en el rendimiento se deberia al exceso existente

de turnos diurnos y nocturnos, precisando que es la rotacidn constante.
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1.2.2. Antecedentes Nacionales
Lépez y Ortiz (2012) Satisfaccion y desempefio en el trabajo y su relacion con la calidad de

atencion percibida por el usuario del area de hospitalizacién del servicio de cirugia general del
Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo — Essalud, Chiclayo. El autor detecta con
finalidad, definir la conexidn entre satisfaccion y funcion de trabajo con lo que el usuario a
percibido en la atencidn que se le brinda, por lo tanto, se ha realizado una pesquisa descriptiva-
correlacional, transversal y prospectivo, llevado a cabo en el &rea de hospitalizacién, en un
periodo que constaban de los meses de enero a Julio en el 2001. Por lo tanto, a 6 enfermeras, 6
enfermeras técnicas, y 13 médicos para la recoleccion de datos relevantes se le aplico el
cuestionario con el fin medir la satisfaccion que estos tienen acerca de la labor. Asimismo, se
midid la atencion que percibieron los clientes (se selecciond a 196 usuarios) a través del
colaborador y los encargados de esto fueron los directivos. Con el paquete estadistico
denominado SPDAN se hizo un andlisis multivariado de los datos recogidos. El autor concluyo
que con la satisfaccion que percibid el cliente se da una relacion entre la satisfaccion y
desempefio en el trabajo, por lo que, se puede decir que aquellos colaboradores que se
encuentren mas satisfechos tendran premios psicolégicos tanto como materiales (R de Pearson
0,51) que se le es brindado por el centro de trabajo y presentando un alto desempefio (R de
Pearson 0,57) se le considerara por medio del cliente como calificado ya que es muy competente.
En referencia a los 5 criterios representativos de la satisfaccion laboral fueron medidos para ver
el grado de cada uno. El usuario percibio la calidad brindada en un nivel alto (media 6,44) y los
profesionales su competencia que tienen fue media (media 8,08). Se califico a los asistenciales
con un rendimiento alto por parte de los directivos (media 3,08) e aptitud que tienen en un puesto
(media 9,12).

Zéarate (2015) Proceso de Evaluacion de Desempefio por Competencias en una Empresa
Financiera Privada de Lima Metropolitana, investigacion realizada para optar tesis de maestria.
Psicoldgica Herediana de la Universidad Cayetano Heredia, Lima, 2006. La autora planteo que
la gestion del talento en las empresas cobra vital relevancia, ya que integra y alinea todos los
procesos propios del area en mencion. Dando a conocer a la empresa, desde su proceso de
seleccidn hasta la evaluacion de desempefio, informacion indispensable para el desarrollo de sus
colaboradores, y su relaciéon con la empresa y su desarrollo personal. Por otro lado, aconsejo

determinar la funcion de trabajo con el plazo de dos turnos al afio anticipado para la formacion
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posterior util de la herramienta. Finalmente, recomend6. Supervisar al personal estimado al final
del procedimiento de valoracion, clarificando las labores y proposito de su funcion laboral y la
perspectiva de la corporacion consigo misma.

Bedoya (2014) La nueva gestion de personas y su evaluacion de desempefio en empresas
competitivas, para lograr ser Magister en Administracion de gestion empresarial realizada para
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima. Por aquello, el autor manifestd, que el
hecho fundamental de la transformacion es la globalizacion. Esta nos muestra una nueva era de
condicion de entorno que tiene conexion inmediata con la transformacion en la empresa y
gestion de los recursos humanos para hacerla competente. Se concluye, este nuevo entorno
afecta al dinamismo de las corporaciones, las cuales, para combatir con un maximo de
eficiencia, en intervalo de condicion y regocijo, deben mostrarse flexibles al cambio dado la
angosta competencia en los mercados actuales nacionales e internacionales gracias a la
globalizacion.

1.3. Teorias Relacionadas al tema

1.3.1. Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2010) define que son aquellas actividades en su conjunto desarrolladas o realizadas
por administradores y especialistas de manera integral, las cuales son: la de integracion,
organizacion en distintos aspectos, recompensa que se le brinda al personal, el desarrollo en
diversos ambitos, retencion del cliente interno y la evaluacién con el fin de suministrar
competitividad y habilidades para las organizaciones. (pag. 9)

Asi mismo podemos definir que la Gestion que se realiza al talento del ser humano se
fundamenta en el grupo de politicas, conceptos, procedimientos coherentes entre si que buscan
la determinacion de lograr la finalidad de la organizacion, contando con los recursos financieros
y humanos necesarios que incluye desde el reclutamiento, seleccion y desarrollo de las personas
a través de sus capacidades y habilidades.

1.3.2. Planificacion del Recurso Humano

Chiavenato (2010) define a la planificacion de RR.HH. como procedimiento de medicion que
estdn basadas en el analisis de los historiales relacionados con los empleados y los
planteamientos y la prediccién de la corporacion, se determina la escasez de carencia humana

de una empresa en un periodo sefialado, cuantitativamente y cualitativamente, asi como su costo.
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En consecuencia, la planificacion de los Recursos Humanos consiste en el lineamiento
del recurso humano en relacion a la mision, vision, objetivos, politicas y cultura organizacional,
se relaciona con la retribucion primordial eficiente de los requerimientos y la valoracion del
desempefio, asi como la adaptacion del recurso humano a través de una gestion holistica y
sistémica. Bajo este contexto podemos decir, que esta conformado por todas las ocupaciones
que influyen en la conducta del hombre al paso de exponer e implantar las tacticas de la
corporacion o la determinacion con relatividad a la disposicion dado a los procedimientos de
delegar los recursos humanos por lo cual perjudica a la conducta de las personas en el plazo
dado, aduefiarse como mencion tanto las circunstancias internas dentro del entorno de la
corporacion.

Cuesta (2012) define que la gestion de recursos humanos ha surgio por la teoria clésica
de la administracion, protegiendo un amplio gamas de procesos o tareas definidas claves. En un
amplio la gestion de recursos humanos esta conformada por todos los procesos que estan
influidas por el personal de la corporacion de trabajo. En términos mas especificos al grado de
la administracion organizacional la gestion de recursos humanos abarca con el propdésito a las
operaciones directivas y determinacion correspondiente a la correlacién del empleador y el
empleado.

1.3.3. Teoria del Desempefio Laboral:

Pérez (2010) es la productividad del trabajo y la intervencién que sefiala el trabajador al ejecutar
sus labores y procesos de su ocupacion de cargo Asi mismo el autor sefiala que el desempefio
es un fiel resultado obtenido en beneficio de la organizacién, que a su vez este desempefio esta
enmarcado en politicas de decision asumidas por la misma organizacion.

Robbins (2012) para impulsar competitivamente un nivel o grado alto es primordial
reformular aquellos esfuerzos realizados al querer motivar y poder lograr de esta manera un
considerable desempefio, lo que se reflejaria seria la eficiencia del colaborador dado que eso
seria los buenos actos que ha logrado el colaborador, por lo tanto, estos sujetos tan importantes
tendrian expectativas de conseguir bonos de incentivo, lograr un aumento en el salario o

conseguir un mejor puesto en la empresa; y satisfacer la meta personal de cada uno de ellos.

La planificacion de los Recursos Humanos consiste en el lineamiento del recurso

humano en relacion a la mision, vision, objetivos, politicas y cultura organizacional, se relaciona

22



con la retribucion eficiente de la demanda y la valoracion del desemperio, asi como la adaptacion
del recurso humano a través de una gestion holistica y sistémica.

Hellriegel & Slocum (2012) mencionan que hay 3 indicadores diferentes al evaluar el
desempefio los cuales son cuantitativos como son la cantidad de produccién o la atencion que
cumplan las expectativas del usuario (Multitud producida o cuantia de desaciertos), el capital
(rendimiento, ventas, coste o ganancias) y el periodo (cumplimiento y exactitud de realizar lo
solicitado en un tiempo determinado). En caso que las medidas no sean adecuadas para lo que
se requieren, se puede ademas hacer uso como indicadores la: satisfaccion del cliente y trabajo
en equipo, las cuales podrian considerables metas cualitativas.

Chiavenato (2010) las corporaciones tienen una valoracion de determinar el desempefio
de diferentes &reas de las labores de trabajo como: Finanzas, Recursos Humanos, Marketing,
Operaciones, etc. primordialmente el desempefio de cada trabajador, por lo tanto, el recurso
humano es fundamental para la empresa porque a traves de ellos dependera la productividad y
su desempefio laboral en el trabajo.

Morales (2010) son composturas basadas en la realizacion del trabajo con eficiencia,
calidad y rendimiento requerido, relacionados con el propdésito de la organizacion, colaboracién
en la evaluacion de si mismo y el compromiso de manera total de todas las autoridades de la

corporacion que motiva el desempefio del evaluado para el proceso del recurso humano.

1.4. Formulacion del Problema

La pesquisa de caracter cientifico fue hecha en el distrito de Lima en el afio 2015, y nos ayudd
a analizar “La Gestion del Talento Humano y su relacion con el desempeino laboral de los
trabajadores de la empresa LABSISTEMS SAC., planteandose lo siguiente:

1.4.1. Problema General
¢ Como se relaciona la Gestion del Talento Humano con el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima afio 2015?

1.4.2. Problemas Especificos
¢Como se relaciona la gestion del talento humano en las competencias laborales de los

trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima afio 2015?

¢Como se relaciona la recompensa Laboral con la el desempefio laboral de la empresa
LABSYSTEMS SAC del distrito de Lima, afio, 2015?
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1.5. Justificacion del Estudio
Se ha de justificar en 3 &mbitos:

1.5.1. Tebrico
Se ha utilizado las teorias de distintos autores los cuales fundamentaron nuestro estudio,

asimismo, se busco que tengan una relacion con las variables, por lo que, el trabajo cuenta con
diferentes criterios, asimismo, esta investigacion servird en un futuro como un apoyo para

trabajos que se deseen apoyar en lo realizado.

1.5.2. Implementacion practica
Se busca que luego de haber acabado con todos los aspectos de la investigacion de carécter

riguroso sirva como un apoyo para la organizacion en la que hemos tomado como objeto del
estudio, para que, de tal manera puede servir para prevenir un problema mayor o en su defecto
con esto poder plasmarlo e impulsar al desarrollo de una estrategia de ayuda y prevencion para
la empresa. Por otro lado, también sera de gran utilidad para las diferentes organizaciones del

pais de acuerdo a lo que buscan dar solucion, entre otros aspectos que se busque.

1.5.3. Conveniencia:
El camino planteado conlleva a la busqueda de una posible solucién a la anomalia presentada

sobre la Gestidn del Talento Humano a la evaluacion de desempefio que implementaron en
Labsystems S.A.C. Se pretende dar a conocer el como y de qué forma se podria relacionar las
variables que actualmente son objeto de pesquisa los cuales se fijan en los trabajadores.

1.5.4. Relevancia Social:
Esta investigacion beneficiard a identificar las deficiencias de la gestion del talento humano,

tanto como, servira como antecedente a otras entidades que se identifiquen con la problematica,
teniendo un aporte y apoyo para dar solucion en el uso adecuado de la evaluacién de desempefio
sin generar problemas en los colaboradores, por consiguiente, se puede decir que uno podra

seguir los mismos procesos en caso que exista algo similar.

1.5.5. Metodologica:

la presente investigacion se enmarca dentro del disefio de investigacion no experimental
transaccional o trasnversal con un enfoque de investigacion cuantitativa descriptiva

correlacional basado en el pensamiento positivista; esto debido que busca la independencia o
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asociacion de las dos variables que se estd analizando en el presente estudio, utilizando la
herramienta del cuestionario el cual nos ha permitido recaudar datos susceptibles para el analisis
estadistico con los trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC del distrito de Lima, 2015.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

La Gestidn del Talento Humano se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima afio 2015.

1.6.2. Hipotesis Especifico

La gestion del talento Humano se relaciona con el desarrollo de las competencias laborales de

los trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima afio 2015.

La recompensa Laboral se relaciona con el desempefio laboral en la empresa LABSYSTEMS
SAC del distrito de Lima, 2015.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar cémo se relaciona la Gestion del Talento Humano con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima, 2015.

1.7.2. Objetivo Especifico

Determinar la relacion de la Gestion del Talento Humano en el desarrollo de las competencias
laborales de los trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima, 2015.

Determinar de qué manera se relaciona la recompensa Laboral con el desempefio Laboral en los
trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima, 2015.
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II.METODO:

La pesquisa de caracter cientifico se utilizd el método hipotético- deductivo, debido a este
método ha permitido seguir varios pasos esenciales como son: la observacion la cual ha
permitido crear las hipotesis de estudio la misma que ha permitido explicar la relacién que ha
de poder existir entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, bajo este contexto
se ha deducido las consecuencias 0 proposiciones mas elementales de la investigacion. Asi
mismo, se ha realizado la verificacion de los resultados con la estadistica aplicada con la
finalidad de dar respuesta a los objetivos e hipotesis planteadas.

Segun Rodriguez, J. y Huamanchumo, H. (2015, p. 5). “La combinacion de los dos Método
hipotético-deductivo, da comienzo de las afirmaciones en atributo de hipotesis, para luego
demostrar si es verdadera o falsa”.

2.1. Disefio de investigacion

Se decidi6 hacer uso de un disefio la cual es No Experimental — Transversal, por el hecho que
siempre se tiene en cuenta que aca no se puede hacer la manipulacién en ningun aspecto lo que
Ilamamos variable que es independiente. Con respecto a lo que se refiere a la temporalidad, es
trasversal, dado que, se va recoger los datos en un Gnico tiempo.

Segun Carrasco (2010) argumenta que el disefio que se le da a las investigaciones es no
experimental, puesto que se carece de una manipulacién que se le quiere dar de manera
intencional a aquellas variables independientes, en la cual no se posee de ningun tipo aquellos
grupos que son de control, ni menos pensar en someter a una experimentacion. Después de la
ocurrencia se realiza el andlisis y estudios de los fendmenos y hechos de la realidad. (p. 71)
2.2. Nivel de Investigacion
En dicho criterio corresponde a un nivel descriptivo-correlacional, porque se buscé especificar
las caracteristicas de las variables de estudio y fue correlacional puesto que se busca medir en
que grado esta la relacion de las variables que queremos estudiar y de qué manera estan
interactuando.

Descriptiva: en concordancia con Diaz (2012) es descriptivo por el simple hecho y
motivo que se va a mencionar peculiaridades en especificas de aquellos grupos de personas, las
comunidades o la diversidad de grupos en general que sean sometidos a un proceso de analisis.

Por lo que, en este aspecto se busca la medicién de la gran inmensidad de variedad de aspectos,

26


http://www.e-torredebabel.com/Psicologia/Vocabulario/Observacion.htm

componentes o entre a otros del fendmeno que se ha de investigar. Todo de un punto cientifico,
asi como mencionan que medir es describir. (p.180)

De la misma manera, Herndndez, Fernandez y Baptista (2012) argumentan que en la exploracién
de los hechos se estéa en la busqueda de aquellas caracteristicas, perfiles y entre otras cosas o
grupos de personas los cuales se han de someter a un riguroso proceso de analisis para obtener
resultados que se han de buscar. (p.102)

Correlacional: Segun Rodriguez y Huamanchumo (2015,). “se dice que este tipo de
investigacion relaciona y va a medir la categoria de relacion de variables con las que se esta
trabajando y la forma de su interaccion de 2 a més variables, estas relaciones de variables se
establecerian de preferencia en un ambiente material de investigacion que sea la misma. En caso
pudiera darse una baja, mediana y alta correlacion en la que si afirmariamos que una influye
sobre la otra”. (pg. 77)

Asimismo, Bernal (2012) dice que la investigacion correlacional como fundamento
referido a la prueba llevado a cabo de la hipétesis y buscando el logro de poder llegar a la
formulacién y el contrastamiento de aquellos principios cientificos a tener en cuenta.

El investigador programo el logro del objetivo a estudiar, conocer la respuesta con el
porque de la existencia de las cosas, fendmenos, hechos o situaciones que ocurran. Finalmente,
se busca las causas y posibles efectos existentes entre las variables. (p. 115)

2.3. Tipo de investigacion

La indagacion de caracter cientifico fue Aplicada, por el hecho que se estudia hasta la
minima posibilidad de poder aplicar y desarrollar una teoria nueva con el fin de lograr dar una
solucidn que se presentan diariamente en el espacio donde estamos indagando.

Lozada (2014) argumenta que referida investigacion tiene el fin que se determina de
generar aquel conocimiento con referencia en la aplicacion de manera directa y en plazo
mediano en aquel sector productivo o en la sociedad. Haciendo mencion se puede decir que
dicha investigacion con el uso del conocimiento proviene de la basica con un valor distintivo
ely agregado. Por consiguiente, lo que se esta generando es el progreso de los sectores
productivos y en la diversificacion generando riqueza. Por lo tanto, en el nivel de vida con la
gue cuenta la comunidad y generacion de puestos de trabajo esta investigacion impacta

indirectamente. (p.35)
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2.4. Variables, operacionalizacion
En la indagacion se localiza las variables de estudio, tales como la independiente y dependiente.
Variable 1. Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2010) argumenta que son aquellas actividades ejecutadas en diferentes areas
de manera intrinseca con un enfoque de poder mejorar aquella competitiva en la organizacion,
mejorando de la misma forma su rentabilidad. Tanto los gerentes, consultores o cual otro

personal calificado puede realizar la gestion empresarial.
Dimension 1. Planificacion del Recurso Humano.

Segun Chiavenato (2009) es el proceso al que se va a apoyar la empresa si se desea
garantizar si se cuenta con el importe adecuado, y los sujetos aptos, que ofreceran productos

y aquellos servicios en un préximo futuro.
Dimension 2. Analisis del Puesto

Segun Chiavenato (2009) es la compilacion metddica de datos para la toma relativa de
ciertas decisiones en el trabajo. Lo que se identifica en distintos puestos de trabajo son las
responsabilidades que acarea y las obligaciones que tiene cada sujeto que esta laborando.

Dimension 3. Recompensa Laboral

Segun Autor Amaya (2008) es aquello que se ha disefiado con el fin de recompensar a los

trabajadores cuyo rendimiento es sobresaliente en comparacion a los demas.
Variable Desempefio Laboral

Segun Autor Amaya (2012). Es aquello que esta condicionado, explicado, entre otros aspectos,
por otro lado, con respecto al elemento denominado condicionante articulado con respecto a su

naturaleza.
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En el lapso del proceso de estudio, es primordial esos elementos que son condicionantes y que
son condicionados para conocer la relevancia que permiten conocer las causas y posibles

consecuencias del suceso a ocurrir y la explicacion de conexiones y relaciones del mismo.

Dimension Competencia Laboral: Segin Autor Cardy, R. (2008). Es unas caracteristicas

asociadas con un rendimiento eficaz.

Dimensién Eficiencia Laboral: Alles (1996) argumenta que esta a la afinidad de utilizar aquellos
recursos con las que se cuente para lograr llegar a la meta. Es llegar en el menor tiempo posible
y uso minimo con la capacidad que se tiene a alcanzar un objetivo trazado, generando
optimizacion.

Dimensidn Expectativa del Personal: Segun Amaya (2008). La administracion de salarios, como
departamento clave, es el mejor vehiculo para motivar y generar expectativa al personal por
ende mejoramos su eficiencia mediante el disefio de salarios justos, equitativos y coherentes con
el perfil adecuado, asi como el ofrecimiento de incentivos financieros y no financieros que los

Ileven hacer méas productivos dias tras dia.
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Tabla 1. Operacionalizacion de las Variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Planificacic Mercado laboral Ordinal
Chiavenato (2010) define que son aquellas Para medir la variable anificacion del
actividades en su conjunto desarrolladas 0  informalidad, s Recurso Humano
realizgdlgst dpor admitnistriid(l)res | Y elaborara una encuesta Ordinal
specialistas de manera integral, las cuales P . ;
VARIABLE goﬁ? la de integraceién, o?ganizacién en G0N 12 ftems para T“ed" Analisis del Reclutamlentlo del
GESTION DEL distintos aspectos, recompensa que se le 135 siguientes b 1asto Laboral __bersona .
brinda al personal, el desarrollo en diversos ~dimensiones: Disefio del puesto Ordinal
TALENTO L L . - P laboral
ambitos, retencién del cliente interno y la  Planificacion del _ ;
HUMANO evaluacion con el fin de suministrar Recurso Humano, Descripcion del puesto Ordinal
competitividad y habilidades para las Analisis del Puesto ~ Recompensar a
organizaciones. Laboral y Recompensar  los trabajadores )
a los trabajadores Remuneraciones
Ordinal
VARIABLE Robbins (2012) para impulsar  Para medir la variable Asignacion de tareas
DESEMPENO competitivamente un nivel o grado alto es  Nivel de competitividad,
LABORAL primordial reformular aquellos esfuerzos se elaboraré una Condiciones de la Ordinal
realizados al querer motivar y poder lograr encuesta con 8 items demanda Actividades o
de esta manera un considerable desempefio, para medir las siguientes funciones
lo que se reflejaria seria la eficiencia del dimensiones: - Ordinal
. . Compromiso
colaborador dado que eso seria los buenos Condiciones de la
actos que ha logrado el colaborador, por lo demanda,  Eficiencia Ordinal
tanto, estos sujetos tan importantes tendrian  Laboral y Expectativa Eficiencia Laboral Cumplimiento de
expectativas de conseguir bonos de del personal. metas
incentivo, lograr un aumento en el salario o Herramientas Ordinal
conseguir un mejor puesto en la empresa; y adecuadas .
satisfacer la meta personal de cada uno de . Ordinal
ellos. Expectativa del Desarrollo Personal
personal Percepcion Personal Ordinal
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2.5. Poblacion muestray muestreo
Poblacion

Dentro del estudio a realizar, importante identificar aquellos individuos los que conformaran la
poblacién. El trabajo se realizo dentro de la empresa Labsystems S.A.C que cuenta con 140

personas laborando en la oficina.

Con respecto a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.435) mencionan que son todos
los casos que estan en concordancias caracteristicas de cadenas en su conjunto. De aquel grupo
de personas que son individuos de estudio se trata de conseguir conclusiones. Asimismo, el

grupo debe estar situado en referencia al espacio, tiempo y peculiaridades de contenido.

Los sujetos que comprenderian son de 140 colaboradores de la organizacion Labsystems
S.A.C., Lima.

Muestra

Hernandez (2010), menciona que la muestra es la seleccion de ciertos sujetos que pertenecian a

un grupo, de los cuales deben recogerse datos y debiendo ser sobresaliente.

B ZE.N.P.Q
CET(N-1D+2Z2.P.Q

n

B 104 * (1.96) = ( 1.96) * (0.5) * (0.5)
~(0.05) * (0.05) * (104 — 1) + (1.96) * (1.96) * (0.5) * (0.5)

n

n= tamafo de la muestra

Z= Margen de seguridad (entre 95 y 100%)

N=Numero de universo o poblacion total a investigarse
P=Probabilidad pertinente del hecho que se investiga (0.5)
Q=Probabilidad no pertinente frente al hecho a investigar (0.5)
E*=5% margen de error (entre 5y 10%)
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Muestreo

En este aspecto se hizo uso del muestreo simple, no probabilistico, dado que, quien investiga
tuvo el criterio, capacidad y decision de elegir aquellos que conformaran la muestra.
Carrasco (2005) argumenta que este aspecto el sujeto quien desarrolla la investigacion

podré a su criterio elegir sin hacer uso de la estadistica y ni ninguna regla matemaética.
2.6. Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos

2.6.1 Validez y confiabilidad
En la indagacién se emplearé:

Herramientas de investigacion, de acuerdo a las normas establecidas, por cada tipo de

investigacion cientifica.

2.6.2 Validacion de expertos
Se obtuvo la validez por medio del juicio de versados en el tema, argumentando Fernandez,

Hernandez y Baptista (2006) indica que son aquellas opiniones de personas o individuos que

son versados en ciertos temas (p.566).

Tabla 2: Validacion de Expertos

N° Nombresy Apellidos Grado Resultado

1 Lednidas Manuel, Bravo Rojas Doctor Aplicable

2 Jorge Nelson, Malpartida Gutiérrez  Magister ~ Aplicable

3 David Fernando Aliaga Correa Magister  Aplicable

Fuente: Elaboracién Propia

2.6.3 Confiabilidad
Se busco por medio del Alfa de Cronbach para evaluar nuestro instrumento en una escala

denominada Likert. Este mencionado cuestionario se utilizé las variables que actualmente son

objeto de estudio.
Tal como mencionamos el instrumento estuvo conformado por 25 items los cuales para

conocer los resultados se realizé a través del SPPS 23.
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Tabla 3: Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,951 25

Fuente: Programa SPSS

Se puede afirmar que las pruebas pilotos de la investigacidn son altas con un nivel significativo

de 0,951 por lo que tiene una alta confiabilidad dicho instrumento.

2.7. Meétodos de anlisis de datos

Con él tnico fin y proposito de lograr obtener la confiabilidad y dicha de esta forma la valides
del instrumento, sin dejar de mencionar a los técnicos en el tema y el asesor que brindo el apoyo
se aplicd una encuesta piloto. Fernadndez, Herndndez y Baptista (2006) mencionan que, para
nosotros tener la posibilidad de analizar aquellos datos, necesitamos el SPPS dado que esto sirve
para las ciencias sociales. (p. 410)

Hernandez, et al (2014) mencionan que para algunos estudios es ineludible el sentir que nos
brinden los técnicos sobre el tema de su dominio. Por otro lado, en referencia a la fiabilidad
quien lo desarrollo fue J. L. Cronbach, dado que solo se necesita una direccion de medicion del
instrumento y con un valor asigando que son de 1 a 0 los cuales fueron producidos. Teniendo
como ventaja el célculo del coeficiente después de la medicidn sin tener que dividir a por la

mitad a las preguntas.

2.8. Aspectos Eticos

La realizacion de la presente tesis se tom6 como base los principales valores fundamentales
que todo individuo debe de poseer, entre estos valores se encuentran la honestidad,
perseverancia, decision y con la ética necesaria para realizar la investigacion.

Ademas de ello puedo aseverar que los datos consignados son veridicos ya que los
resultados conseguidos fueron obtenidos sin haber hecho ninguna manipulacion el cual haya

ocasionado alguna alteracion.
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I11.  RESULTADOS

3.1. Prueba de Normalidad
La muestra tiende a ser normales, el valor de la significancia es menor a 0.05 de error.

Tabla 4: Prueba de Normalidad de Kolomogorov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VAR 1 ,250 132 ,000 871 132 ,000
VAR 2 ,287 132 ,000 ,794 132 ,000

Fuente: Base de datos del estudio

Interpretacion: tal como se observa, en la prueba de Kolmogorov — Smirnov la distribucién que
tienen aquellos datos que fueron recolectados es normal, por lo que se utilizé el estadigrafo de

Pearson para hacer la contratacion de hipétesis

3.2. Prueba de Hipdtesis
3.2.1. Andlisis correlacional - Regresion lineal del Problema General:
En esta seccion se describe el procedimiento seguido, asi como los resultados obtenidos del

modelo mencionado inicialmente el cual se construy6 a partir del estudio en el campo; consiste
en establecer una relacion funcional entre la variable que es independiente la de Gestidn del
Talento Humano y la dependiente el Desempefio Laboral, siendo imprescindible tener un buen
namero de datos medidos, y el trazado objetivo de poder conocer si las variables dependiente e
independiente se relacionan.

Continuando con el analisis realizado con el SPSS de aquella informacion dateada
conseguida en el espacio determinado con el fin de ver la relacion de las variables y asi poder a

las conclusiones:

HO: La Gestion del Talento Humano no se relaciona en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima 2015
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H1: La Gestion del Talento Humano se relaciona en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima 2015

Tabla 5 Correlacion de Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral

Correlaciones

GESTDELTALE DESMPLABOR

NTHUMAN AL
GESTDELTA  Correlacion de Pearson 1 867"
LENTHUMAN  Sig. (bilateral) ,000
N 64 64
DESMPLABO  Correlacion de Pearson 867" 1
RAL Sig. (bilateral) 000
N 64 64

Fuente: Base de datos de la investigacion

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

r
SoP
N

0.867 (valor del coeficiente)

0.00 (significancia)

64 (numero de casos correlacionados)
A continuacion, se presenta la hipotesis:

Ho: La Gestidn del Talento Humano no se relaciona en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima 2015.
Hi: La Gestion del Talento Humano se relaciona en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito de Lima 2015.

Para pensar y ejecutar decisiones, la columna sig., que muestra un valor de P=0,000. Este valor

se ha de comparar con el nivel de significancia de la prueba (o) que es de 5% o sea 0,05

Decision estadistica: Si S o P es mayor del valor 0.05, se estaria rechazando la hipétesis nula 'y

lo que se estaria aceptando seria la alterna.

Conclusion: existiendo una suficiente evidencia para concluir que la Gestion del talento
Humano y el Desempefio Laboral tienen un linealmente y que esta es significativa (p=0.0000)

lo que significa que tienen una asociacion.
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3.2.2. Regresion lineal del primer problema especifico:

Hipotesis especifica 1

Ho: La Gestion del Talento Humano no se relaciona con el desarrollo de las competencias
laborales de los trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, 2015.

H1: La Gestion del Talento Humano se relaciona con el desarrollo de las competencias laborales
de los trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, 2015.

En la tabla 6 que se va a mostrar un resumen del procedimiento de la hipotesis especifico uno,

la cual es la siguiente:

Tabla 6 Correlacion de la Gestion del talento Humano y el Desarrollo de las Competencias

Laborales
Correlaciones
GESTDELTALENTHUMAN DD2

GESTDELTALENTHU Correlacion de Pearson 1 ,910™
MAN Sig. (bilateral) ,000

N 64 64
DD2 Correlacion de Pearson ,910™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 64 64

Fuente: Base de datos de la investigacion.

r= 0.910 (valor del coeficiente)
SoP= 0.00 (significancia)
N = 64 (nimero de casos correlacionados)

Se interpreta la columna sig., que muestra un valor de P=0,000. Este valor se ha de comparar
con el nivel de significancia de la prueba (o) que es de 5% o sea 0,05

Decision estadistica: como 0.000<0.005 se rechaza HO.

Conclusion: la Gestion del Talento Humano y el Desarrollo de las Competencias Laborales

tienen asociaciones de manera lineal y esta es significativa (p=0.0000).

Interpretacion: En caso que S o P sea mayor del valor o importe de 0.05, se hace la mencion de

que el coeficiente es significativamente inversa en el nivel de 0.05. Donde se puede decir que
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se acepta la hipotesis alterna y se desecha la nula. Por lo tanto, gestion del Talento Humano se
ha de relacionar con las competencias laborales.

3.2.3. Regresion lineal del segundo problema especifico:

Hipotesis especifica 2

HO: La recompensa Laboral no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa LABSYSTEMS SAC, 2015.

H1: La recompensa Laboral se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa LABSYSTEMS SAC, 2015.

En la tabla 7 se estara realizando la presentacion de la sintesis del procedimiento de la hipotesis

especifico dos:

Tabla 7 Correlacion de la recompensa laboral y el desempefio Laboral

Correlaciones

DESMPLABORAL D3
DESMPLABORAL Correlacién de Pearson 1 743"
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64
D3 Correlacion de Pearson 743" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64
Fuente: Base de datos de la investigacién
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
r = 0.743  (valor del coeficiente)
SoP = 0.00 (significancia)
N = 64 (nimero de casos correlacionados)

La columna sig., muestra un valor de P=0,000. Dicho valor se ha de comparar con la

significancia de la prueba (o) que es de 5% o sea 0,05
Decisién estadistica: como 0.000<0.005 se rechaza HO.

Conclusién: con la fuficiente evidencia la Recompensa Laboral y el Desempefio Laboral tienen

una asociacion lineal y esto es significativa (p=0.0000).
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Interpretacion: en caso que S o P resulte mayor al valor 0.05, se hara mencion a que el
coeficiente es significativamente inverso en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la
correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de error). Donde se puede decir que se acepta

la hipotesis alterna y se desecha la nula.

3.3.  Andlisis descriptivo tabla de frecuencias.

Tabla 8 ¢ Las labores establecidas coinciden con las necesidades de la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
CASI NUNCA 2 3.1 3.1 31
A VECES 2 31 31 6,3
CASI SIEMPRE 26 40,6 40,6 46,9
SIEMPRE 34 53,1 531 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de la investigacién

60

40 -

30 A

20 A

107 31 3.1

Casi A Veces Casi Siempe
Nunca Siempre

Figura 1. Distribucion de Frecuencias: Las labores establecidas coinciden con las necesidades
de la empresa.

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion: se precisa en la tabla 8, figura 1: “Las labores establecidas coinciden con las
necesidades de la empresa”, muestra que el 53.1% de la totalidad que a menudo ocurre, el 40.6%
expuso que casi siempre, mientras que el 3.1% dijo que a veces y el 3.1% restante casi nunca

indicaron.
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Tabla 9 ¢Las labores que desarrolla estan establecidas en los manuales de organizacion y

funciones?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélidos CASI NUNCA 4 6,3 6,3 6,3
A VECES 2 3.1 31 9,4
CASI SIEMPRE 31 48.4 48,4 57,8
SIEMPRE 27 42.2 42,2 100,0
Total 64 100,0 100,0

50 ~
45 A
40 -
35 A
30 -
25 A
20 A
15 -
10 - 6.3

Casi Nunca A Veces Casi Siempe
Siempre

Figura 2. Distribucion de Frecuencias: Las labores que desarrolla estan establecidas en los

manuales de organizacion y funciones

Interpretacion: en la en la tabla 9, figura 2: “Las labores que desarrolla estan sefialadas en los
manuales de organizacion y funciones”, mostrando que el 42.2% del total afirmo6 que siempre
ocurre ello, el 48.4% expuso que casi siempre, mientras que el 3.1% dijo que a veces y el 6.3%

restante manifestd casi nunca.
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Tabla 10 ¢ Considera usted que las actividades que desarrolla en el puesto laboral guarda relacion
con su perfil profesional o técnico?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos CASI NUNCA 2 31 31 3.1
A VECES 2 31 31 6,3
CASI SIEMPRE 33 51.6 51,6 57,8
SIEMPRE 27 42.2 42,2 100,0
Total 64 100,0 100,0

60 -

40 -

20 +

10 1 3.1

Casi Nunca A Veces Casi Siempe
Siempre

Figura 3. Distribucion de Frecuencias “Las actividades que desarrolla en el puesto laboral
guarda relacion con su perfil profesional o técnico”

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion: se precisa en la tabla 10, figura 3: “Las actividades que desarrolla en el puesto
laboral guarda relacion con su perfil profesional o técnico”, muestra que el 42.2% del total
afirmaron ello, el 51.6% expuso que casi siempre, mientras que el 3.1% dijo que a veces y el
3.1% restante considero que casi nunca.
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Tabla 11 ¢ La empresa desarrolla el plan del enriquecimiento del puesto como incentivo salarial?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos CASI NUNCA 2 31 31 3.1
A VECES 3 47 31 7,8
CASI SIEMPRE 30 46.9 46,9 54,7
SIEMPRE 29 45.3 453 100,0
Total 64 100,0 100,0

Casi Nunca A Veces Casi Siempe
Siempre

Figura 4: Distribucion de Frecuencias “La empresa desarrolla el plan del enriquecimiento del
puesto como incentivo salarial?

Fuente: Base de datos de la investigacién

Interpretacion: se indica en la tabla 11, figura 4: “La empresa desarrolla el plan del
enriquecimiento del puesto como incentivo salarial”, muestra que el 45.3% del total afirmé que
siempre ocurre ello, el 46.9% expuso que casi siempre, mientras que el 3.1% dijo que a veces y
el 3.1% restante manifiesta que casi nunca.
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Tabla 12 ¢ Cree usted que la gestion del talento humano se relaciona en el desempefio laboral

de los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NUNCA 1 1.6 1.6 1.6
Vélidos CASI NUNCA 2 31 3.1 4.7

A VECES 3 47 4.7 9.4
CASI SIEMPRE 29 453 453 54,7
SIEMPRE 29 453 453 100,0
Total 64 100,0 100,0

50 1 45.3

45 -

40 -

35 A

30 -

25 -

20 A

15 -

10 -

5 - 1.0

0 -

Nunca Casi A Veces Casi Siempre
Nunca Siempre

Figura 5. Distribucion de Frecuencias “La gestion del talento humano se relaciona en el

desempefio en el centro laboral de los trabajadores”

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion: en la tabla 12, figura 5: “La gestion del talento humano se relaciona en el

desempefio en el centro laboral de los trabajadores”, muestra que el 45.3% del total afirmé que

siempre ocurre ello, el 45.3% expuso que casi siempre, mientras que el 4.7% dijo que a veces,

el 3.1% casi nunca y el 1.6% nunca.
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Tabla 13 ¢Considera que la gestién del talento humano se relaciona en el desarrollo de las

competencias laborales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos CASI NUNCA 3 4.7 4.7 47
A VECES 1 1.6 1,6 6,3
CASI SIEMPRE 35 54.7 54,7 60,9
SIEMPRE 25 39.1 39,1 100,0
Total 64 100,0 100,0

60 -

40 ~

30 -

20 A

1.6

Casi Nunca A Veces Casi Siempre
Siempre

Figura 6. Distribucion de Frecuencias “La gestion del talento humano se relaciona en el

desarrollo de las competencias laborales”

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion: en latabla N° 13, figura 6, se muestra que el 39.1% del total afirmo que siempre
ocurre ello, el 54.7% casi siempre, mientras que el 1.6% a veces y el 4.7% restante considero

gue casi nunca.
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Tabla 14 ¢ La gestion del talento humano se relaciona con eficiencia laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
NUNCA 1 1.6 1.6 1.6
Vélidos CASI NUNCA 3 4.7 4.7 6.3
A VECES 2 3.1 3.1 9.4
CASI SIEMPRE 26 40.6 40.6 50.0
SIEMPRE 32 50.0 50.0 100,0

Total 64 100,0 100,0

45 -
40 -
35 -
30 -
25 A
20 A
15 A
10 - 4.7

Nunca Casi A Veces Casi Siempre
Nunca Siempre

Figura 7. Distribucion de Frecuencias “La gestion del talento humano se relaciona con
eficiencia laboral”

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion: en la tabla N° 14, figura 7: se muestra que el 45.3% del total afirmé que
siempre ocurre ello, el 40.6% expuso que casi siempre, mientras que el 3.1% dijo que a veces,
el 4.7% casi nunca y el 1.6% restante considerd que nunca.
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Tabla 15 ¢ Considera que la empresa motiva el cumplimiento de las metas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos CASI NUNCA 3 4.7 4.7 4,7
A VECES 2 3.1 3.1 7.8
CASI SIEMPRE 31 48.4 48.4 56.3
SIEMPRE 28 43.8 43.8 100,0
Total 64 100,0 100,0

50 -
45 ~
40 ~
35 -
30 -
25 A
20 -
15 ~
10 -

Casi Nunca A Veces Casi Siempre
Siempre

Figura 8. Distribucion de Frecuencias “La empresa motiva el cumplimiento de las metas”

Fuente: Base de datos de la investigacién

Interpretacion: en latabla N° 15, figura 8: “La empresa motiva el cumplimiento de las metas”,
muestra que el 39.1% del total afirmé que siempre ocurre ello, el 48.4% expuso que casi
siempre, mientras que el 3.1% dijo que a veces, el 4.7% consider6 que casi nunca y el 1.6%
restante considerd que nunca.
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IV. DISCUSION:

El objetivo general de la investigacion fue Determinar La Gestion del Talento Humano y su
relacion en el Desempefio Laboral de los trabajadores en Labsystems S.A.C en el distrito de
Lima, afio 2015. Las cuales llevaron a plantear las hipotesis “La Gestion del Talento Humano
tiene relacion con el desempefio que realizan cada colaborador en LABSYSTEMS SAC, 2015.”,
la equivalente que hay una existencia de relacion lineal de 72.4% con la asociacion y
significativa (p=0.000) segun la regresion aplicada por el indice del estadigrafo de Pearson.

Con respecto a aquellos datos obtenidos en la “La gestion del talento humano se
relaciona en el desempefio laboral de los trabajadores”, se puede verificar en la tabla N° 14,
figura 7: “La empresa desarrolla el plan del enriquecimiento del puesto como incentivo salarial”,
el 45.3% afirma que permanentemente ocurre ello, el 40.6% manifiesta que casi siempre,
mientras que el 3.1% sefiala que a veces, el 4.7% que resta considera que casi nunca y el 1.6%
restante considerd que nunca. Con los datos descriptivos y correlacionales que se alcanzaron a
recoger de distintas vistas que son de las variables; ain no existe o no se ha logrado lo esperado
para mejorar el desempefio laboral la empresa LABSYSTEMS SAC, debido que se encuentra
en una situacion intermedia.

Lo obtenido guarda guarda relacion con lo obtenido en la tesis de Bedoya Sanchez, E.
(2012) en su tesis “Gestion de personas y su desempefio en las empresas competitivas” (el cual
la tesis fue para obtener el grado correspondiente en administracion de empresas de la UNMSM.,
concluye que el fuerte caracter social en el mundo moderno, un nuevo espacio el cual tiene
relacion impactante ocasionado por la globalizacion y de la misma manera ocasionando
influyendo en las capacitaciones del personal para que sean mas competitivos en el mercado;
los esfuerzos estan afectados por los factores que conllevan a realizar un cambio como, la falta
de aquel soporte administrativo, lo que afectaria a la alta direccion como a los gerentes medios,
lo que ocasionaria en las fases empresariales la imposibilidad de enfocarse, la falta de asignacion
para mejorar el desempefio entre colaboradores y al no existir verdaderamente la planificacion
y algun sistema que evalué el desempefio de los RRHH.

De la misma manera la investigacion planteada por Jara Ortiz, C. en su tesis titulada “La
Gestion del talento Humano y su Relacion con la evaluacion de desempefio 360° del
Colaborador de la Empresa Grupo EM Constructores” del afio 2011; concluye que una
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deficiente gestion del talento humano en los empleados perjudicaria el crecimiento de la
organizacion con una significancia muy pobre a un largo plazo; sugiriendo ademas que se debe
fomentar valores y un lazo fuerte en la actividad de trabajar en equipo con el propdsito de que
puedan relacionarse adecuadamente entre compafieros y mandos superiores.

Segun el soporte tedrico de Chiavenato, I. menciona que la gestion del talento humano
es un conjunto de actividades en la cual los gestores deben aplicar y proporcionar herramientas
y funciones, para mejorar un adecuado resultado en el desempefio y adherido a ello la
competitividad. De la misma manera la teoria que respalda al desempefio laboral la cual se ha
correlacionado con la gestion del talento humano, el autor Robbins, Stephen, indica que se debe
crear un modelo o disefio organizacional motivacional dentro de la organizacion el cual
permitira un desempefio competitivo alto rendimiento.

En otro aspecto, en la indagacion las hipotesis denominadas especificas se encuadraron
en lo planteado en el estudio con las dimensiones en referencia a la primera hipdtesis especifica
planteada; como La Gestion del Talento Humano se relaciona con el desarrollo de las
competencias que tienen en el centro laboral del trabajador en laempresa LABSYSTEMS SAC,
2015, en la tabla 13, figura 6, demostrandose.y una asociacion significativa (p=0.000); 39.1%
afirmaron que siempre ocurre ello, el 54.7% indicando casi siempre, el 1.6% manifestaron que
a veces y el 4.7% considerando casi nunca. De esta perspectiva y en base a lo obtenido de
resultados descriptivos y correlacionales de las dimensiones de las dos variables se ha de poder

decir que las competencias laborales de los trabajadores tienen una relacién directa.

Por lo tanto, lo que se ha obtenido en los resultados tiene relacion con lo obtenido en la tesis de
Santos, M. (2012). En su tesis "La gestién de competencias y su impacto en la mejora continua
del desemperfio laboral”. El autor indica que sin lugar a duda el ser humano es un recurso
primordial para toda la organizacion, con la basta inmensidad de conocimientos que posean, con
respecto a las capacidades ya sean intelectuales, las destrezas y habilidades empleadas en el
desempefio e impulsar a la organizacion en su conjunto al cumplimiento de las distintas metas
y al logro de competitividad, eficiencia y eficacia. Concluyendo que la motivacion que son
acreedores los colaboradores para mejorar y acoger la superacion de manera profesional de
forma continua como su estilo en su vida diaria, por lo que es necesario satisfacer en la

organizacion al encargo social.
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En la segunda hipotesis especifica se planted; La recompensa Laboral se relaciona con
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa LABSYSTEMS SAC, 2015,
demostrandose en la tabla N°7 indica que tiene asociacion significativa de (p=0.001);
sefialandonos los resultados en la tabla 11, figura 4: “La empresa desarrolla el plan del
enriquecimiento del puesto como incentivo salarial”, el 45.3% afirmaron que siempre se da ello,
el 46.9% manifestaron que casi siempre, mientras que el 3.1% indicaron a veces y el 3.1% la

diferencia dijo casi nunca.

Lo que se obtuvo como resultado tiene relacion con el estudio de Lopez y Ortiz (2002).
En su tesis “Satisfaccion y desempefio en el trabajo y su relacion con la calidad de atencion
percibida por el usuario del area de hospitalizacion del servicio de cirugia general del Hospital
Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo — Essalud”. Concluyeron que: con una peculiar
correlacion de las 2 variables estudiadas, se ha afirmar que un colaborador se siente con una
mayor satisfaccion al obtener logros o recompensas ya sean en materiales o psicologicas por
parte del empleador y, asimismo, presentando un alto nivel de desempefio en cual serad

considerado por el usuario como altamente competente.
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V. CONCLUSION

1. Se determind que se encontro la existencia significativa y directa de relacién entre la
Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral de los trabajadores con el uso de las
herramientas de planificacion.

2. Se determin0 que existe relacion entre la Gestion del Talento Humano en el desarrollo de
las competencias laborales de los trabajadores analizando los puestos para lograr
eficiencia con los tiempos y recursos determinados y eficacia al cumplir todas las
funciones habidas.

3. Se determind la existencia de relacion en el Desempefio Laboral con la recompensa

Laboral de los trabajadores para lograr objetivos y metas.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Mejorar continuamente la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral de los
trabajadores con el uso de las herramientas de planificacion.

2. Planear adecuadamente la gestion del talento humano en el desarrollo de las competencias
laborales de los trabajadores analizando los puestos para lograr eficiencia con lo que se
nos brindd o los recursos estimados y eficacia en poder cumplir con todas aquellas
funciones.

3. Mejorar el desempefio Laboral con las recompensas Laborales motivando a los

trabajadores para lograr objetivos y metas.
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ANEXOS

Anexo 1: Presupuesto

Tabla N° 16 Presupuesto de Desarrollo de Proyecto

DESCRIPCION UNIDADES COSTO UNITARIO COSTO TOTAL
(CL) (CT)
Libros de Clima Organizacional 2 S/.15.00 S/, 30.00
Libros de Proyecto de 2 S/. 25.00 S/, 50.00
Investigacion
Libros de Metodologia de la 2 S/.10.00 S/. 20.00
Investigacion
Tintas (Negro, Magenta, 8 S/. 40.00 S/. 320.00
Amarillo y Cian)
Hojas Bond 3 S/. 14.00 S/, 42.00
Lapiceros (Rojo, Azul y Negro 3 S/.2.00 S/, 6.00
Folders 8 S/.1.20 S/.9.60
Memoria USB 1 S/. 36.00 S/. 36.00
Laptop 1 S/. 1,400 S/. 1,400
Copias 50 S/.0.10 S/. 5.00
Pasajes para la recoleccion de 4 S/.1.50 S/.6.00
datos y permisos Correspondientes
Carpeta de Bachiller 1 S/.1,500 S/.1,500
Carpeta de Titulacion 1 S/.2.000 S/.2.000
TOTAL S/. 5,424.60

Fuente: Elaboracion Propia

FINANCIAMIENTO
Para este proyecto, se contaria con un presupuesto de S/. 5,424.60; donde la investigadora
cubrira los gastos mediante su salario mensual.
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ANEXO 2: CRONOGRAMA DE EJECUCION

Tabla: N° 17 Cronograma de actividades para * el desarrollo del proyecto de investigacién

Actividades

1. Reunién de coordinacion

2. Presentacion del Esquema de
Desarrollo de proyecto de investigacion

3. Validez y Confiabilidad del
Instrumento de recoleccién de datos.

4. Recoleccion de datos.

5. Procesamiento y tratamiento
estadistico de datos

6. Jornada de investigacién n°1.
Presentacion del avance

7. Descripcion de resultados

8. Discusion de los resultados y
redaccion de la tesis.

9. Conclusiones y recomendaciones

10. Entrega preliminar de la tesis para
su revision

11. Presenta la tesis completa con las
observaciones levantadas

12. Revision y observacion de informe
de tesis por los jurados

13. Jornada de investigacion n°2.
Sustentacion del informe de tesis.

Fuente: Elaboracién Propia
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ANEXO 3: Acta de Validacion N° 01

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Gestion del Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Empresa Labsystems Sac, Distrito de Lima — Afio 2015.

Apellidos y nombres de investigacion: Pinedo Olimar, Clariz Estrella

Apellidos y nombres del experto:

BA - AUPON  LoaRGA PBYU D FEIUWVPH OQ

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

Variables Dimensiones Indicadores item Pregunta Escala Bl HOx DRV aCIONE
& CUMPLE | CUMPLE | S/SUGERENCIAS
;Considera que su empresa realiza busqueda para contratar /
. Warcads liorai personal de acuerdo al perfil del area de Recursos Humanos?
Planificacion ¢ (Considera que la empresa servis realiza una adecuada seleccion /
del Recurso de personal para la empresa?
Humano : w5 " .
Reclutamiento ;Los sitios web de redes sociales son importantes para la L
del personal busqueda de candidatos? '
;Las labores establecidas coinciden con las necesidades de la
GESTION . Disefio del empresa? 7
DEL Andlisis del puesto laboral ;Las Labores que desarrolla estan establecidas en los manuales -
TALENTO Puesto de funcién y organizacion?
Laboral —_ " o
HUMANO Descripcion del | ;Considera usted que las actividades que desarrolla en el puesto | N: Nunca
puesto laboral guarda relacion con su perfil profesional o técnico? CN: Casi -
;Cree que el personal de la empresa es remunerado de acuerdo a Nunca
Vi AV: A 7
las actividades que desempefia? .
Recompensa z ~ T veces
§ ;La empresa desarrolla el plan del enriquecimiento del puesto )
ralos Remuneraciones : + G CS: Casi P <
wabaiadores como incentivo salarial? o
v ;Como considera la aplicacion del plan de incentivo de la forma ssx.esn_upre /
remunerativa? e 7
;Considera que las actividades de la empresa se coordinan entre N
si para el logro de objetivos? >
Asignacion de (',Cf'ee usted que la gestion del falemo (I;umano se relaciona en el P
tareas desempeiio laboral de los trabajadores?
DESEMPENO| Competencia ;Considera que la gestion del talento humano se relaciona en el s
LABORAL Laboral desarrollo de las competencias laborales?
¢ Considera que el desarrollo de sus funciones, es acorde a su P
Actividades o formacion profesional?
funciones ¢;La estructura funcional definida en el manual de operaciones y 7

funciones es la adecuada?
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(Considera usted que la empresa motiva el compromiso en los #
. trabajadores?
Compromiso o : =
¢La gestion del talento Humano se relaciona con la eficiencia r
laboral?
(Considera usted que la empresa motiva el cumplimiento de las /
Cumplimiento | metas?
de metas (Considera usted el cumplimiento de metas con seguimiento de Ps
estandares de eficiencia son las adecuadas?
Herramientas | ;El uso de las herramientas de la empresa son adecuadas para el
adecuadas cumplimiento de las funciones? al
(Cuenta Usted con el apoyo de personas clave en el desarrollo de °
Eficiencia Relaciones las labores asignadas en la organizacion? -
Laboral interpersonales | ;Los servicios de comunicacion aplicados coadyuvan el P 4
cumplimiento de objetivos?
Cumplimiento | ;Considera usted que en el desarrollo de sus actividades controla e
de metas el cumplimiento de metas en la empresa? .
(Las expectativas de los trabajadores son satisfechas Vi
Percepcion del | adecuadamente por la empresa?
personal ¢La gestion del talento Humano se relaciona en las expectativas 3
de los trabajadores de la empresa?
Expectativa Desarrollo (Considera usted que la empresa brinda capacitacion de acuerdo )
del personal personal a un plan aprobado acorde a la realidad, necesidades empresa? /

Firma del experto:

2§77

Fecha:

26,/11/9015
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ANEXO 4: Acta de Validacion N° 02

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Gestion del Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Empresa Labsystems Sac, Distrito de Lima — Afio 2015.
Apellidos y nombres de investigacion: Pinedo Olimar, Clariz Estrella
Apellidos y nombres del experto: pr-_ Jorst /"/U//L‘//m(( §ur4€/no‘j’ H2R -
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
. ; ; g SI NO OBSERVACIONE
Variables | Dimensiones Indicadores item Pregunta Escala CUMPLE | CUMPLE | S/SUGERENCIAS
(Considera que su empresa realiza busqueda para contratar
boral personal de acuerdo al perfil del drea de Recursos Humanos? /
Planificacion | Mercado labora ;Considera que la empresa servis realiza una adecuada seleccion /
del Recurso de personal para la empresa?
Humano ; a7 , ;
Reclutamiento | ;Los sitios web de redes sociales son importantes para la
del personal | busqueda de candidatos? g
;Las labores establecidas coinciden con las necesidades de la
GESTION Disefio del empresa? /
DEL Anilisis del | puesto laboral | ;Las Labores que desarrolla estan establecidas en los manuales ’
TALENTO Puesto de funcién y organizacion? #
HUMANO Lokl Descripcion del | ;Considera usted que las actividades que desarrolla en el puesto | N: Nunca /
puesto laboral guarda relacion con su perfil profesional o técnico? CN: Casi ’
(Cree que el personal de la empresa es remunerado de acuerdo a N“"Fa y
A las actividades que desempeiia? AV:A /
) P . (La empresa desarrolla el plan del enriquecimiento del puesto veees /
ralos Remuneraciones ; : : CS: Casi ¥
Fabatatorss como |ncent{V0 salarial? : ?
J ,Cémo considera la aplicacion del plan de incentivo de la forma | $'€mPr¢ i
remunerativa? S:Siempre
(Considera que las actividades de la empresa se coordinan entre
si para el logro de objetivos? S
Asignacion de (Cree usted que la gestion del talento humano se relaciona en el
fareas desempeiio laboral de los trabajadores? 7
DESEMPENO| Competencia (Considera que la gestion del talento humano se relaciona en el
LABORAL Laboral desarrollo de las competencias laborales? /
(Considera que el desarrollo de sus funciones, es acorde a su /
Actividades o | formacion profesional?
funciones ¢La estructura funcional definida en el manual de operaciones y
funciones es la_adecuada?
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Compromiso

(Considera usted que la empresa motiva el compromiso en los
trabajadores?

¢(La gestion del talento Humano se relaciona con la eficiencia
laboral?

Cumplimiento
de metas

(Considera usted que la empresa motiva el cumplimiento de las
metas?

(Considera usted el cumplimiento de metas con seguimiento de
estandares de eficiencia son las adecuadas?

Herramientas

(Eluso de las herramientas de la empresa son adecuadas para el

adecuadas cumplimiento de las funciones?
(Cuenta Usted con el apoyo de personas clave en el desarrollo de
Eficiencia Relaciones las labores asignadas en la organizacion?
Laboral interpersonales | ;Los servicios de comunicacion aplicados coadyuvan el
cumplimiento de objetivos?
Cumplimiento | ;Considera usted que en el desarrollo de sus actividades controla
de metas el cumplimiento de metas en la empresa?
(Las expectativas de los trabajadores son satisfechas
Percepcion del | adecuadamente por la empresa?
personal ¢(La gestion del talento Humano se relaciona en las expectativas
de los trabajadores de la empresa?
Expectativa Desarrollo ((,QOﬁsidera usted que la empresa brinda capacitacion de acuerdo
del personal personal _~1 a un plan aprobado acorde a la realidad, necesidades empresa?

Firma del experto:

Fecha:

9%/11/9015
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ANEXO 5: Acta de Validacion N° 03

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Gestion del Talento Humano y su Relacion con el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la Empresa Labsystems Sac, Distrito de Lima — Afio 2015.

Apellidos y nombres de investigacion: Pinedo Olimar, Clariz Estrella

Apellidos y nombres del experto:  F2/2A 00 /20NN, (ZOMOO  11I6MIET,

ZRg ThD. MO

A, JJocron AoM ML 1K

7

Actividades o

(Considera que el desarrollo de sus funciones, es acorde a su
formacion profesional?

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
. . . 5 : SI NO OBSERVACIONE
Variables | Dimensiones Indicadores Item Pregunta Escala CUMPLE | CUMPLE | S/SUGERENCIAS
(Considera que su empresa realiza bisqueda para contratar /
) ... | Moreud Taboed personal de acuerdo al perfil del 4rea de Recursos Humanos?
Planificacion “ | (Considera que la empresa servis realiza una adecuada seleccion va
del Recurso de personal para la empresa?
b Reclutamiento | ¢Los sitios web de redes sociales son importantes para la /
del personal | busqueda de candidatos?
) ;Las labores establecidas coinciden con las necesidades de la /
GESTION Diseiio del empresa?
DEL Andlisis del | puesto laboral | ;Las Labores que desarrolla estan establecidas en los manuales /
TALENTO Puesto de funcion y organizacion?
HUMANO Lol Descripcion del | ;Considera usted que las actividades que desarrolla en el puesto | N: Nunca 7
puesto laboral guarda relacion con su perfil profesional o técnico? CN: Casi
(Cree que el personal de la empresa es remunerado de acuerdo a Nunca /
B las actividades que desempeiia? A‘V; A
: :La empresa desarrolla el plan del enriquecimiento del puesto | Y5 /
ralos Remuneraciones : 2 ; CS: Casi
P como incentivo salarial? : A
J (Como considera la aplicacion del plan de incentivo de la forma Sl P&
remunerativa? S:Siempre
;Considera que las actividades de la empresa se coordinan entre /
si para el logro de objetivos?
Asignacion de (Cree usted que la gestion del talento humano se relaciona en el y
tareas desempeiio laboral de los trabajadores? :
DESEMPENO| Competencia ;,Considera que la gestion del talento humano se relaciona en el /
LABORAL Laboral desarrollo de las competencias laborales?
4
/

funciones

¢La estructura funcional definida en el manual de operaciones y
funciones es la_adecuada?
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Compromiso

(Considera usted que la empresa motiva el compromiso en los
trabajadores?

¢La gestion del talento Humano se relaciona con la eficiencia
laboral?

Eficiencia
Laboral

(Considera usted que la empresa motiva el cumplimiento de las

Cumplimiento | metas?
de metas (Considera usted el cumplimiento de metas con seguimiento de
estandares de_eficiencia son las adecuadas?
Herramientas | ;El uso de las herramientas de la empresa son adecuadas para el
adecuadas cumplimiento de las funciones?
(Cuenta Usted con el apoyo de personas clave en el desarrollo de
Relaciones las labores asignadas en la organizacion?

interpersonales

;Los servicios de comunicacion aplicados coadyuvan el
cumplimiento de objetivos?

Cumplimiento
de metas

(Considera usted que en el desarrollo de sus actividades controla
el cumplimiento de metas c¢n la empresa?

Percepcion del
personal

(Las expectativas de los trabajadores son satisfechas

adecuadamente por la empresa?

(La gestion del talento Humano se relaciona en las expectativas
de los trabajadores de la empresa?

Expectativa
del personal

Desarrollo
personal

(Considera usted que la empresa brinda capacitacion de acuerdo
a un plan aprobadg acorde a la realidad, necesidades empresa?
: 7

I BN NN N AR AT

Firma del experto:

Fecha:

o2/11/2015
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Anexo 6: Instrumento de recoleccion de datos.

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA LABSYSTEMS SAC, DISTRITO DE LIMA — ANO 2015

Objetivo: Determinar como se relaciona la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa LABSYSTEMS SAC, del distrito Lima 2015

Instrucciones: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N=1 CN=2 AV=3 CS=4 S=5
ITEM PREGUNTA VALORACION

N|CN| AV |CS S

¢Considera que su empresa realiza busqueda para contratar personal de acuerdo al perfil
del rea de Recursos Humanos?

¢Considera que la empresa servis realiza una adecuada seleccion de personal para la
empresa?

¢ Los sitios web de redes sociales son importantes para la busqueda de candidatos?

¢ Las labores establecidas coinciden con las necesidades de la empresa?

¢Las labores que desarrolla estan establecidas en los manuales de funcién y organizacion?
¢Considera usted que las actividades que desarrolla en el puesto laboral guarda relacion
con su perfil profesional o técnico?

¢Cree que el personal de la empresa es remunerado de acuerdo a las actividades que
desempefia?

¢La empresa desarrolla el plan de enriquecimiento del puesto como incentivo salarial?

9 ¢Como considera la aplicacion del plan de incentivo de la forma remunerativa?
¢Considera que las actividades de la empresa se coordinan entre si para el logro de

o (g jw]| N

~

10 "
objetivos?

1 g,Creg usted que la gestidn del talento humano se relaciona en el desempefio laboral de los
trabajadores?

12 ¢Considera que la gestion del talento humano se relaciona en el desarrollo de las

competencias laborales?

13 | (Considera que el desarrollo de sus funciones es acorde a su formacion profesional?

14 | ¢Laestructura funcional definida en el manual de operaciones y funciones es la adecuada?
15 | ¢Considera usted que la empresa motiva el compromiso en los trabajadores?

16 | ¢La gestion del talento humano se relaciona con la eficiencia laboral?

17 | ¢(Considera usted que la empresa motiva el cumplimiento de las metas?

¢Considera usted el cumplimiento de metas con seguimiento de estandares de eficiencia

18 son las adecuadas?

19 (El uso de las herramientas de la empresa son adecuadas para el cumplimiento de las
funciones?

20 ¢Cuenta usted con el apoyo de personas clave en el desarrollo de las labores asignadas en

la organizacion?

21 | ¢Los servicios de comunicacion aplicados coadyuvan el cumplimiento de objetivos?

29 ¢Considera usted que en el desarrollo de sus actividades controla el cumplimiento de metas
en la empresa?

23 | ¢Las expectativas de los trabajadores son satisfechas adecuadamente por la empresa?

24 ¢La gestion del talento Humano se relaciona en las expectativas de los trabajadores de la

empresa?

¢Considera usted que la empresa brinda capacitacion de acuerdo a un plan aprobado acorde

a la realidad, necesidades empresa?

25

Gracias por su colaboracién
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ANEXO 7: MATRIZ DE CONSISTENCIA

“La Gestion del Talento Humano y su relacion en el desempefio laboral de la empresa Labsystems S.A.C. del distrito de Lima 2015

¢, Como se relaciona el
Desempefio Laboral con la
Recompensa Laboral de los
trabajadores de la empresa
LABSYSTEMS SAC, 2015

Determinar Como se relaciona el
Desempefio Laboral con la
recompensa Laboral de los
trabajadores de la empresa
LABSYSTEMS SAC, 2015

El Desempefio Laboral se
relaciona con la recompensa
Laboral de los trabajadores de
laempresa LABSYSTEMS
SAC, 2015

* Expectativa del
personal

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Método
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable X1 . Basico —('je-ductlvg .
Tipo de Estudio: descriptivo -
Correlacional
. e
Planificacion del Disefio de Estudio:
. . ., . . . . Recurso Humano
¢Como se relaciona la Gestion | Determinar como se relaciona la La Gestion del Talento o
S . Anédlisis del Puesto .
del Talento Humano en el Gestion del Talento Humano en el Humano se relaciona en el L No-experimental -Transversal.
~ ~ ~ Gestion del Laboral
desempefio laboral de los desempefio laboral de los desempefio laboral de los Talento Poblacién: Los 140
trabajadores de la empresa trabajadores de la empresa trabajadores de la empresa HumMano i Ob a}c:jon. ods todas las 4
LABSYSTEMS del distrito | LABSYSTEMS SAC, del distrito | LABSYSTEMS SAC, del * Recompensa [ (Al B8
de Lima SAC, 2015? Lima 2015 distrito de Lima 2015 Laboral € 18 empresa Lahsystems
S.A.C. del distrito de Lima —
2015.
Muestra: 64 trabajadores de
e . e s e . todas las areas de la empresa
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Variable X2 * Competencia Labsystems S.A.C. del distrito
Laboral de Lima — 2015.
¢, Como se relaciona la Gestion . L .. |La Gestion del Talento
Determinar la relacion de la Gestion .
del Talento Humano en el Humano se relaciona con el
.| del Talento Humano en el desarrollo .
desarrollo de las competencias de las competencias laborales de los desarrollo de las competencias * Eficiencia Laboral | Técnicas Estadisticas: SPSS
laborales de los trabajadores . P laborales de los trabajadores )
de la empresa trabajadores de la  empresa de Ia empresa
LABSYSTEMS SAC, 2015 | -ABSYSTEMS SAC, 2015 LABSYSTEMS SAC, 2015 | Desempefio
abora

Analisis de confiabilidad del
instrumento: Alfa de
Cronbach

Cuestionario
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