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RESUMEN

Esta investigacion planteo como objetivo analizar la influencia de la Gestion del Talento
Humano en el Desempeiio Laboral de los colaboradores de JF Ligno EIRL. La
metodologia empleada tiese rige en el paradigma cuantitativo, y un disefio no
experimental, de alcance correlacional-causal, permitiendo evaluar las variables y
dimensiones. La poblacion y muestra de estudio estuvieron constituidas por 90
colaboradores. Se utilizdé un muestreo no probabilistico, con criterio de conveniencia,
aplicando el instrumento de recoleccion de datos a la totalidad de los colaboradores. Los
instrumentos aplicados incluyeron cuestionarios estructurados. Los resultados obtenidos
demostraron que una mejor gestion del recurso humano incide de manera positiva en el
78,4% del desempeio en los trabajadores, con un coeficiente de determinacion
(R?=0,784). Ademads, el coeficiente fue estadisticamente significativo, con un p-
valor=0,00, menor al nivel de significancia del 5% (0,05). Esto confirma que optimizar
la administracion del talento humano no solo eleva el rendimiento individual y colectivo,

sino que también fortalece la competitividad y sostenibilidad de la empresa.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Desempefio Laboral, influencia.
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ABSTRACT

This research aimed to analyze the influence of Human Talent Management on the Job
Performance of the employees at JF Ligno EIRL. The methodology employed followed
a quantitative approach and was based on a non-experimental, correlational-causal
design, allowing for the evaluation of variables and dimensions. The study population
and sample consisted of 90 employees. A non-probabilistic sampling method with a
convenience criterion was used, applying the data collection instrument to all employees.
The instruments applied included structured questionnaires. The results showed that
Human Talent Management positively affects 78.4% of employees’ Job Performance,
with a coefficient of determination (R?> = 0.784). Moreover, the coefficient was
statistically significant, with a p-value = 0.00, lower than the 5% (0.05) level of
significance. This confirms that optimizing human talent management not only enhances
individual and collective performance but also strengthens the company’s

competitiveness and sustainability.

Keywords: Human Talent Management, Job Performance, correlation coefficient.
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L INTRODUCCION

La problemadtica en torno a la gestién del talento humano (GTH) radica en la
implementacion inadecuada de procesos clave como la seleccion, retencion, y desarrollo
de personal. Segin un informe desarrollado por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2022) sobre la gestion de recursos humanos, destaca la problematica que surge de
una inadecuada GTH. Esta deficiencia provoca que las habilidades y competencias de los
colaboradores no se ajusten a los requisitos de los puestos de trabajo, lo cual se refleja en
una baja productividad y, en cierto grado, en la falta de motivacion debido a un escaso
desarrollo y mantenimiento del personal.

En el contexto internacional, en articulo cientifico desarrollado por Andreas
(2022) en Indonesia, se analiz6 la problematica relacionada con el rol de la GTH en el
desempefio organizacional en empresas del sector cosméticos. El estudio identificd que
el 48.5% de los colaboradores perciben que la transparencia en el proceso de
reclutamiento, asi como los programas de retencion y atraccion del talento, no son los
adecuados, lo cual se refleja en un menor desempefio de sus funciones.

Por su parte Recalde et al. (2023), en su articulo sobre el proceso de gestion de
recursos humanos en empresas del Sur de Florida, Estados Unidos, evidencid una
problematica en torno a areas especificas como reclutamiento, capacitacion de personas,
evaluacion y liderazgo en el proceso. En este estudio se encontré que el 55% de
trabajadores no esta de acuerdo con este proceso, pues perciben que estds areas deben
mejorar.

En esa misma linea de investigacion Bohdrquez et al. (2022), en un articulo
cientifico llevado a cabo en Colombia desarrollaron un diagnéstico de la GTH en
diferentes micro y pequeias empresas, determinando que el 62.4% de los colaboradores,
perciben que el proceso de reclutamiento, retencion y desarrollo de personas no es el
adecuado, lo cual viene afectando el desempefio en la organizacion.

En un estudio desarrollado por Callejas (2024) sobre la GTH en el sector educativo
en Venezuela, identificd una problematica significativa en el proceso de seleccion de
profesionales, en respuesta a la creciente demanda de una adecuada gestion del
conocimiento. Este estudio revela que el 72% de los profesionales perciben la gestion del
conocimiento como un factor crucial para obtener puestos en instituciones educativas de
prestigio.

En el contexto nacional, en una investigacion desarrollada por Berrocal (2022),
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sobre la GTH en el sector educativo de Ayacucho, se determind que el 68.7% de
trabajadores, percibe que la falta de un programa de incentivos, seguridad social, y
mantenimiento del personal son cruciales en el desempefio diario, pues respaldan y
brindan estabilidad al colaborador. En el mismo sentido, Casavilca et al. (2023) realiz6
un estudio sobre la forma en como se gestiona el esquema de incentivos en una empresa
del rubro textil en Comas-Lima, obteniendo que mas del 45.7% de los colaboradores
manifiesta que los incentivos son bajos y que no se recibe una bonificacion por el logro
de sus indicadores, lo cual desmotiva en el desempefio de sus funciones.

En el estudio efectuado por Gonzéles y Chotén (2023) en un municipio de
Amazonas, pudo identificar que alrededor del 41% de los colaboradores registrd algunas
deficiencias en el proceso de gestion del recurso humano, puntualmente en areas como la
planificacion, la integracion y el desarrollo del personal, lo cual se relaciona también con
un bajo desempefio, pues sus habilidades y competencias no se ajusta a las funciones.
Flores (2023), en su investigacion dirigida el sector microempresas de turismo en Piura,
también aborda dicha problematica, encontrando que el 49,5% de trabajadores presenta
una GTH con algunas deficiencias en el desarrollo y la retencion de personas.

En el contexto local, en un estudio desarrollado por De la Cruz et al. (2024),
abordan un diagndstico de la GTH en una empresa del sector agroindustria en Trujillo,
identificando que alrededor del 56% de los trabajadores no ha llevado un proceso de
seleccion adecuado, no reciben incentivos, y no reciben una retroalimentacion adecuada.
En el mismo sentido, en la investigacion desarrollada por Alcala et al. (2024), en un
Municipio en Trujillo también se aborda dicha problematica, encontrando que la mayoria
de los colaboradores (70%), tiene una baja percepcion en relacion a la calidad del proceso
de seleccion del personal.

En la investigacion ejecutada por Trujillo (2022), sobre el proceso de gestion de
recursos en una empresa del rubro servicios (financiero), también se ha identificado una
problematica en el 60% de los colaboradores, en cuanto al programa de retencion y
programa de incentivos a los colaboradores, generando serias dificultades en la
generacion de lineas de carrera en la institucion. Respecto a esta situacion problematica
en el articulo de Barron (2021), se logr6é determinar que el 47% de los trabajadores del
sector construccion, percibe que los incentivos y recompensas no se adecua a sus
resultados obtenidos.

Finalmente, en la empresa J.F. Ligno EIRL, ubicada en la Provincia de Trujillo,

se han identificado areas problematicas en la gestion del recurso humano. El proceso de
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seleccion de personal presenta ciertas deficiencias que resultan en asignaciones de roles
no acordes a las competencias de los colaboradores, afectando su desempefio y
satisfaccion laboral. Ademas, la aplicacion de incentivos y la evaluacion del desempefio
no proporcionan el reconocimiento y motivacion esperados, impactando negativamente
en la productividad y retencion del talento.

Asimismo, en el mantenimiento del personal, las condiciones y medidas de
seguridad, presentan oportunidades de mejora. En el mismo sentido, la falta de un
programa formal de capacitacion y desarrollo limita las oportunidades de crecimiento
profesional, afectando la capacidad de los colaboradores para cumplir con las demandas
cambiantes del mercado y la organizacion. Estas problematicas influyen directamente en
el desempefio de los trabajadores, disminuyendo su eficiencia, satisfaccion y
compromiso, lo que repercute negativamente en la productividad y el logro de objetivos.

Con base en la realidad problematica, se formularon los siguientes problemas
investigacion, como problema general: ;Como influye la gestion del talento humano en
el desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024?,
y como especificos los siguientes: ;De qué manera la gestion del talento humano influye
en la dimension competencias en los colaboradores?, ;De qué forma la gestion del talento
humano influye en la dimension logro de metas en los colaboradores?, y { De qué manera
la gestion del talento humano influye en la dimension motivacion en los colaboradores?

Respecto a la justificacion, la investigacion se justifica en el aspecto teodrico al
sustentarse en la teoria del “Proceso de Gestion del Talento Humano” de Chiavenato
(2009), que abarca estrategias y practicas como reclutamiento, seleccion, capacitacion y
desarrollo, enfocandose en maximizar el potencial humano dentro de la organizacion.
Asimismo, se fundamenta en la teoria de "Evaluacion del Desempefio Laboral" de Wayne
(2010), que se centra en medir la eficacia y eficiencia del desempefio laboral a través de
competencias, logro de metas y motivacion.

En su aspecto practico, la investigacion aborda las areas con oportunidades de
mejora en la gestion del talento humano en la empresa J.F. Ligno EIRL, que pueden
influir en el desempefio laboral de sus colaboradores. Proporcionard recomendaciones
especificas para fortalecer estas areas, ayudando a la empresa a optimizar sus practicas
de gestion del talento humano y mejorar el rendimiento general. Ademas, los resultados
derivados de la investigacion contribuirdn a generar mayor evidencia sobre el tema
investigado.

En el aspecto metodologico, el enfoque cuantitativo con un disefio no
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experimental y de alcance correlacional-causal es ideal para esta investigacion, ya que
permite analizar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
sin manipular las variables. El uso de cuestionarios facilita la recoleccion de datos
objetivos y precisos, y la metodologia aplicada permite determinar la fuerza y direccion
de las relaciones entre variables, garantizando la validez y confiabilidad de los resultados.

En la investigacion, se plantearon los siguientes objetivos: como objetivo general:
Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempeio laboral en los
colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024. Asi mismo, se propusieron
los siguientes objetivos especificos: Establecer la influencia de la gestion del talento
humano en la dimension competencias en los colaboradores, Identificar la influencia de
la gestion del talento humano en la dimension logro de metas en los colaboradores, y
Reconocer la influencia de la gestion del talento humano en la dimension motivacion en
los colaboradores.

De igual forma, se formularon las siguientes hipotesis de investigacion: como
hipotesis general: La gestion del talento humano influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL, y como
especificas: la gestion del talento humano influye de manera significativa en la dimension
competencias en los colaboradores; la gestion del talento humano influye de manera
significativa en la dimension logro de metas en los colaboradores; la gestion del talento
humano influye de manera significativa en la dimensién motivacion en los colaboradores.

En cuanto a los antecedentes de investigacion, en dmbito internacional, en el
articulo cientifico desarrollado por Muhamad et al. (2023), en Asia Oriental, analizaron
la influencia de la GTH en el desempefio de los trabajadores del sector manufactura en
Bekasi-Indonesia. Utilizaron metodologia cuantitativa, con disefio no experimental, de
alcance correlacional-casusal. Se aplicaron cuestionarios para recabar datos a una muestra
de 84 empleados. Entre los resultados, se establecié que una adecuada GTH influye en el
desempefio de las enfermeras con un R?=0,705 y un p-valor=0,00, determinandose que
tienen una causacion positiva, es decir un mejor proceso de GTH influye en un mayor
desempefio de los empleados. En conclusion, la GTH influye en el desempeiio de los
trabajadores del sector manufactura. Este antecedente ofrece un aporte teorico y
metodologico importante al evidenciar, a través de un diserio correlacional-causal y el
uso del coeficiente de determinacion, la influencia de la GTH en el desemperio laboral,
lo que es directamente aplicable al estudio actual en otro contexto laboral.

En un articulo cientifico elaborado por Adams y Hung (2022), efectuado en
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Nigeria, analizan el efecto de la GTH en el desempefio organizacional en el sector
bancario. La invstigacion sigue un paradigma cuantitativo, con disefio no experimental,
con alcance correlacional-causal. Se aplico cuestionarios evaluativos a una muestra de
302 colaboradores. El resultado de la invetigacion determind que una mejor GTH influye
significativametne en un mejor desempefio, obteniendose un R?=0,713. Por tanto,
concluy6 que la GTH, principalmente el proceso de seleccion y la rotacion de personal
tienen efectos significativos en el desempefio de los trabajadores. Este antecedente
proporciona un aporte practico, ya que destaca la importancia de procesos especificos
como la seleccion y rotacion de personal dentro de la GTH, que influyen
significativamente en el desemperio, siendo directamente aplicable para orientar
recomendaciones en la investigacion actual.

En un articulo cientifico ejecutado por Chicaiza et al. (2023), en Ecuador, planted
como objetivo analizar la influencia de la GTH en el desempefio laboral, en una empresa
del rubro lacteos. En el aspecto metodologico se desarrolld un enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, tipo correlacional-caual. Se implement6 un cuestionario a un
grupo de 15 trabajadores. Los resultados principales, determinaron que la GTH influye
significativamente en el desempefio laboral en un 82,5%, es decir se obtuvo un R?=0,825,
y un p-valor =0,00. En conclusion la GTH medido a través de proceso de reclutamiento,
analisis y diefio de los puesto, y el desarrollo de linea de carrera, afecta de forma positiva
en el desempefio de los colaboradores de esta empresa. Este antecedente proporciona un
aporte prdctico, ya que destaca la importancia de procesos especificos como la seleccion
y rotacion de personal dentro de la GTH, que influyen significativamente en el
desempeiio, siendo directamente aplicable para orientar recomendaciones en la
investigacion actual.

En un articulo cientifico de Recalde et al. (2023), se analiza la relacion entre la
GTH vy la competitividad organizacional en empresas del rubro del sector servicios en
Estados Unidos. Se desarrolld bajo un paradigma cuantitativo, a nivel descriptivo
correlacional. Se utilizd6 como técnica la encuesta y como instrumento de recoleccion
cuestionarios estructurados. La muestra estuvo integrada por 135 trabajadores. Los
resultados determinaron que existe relacion positiva moderada entre la variables bajo
analisis con un coeficiente rtho=0,725. Asi mismo, se establecido que dicha relacion es
significativa al 5% (p-valor <0,05). Por tanto concluyd que una mejor GTH en las
empresas del sector servicios, se relacionan directamente con un mayor competitividad o

desempefio de los colaboradores. El aporte teorico del articulo es que una mejor GTH
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esta asociada con una mayor competitividad y desemperio laboral en el sector servicios,
demostrando que la GTH influye positivamente en el rendimiento de los colaboradores.

Finalmente, en el articulo cientifico de Bohdrquez et al. (2022), se analiza la la
influencia de la GTH en el desempefio del recurso humano en el micro y pequefia empresa
en Colombia. Investigacion cuantitativa, de disefio no experimental, de alcance
correlacional transeccional. Utilizd como instrumento de recojo de datos cuestionarios
para ambas variables. Se trabajé con una muestra de 125 trabajadores de dicho sector.
Entre los resultados, se determin6 una influencia positiva de la GTH en el desempefio del
recurso humano con un coeficiente R?>=0,698. Se trabajo con una significancia estadistica
del 5% (0,05). La investigacion concluyd que la GTH en el sector micro y pequeia
empresa trasciende al desempefio del talento humano, creando sinergias. Un aporte
practico del articulo es que una GTH efectiva en el sector micro y pequeria empresa no
solo mejora el desemperio, sino que también crea sinergias entre las variables |,
demostrando una influencia significativa.

En el ambito nacional, en el articulo cientifico de Vilcape et al. (2024), se propuso
determinar la relacion entre el proceso de GTH y el desempefio de los colaboradores de
asociaciones privadas de la Region Lima. La investigacion se abordo desde el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, tipo correlacional. Se ejecuté un cuestionario a un
grupo de 157 trabajadores. Los resultados revelaron que la GTH influye de forma dircta
en el 57,8% del desempeifio laboral, con un coeficiente R?>=0,578 un p-valor=0,00. En
conclusién, se demostré que una mejor GTH contribuye a un mejor desempeiio de los
trabajadores, por tanto es importante fortalecer el proceso de admision del personal. Este
antecedente aporta a la investigacion en el aspecto prdctico, sugieriendo que mejorar el
proceso de GTH puede elevar el desemperio de los colaboradores en asociaciones
privadas, destacando la importancia de fortalecer el proceso de admision del personal
para optimizar el rendimiento.

En un articulo cientifico desarrollado por Berrocal (2022), se investig6 la relacion
entre la GTH y el desempefio laboral del personal administrativo en las instituciones
educativas de la UGEL Huamanga, Ayacucho. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, con alcance correlacional, utilizd cuestionarios para medir las variables
estudiadas. La muestra incluy6 a 30 trabajadores. Entre los hallazgos se establecié una
relacion directa y también significativa entre las variables, con un coeficiente Tau
Kendall= 0,763 y un p-valor de 0,00. La investigacién concluyé que la GTH, reflejada en

la seleccidon de personal, el desarrollo de personas y los programas de incentivos, se
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relaciona de forma directa y significativa con el desempefio laboral del personal
administrativo. Este estudio aporta evidencia de que una GTH efectiva, que incluye la
seleccion de personal, el desarrollo y los programas de incentivos, esta
significativamente relacionada con el desemperio laboral del personal administrativo.

En el articulo cientifico de Mestas et al. (2021), se analizé la asociacion entre la
GTH vy el desempeio de los colaboradores de un Municipio en la Region Puno. La
investigacion es de enfoque cuantitativo, transeccional, a nivel correlacional. Se aplico
cuestionarios como instrumentos, a una muestra de 200 administrativos. Los resultados
determinaron que existe una asociacion positiva y moderada con un coeficiente de
rho=0,640 y un p-valor=0,00, entre el proceso de seleccion y el desempefio obtenido. En
conclusion la influencia de la GTH sobre el desempeio de los trabajadores municipales
es positiva y significativa. Este antecedente aporta a la investigacion en el aspecto
teorico, proporciona evidencia de que la GTH, especialmente en el proceso de seleccion,
tiene una influencia positiva y significativa en el desenvolvimiento de los colaboradores,
lo cual es relevante para la fundamentacion de los resultados.

En el articulo cientifico de Casavilca et al. (2023), se planteé como objetivo
determinar el efecto de la GTH en el desempefio de los trabajadores del sector textil en
Comas-Lima. La investigacion se rigid bajo el bajo el enfoque cuantitativo, a nivel
correlacional-causal. Se utilizaron cuestionarios estructurados como intrumentos de
recojo de datos. Se considerd una muestra de 85 trabajadores de dicho sector. Entre los
resultados se determin6 que una mejor GTH influye en el 575% del desempefio de los
colaboradores, con un R?=0,575 con un p-valor=0,00<0,05. Por tanto, la investigacion
concluyo que una mejor GTH mejora el desempefio y cumplimiento de metas de los
colaboradores. Este estudio aporta en el aspecto metodologico, en el uso de un disefnio
correlacional-causal y cuestionarios estructurados para examinar el impacto de la GTH
en el desempeiio, lo que puede guiar la metodologia para evaluar de manera rigurosa.

Finalmente en el articulo cientifico de Gonzales y Chotén (2022), se analiza la
relacion entre la GTH y el desempefio laboral en un municipio en un distrio de
Chachapoyas-Amazonas. Se efectud una indagacion de enfoque cuantitativo, con disefio
no experimental, y de forma correlacional. Se aplic6 un cuestionario para recabar
informacion a un muestra de 169 trabajadores. Los resultados revelaron que existe una
correlaciéon positiva alta entre las variables y sus dimensiones con un coeficiente
rho=0,765. Ademas dicho resultado fue estadisticamente singificativo al 5% de

significancia. La investigacion concluyé que una mejor GTH, se relaciona con mejores
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competencias, un mayor productividad, y mejora la satisfaccion laboral en los
trabajadores de dicho municipio. Este antecdente aporta en el aspecto teorico, la
perspectiva de que una GTH efectiva esta estrechamente vinculada con el desarrollo de
competencias, productividad y satisfaccion laboral, respaldando la teoria de que la GTH
mejora significativamente el desemperio de los trabajadores.

En el nivel local, el estudio llevado a cabo por De la Cruz et al. (2024) constituye
un andlisis relevante sobre la afectacion que la gestion del talento humano (GTH) ejerce
sobre el desempefio laboral en una fabrica de insumos orgénicos para la agricultura con
sede en Trujillo. Con un disefio no experimental y de caracter explicativo transeccional,
la investigacion tuvo como poblacion 20 colaboradores de la empresa y la recopilacion
de datos se efectud a través de un cuestionario validado. Las conclusiones revelaron que
un adecuado manejo de las variables de la GTH se asocia de forma positiva y significativa
al rendimiento laboral, como se comprueba mediante un coeficiente R? igual a 0.735 y un
p-valor inferior a 0.01. La investigacién concluyd que un proceso adecuado de GTH,
reflejado en la seleccion, retencion y desarrollo del personal, se traduce en mejores
resultados en la evaluacion del desempeio. Este antecedente aporta en el aspecto
practico, en la medida que una adecuada GTH, enfocada en la seleccion, retencion y
desarrollo del personal, mejora significativamente el desemperio laboral,
proporcionando una base practica para implementar estrategias en este contexto.

En un articulo cientifico desarrollado por Alcala et al. (2024), se busc6 determinar
la influencia de la GTH sobre el desempeiio de los trabajadores de un municipio en
Trujillo. Se empled una metodologia de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional-
causal, mediante un cuestionario con escala Likert, se recopild informaciéon de una
muestra de 184 funcioarios. Los resultados revelaron que la GTH influye en el 68,8% del
desempefio laboral con un R?=0,688, y un p-valor=0,00. La investigacion concluy6 que
la induccién a los funcionarios, las capacitaciones, la comunicacion, la supervision y
liderazgo Influyen de manera directa en un mayor desempefio. Este antecedente aporta a
la investigacion en el aspecto teorico en la medida que la GTH, incluyendo induccion,
capacitaciones, comunicacion, supervision y liderazgo, tiene una influencia significativa
en el desempernio laboral, respaldando la teoria de que estos elementos clave optimizan
el logro de objetivos organizacionales.

En una tesis de maestria ejectuada por Flores (2023) en la Universidad Nacional
de Trujillo, se plantedé como objetivo evaluar la relacion entre la GTH y el desempeiio

laboral de los empleados de una entidad financiera en Otuzco-La Libertad. Se utilizé un
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enfoque cuantitativo, disefio descriptivo de tipo correlacional. Se trabajé con un tamaio
muestral de 68 colaboradores. Para la recoleccion de datos, se aplico la técnica de
encuesta mediante un cuestionario previamente validado. Los hallazgos revelaron que el
54.41% de los empleados percibieron la GTH como favorable, mientras que el 69.29%
consideraron su desempefo laboral en un nivel medio. La investigaciéon concluy6 que
existe una asociatividad directa, alta, con significativa entre la GTH y el desempeio
laboral en esta area de negocios, con un coeficiente tho de Spearman de 0.77, indicando
una alta asociacion entre las variables. Este estudio aporta en el aspecto practico al
validar que una GTH percibida como favorable estd asociada con un desemperiio laboral
significativamente mejorado. Este hallazgo sugiere que las entidades deben enfocar sus
esfuerzos en optimizar la GTH.

En la tesis de maestria desarrollada por Orbegoso (2023), por la Universidad
Nacional de Tumbes, se propuso como objetivo determinar la relacion entre la GTH y el
comportamiento organizacional en colaboradores administrativos en un Hospital Belén-
Trujillo. Se desarrolld bajo el enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, tipo
correlacional. Se aplicaron cuestionarios estructurados a un grupo de 98 trabajadores. Se
determino un correlacion positiva débil entre las variables, con un coficiente rho=0,301.
Esta relacion es significativa al 5% (p-valor=0,021<0,05). Por tanto, se concluyd una
relacion directa entre la GTH, y el comportamiento organizacional, incluyendo sus
dimensiones como el reclutamiento, desarrollo de personas y desarrollo de recompensas.
Esta investigacion contribuye al entendimiento de que la GTH, a través de sus
dimensiones como el reclutamiento, el desarrollo de personas y las recompensas, esta
directamente relacionada con el comportamiento organizacional de los colaboradores.

En una tesis de maestria llevada a cabo por Trujillo (2022), en Universidad César
Vallejo, se propuso determinar la relacion entre la GTH y el desempeiio laboral del
personal administrativo en una empresa financiera de Trujillo. Utilizando una
metodologia cuantitativa, a nivel correlacional, se aplicaron cuestionarios especificos
para cada variable a una muestra de 30 trabajadores. El analisis de hallazgos, permit6d
identificar una asociacidn positiva entre las variables, con un coeficiente rho =0,733 y un
p-valor =0,00. La investigacion concluyd que la GTH, evaluada a través de la seleccion,
retencion y desarrollo del personal, se relaciona directamente con un mejor desempeno
de los trabajadores en la empresa financiera. Este antecedente aporta a la investigacion
en la medida que una GTH efectiva, centrada en la seleccion, retencion y desarrollo del

personal, tiene un impacto positivo en el desemperio laboral de los trabajadores en las
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organizaciones, proporcionando una base para implementar prdcticas similares en
diversos contextos.

Respecto a las bases tedricas relacionadas a la “Gestion del Talento Humano”,
Farro y Nauca (2022), definen la GTH como un conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir aspectos relativos al personal dentro de una organizacion,
incluyendo reclutamiento, seleccion capacitacion, desarrollo y compensacion. Desde este
punto de vista, la gestion del talento humano comprende una serie de actividades
estructuradas y procedimientos dirigidos a incrementar el rendimiento de los empleados,
de modo que también puedan alinearse con la empresa.

Por su lado Gaspar (2021), definen la GTH como el proceso de desarrollar y
potenciar las habilidades, conocimientos y capacidades de los empleados, con el fin
maximizar su aportacin a una organizacin. Esta definicin pone nfasis en el desarrollo
continuo capcitacin los empleadores, subrayando la importancia de invertir formacin y
crecimiento profesional para mejorar el rendimiento individual y colectivo.

En cuanto a Leyva et al. (2024), lo definen como el plan integrado y proactivo
para atraer, desarrollar, mantener la motivaci 6n de los trabajadores asi asegurando que
la empresa disfrute de una ventaja competitiva sostenida. Desde esta perspectiva, la GTH
tiende a mantener un entorno de trabajo que resulte constructivo para los empleados pas
lealtad y compromiso a la empresa, aprobando su bienestar global y ajustndolo
coherentemente con los objetivos estratgicos de la organizacion.

La GTH es un campo dinmico y complejo que ha sido estudiado desde varias
perspectivas teoricas diferentes. En ese sentido, a continuacion se analiza tres de las
principales teorias que han aportado considerablemente a este campo:

Dessler (2020) desde su Teoria de Recursos Humanos, contempla que la GTH ha
de estar alineada con los objetivos estratégicos de la organizacion a fin de maximizar su
resultado. De acuerdo con esta teoria, el éxito de una organizacion no se debe tanto a tener
buenos empleados como a como se administra a lo largo del tiempo su recurso humano.
Pone particular énfasis en la planificacion cuidadosa de personal, asegurando que la
empresa disponga en los momentos oportunos de las personas adecuadas para el reto que
se le plantea. Este enfoque estratégico defiende la integracion completa de los recursos
humanos en la alta direccidn, utilizando directamente habilidades de talento y habilidades
de negocioshabilidad que son entre si interdependientes actuar en calidad conjunta para
crear un todo empresacomociones aman la medicion beneficia a ambas partes.

Otro aspecto fundamental de esta teoria es que las personas se desarrollen y la
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implementacion de sistemas efectivos de evaluacion del rendimiento Los recursos
humanos de la gestion del capital humano son la no simple llenado de puestos vacantes,
sino también preocupacion y fomento para proyectos profesionales y personales sistema
de promocion de capacitacion continua. Mediante la implantacion sistemas de evaluacion
del rendimiento, las organizaciones pueden medir el desarrollo del personal y arreglar,
adaptar sus politicas de los recursos humanos para obtener el mejor rendimiento, con lo
que se promueve un mayor cuarto de empleo y un desempefio organizacional exitoso en
el largo plazo.

El modelo de recursos humanos de Urlich (2024), redefine la gestion del talento
humano. Argumenta que los gerentes de recursos humanos pueden y deben asumir un
papel mas activo en la estrategia organizativa. Pasan de ser simples administradores a
socios estratégicos alineando politicas de talento humano con objetivos organizativos a
largo plazo. Este enfoque requiere que las personas de recursos humanos no s6lo manejen
procesos administrativos, sino quejinetambién contribuyan en general al éxito de la
organizacion. Participan en las decisiones clave.

Reconocer el papel estratégico del desarrollo, este modelo subraya la importancia
de la GTH desde una perspectiva integral, los profesionales de recursos humanos deben
asegurar el bienestar y el desarrollo continuo de los empleados, han de liderar para que
organizaciones adapten a ellas el entorno cambiante. De esta manera, el modelo abarca
tanto mejor del rendimiento laboral como satisfaccion de los empleados, equilibra las
necesidades de la organizacion con las del talento humano.

La teoria del proceso de Chiavenato (2020) es fundamental de Gestion de
Recursos Humanos cubre todas esenciales etapas de la administraciéon de empleados,
desde seleccion inicial a modernizaciones constantes. En este sentido, hace hincapié en
que la gestion del talento humano debe considerarse como un todo, incluyendo
reincorporacidén, mantenimiento, capacitacion, provechamiento integral y evaluacion del
personal. Cada una de las etapas estd conectada entre si y exige coherentes directrices
politicas para garantizar que los empleados no solo sean seleccionados apropiadamente,
sino también motivados y desarrollados a lo largo de su ciclo de vida laboral. Por lo tanto,
la GTH no es simplemente una forma de gestion de tareas, sino que desarrolla un sistema
que impulsa la creatividad y la productividad de los empleados.

Mas aun, esta perspectiva enmarca la GTH como funcional y también estratégica,
asegurando que todas las actividades estén alineadas con las metas mas amplias de la

organizacion. Al unir cada fase del proceso del trabajo en un orden coherente, Chiavenato
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(2020) resalta que el recurso humano debe jugar papel activo en la construccion de una
cultura organizacional que fomente actuacion y compromiso en el trabajo. De ahi que la
teoria fomente un enfoque sistematico mas holistico de la administracion de personas,
permitiendo que el desarrollo de los recursos humanos tenga lugar directamente en favor
con €xito organizativo.

En la presente investigacion se acepta la Teoria del Proceso de GTH de
Chiavenato (2020), por ser un enfoque integral y sistematico de esta teoria, demas de
poseer un fundamento solido para investigar y mejorar las practicas de gestion del talento
humano. Las dimensiones proponesdas, que incluyen incorporacion, incentivos,
mantenimiento, capacitacion y evaluacion del personal, se tomaron como base de la
operacionalizacion de variables y disefio del cuestionario que se utilizd para esta
investigacion.

Respecto a la relevancia actual de la gestion del talento humano, Casavilca et al.
(2023) destacan que asume la condicion de pilar estratégico en el fortalecimiento
organizacional. Las politicas y practicas que se articulan en esta funcion, centradas en la
capacitacion, la motivacion y el bienestar del recurso humano, constituyen el conjunto de
normas que cimenta el cumplimiento de los objetivos institucionales. La gestion del
talento permite no s6lo la maxima optimizacion de los recursos internos, sino también la
adaptacion de los procedimientos recurrentes a las exigencias del contexto competitivo,
al tiempo que fomenta un clima laboral propicio para el desarrollo integral del personal.

El mismo autor, en un analisis mas amplio, sostiene que un sistema organizacional
disefiado para el desarrollo de competencias no solo incrementa la productividad, sino
que, a la par, refuerza la cohesion en los distintos equipos de trabajo. La existencia de
procesos definidos en la seleccion, capacitacion y evaluacion del personal produce un
efecto directo y concreto en la eficiencia operativa. Las personas que se ven dotadas de
directrices que fortalecen sus competencias son, correlativamente, mas capaces de
resolver problemas, introducir innovaciones en las actividades que se les asignan, y
aportar a la realizacion de los propdsitos corporativos de forma activa.

La conexion entre las politicas de gestion del capital humano y los resultados de
la organizacion emerge como un condicionante estratégico de primera magnitud en la
sostenibilidad de la empresa. La asignacion sistematica de recursos a trayectorias
formativas de los empleados no solo refuerza su lealtad hacia la organizacion, sino que,
de modo concomitante, amortigua las tasas de rotacion y potencia la satisfaccion en el

ambiente ocupacional. Al cultivar simultdneamente las aspiraciones profesionales del
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individuo y las metas corporativas, este paradigma logra una articulaciéon armoénica que
se traduce en elevados niveles de insatisfaccion en los empleados y, a su vez, fomenta la
cristalizacion de capacidades distintivas que poseen la condicién de permanecer en el
tiempo.

La GTH es importante para obtener el éxito y la sostenibilidad de las
organizaciones. Como cita Villadiego y Calics (2022) el manejo adecuado de los recursos
humanos no sélo optimiza el desempefio individual del trabajador, sino que también
mejora la eficiencia general de una organizacion. Esto es porque las politicas y practicas
bien disefiadas en la incorporacion, seleccion, entrenamiento y evaluacion del desempedo
aseguran que los empleados estén bien prepaados y motivados para cumplir sus metas.

Singh (2021) sefiala ademas que el GTH ha de verse bajo una luz estratégica. Si
los recursos humanos que una empresa emplea se alinean con sus metas corporativas,
podran éstas atraer y retener no s6lo a los mejores talentos, también desarrollar
habilidades competencias imprescindibles. Tal alineacion estratégica resulta primordial
para que una empresa pueda innovar, adaptarse y competir a largo plazo. Por
consiguiente,, es clave crear un ambiente laboral agradable y productivo. Porque todo ello
a su vez promueve que la organizacion funcione mejor.

Arnstrong y Taylor (2022) afirman por otro lado en que hay que adoptar un
planteamiento sistémico de la GTH. Un sistema que abarque todos los aspectos del ciclo
de vida en la empresa, desde su adquisicion hasta su retencion y desarrollo asegura a las
empresas poder mantener un personal competente y motivado. Este enfoque sistémico es
esencial para crear un ambiente de trabajo agradable y productivo, a lo que contribuira
por supuesto con un rendimiento organizativo mejor.

En resumen la GTH no sélo es conveniente para el desempefio laboral y la eficacia
organizacional, sino que también delimitar los recursos humanos usados por una empresa
en sus metas comerciales conduce al bienestar del trabajador logra una coexistencia
amistosa y satisfactoria entre empresa. Desde este punto de vista global, jugara pues un
papel importante en fortalecer la competitividad y sostenibilidad a largo plazo de las
empresas.

Las dimensiones segun la propuesta de Chiavenato (2020) revela que la Gestion
de los Recursos Humanos abarca un grupo de procesos que son esenciales para desarrollar
un trabajo eficaz en la moderna empresa. Estas dimensiones le proporcionan un conjunto
ordenado de recursos para que el personal se maneje de manera eficaz y han sido usadas

como base para la operacionalizacion de las variables y la elaboracion del cuestionario en
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este estudio. A cotinuacion, se presenta un resumen breve de cada una:

En primer lugar, el proceso de seleccion de personal se centra en los procesos de
reclutamiento y seleccion. Resalta que una incorporacion adecuada garantiza que la
organizacion escoja candidatos que no solo tengan las competencias técnicas necesarias,
sino también almacenar su cultura y los valores organizativos. Este proceso es crucial no
solo para que los recién llegados pueden integrarse sin fricciones sino también como
punto de partida que conduzca al éxito empresarial.

En segundo lugar, la dimension de incentivos y aplicacion trata de evaluar el
rendimiento y establecer sistemas de incitacion. Puede verse que la evaluacion del
rendimiento es fundamental tanto para proporcionar opiniones constructivas como para
recompensar los logros. Los incentivos ya sean econdmicos 0 no monetarios, son
indispensables para que los trabajadores conserven un alto grado de motivacion y
compromiso.

En tercer lugar, el mantenimiento del personal hace referencia a prestaciones y
servicios sociales, asi como a salud ocupacional y seguridad en el trabajo. Recuerda que
proporcionar un paquete de prestaciones conveniente y asegurar que el puesto de trabajo
sea seguro son factores cruciales para la retencion del personal y la reduccion de su
rotacion. Tales practicas son conducentes a la creacion de un ambiente de trabajo
saludable y sostenible, en el que los empleados se sienten apreciados y protegidos.

Cuarto, la capacitacion y el desarrollo son dos dimensiones esenciales para el
crecimiento profesional de un empleado. La capacitaciéon en continuo asegura que los
empleados adquieran nuevas habilidades y conocimientos que son necesarios para
enfrentar los desafios del mercado. Por otro lado, el desarrollo organizacional se centra
en preparar a los empleados para asumir funciones de mayor responsabilidad en el futuro
e impulsa este concepto hacia cultura de aprendizaje y mejora continua en toda la

organizacion.

Finalmente, la evaluacion se refiere a los sistemas de supervision y control que
se utilizan para llegar a las actividades y funciones del personal ocupados. Este proceso
es vital para asegurar que los objetivos organizacionales se estan logrando eficientemente
y con ¢xito. La evaluacion periddica permite identificar areas de mejora y disefiar
estrategias para maximizar el rendimiento global de la organizacion.

Con respecto a las bases teoricas del desempefio laboral, de Robbins y Judge

(2022) definen desempefio laboral a un conjunto de comportamientos y resultados que
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los empleados deben lograr en su trabajo para contribuir a los objetivos de la
organizacion. Esta definicion incluye tanto aspectos conductuales concretos como los
frutos alli nacidos, y enfatiza la importancia de ambos elementos en la clasificacion del
desempefio de los empleados.

Por su parte Candra et al. (2023), desde otra perspectiva define como el grado de
eficacia y eficiencia con el que un empleado realiza su trabajo o tareas asignadas.
Perspectiva se basa en como eficientemente hacen los empleados su papel, y eficazmente
también. Enfatiza en el fin del desempeno laboral como un elemento importante para
cumplir con las expectativas y metas organizativas.

Mientras en Andreas (2022) lo definié como todo comportamiento observado por
los trabajadores sea relacionada con los objetivos organizacionales y que pueda medirse
en términos de sus aportaciones, toma el desempefio laboral desde una perspectiva
conductual, destaca la importancia de comprobar el envolvimiento activo y visible de los
comportamientos para el fin que persigue el conjunto de la organizacion.

Segiin Armstrong (2022), el desempefio laboral es crucial para el éxito y la
continuidad de cualquier organizacion, ya que determina la eficiencia y eficacia con que
los empleados cumplen sus responsabilidades y contribuyen a los objetivos de la empresa.
Desde esta perspectiva, un rendimiento laboral dptimo es esencial para alcanzar metas
estratégicas en la organizacion y garantizar su competitividad en el mercado. Mediante la
evaluacion del rendimiento, las empresas pueden identificar las fortalezas y areas de
mejora de sus empleados, proporcionando una base para su desarrollo profesional y la
gestion del talento.

Centrandose en un concepto diferente, Robbins y Judge (2022) sefialan que el
desempeiio laboral no solamente se refiere a los resultados conseguidos, sino que también
implica los comportamientos y empenos que los empleados demuestren en su trabajo
diario. Este planteamiento global permite a las empresas entender mejor como los
empleados estan aportando al logro organizacional y donde deben adoptarse medidas para
aumentar la productividad y el compromiso.

Existen diferentes teorias fundamentales que tratan el desempefio laboral desde
diferentes angulos teoricos; una de los mas importantes es la Teoria de la Expectativa de
Vroom (1964) confirma que el desempefio laboral esta directamente relacionado con la
motivacion de los empleados y ésta depende de tres elementos clave: expectativa,
instrumentalidad y valencia. La expectativa tiene que ver con la percepcion que tiene el

empleado acerca de si sera capaz de realizar un trabajo excelente mediante su propio
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esfuerzo; en otras palabras, si cree que su esfuerzo se verd coronado por el éxito. La
instrumentalidad, en cambio, se refiere a la creencia de que al hacer un trabajo con éxito
traerda deseable resultado. Por ultimo pero no menos importante puede ser medido en
términos de cuan valiosas son esas recompensas. Si el individuo las considera valiosas,
estara mas motivado a hacer un buen trabajo.

Coloca firmemente en primer plano la necesidad de que las expectativas de los
empleados coincidan con los objetivos de la organizacion, para aumentar su desempeilo
laboral. Si los trabajadores ven realmente que existe una estrecha conexion entre su
esfuerzo, el rendimiento y las recompensas que reciben, su motivacion y, por tanto, su
desempefio aumentaran. La teoria sugiere que, de este modo, para mejorar el desempefio
laboral se debe también crear un ambiente en el cual el empleado sienta que sus esfuerzos
concretos son reconocidos y valorados por la empresa.

Segun la teoria de Metas de Locke (1976), el establecimiento de objetivos claros
y retadores es imprescindible para incentivar a los empleados y aumentar su desempefo
laboral. Sostiene que aquellos trabajadores que tienen metas concretas ambiciosas se ven
mas lisa impulso para irse a trabajar y mas fuertemente obligados con su trabajo. La
claridad en las metas permite a los empleados saber hacia donde deben dirigirse, lo que a
su vez hace que tiendan a concentrarse mas y ser mas persistentes cuando se trata de
ejecutar las tareas que se les asignan. Al mismo tiempo, el reto asociado a metas dificiles
fomenta el desarrollo de nuevas habilidades y una mayor confianza en si mismo para el
trabajador.

En este sentido, la teoria destaca que el compromiso personal del trabajador con
las metas que ha establecido también es importante. A medida que los empleados perciben
que las metas son significativas y alcanzables, su motivacion intrinseca aumenta y esto
se traduce en un mejor rendimiento global, asi como lo hace un mayor grado de
satisfaccion laboral. Durante ese proceso, el feedback constante resulta igualmente
importante pues ayuda a los empleados ajustar sus estrategias y esfuerzos manteniéndolos
enfocados en los resultados que deben obtener. En este sentido, la teoria demuestra cémo
las metas bien definidas no solo optimizan el desempeio individual, sino que también
crean una mas eficiente y orientada a resultados organizacion total.

La teoria de la evaluacion del desempefio de Wayne (2010) describe un enfoque
integral para medir y mejorar el desempefio laboral de los empleados en una organizacion.
Esta teoria hace hincapié en varios elementos clave, como el establecimiento de metas

claras y especificas. De esta manera los trabajadores saben lo que se espera de ellos y
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como pueden lograr los resultados deseados. También destaca la importancia de
proporcionar retroalimentacion continua, justa y constructiva, lo que permite a los
empleados ajustar su rendimiento, identificar areas de mejora e incluso sentir que cuentan
con el apoyo de la empresa para su crecimiento profesional.

Un aspecto importante de esta teoria es su énfasis en promover un ambiente
laboral que facilite la autonomia y el desarrollo profesional. Cuanto mayor es el nivel de
control que se da al trabajador sobre su trabajo y las oportunidades que tiene para aprender
nuevas habilidades, mayor serd su motivacion. Finalmente importa también qué tan
comprometido esté con la organizacién misma: la empresa se beneficia al elevar tanto el
rendimiento individual y el de aquellos que la componen, pero solo a condicion de que
ambos estén alineados en pos de objetivos comunes.

Acerca de la relevancia del desempeiio dentro de las organizaciones, Bohorquez
et al. (2022) sostiene que la eficacia que exhiben los colaboradores actlia como un
indicador critico de la trayectoria organizacional. En la medida en que las personas
realizan sus actividades con sentido de responsabilidad, compromiso y calidad, la
organizacion puede cimentar su posicion en el mercado. La conjuncion de productividad
a nivel individual y colectivo propicia la optimizacién de recursos, el cumplimiento de
metas estratégicas y la produccion de resultados que, por su sostenibilidad, alimentan el
crecimiento y la subsistencia de la institucion en entornos de alta competitividad.

El mismo autor afiade que la medicion continua de la contribucion individual de
cada trabajador permite detectar tanto fortalezas como areas susceptibles de mejora en la
dinamica laboral. Este monitoreo se configura como un instrumento de gestion que
redirige la administracion hacia decisiones que priorizan la innovacion y el mejoramiento
de la calidad de los procesos internos. Un colectivo que mantiene un elevado grado de
compromiso con los parametros institucionales se halla en condiciones de reaccionar a
las variaciones del entorno, garantizando, ademas, resultados coherentes y sostenidos en
el tiempo.

La dedicacion y el sentido de pertenencia de los colaboradores de una
organizacion afectan de manera decisiva la creacion de valor econdmico y social (Canda
et al., 2023). Un ambiente de trabajo que favorezca el desarrollo continuo, tanto a nivel
personal como profesional potencia la identidad colectiva y consolida la cohesion de los
equipos. Cuando los colaboradores perciben un sentido de misién en sus tareas, su
predisposicion a contribuir al éxito de la empresa se multiplica y sus competencias se

traducen en una CHAVE que activa la innovacién, fortalece la competitividad y
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promueve el crecimiento sostenible.

El mismo autor describe la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral. La
habilidad de los empleados para hacer su trabajo de manera eficiente y eficaz es
fundamental a fin de maximizar la productividad y aminorar costes operativos. La
evaluacion del rendimiento también provee un fundamento objetivo para decisiones sobre
promociones, politicas salariales y desarrollo profesional, de modo que quienes estdn mas
calificados y comprometidos sean identificados y recompensados apropiadamente.

Andreas (2022), por otro lado, sefiala la importancia de los comportamientos
medibles del rendimiento de los empleados. Comprobar el comportamiento de los
empleados en cuanto a su aportacion a metas organizativas permite a las compafiias
desarrollar estrategias mas eficaces de mejora personal. La falta de premios como el
“Mejor Vendedor” disuade a los empleados de mejorar su desempefio. La evaluacion
continua del rendimiento crea un ambiente de retroalimentacién y mejora continua, en el
cual los empleados estan capacitados para desarrollar sus habilidades o ayudar mas
extensamente a la organizacion tener éxito.

El desempefio laboral, de acuerdo con Wayne (2010), se refiere a varios aspectos
cruciales para evaluar si los empleados contribuyen al éxito de la organizacion. A
continuacion se indican sus caracteristicas, del punto de vista de este autor.

En primer lugar, las competencias abarcan habilidades, conocimientos y actitudes
que los empleados llevan a cabo en su trabajo diario. Enfatiza la necesidad de evaluar las
competencias especificas de a puesto cualquiera, para garantizar que los empleados
tengan las habilidades necesarias para desempefiar su cargo de un modo efectivo. Evaluar
las competencias brinda informacién sobre los puntos fuertes y areas de mejora,

desempefiando asi a los empleados en sintonia con los requisitos del cargo.

A continuacion, se habla del logro de metas. Esto se refiere a la capacidad de una
persona para cumplir objetivos predeterminados durante un periodo de tiempo. Establecer
objetivos claros y medibles es un factor crucial para motivar a los empleados y hacer que
su desempeio conduzca a logros tangibles. Evaluar si se alcanzan las metas ofrece una
medida objetiva de como los empleados ayudan a lograr los objetivos organizacionales,
lo que garantiza una buena correspondencia entre el trabajo individual del empleado y los
objetivos estratégicos de la empresa.

En ultima instancia, la motivacion influye directamente en la dedicacion de los

empleados y su compromiso con el cliente. Estd claro en esta afirmacion que la
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motivacion es parte o por completo todo sobre como se siente la gente con su trabajo y la
actitud que tiene hacia él. Al evaluar la motivacioén debe tener en cuenta las necesidades
esperanzas rigurosas de los empleados, de este modo podremos mantener un ambiente de
trabajo positivo y productivo. La valoracién de la motivaciéon puede hacer visibles
factores que pueden mejorar o debilitar el compromiso y asi contribuir a la

implementacion de estrategias eficaces para retener y desarrollar el talento.
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II. METODOLOGIA

2.1.Enfoque, tipo

El enfoque fue cuantitativo, segun Arias y Covinos (2021), se caracteriza por la
recoleccion y analisis de datos numéricos para identificacion de patrones y validar teorias
mediante técnicas estadisticas. En esta indagacion se utilizo el enfoque cuantitativo para
medir la influencia de la GTH en el desempefio laboral en J.F. Ligno EIRL, Utilizando el
coeficiente de determinacion R2. Se recopilaron datos a través de cuestionarios
estructurados y se analizaron mediante técnicas estadisticas para identificar correlaciones
y causaciones entre las variables estudiadas.

El tipo de investigacion es aplicada, segin Vizcaino et al. (2023), tiene como
objetivo investigar problemas especificos y practicos mediante la aplicacion de
conocimientos tedricos. Su proposito es generar soluciones concretas y utiles para
contextos particulares. Esta investigacion es de tipo aplicada, ya que se propuso entender
las practicas de GTH en J.F. Ligno EIRL y su relacion con el desempefio laboral de sus
colaboradores.
2.2.Diseiio de investigacion

En esta investigacion se emple6 un disefio no experimental, y por su alcance a
nivel explicativo o causal en la medida que se busca determinar la influencia de la variable
independiente en la variable dependiente. Segin Arias y Covinos (2021), este tipo de
investigacion tienen como proposito determinar la causa efecto entre las variables de
analisis. En cuanto a su temporalidad, el estudio es de corte transversal o transeccional,
ya que recolecta datos en un solo punto en el tiempo para capturar las percepciones
actuales de los colaboradores sobre las variables de interés.

En la siguiente Figura 1, se presenta el diagrama de una investigacién a nivel
explicativo, en el que se precisa la variable independiente (Gestion del talento humano)
como variable de causa, y la variable dependiente (Desempefio laboral) como la variable

de efecto.

31



Figura 1

Diserio de investigacion a nivel explicativo-causal

INVESTIGACION EXPLICATIVA

Vi

Gestion del
Talento Human

Causa — Efecto

vd

—

Desempeno
Laboral

Nota: Se presenta el disefio utilizado en la investigacion.

Fuente: Elaboracion propia.

2.3.Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion, segun Reales et al. (2022), la poblacién es un conjunto completo

de elementos que presentan una misma caracteristica y que es objeto de investigacion. En

este estudio estuvo constituida por 90 de colaboradores de la empresa J.F Ligno EIRL,

ubicada en la Provincia de Trujillo, conformada por 11 trabajadores en planilla y 79

personas independientes que laboran eventualmente. A continuacidn, se presenta los

datos relevantes de la poblacion encuestada.

Tabla 1

Datos relevantes de la poblacion encuestada

Em;)res Criterio Area Puesto de trabajo Grado de instruccién Cm:;lda T(;ta
Operario Supervisor Educ. técnica 1
Produccion Operario ayudante Educ. secundaria 1
P yu Completa
Corte Encargado de corte Educ. secundaria 1
Completa
Ensamblado Encargado de ensamblado Edue. secundaria 1
Completa
IF Encargado de pre-pintado gduc. lS ccundaria 1
LIGNO Personal en Pintado en fabrica ompleta 90
EIRL Planilla Encargado de pintado Educ. técnica 1

Instalacion

Contabilidad

Recursos
Humanos

Gerencia

Encargado de instalacion

Contador general

Encargado de recursos humanos

Gerente comercial

Gerente General

Educ. secundaria
Completa

Educ. universitaria

Educ. universitaria

Educ. técnica

Educ. técnica
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Pintado y retoques en obra

Secundaria Completa

15

Acabado de puertas en obra Secundaria Completa 25
Pintado en obra Educ. secundaria 20
incompleta
Estibador de puertas y muebles Secundaria Completa 2
P 1 . P o
~ Persona Mantenim. y reparacion Fabrica Educ. universitaria 5
independient obra
eode e . :
Auxiliar administrativo “oni 1
locacién de Educ. técnica
servicios Auxiliar contable Educ. universitaria 1
Auxiliar de almacén Educ. técnica 2
Ayudante de archivo Secundaria Completa 1
Auxiliar de limpieza obra Secundaria Completa 5
Auxiliar de limpieza fabrica Secundaria Completa 2

Nota: Informacion brindada por la empresa en la que se realizd la investigacion.

La muestra equivale al total poblacional, por ser una poblacién menor y contar
con acceso a la aplicacion, n=90.

El muestreo fue no probabilistico, segun Salazar (2021), consiste en seleccionar a
los participantes o elementos de la muestra basdndose en su disponibilidad y
accesibilidad. El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, aplicandose como
instrumentos cuestionarios a la totalidad de los colaboradores de la empresa J.F. Ligno
EIRL.

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos

La técnica de encuesta segun Acosta (2023), implica la formulacion y aplicacion
de preguntas estandarizadas a una muestra representativa de individuos, con el proposito
de obtener informacion precisa y objetiva sobre sus opiniones, actitudes, o
comportamientos especificos. En esta investigacion, se empleo la técnica de encuesta
mediante cuestionarios estructurados, disefiados para recopilar datos sobre como los
colaboradores perciben la GTH y el desempefio laboral.

Respecto al instrumento de recoleccidon, se utilizaron cuestionarios. Segun
Sanchez (2022), son herramientas estructuradas disefiadas para recolectar datos de
manera sistematica y estandarizada. En esta investigacion, se aplicaron dos cuestionarios.
El primer cuestionario para medir la Gestion del Talento Humano, esta compuesto por 5
dimensiones (incorporacion del personal, incentivos y aplicacion, mantenimiento del
personal, capacitacion y desarrollo, y evaluacion), cada dimension cuenta con tres
preguntas, siendo un total de 15 preguntas. El segundo cuestionario para medir el
desempeiio laboral, estd compuesto por 3 dimensiones (competencias, logro de metas, y

motivacion), cada dimension cuenta con 5 preguntas, siendo un total de 15 preguntas.
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2.5. Técnica de procesamiento y analisis de informacion

Codificacion de datos: Se asignaron codigos numéricos o etiquetas a las
respuestas de los cuestionarios para su organizacion y posterior andlisis. Este
proceso garantiz6 la uniformidad y comparabilidad de los datos recolectados.
Entrada de datos: Los datos codificados se introdujeron en el Software
estadistico SPSS, para su manejo y analisis eficiente. Esto minimiza errores y
facilita la manipulacion de grandes voliumenes de informacion.

Graficacion: Se utilizaron graficas de dispersion para visualizar la relacion entre
variables clave como la GTH y el desempefio laboral de forma global y con sus
dimensiones. Estas graficas proporcionaron una representacion visual clara de los
patrones y tendencias en los datos.

Analisis estadistico inferencial: Se empled un modelo de regresion lineal para
analizar la influencia de la variable independiente en la dependiente. Por
consiguiente, se utilizo el coeficiente de determinacion (R?) para determinar el

porcentaje de influencia.

2.6. Aspectos éticos en investigacion

En este estudio, los principios éticos han sido adoptados con motivo de respetar a

los trabajadores empleando encuesta como método. Se garantizo el analisis veraz y

transparente en cumplimiento fiel del codigo ética. Toda la informacion, incluyendo los

datos acerca de los individuos, se trata con una estricta confidencialidad y completa

anonimidad a fin de proteger la identidad de sus sujetos evitar un uso temerario la

informacion. Solo establecid el uso de datos para fines cientificos, Garantizando la

seguridad de los colaboradores y protegiendo su privacidad. Se obtuvo el consentimiento

informado de los participantes, explicando claramente el procedimiento, sobre qué

objetivos para su participacion y respetando sus derechos, garantizando asimismo la

voluntariedad y conciencia de participacion en colaboracion.
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III. RESULTADOS

En este capitulo de resultados, en primer lugar, analiza los hallazgos a nivel descriptivo,
posteriormente se presentan los resultados a nivel inferencial, haciendo uso de los
modelos de regresion para determinar como influye la GTH en el desempefio de los
trabajadores, haciendo uso del coeficiente de determinacion (R?). A continuacion, se

presenta las principales caracteristicas sociodemograficas de los colaboradores.

Tabla 2

Caracteristicas sociodemogradficas de los colaboradores de J.F. Ligno EIRL

Frecuencia  Porcentaje

Edad

Menos de 20 10 11.1%
Entre 20 y 30 afios 35 38.9%
Entre 31 y 40 afios 20 22.2%
Entre 41 y 50 afios 15 16.7%
Mayor a 50 afios 10 11.1%
Total 90 100.0%
Sexo

Masculino 64 71.1%
Femenino 26 28.9%
Total 90 100.0%
Grado de instruccion

Educacion primaria 15 16.7%
Educacién secundaria 60 66.7%
Educacion técnica 7 7.8%
Educacion superior universitaria 8 8.9%
Total 90 100.0%
Tiempo laborando en la empresa

Menos de 6 meses 15 17%
Entre 6 y 12 meses 30 33%
Entre 1 y 3 afios 25 28%
Entre 3 y 5 afios 15 17%
Mayor a 5 afios 5 6%
Total 90 100%

Nota: Los datos presentados en la Tabla 2, indican que el grupo etario mas representativo
de los colaboradores tienen edades entre 20 y 30 afos (38.9%), seguido de aquellos entre
31 y 40 afios (22.2%). En cuanto al sexo, predominan los empleados masculinos,
representando el 71.1% a comparacion del 28,9% femenino. Respecto al grado de
instruccion, la mayoria posee educacion secundaria (66.7%) y en menor proporcion de

estudios técnicos (7,8%) y universitarios (8,9%). Finalmente, en relacion al tiempo
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laborando en la empresa, el 33% tiene entre 6 y 12 meses de antigiiedad, mientras que el
28% ha trabajado entre 1 y 3 afios, destacando una alta rotacion en los primeros afios de
empleo.

Resultados descriptivos de la GTH y el Desempeifio laboral

El cuestionario de “Gestion del Talento Humano” consistiéo en 15 preguntas, utilizando
una Escala Likert de 5 puntos para evaluar las respuestas (1: No adecuado, 2: Poco
adecuado, 3: Adecuado, 4: Bastante adecuado, 5: Muy adecuado). A partir de estos
puntajes, se disefi® un baremo para medir el nivel de GTH percibido por los

colaboradores.

Tabla 3

Niveles y rangos para medir la gestion del talento humano

Niveles de GTH Puntaje (rangos)

Bajo [15-35]
Medio [36-55]
Alto [56-75]

Nota: Se precisan los niveles de desarrollo de la GTH

El cuestionario de “Desempefio laboral”, también cont6 con un total de 15 preguntas y se
utilizé una Escala Likert de 5 puntos, para su medicion (1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A
veces, 4: Casi siempre, 5: Siempre). En base a estos puntajes se construyo el siguiente

baremo para medir el nivel de desempetio en los colaboradores.

Tabla 4

Niveles y rangos para medir el desemperio laboral

Niveles de desempefio Puntaje (rangos)

Bajo [15-35]
Medio [36-55]
Alto [56-75]

Nota: Se precisan los niveles de desarrollo del DL.
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Nivel de Gestion del Talento Humano

En la Tabla 3, se observa que del total de colaboradores, el 65.6% percibe la
gestion del talento humano en un nivel medio, lo que indica que la mayoria de los
empleados considera que los procesos de gestion como la incorporacion de personal,
incentivos y aplicacion, mantenimiento de personal, capacitacion y desarrollo, y
evaluacion se realizan de manera adecuada pero con espacio para mejoras. Este porcentaje
sugiere una percepcion de suficiencia en las practicas de gestion, aunque no
completamente satisfechas.

Por otro lado, el 24.4% de los colaboradores perciben la gestion del talento
humano en un nivel alto, lo que refleja que casi una cuarta parte de la fuerza laboral valora
positivamente las estrategias y practicas implementadas en la empresa. Estos empleados
probablemente ven un alto grado de eficacia en como se gestionan los aspectos clave del
talento humano, sugiriendo que las practicas actuales cumplen o superan sus expectativas.

Sin embargo, es importante destacar que el 10.0% de los colaboradores perciben
la gestion del talento humano en un nivel bajo. Este grupo de empleados posiblemente
identifica deficiencias significativas en la manera en que la empresa maneja la
incorporacion, los incentivos, el mantenimiento, la capacitacion y la evaluacion de
personal. La existencia de esta percepcion baja indica areas criticas que necesitan ser

abordadas para mejorar la satisfaccion y el desempefio laboral de estos colaboradores.

Tabla 5

Nivel de gestion del talento humano

Rango Nivel Frecuencia Porcentaje
15-35 Bajo 9 10.0%
36-55 Medio 59 65.6%
56-75 Alto 22 24.4%

Nota: Se precisan los niveles de GTH en la empresa J.F. Ligno EIRL.

En la Figura 2, se muestra el nivel de GTH percibido por los colaboradores de J.F.
Ligno EIRL, destacando que el 65,6% de los trabajadores considera que la GTH esté en
un nivel medio, lo que sugiere la necesidad de implementar estrategias para mejorar esta
percepcidon. Ademas, es crucial atender al 10% de los colaboradores que perciben la GTH

como baja dentro de la empresa.
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Figura 2
Nivel de gestion del talento humano (%)

70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%

20,0% 24,4%
10,0% 10,0%
0,0%
Bajo Medio Alto

Fuente: Cuestionarios aplicados a 90 colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL.

Nivel de Desempefio Laboral

En la Tabla 6, se observa que del total de colaboradores, el 72.2% considera que
su desempefio laboral se encuentra en un nivel medio, esto sugiere que la mayoria de los
empleados perciben que estdn cumpliendo con sus actividades y funciones de manera
adecuada, pero no necesariamente de manera sobresaliente. Esta percepcion abarca
aspectos como competencias, logro de metas y motivacion, indicando que, aunque estan
desempefidndose correctamente, hay margen para mejorar su rendimiento.

El 22.8% de los colaboradores perciben su desempeiio laboral en un nivel alto.
Este grupo de empleados se considera altamente competente, logra sus metas de manera
consistente y esta motivado en su trabajo, esta percepcion positiva sugiere que un numero
significativo de empleados estd contribuyendo de manera eficaz y eficiente al éxito de la
empresa, demostrando un fuerte compromiso y habilidades adecuadas para sus roles.

Es notable que ningun colaborador percibe su desempeio laboral en un nivel bajo,
lo que es un indicativo positivo de que todos los empleados se sienten, al menos,
suficientemente competentes y motivados en sus funciones, esta ausencia de una
percepcion negativa sugiere que, en general, los colaboradores tienen confianza en su
capacidad para cumplir con los requerimientos del trabajo.

En resumen, estos resultados muestran que mientras una mayoria de los
empleados percibe su desempeio como medio, una proporcion significativa se siente
altamente competente y motivada, no obstante, la empresa podria beneficiarse de
iniciativas para elevar el desempefio de aquellos que se encuentran en el nivel medio,

ayudando a cerrar la brecha entre el desempefio adecuado y el desempefio sobresaliente.
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Tabla 6

Nivel de desemperio laboral

Rango Nivel Frecuencia Porcentaje
15-35 Bajo 0 0.0%
36-55 Medio 65 72.2%
56-75 Alto 25 22.8%

Nota: Se precisan los niveles de GTH en la empresa J.F. Ligno EIRL.

En la Figura 3, se muestra que el 72,2% de los colaboradores de la empresa J.F.
Ligno presenta un nivel de desempeio laboral medio, lo cual estd en cierta medida
relacionado con el nivel de GTH percibido. Este resultado respalda la idea de una relacion
positiva entre las variables, subrayando la necesidad de que la empresa implemente

estrategias para mejorar la percepcion de los colaboradores.

Figura 3
Nivel de desemperio laboral (%)

80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0%

0,0%

22,8% l

Bajo Medio Alto

Fuente: Cuestionarios aplicados a 90 colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL.
Resultados inferenciales

Hipotesis general

Ho: La gestion del talento humano no influye de manera significativa en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024.

Hi: La gestion del talento humano influye de manera significativa en el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024.
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Tabla 7
Influencia de la GTH en el desemperio laboral

R cuadrado
Modelo R R cuadrado ajustado Error estandar
1 ,885% ,784 ,782 3,088

Nota: Significancia estadistica p=0.00 <0.05.

a. Predictores: (Constante), Desempefio Laboral

En la Tabla 7, se presenta un coeficiente de determinacion R>= 0,784, indicativo
de que Gestion del Talento humano influye en el 78,4% de los cambios en el desempefio
laboral de los colaboradores. Dado que el modelo es estadisticamente significativo al 5%
(p=0.00 < 0.05), se rechaza la hipotesis nula (Ho), concluyendo la existencia de influencia

significativa de la GTH en el desempefio laboral.

Figura 4

Influencia de la gestion del talento humano en el desemperio laboral
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Nota: Se presenta la causalidad entre la variables GTH y el DL.

Fuente: Cuestionarios aplicados a 90 colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL.

En la Figura 4, se observa que a medida que se incrementa el puntaje de la GTH,
la puntuacion del desempeio laboral de los colaboradores también tiende a incrementarse
lo cual valida la causalidad positiva entre las variables. Asimismo, se muestra un
coeficiente de determinacion R?=0.784, indica que el 78.4% de la variabilidad de la GTH

es explicada por el desempefio laboral.
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Hipaotesis especifica 1

HE,: La gestion del talento humano no influye de manera significativa en la dimension
competencias en los colaboradores de la empresa J.F Ligno EIRL.

HE;: La gestion del talento humano influye de manera significativa en la dimension

competencias en los colaboradores de la empresa J.F Ligno EIRL

Tabla 8

Influencia de la GTH en la dimension competencias

R cuadrado
Modelo R R cuadrado ajustado Error estandar
1 ,700* ,489 ,484 4,748

Nota: Significancia estadistica p=0.00 <0.05.

a. Predictores: (Constante), Dimension 1: Competencias

En la Tabla 8, el coeficiente de determinacion R?= 0,489 significa que la Gestion
del Talento humano ha demostrado afectar el desarrollo de competencias del colaborador
en un 48,9%. Como el nivel de significancia del modelo es del 5%, también de demuestra
que la hipotesis nula es rechazable (p < 0.05). Por lo tanto, el impacto de la gestion de la

GTH en las competencias se confirma como significativo.

Figura 5§

Influencia de la gestion del talento humano en las competencias
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Nota: Se presenta la causalidad entre la variables GTH y la dimension competencias.

Fuente: Cuestionarios aplicados a 90 colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL

41



En la Figura 5, se observa que a medida que se incrementa el puntaje de la gestion
del talento humano, la puntuacion de la competencia desarrollada en los colaboradores
también tiende a incrementarse lo cual valida la causalidad positiva entre la variable y
esta dimension. Asimismo, se muestra un coeficiente de determinacion R?>=0.489, indica
que el 48.9% de la variabilidad de la gestion del talento humano es explicada por las

competencias.

Hipotesis especifica 2

HEy: La gestion del talento humano no influye de manera significativa en la dimension
logro de metas en los colaboradores de la empresa J.F Ligno EIRL.

HE,: La gestion del talento humano influye de manera significativa en la dimension logro

de metas en los colaboradores de la empresa J.F Ligno EIRL.

Tabla 9

Influencia de la GTH en la dimension logro de metas

R cuadrado
Modelo R R cuadrado ajustado Error estandar
1 ,908° ,824 ,822 2,786
Nota: Significancia estadistica p=0.00 <0.05.

a. Predictores: (Constante), Dimension 2: Logro de metas

En la Tabla 9, el valor de R? corresponde a 0,824, lo que muestra que la Gestion
de Talento Humano cubre el 82,4% de los cambios en la consecucion de los objetivos por
parte de los empleados. Dado que el modelo es estadisticamente significativo al nivel de
significancia del 5% (p < 0.05), se rechaza Hy. Esto quiere decir que la GTH tiene un

efecto significativo en la consecucion de objetivos.
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Figura 6

Influencia de la gestion del talento humano en el logro de metas
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Nota: Se presenta la causalidad entre la variables GTH y la dimension logro de metas

Fuente: Cuestionarios aplicados a 90 colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL.

En la Figura 6, se observa que a medida que se incrementa el puntaje de la gestion
del talento humano, la puntuacion del logro de metas de los colaboradores también tiende
a incrementarse lo cual valida la causalidad positiva entre la variable y esta dimension.
Asimismo, se muestra un coeficiente de determinacion R?=0.824, indica que el 82.4% de

la variabilidad de la gestion del talento humano es explicada por el logro de metas.
Hipotesis especifica 3

HE,: La gestion del talento humano no influye de manera significativa en la dimension
motivacion en los colaboradores de la empresa J.F Ligno EIRL.

HE3: La gestion del talento humano influye de manera significativa en la dimension

motivacion en los colaboradores de la empresa J.F Ligno EIRL.
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Tabla 10

Influencia de la GTH en la dimension motivacion

R cuadrado
Modelo R R cuadrado ajustado Error estandar
1 , 7228 ,522 ,516 4,594
Nota: Significancia estadistica p=0.00 <0.05.

a. Predictores: (Constante), Dimension 3: Motivacion

La Tabla 10 indica una influencia del 52.2% de la gestion del talento humano en
los cambios cuantitativos de la motivacion de los empleados, dado el coeficiente de
determinacion calculado, fue R?>= 0.522. El modelo fue estadisticamente significativo al
5% (p=0.00 < 0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis Ho. En este sentido, es correcto

decir que la influencia de la GTH en la motivacion es significativa.

Figura 7

Influencia de la gestion del talento humano en la motivacion
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Nota: Se presenta la causalidad entre la variables GTH y la dimensién motivacion.

Fuente: Cuestionarios aplicados a 90 colaboradores de la empresa J.F. Ligno EIRL.
En la Figura 7, se observa que a medida que se incrementa el puntaje de la gestion

del talento humano, la puntuacion de la motivacion de los colaboradores también tiende

a incrementarse lo cual valida la causalidad positiva entre la variable y esta dimension.
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Asimismo, se muestra un coeficiente de determinacion R?=0.522, indica que el 52.2% de

la variabilidad de la gestion del talento humano es explicada por la motivacion.
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IV. DISCUSION

En este capitulo se presenta la discusion de los resultados de la investigacion,
realizando una comparativa entre los resultados obtenidos respecto los antecedentes de
investigacion previos. Ademas de la consistencia de los resultados con los fundamentos
tedricos expuestos.

Respecto al objetivo general, se determindé mediante el coeficiente de
determinacion de “R cuadrado” que la GTH influye de manera positiva en el 78,4% del
desempefio laboral (R? de 0.784), es decir que una mejor gestion (GTH) favorece el
desempefio laboral en la empresa. Este resultado es consistente con los hallazgos
obtenidos en el articulo cientifico desarrollado por Muhamad et al. (2023) , denominado
“Efecto de la GTH en el desempeiio laboral de los colaboradores del sector manufactura
en Bekasi -Indonesia”, en donde se encontrd evidencia de una influencia positiva con un
R? de 0.705 estadisticamente significativo con un p <0,05, ligeramente por debajo de los
resultados obtenidos en esta investigacion. Este estudio se aplicd a una muestra de 84
empleados. De igual forma, se encontraron resultados similares en la investigacion de
Vilcape et al. (2024) titulado “Efecto de la gestion del talento humano en el desemperio
laboral en asociaciones sociales privadas de Lima Metropolitana”, cuyos resultados
determinaron un efecto positivo con un coeficiente R?>=0,578 y estadisticamente
significativo con un p<0,05, aplicado a una muestra de 200 trabajadores administrativos.
Por su parte De la Cruz et al. (2024) en su indagacion con titulo “Direccion del recurso
humano y su incidencia en el desempernio de los trabajadores en una organizacion
agroquimica en Trujillo”, determinaron una mejor GTH influye de forma positiva en el
desempefio laboral con un coeficiente R?=0,735, con significancia p <0,05, realizado en
una muestra de 68 trabajadores de dicha entidad financiera. En este sentido, los hallazgos
estan en linea con la teoria expuesta en Chiavenato (2020), quien sefiala que el proceso
de GTH abarca un conjunto de politicas y précticas necesarias para gestionar las
actividades relacionadas con las personas en una organizacion, que incluyen
reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo y compensacion. Desde este punto de
vista, la gestion de recursos humanos es un conjunto de actividades y procesos
sistematicos destinados a maximizar el rendimiento de los empleados y alinear sus
objetivos con los de la organizacion. Bajo esta premisa es importante destacar que esta

influencia positiva implica que la forma en como se vienen presentando en la GTH afecta
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el nivel desempeno laboral medio, lo cual debe ser atendido en el corto plazo, a fin de
fortalecer el logro de los objetivos de la empresa, por ello es fundamental que la empresa
J.F. Ligno EIRL inicie un proceso integral de mejora en la GTH, comenzando con una
revision y optimizacidon de los procesos de reclutamiento y seleccion. Es fundamental
definir perfiles de puestos claros y alineados con las competencias requeridas, para
asegurar que los nuevos colaboradores tengan un impacto positivo en su desempefio desde
el inicio.

En cuanto al objetivo especifico 1, se encontrdé una influencia positiva con un
coeficiente R*=0,489, y una significancia p<0,05, es decir una mejor GTH influye
directamente en mejores competencias de los colaboradores de la empresa. Resultados
similares se encontraron en el articulo cientifico de Adams y Hung (2022) “Efecto de la
gestion del talento humano en el desempeiio organizacional en el sector bancario en
Nigeria”, en el cual se determind una influencia positiva con un R?=0,713 y una
significancia p <0,05 de la gestion hacia las competencias de los trabajadores, aplicado a
una muestra de 302 colaboradores. Ademas, se obtuvieron resultados similares al estudio
desarrollado por Casavilca et al. (2023) titulado “Estrategia de gestion del talento
humano para mejorar el desemperio laboral en trabajadores del sector textil en Comas-
Lima”, en el que se determin6 una influencia positiva con un coeficiente de determinacion
R?=0,575 y una significancia favorable de p<0,05, desde la gestion hacia las competencias
de los colaboradores, aplicado a una muestra de 85 trabajadores. En un articulo
desarrollado por Alcala et al. (2024) titulado “Gestion del talento humano y su impacto
en el desemperio laboral de los trabajadores de un Municipio en Trujillo”, también se
encontré evidencia de una influencia positiva de la GTH en el desempefio laboral con un
coeficiente R?=0,688, y una significancia p<0,05, aplicado a una muestra de 184
funcionarios. En este contexto, los resultados se alinean con la fundamentacion tedrica de
Armstrong y Taylor (2022), quien destaca la importancia de las etapas del proceso de
gestion del talento humano, indicando que el reclutamiento permite valorar competencias
relevantes en los colaboradores lo cual es esencial para asegurar un desempeno favorable
en las actividades. Bajo esta afirmacion, se tiene una influencia positiva y significativa de
la GTH en las competencias de los trabajadores, implicando en cierto sentido un
debilitamiento en el proceso de reclutamiento para el ingreso de trabajadores
competitivos. Este escenario en el mediano y largo plazo puede ser perjudicial para la

empresa, por ello se sugiere establecer un programa de capacitacion continua que esté
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alineado con las necesidades especificas de cada puesto. Esto puede incluir talleres
técnicos y de habilidades blandas, disefiados para cerrar brechas en las competencias
clave que afectan el desempeno laboral.

Respecto al objetivo especifico 2, se determin6 una influencia positiva con un R?
=0,824 y una significancia p<0,05, es decir una mejor GTH influye de manera directa con
una mejora en el logro de metas de lo colaboradores. Resultados similares se encontraron
en el estudio de Muhamad et al. (2023) titulado “Efecto de la GTH en el desemperio
laboral de los colaboradores del sector manufactura en Bekasi-Indonesia”, en donde se
determino que la GTH influye de manera directa en el desempefo de los trabajadores del
sector manufactura, con un coeficinte R?>=0,705, y una significancia p <0,05, aplicado a
una muestra de 84 empleados. De igual forma es consistente con los hallazgos obtenidos
en la investigacion realizada por De la Cruz et al. (2024) titulada “Direccion del recurso
humano y su incidencia en el desempeiio de los trabajadores en una organizacion
agroquimica en Trujillo”, en el que se encontr6 una influencia positiva con un coeficiente
R?=0,735 y una significancia p<0,05, aplicado a una muestra de 20 trabajadores.
Resultados similares se encontraron en la investigacion de Alcala et al. (2024)
denominada “Gestion del talento humano y su impacto en el desemperio laboral de los
trabajadores de un municipio en Trujillo”, en el cual se determind una influencia positiva
en el desempefio y en el logro de metas de los funcionarios con un R?=0,688 y una
significancia p< 0,05, aplicado a una muestra de 184 trabajadores. En este contexto Singh
(2021), enfatiza que la GTH debe ser vista desde una perspectiva estratégica y enfocada
en los resultados, en este sentido se debe asegurar la seleccion de persona idéneo que
presenta las competencias necesarias con la finalidad de que puede enfrentar desafios
futuros que conduzcan al logro de metas. Bajo esta premisa, se evidencia una influencia
positiva y con un coeficiente del GTH en el logro de metas de los colaboradores, lo cual
resulta especialmente relevante debido a que una mejor GTH se relaciona con un mejor
logro de metas, no obstante se debe continuar trabajando en estas areas en la medida que
los resultados descriptivos arrojaron una mayor concentracion en los niveles medios, y
que por tanto todavia por avanzar en el logro de metas. Por tanto, se recomienda que la
empresa implemente un sistema de establecimiento de metas claras y medibles,
acompanado de revisiones periddicas de progreso.

Respecto al objetivo especifico 3, se obtuvo una influencia positiva de la GTH a

la motivacion con un R?=0,522 y una significancia p<0,05, es decir una mejor GTH se
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refleja en una mejor motivacion de lo colaboradores para el desempefio de sus funciones.
Resultados en el mismo sentido se obtuvieron en el articulo cientifico ejecutado por
Chicaiza et al. (2023) titulado “Gestion del talento humano y el desempeiio laboral. Caso
de estudio Lacteos Maribella”, en Ecuador, en el que se encontrd un efecto positivo con
un coeficiente R?>=0,825 entre la GTH y la motivacion con un coeficiente rho= 0,713 y
una significancia p <0,05, aplicado a una muestra de 15 trabajadores. Por otro lado, es
consistente con los resultados obtenidos en la investigacion de Alcala et al. (2024)
denominada “Gestion del talento humano y su impacto en el desemperio laboral de los
trabajadores de un municipio en Trujillo”, en el cual se determiné que una adecuada
GTH influye positivamente en el desempefio y la motivacion de los funcionarios con un
coeficiente R?=0,688 y una significancia p< 0,05, aplicado a una muestra representativa
de 184 trabajadores. Ademads, se encontraron resultados similares en el estudio efectuado
por De la Cruz et al. (2024) titulada “Direccion del recurso humano y su incidencia en el
desemperio de los trabajadores en una organizacion agroquimica en Trujillo”, en el que
se encontrd un efecto positivo con un R?=0,735 y una significancia p<0,05, aplicado a
una muestra de 20 trabajadores. En este contexto Robbins y Judge (2022) enfatizan en
que el desempefio laboral no solo incluye los resultados y metas alcanzadas, sino también
los comportamientos de los colaboradores lo cuales estan regulados por sus emociones.
En este sentido enfatiza en la importancia de la motivacion de los colaboradores para
asegurar un Optimo desempefio en sus actividades para el logro de los objetivos de la
organizacion. Bajo esta afirmacion, es importante destacar que si bien existe una
influencia positiva hacia la motivacion del personal, todavia falta consolidar una mejor
causacion para que los trabajadores se encuentren mejor motivados. En ese sentido, es
recomendable que la empresa desarrolle un programa de reconocimiento y recompensas
que valore y celebre los logros individuales y colectivos. Ademas, se sugiere implementar
encuestas de clima laboral para evaluar continuamente el nivel de satisfaccion y

motivacion de los empleados.
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V. CONCLUSIONES

1. Se determin6 que los hallazgos de la investigacion mostraron que la GTH influye en
el 78,4% en el desempefio laboral de los colaboradores, con un coeficiente de
determinacion R?=0,784. Este resultado destaca la necesidad de fortalecer la GTH
para mejorar el desempefnio de los empleados. Se recomienda realizar una revision
exhaustiva del proceso de seleccion y formacion, integrar evaluaciones periddicas de
competencias y alinear las estrategias de desarrollo profesional con la cultura
organizacional.

2. Se estableci6 que la dimension competencias influye en el 48,9% del desempefio
laboral de los colaboradores con un coeficiente de determinacion R?=0,489. Para
mejorar esta area, se sugiere implementar un programa de desarrollo de competencias
clave que incluya formacion continua, coaching personalizado y talleres de
habilidades técnicas y blandas, con evaluaciones regulares para adaptar los contenidos
a las necesidades emergentes.

3. Se identifico que la dimension logro de metas influye en el 82,4% del desempeio
laboral, con un coeficiente de determinacion R?=0,824, evidenciando que una gestion
eficaz del talento humano incluye significativamente con el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Para sostener dicho efecto, se recomienda implementar
un sistema integral de gestion del desempefio que incluya la definicion de metas
especificas, medibles y alcanzables, junto con un seguimiento continuo y
retroalimentacién constructiva, incentivando el logro de metas con recompensas
alineadas a los resultados obtenidos.

4. Se reconocid que la dimension motivacion influye en el 52,2% del desempefio laboral
de los colaboradores, sugiriendo que una mejora en la motivacion de los trabajadores
conlleva a un mejor desempeno. Para reforzar este aspecto, se recomienda desarrollar
un programa integral de bienestar laboral que incluya beneficios personalizados,
oportunidades de desarrollo profesional y un sistema de reconocimiento que valore
tanto los logros individuales como el esfuerzo en equipo. Ademas, es crucial realizar
encuestas de clima laboral para identificar y abordar factores que puedan estar

afectando la motivacion de manera proactiva.

Durante la investigacion, se identificaron dos limitaciones que es importante

considerar. La primera estd relacionada con el uso de pruebas estadisticas, en la
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investigacion es el uso del coeficiente de determinacion (R?) para medir la influencia de
la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral. Se estim6é un modelo de
regresion lineal para obtener R?. Si bien esta estadistica indica el porcentaje de varianza
explicada, no considera otros factores externos que podrian influir en el desempeino
laboral, como el entorno organizacional o condiciones personales. Ademas, un valor alto
de R? no necesariamente implica causalidad, lo que sugiere la necesidad de analisis
complementarios.

Una segunda limitacion tiene que ver con la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos, dada la carga de trabajo de los colaboradores, se present6 limitacion
para lograr una participacion plena en la encuesta de manera presencial, lo que llevo a
utilizar medios digitales para alcanzar la cantidad necesaria de respuestas. Si bien esto
permitié cumplir con los objetivos de recoleccion, podria haber afectado la homogeneidad

en la calidad de las respuestas.
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VI. RECOMENDACIONES

Dado que los resultados del analisis de regresion indican que la GTH influye
significativamente en el desempefio laboral, se recomienda continuar con este proceso
integral de mejora en la GTH para sostener el avance logrado. Iniciando por la
optimizacidn de los procesos de reclutamiento y seleccion, es crucial asegurar que los
perfiles de los candidatos estén alineados con las competencias requeridas por los
puestos, lo que contribuira a mejorar el desempeio general. También es esencial
implementar programas de capacitacion y desarrollo continuos para fortalecer
competencias y mantener alta motivacion.

Para mejorar las competencias de los colaboradores, se recomienda implementar un
programa de formacion continua alineado con las necesidades de cada puesto. Este
programa debe incluir talleres de habilidades técnicas y de liderazgo, asi como el
desarrollo de capacidades interpersonales. Ademas, es esencial realizar evaluaciones
periodicas para identificar dreas de mejora y garantizar que los colaboradores se
mantengan actualizados y preparados para desempefiar sus funciones.

En el aspecto del logro de metas, se recomienda establecer objetivos claros y
alcanzables que estén alineados con los planes estratégicos de la empresa. Estos
objetivos deben comunicarse de manera efectiva, complementados por un sistema de
seguimiento y retroalimentacion. Ademas, se puede implementar un programa de
incentivos basado en el rendimiento para motivar a los colaboradores a alcanzar y
superar sus metas.

Para incrementar la motivacion, se recomienda desarrollar un sistema de
reconocimiento y recompensas que valore tanto los logros individuales como
grupales. También es recomendable realizar encuestas de clima laboral para
identificar las necesidades y expectativas de los empleados, permitiendo ajustar las
politicas de GTH de acuerdo con los resultados. Asimismo, es importante promover
un ambiente de trabajo positivo y de reconocimiento para asegurar que los

colaboradores se sientan valorados y comprometidos.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS

Titulo: Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempeiio Laboral en los Colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024.

Formulacion del

problema

Hipdtesis

Objetivos

Variables

Dimensiones

Metodologia

Problema general

(Como influye la gestion
del talento humano en el
desempeifio laboral en los
colaboradores de 1la
empresa J.F. Ligno EIRL
Trujillo 20247

Hipétesis general

La gestion del talento humano
influye de manera
significativa en el desempefio
laboral de los colaboradores
de la empresa J.F. Ligno EIRL
Trujillo 2024.

Objetivo general

Determinar la influencia de
la gestion del talento humano
en el desempefio laboral en
los colaboradores de la
empresa J.F. Ligno EIRL
Trujillo 2024.

Variable 1:

“Gestion  del
Talento

Humano”

Variable 2:

“Desempeiio
Laboral”

Dimensiones de la
Gestion del
Talento Humano

-Incorporacion del
personal
-Incentivos y
aplicacion
-Mantenimiento
del personal
-Capacitacion  y
desarrollo
-Evaluacion

Dimensiones del
Desempeiio
Laboral:

-Competencias
-Logro de metas
-Motivacién

Tipo: Aplicada

Enfoque:
Cuantitativo

Diseiio: No

experimental

Nivel:
correlacional-
Causal

Poblacion: 90
colaboradores

Muestra: 90
colaboradores

Técnica:
Encuesta
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Problemas especificos

PE1: ;De qué manera la
gestion  del  talento
humano influye en la
dimensién competencias
en los colaboradores de
la empresa J.F Ligno
EIRL?

PE2: ;De qué forma la
gestion  del  talento
humano influye en la

dimensiéon  logro  de
metas en los
colaboradores de 1la
empresa J.F  Ligno
EIRL?

PE3: ;De qué manera la
gestion  del
humano influye en la
dimensién motivacion en

talento

los colaboradores de la
empresa  J.F

EIRL?

Ligno

Hipotesis especificas

HE1: La gestion del talento
humano influye de manera
significativa en la dimension

competencias en los
colaboradores de la empresa
J.F Ligno EIRL.

HE2: La gestion del talento
humano influye de manera
significativa en la dimension

logro de metas en los
colaboradores de la empresa
J.F Ligno EIRL.

HE3: La gestion del talento
humano influye de manera
significativa en la dimension
motivacion en los
colaboradores de la empresa
J.F Ligno EIRL

Objetivos especificos

OE1: Establecer la influencia
de la gestion del talento
la dimensién

en los

humano en
competencias
colaboradores de la empresa
J.F Ligno EIRL

OE2: Identificar la influencia
de la gestion del talento

humano en la dimension

logro de metas en los
colaboradores de la empresa
J.F Ligno EIRL

OE3: Reconocer la influencia
de la gestion del talento
humano en la dimension

motivacion en los
colaboradores de la empresa

J.F Ligno EIRL

Variable 1:

Gestion
Talento
Humano

Variable 2:
Desempeiio
Laboral

del

Dimensiones
Gestion
Talento Humano

de
del

-Incorporacion del

personal
-Incentivos
aplicacion
-Mantenimiento
del personal
-Capacitacion
desarrollo
-Evaluacion

Dimensiones del
Desempeiio
Laboral:

-Competencias
-Logro de metas
- Motivacion

y

y

Instrumentos:
Cuestionarios

Método
analisis:
Analitico
deductivo

de

y

59



Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores items | Instrumento | Escala de
conceptual operacional medicion
Variable Segtin Chiavenato Dimension 1: | 1.Reclutamiento 1y2 | Cuestionario | Escala Ordinal
Independiente: | (2020), la gestion del | La gestion del Incorporacion > Seleccic 3
Gestion del talento humano se talento humano | del personal -eleceion Likert
Talento Humano geﬁqe como un se operamonahza Dimension 2: | 3.Evaluacion del 4y5
conjunto de mediante las . ~ 1.No adecuado
. . Incentivos y desempeiio
estrategias y diferentes etapas . - 2.Poco
. o . aplicacion 4.Incentivos 6
practicas disefiadas | que sigue el adecuado
ara atraer roceso gestion : 7 : 3.Adecuado
P ’ P £ Dimension 3: | 5.Beneficios y 7 Y
desarrollar y retener | de personas . . ; 4.Bastante
. Mantenimiento | servicios sociales
a los empleados mas | desde la - adecuado
. ., del personal 6.Seguridad e 8y9
talentosos y corporacion higi 5. Muy
adecuados para del personal, los Di R 71gC1 ene s del |10 adecuado
cumplir con los incentivos y Clmel,lsm,n, : - -ap acl:ltacmn c 1 y
objetivos aplicacion, el p apamtlzicmn y | persona m
organizacionales. mantenimiento Csartotlo 8. Degarr otio 12
Incluye actividades | del personal, la - — orgamzac'm.n’al
como reclutamiento, | capacitacion y Dlmensy’)n S: | 9. Supervision de |13y
seleccion desarrollo. hasta | Evaluacion actividades 14
capacitacion, su evaluacion.
desarrollo y gestion 10. Control de 15
del rendimiento, funciones
orientadas a
maximizar el
potencial humano
dentro de la
empresa” (p. 39)
Variable Segiin Wayne El desempefio Dimension 1: | 1.Conocimientos 1y2 | Cuestionario | Escala Ordinal
Dependiente: (2010), el laboral se Competencias | técnicos
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Desempefio
Laboral

desempetio laboral
se define como “el
nivel de eficacia,
eficiencia y calidad
con el cual un
colaborador lleva a
cabo sus
responsabilidades y
tareas asignadas
dentro de la
organizacion. Se
evaltia mediante el
logro de metas,
cumplimiento de
funciones,
competencias
demostradas y
contribucion al éxito
general de la
empresa” (p.56)

operacionaliza
mediante las
diferentes
caracteristicas en
el desempetio de
funciones, desde
las competencias
que demuestra,
el logro de meta
y la motivacion
evidenciada en el
desarrollo de sus
funciones.

2.Habilidades 3,4y
interpersonales 5
Dimension 2: | 3.Cumplimientode | 6y 7
Logro de funciones
metas 4.Logro de 89y
objetivos 10
Dimension 3: | 5.Reconocimiento | 11y
Motivacion 12
6.Compromiso con | 13,
la organizacioén 14y
15

Likert

1.Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre
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Anexo 3: Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Cuestionario de Gestion de Talento Humano

Este cuestionario tiene como propoésito recopilar informacion sobre la “Gestion del
Talento Humano” en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL. La informacion recolectada sera
utilizada Unicamente para propodsitos académicos. Es fundamental subrayar que todas las
respuestas seran tratadas de forma confidencial y anénima. Se solicita a los participantes que

respondan con sinceridad.

1. DATOS DEMOGRAFICOS

2. Sexo: a. Masculino ( ) b. Femenino ( )
3. Estado civil: a. Soltero ( ) b. Conviviente ( ) c. Casado ( ) d. Divorciado ( ) e. Viudo (

)

II. PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO

Instrucciones: Completar el siguiente cuestionario marcando con una X, en
cualquiera de las cinco opciones presentadas en la parte derecha que mejor se
ajusta a tu percepcion en las preguntas formuladas.

No adecuado
Poco adecuado
Adecuado

Bastante adecuado
Muy adecuado

[
(]
w

£ ™S
)]

Dimension 1: Incorporacion del personal

1. Qué tan adecuado considera que es la claridad de los requisitos y
expectativas del puesto durante el proceso de reclutamiento?

2. ;Qué tan adecuado considera el proceso de seleccion respecto a las
competencias y habilidades solicitadas?

3. (Qué tan adecuado considera el tiempo que toma el proceso de seleccion?

Dimensién 2:Incentivos y aplicacion

4. (Qué tan adecuado considera el sistema de evaluacion del desempefio en la

empresa?

5. (Qué tan adecuado considera que es la retroalimentacion que recibe sobre

su desempeio?

6. (Qué tan adecuado considera el sistema de incentivos y recompensas en la

empresa?

Dimension 3:Mantenimiento del personal

7. {Qué tan adecuado considera los beneficios y servicios sociales que ofrece

la empresa?

8. (Qué tan adecuado considera las politicas de seguridad en el trabajo de la

empresa?

9. (Qué tan adecuado considera las medidas de salubridad en su lugar de

trabajo?

Dimension 4: Capacitacion y desarrollo
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10. ;Qué tan adecuado considera los programas de capacitacion que ofrece la

empresa?

11. ;Qué tan adecuada considera que es la capacitacion recibida para mejorar

su desempeiio laboral?

12. ;Qué tan adecuado considera las oportunidades de desarrollo profesional
que ofrece la empresa?

Dimension 5: Evaluacion

13. ;Qué tan adecuado considera la efectividad de la supervision que recibe
en cuanto a las actividades asignadas?

14. ;Qué tan adecuado le parece el proceso de control de funciones y
responsabilidades dentro de su area de trabajo?

15. ;Qué tan adecuada considera que es la retroalimentacion de sus
supervisores posterior a los procesos de supervision?
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Cuestionario de Desempefio Laboral

Este cuestionario tiene como objetivo recoger informacion sobre el “Desempefio
Laboral” de los colaboradores en J.F. Ligno EIRL. La informacion recolectada se
utilizard Unicamente con propositos académicos. Es esencial destacar que todas las
respuestas seran tratadas de manera confidencial y andnima. Se solicita a los

participantes que respondan con sinceridad.

I. DATOS DEMOGRAFICOS

1. Edad:...............
2. Sexo: a.Masculino( ) b.Femenino ( )

3. Estado civil: a. Soltero ( ) b. Conviviente ( ) ¢. Casado ( ) d. Divorciado ( ) e. Viudo (

)

I1. PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO

Instrucciones: Completar el siguiente cuestionario marcando con
una X, en cualquiera de las cinco opciones presentadas en la parte
derecha segun la frecuencia con que se realiza.

2

51 o
= £ °
= @ = -
s = S | = 2
s |2 | 2|3 |E
= < ] 2
Z Q < @ n

1 2 3 4 5

Dimensién 1: Competencias

1. ;{ Actualiza sus conocimientos y habilidades técnicas a través de
capacitaciones o autoaprendizaje?

2. (Aplica nuevos conocimientos y habilidades adquiridas
recientemente en su trabajo diario?

3. (Por lo general maneja eficazmente los conflictos o desacuerdos
con compaiieros de trabajo?

4. (Se comunica claramente con sus compafieros y superiores?

5. {Colabora eficazmente en equipos de trabajo?

Dimensién 2: Logro de metas

6. (Cumple con las tareas asignadas dentro de los plazos
establecidos?

7. {Recibe retroalimentacion positiva sobre el cumplimiento de sus
funciones?

8. {Con qué frecuencia logra los objetivos establecidos para su
puesto de trabajo?

9. (Ajusta sus estrategias de trabajo para asegurar el cumplimiento
de los objetivos?

10. ;Con qué frecuencia supera las expectativas en los objetivos
establecidos para su puesto de trabajo?

Dimension 3: Motivacion
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11. ;Siente que su trabajo y esfuerzo son reconocidos y valorados
por la organizacion?

12. ;Con qué frecuencia encuentra el ambiente laboral agradable
para desempeifiar sus funciones?

13. ;Se siente identificado con los objetivos y valores de la
empresa?

14. ;Se siente motivado a contribuir mas alla de sus
responsabilidades habituales para el éxito de la empresa?

15. ¢ Participa activamente en las iniciativas y proyectos de la
empresa?
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Anexo 4: Ficha Técnica

Ficha Técnica: Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Administracion o Modo
de aplicacion:

Nombre Original del | Cuestionario de Gestion del Talento Humano
instrumento:
Autor y afio: ORIGINAL: Chiavenato (2020), Proceso de Gestion del
Talento Humano
ADAPTACION: Br. Vanessa Yaquelin Chavez Uriol
Objetivo del Medicion de la GTH y sus dimensiones
instrumento
Usuarios: Se aplico el instrumento a un total de 90 colaboradores
Forma de El cuestionario fue suministrado de manera virtual,

haciendo uso del Formulario de Google Forms, y enviado
por medios digitales a los colaboradores.

Validez:

El cuestionario de GTH validado por:

(Presentar los
resultados estadisticos)

Experto Valoracién
(Presentar la Dr. Juan A. Chavez Alayo. Muy buena
constancia de Mg. Ronald A. Gildemeister Agreda. | Muy buena
validacion de Mg. Juana Graciela Palma Vallejo Muy buena
expertos)
Confiabilidad: El resultado de la prueba de fiabilidad con el estadistico

Alfa de Cronbach, arrojé 0.821, por lo que se concluyo
que el instrumento tiene alta confiabilidad en ser
replicado.

Calificacion

Alternativas Valor Niveles Rango
No adecuado 1 Bajo [15-35]
Poco adecuado 2
Adecuado 3 Medio [36-55]
Bastante adecuado | 4
Muy adecuado 5 Alto [56-75]
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Ficha Técnica: Cuestionario de Desempeifio Laboral

Nombre Original del Cuestionario de Desempefio Laboral
instrumento:
Autor y afio: ORIGINAL: Wayne (2010), Evaluacion del desempefio
laboral.
ADAPTACION: Br. Vanessa Yaquelin Chavez Uriol
Objetivo del Medir el desempeiio laboral en los colaboradores de la
instrumento: empresa J.F Ligno EIRL
Usuarios: Se aplico el instrumento a un total de 90 colaboradores
Forma de El cuestionario fue suministrado de manera virtual,

Administracion o Modo
de aplicacion:

haciendo uso del Formulario de Google Forms, y enviado
por medios digitales a los colaboradores.

Validez:

(Presentar la constancia
de validacion de

El cuestionario de desempefio laboral, fue validado por
los siguientes expertos obteniéndose la siguiente
valoracion:

Experto Valoracion
expertos)

Dr. Juan A. Chavez Alayo. Muy buena

Mg. Ronald A. Gildemeister Agreda. | Muy buena

Mg. Juana Graciela Palma Vallejo Muy buena
Confiabilidad: El resultado de la prueba de fiabilidad con el estadistico

(Presentar los
resultados estadisticos)

Alfa de Cronbach, arrojé 0.856, por lo que se concluy6
que el instrumento tiene alta confiabilidad en ser
replicado.

Alternativas Valor Niveles Rango

Nunca 1 Bajo [15-35]
Calificacion | Casi nunca 2

A veces 3 Medio [36-55]

Casi siempre 4

Siempre 5 Alto [56-75]
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Anexo 5: Validacion de Instrumentos

ANEXO 8: Validaciéon de instrumentos

INFORME DE OPIMION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

1.1 apellidos v nombres del infermante: Chivez alayo Juan Antonic

1.2 Institucién donde lzbora: UEEL Chepén

1.3 Mombre del iInstrumenta metive de Evaluacion: Cuestionaric de Gestién del talento hurmano.

1.4 autordel instrumenits: Chavez Uriol Vanessa vYaguelin

1.5 Titulo de la Inwestigacion: Gestion de talento humano y su influencia n el desempenc lzboral
en los colaboradorss de LF. LIGNO EIRL Trujillo 2024.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS g8 o O Bl 26 | 31| 36| 41| 46| 51 ) 56 Bl B6 | 1| T

2513 formulada con

1 CLARIDAD lerguaje
Apropilads.
ESTd EpIesAna &
T OBIETVIDAD conductas
ohservables

Agecuado al avan o

T ACTLNALIDED e la dencia
pedagigica
Existe una

4 ORGANIZACION Organi ma don Ibgica
Camprende o

5 SUFICIEMC 1 aspectos &n

canbidad y calidad

Acecuado para
EIMTENCIONALIDAD | walorar estrabegias

Sasado N aspecios
TOONSISTENCIA tedelco-clentificos

=ritre dimenshones,
ECOHERENC LA indices &
indicadores.

La estrategla
SAAETODOLOGA resganda al
propdsiba del
diagnéstion

£z el v fundana
I0LPERTINEMCA [<or] 13
InnesSEREaCEn.

1. DPIRION DE SPLICABILIDUDI .ot cess e ns s e a s et b et s e s e

IW. PROMEDIO DE WALORACIOMN: Muy Busna Lugar v Fecha: Trujilla, 15 de junio del 2024
/ -
i
L=t -
FIHRAR BEL EXPERTO INFD

or JIEG S84
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Trujilla, 01 de junic del 2024
Dr. Chavez alayo, luan Antonio

Pressnte. -
D= mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme & Ud. para seludarlada) muy cordialmente y al mismao tiempa
presentarle &l Instrumento de recoleccion de datos elaborade por Chavez Uriol Vanassa ¥aguelin,
estudiants/egresado del Programz de maestriz en Gestidn del Talento Humano de |z Escusla de
Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo. El proyecto de investigacion tiene comao titulo:
Eestion da talento humano vy su influencia an 2l desempeno laborzl en los colaboradores de )LF.
LIGMO EIRL Trujiflo 2024,

En tal sentido conocedores de su spoya en &l que hacer investigative y en gl campa
del gjercicio profesionz] recurrimos a Ud. para gue se sirva colaborar como Juez experto de s
velidacion delflos Instrumento (5] que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciendole anticipadaments I3 atencion que s2 sirva brindar a la presents, k=
reitero mis sentimientos de consideracidn v astima personal.

Atentaments,
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DMIVERSIAD CATOLICA DE TRUMLLO

UCT | posGrano

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla |a letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple

cada ltem y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se detallan.

Las categorias a evaluar son: Redaccién, contenido, congruencia y pertinencia.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N2

Alternativas de Evaluacion

ftems

M

X

Observaciones

01

02

03

04

05

06

07

08

[l allnl el o)

09

10

™

11

12

™M M

13

14

15 |
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

Evaluado por:

DEFICIENTE | ACEFTABLE BUENC EXCELENTE
Congruencia de tems x
Amplitud de contenido 4
Redaccion de los ltems X
Claridad y precision P
Pertinencia x
Chave Alaso Fran Aters-
APELLIDOS ¥ NOMBRES: (. g AL sl o
COLEGIATURA:. 000353 — CCOFLL
DN f?.!t-‘ﬁ-f'”
5 % i
.-': _Il'r .
S Apds” \
v Firma
Fecha: 15 /06 LoTY
4
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 apellidos y nombres del informante: Chavez Alayo Juan Antonio
1.2 Institucién donde lzbora: WGEL Chepén

1.3 MNombre del instrumanto meotive de Evaluacion: cuestionaric d2 Desempenic Laboral

1.4 auter del instrumento: Chavez Uriol vanessa Yaquelin
1.5 Titule de la Investigacian: Sestion de talento humana v su influencia en el desempefio laboral
en los colaboradorss de LF. LIGNO EIRL Trujille 2024.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BALA REGLILAR HUENA LY BUIEMA
INDIC&DORES CRITERIOS [ 11 |26 [ 61 | 36 ) 31 ) 36| 41 ] 46| 51 ) 56 | 61 66| 71| ?6| 81| a6 | 91| 96
20 | 25 | 20 25 30 ] 3as| 40 ] 45 ) 50| 55 ) &0 (] 0| 5] 80| as | 90| 95 | 00
£xta formulado con|
1 CLARIOAD lenguaje i
apropilaco.
3t expresado en
Z OBJETWIOAD Cconouctas X
whservables
Acecuado al avancod
I ACTUALIDED e la dencia 4
pedagdgica
Ealshbe una X
4 0RGANIZACION organi m oo ISEica
Comprende s X
SEUFICIENCL Aspectos &n
canbidad y calidad
Adecuado para
GINTENCIONALTDAD | walorar estrategias X
dazado on aspeciog X
TOOMSISTENCIA tedrico-clentificos
Entre dimensiones,
ECOHERENTLA indices & X
indicadores.
Lacstrabegia
SAETODOLOGA responde al X
propisiba del
dagnéstion
fz Gl v funcana
I0.PERTINENCA para 13 X
insestigaciin.
1. OPINION DE SPLICABILIDURDIT e e e e e emme e e b em b eme e s ee
1V, PROMEDIO D VALORACION: Buy Buena Lugar v Fechac Trujilla, 15 de junio del 2024
N

FIRMA DEL :’{i'EiIU IN
115G 3597

Nl

T elgfono,

72




ucT uct

Trujillo, 1 de junic del 2024
Dr. Chavez alayo, luan Antonio

Pressnte. -
D= mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme & Ud. para seludarlada) muy cordialmente y al mismo tiempa
presentarle &l Instrumento de recoleccion de datos elaborade por Chavez Uriol vanassa ¥aguelin,
estudiants/egresado del Programa de maestriz en Gastidn del Talento Humano de |z Escusla de
Fosgrado de la Universidad Catolica de Trujillo. El proyecto de investigacion tiene comao titulo:
Eestion da talento humano y su influenciz an 2l desempeno laborzl en los colaboradores de )LF.
LIGMOD EIRL Trujiflo 2024,

En tal sentido conocedores de su spoya en el que hacer investigativo y en el campa
del gjercicio profesionz] recurrimos a Ud. para gue se sirva colaborar como Juez experto de s
velidacion delflos Instrumento 5] que se utilizaran en la presente Investigacion.

sAgradeciendole anticipadaments I3 atencion que s2 sirva brindar a la presents, k=
reitaro mis sentimientos de consideracidn v astima persanal.

Atentamente,

ST IREsIETE

DR £ ADRIES TEAE R
(D APOETET

Docente
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Colcx}ue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple
cada Item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccién, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio 0 correspondencia.

Ne | Alternativas de Evaluacién
B M X C

ftems Observaciones

01
02
03

M |m|m

05
06
07
08
09
10
11
12
13
| 14
15

MM M

&

MO m M m
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COMNCLUSION DE LA EVALUACION:

Evaluado por:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUEND EXCELENTE
Congruencia de Hems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ltems X
Claridad y precision X
Pertinencia X
= A A f Fr-:':' .':z"'_'
\PELLIDOS Y NOMBRES (A1) Adayo Jran Antei
COLEGIATURA: 000352 - TeAl -
N PG I TS
1
/¢ -
T
< Firma
Fecha i3 o6 Zo 2
4
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INFORMIE DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIGN

I, DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Bg. Gildemeister Agredz Ronzld Alfredo
1.2 Institucién donde labora: Zona Registral N* v — sede Trujilla.

1.3 MNombre del instrumento maotivo de Evaluacion: Cuestionario de Gestidén de Talente Humana.
1.4 autor del instrumento: Br. Chavez Uricl vanessa Yaguelin

1.5 Titulo de la Investigacicn: Gestion de talento humane v su influencia en el desempefic lzboral
en los colzboradores de LLF. LIGNC EIRL Trujillo 2024,

Il. ASPECTOS DE VALIDACKIN

INDICADORES

CRITERIOS

REGULAR

41

46

51

20

L CLARIDAD

atd formulada con
lenguale
Apropiaco.

IOBJETWVIOAD

E5td ewpresado on
concuctas
absereables

2 ACTLNALIDGD

#idecuado al avancg
de la dencia
pedaghgica

4 ORGAMIZACITZN

Euiste Lna
arganimddn idgica

S ELUFICENCLA

Comprende b
aspectas &n
cantidad y calidad

EINTENCIONALTDED

Agecuado para
wakarar estrategias

TOONSISTEMCIA

Sasado en aspecios
tedrico-clentificas

ECOHEREMC LA

Enitre dimensones,

indices 2
indicadores.

S MIEET OO L DA

La cstrabegia
responde al
propisita del
diagndatica

10.PERTINENCA

£z Gkl v fundonal
para 1

insnestigacidn.

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

IW. PROMEDIO DE VALORACION: Muy Busna

FIRRAR

! L '_-RT-D.I.P:I;:
D L'_ILI:‘JE_E’ .31rh?|'|r|l‘|. "’.

Y

..
%

29

Lugar v Fecha: Trujilla, 15 de junio del 2024
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Trujillo, 01 de junio del 2024
Mg. Gildemeister Agreda Ronald Alfredo.

Presente. -
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlofa) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por Chavez Uriol Vanessa Yaguelin,
estudiante/egresado del Programa de maestria en Gestion del Talento Humano de la Escuela de
Fosgrado de la Universidad Catdlica de Trujillo. El proyecto de investigacien tiene como titulo:
Gestion de talenta humano y su influencia en el desempefio labaral en los colaboradores de )F.
LIGND EIRL Trujillo 2024,

Ental sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo
del ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de Iz
validacidn del/los Instrumenta (5) que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadaments la atencion que s sirva brindar a la prasente, le
reitero mis sentimientos de consideracion v estima personal.

Atentamente,

DOCTOR N ADMIIETRALICHN
b ATERITETY

Docente
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONE 5:

Cologue en cada casilla |a letra correspondiente al aspecto cualitative que le parece que cumple
cada ltem vy alternativa de respuesta, segun los crterios que a confinuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno [ M= Mejorar [ X= Eliminar / C= Cambiar

Las cateqonias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia v perfinencia.
En la cazilla de chservaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

M2 | Alternativas de Evaluacidn

B M X

Ohservaciones

=]
=]
mim|m|m|m|[m|m|m|m|m|m|[m|m|m|m|™
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COMCLUSION DE LA EVALUACION:

Evaluado por:

DEFICIENTE | ACEFTAELE BUENO EXCELENTE
Congruencia de [tems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ltems X
Claridad v precision X
Pertinencia X
APELLIDOS Y NOMBRES:, 81 DemunTéy AGagon  a2unid ALieno
COLEGIATURA:, .
NI MIASTXYY
— -
Fecha: _'.*"_ E.{’ 1
4
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INFORME DE OPIMION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GEMERALES

1.1 apeliidos v nombres del informzante: Mz Gildemeister Azreds Ronzld Alfredo
1.2 Institucidn donde labora: Zona Registral M® v — Ssede Trujilla.

1.3 Mombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionzrio de Desempefio Laboral

1.4 Autor del instrumento: Br. Chévez Uriol Vanessa Yaguelin
1.5 Titulo de la Investigacidn: Gestidn de talento humzno y su influencia en el desempefio lzboral
en los colzboradorss de JF. LIGNO EIRL Trujille 2024,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

CRITERIOS

JENTE

REGLILAR

BUENA

RALIY BUESA

11

Bl

d6 | 31| 36

41

46

51

Bl

71

a1

46 | 91 | 96

s L]

0

L]

30| 35| 40

45

L CLARIDAD

st formulada con
lenguale
aproplads.

55

BE

il

75

| 851 90 |

I OBIETWVIOAD

S5t enpresaco on
conductas
ohservables

I ACTUALTDED

Acecuado al avan o
de la dencia
pedagigica

4 0RGAMIZACION

Eaishe una
ely: i Er Pule g Dol ]

S EUFICIENCLA

Comprende os
Aspechas &n
cantidad y clidad

EINTENCIONALDED

Adecuado para
walarar estrategias

T OONSISTENCIA

Sasado en aspecios
tedrco-dentificos

ECOHERENC LA

Trtre dimenaanes,
inclices &
indicadores.

S METODOLOGA

La estrategia
mesponde al
propdsiba del
dagnéstica

10 PERTINENCA

Tz kil v fundona
para I3

insrestigackin.

1. OPIMION DE APLICABILID®D:

IV, PROMEDIC DE VALORACION: Muy Buena

FIR LA

D L'_II‘.I:".I_} .Ij'rhﬂ'lﬂn. q,

ERTO INFO,

{

MANTE _
Vi Foee

Lugar v Fechaz Trujilla, 15 de junio del 2024
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Trujilla, 01 de junic d=l 2024
MEg. Gildemeister Agreds Ronald Alfredo.

Fressnte. -
D= mi consideracion:

Tengo 3 bien dirigirme & Ud. para seludarloda) muy cordialmente y al mismeo tiempo
presentarle 2l Instrumento de recoleccion de datos elaborado por Chévez Uriol vanessa Yaguelin,
estudiants/egresado del Programa de masstriz en Gesticn del Talento Humano de |s Escusla de
Posgrade de la Universided Catdlica de Trujillo. El proyects de investigacion tiene coma titulo:
Gestion de talento humano y su influenciz en 2l desempeno labaorzl en los colaboradores de )LF.
LIGHMO EIRL Trujillo 2024,

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativa y en el campo
del gjerricio profesionzl recurrimos 3 Ud. para gus se sirva colaborar como Juez experto de |3
velidacién del/los Instrumento [z) gue s2 utilizaran en la presents Investigacion.

Agradeciendole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la presants, k=
reiterc mis sentimientos de consideracidn y estima personal.

Atentamente,

. .Eh.nn
EUCRCTONRA, EN DS TELACEC R
DN AP

Docente

L=
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO S0OBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIOME 5:

Cologue en cada casilla 1a letra corespondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumpls
cada ltern y atternativa de respeesta. segun los critenios que 3 confinuacion =2 detallan.

E= Excelents / B= Busno / M= Mejorar [ X= Eliminar { C= Cambiar

Las categorias a svaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de obsen@cionss puede sugsnr el cambio o comespondencia.

ME | Alternativas de Evaluacdn
ltems | E B el X L Ohservaciones
[ij
a2
a8
a4 o
0%
({4
a7
(ifd
0%
10 o
11
12
13
14
15

mi|mmm

Ml ™M

mm|mEmE | mm
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COMCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE

SCEPTAELE

EUEND

EXCELENTE

[ Congruencia ae iems E
Armphiud de contenido A
Fedaccion de los bems A

i-lzndad y precision A
Ferinencia A

Evalwado por:

APELLIDOS ¥ NOMBRES: & DauaTEy  Plagon, aduid Moo

(THl(H11MRf._
iR Il-|_|_a| '; L 1?‘;
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INFORME DE OFIMION DE EXPERTOS DE BNSTRUMENTOS DE INVESTHEALC] 0N

|. DATOE GEMERALES

1.1 Apallidcs y nombres del informnanbe: Mg. Juana Graciel Falma Yalle|o

1.2 insbiwckin donde bbora: Docente en Universidad Privaca del Norte.

1.3 Mombre del Instrurmento motivo de Evaluaddn: Cuestiorano de Gestion ce talento hurmana.

1.4 Autor del instrumento: Br. Chineer Unol WYanessa Yaquelin

1.5 Tikule ce la Investigacon: Geston de talento humano y su influenicia &n el desempefia labaral
efn los colaboradores de 1LF. LIGNO ERRL Trujilla 302&.

1. &5PECTOS DE VALIDGCION

OIFICERTE OALN RIGULAE HUTKA RUY BOLH&
[Tt o Tera] 1 CHTIRIG TJo O] [ o] O] ©] O] & [ [ o] 3
T & | = | 0| | 0| & @ &=| @& |[& |0 = || & | T |
Exid farmre bsd s cor
L CLAAIDAL: lerguijE
ZORITINDAD x
i ALTLALIDALD
ALCOG A H AT Y
S SLFICIERC A
&
GIHTORE KIH&L O&D
&
T COHSETIHD®
i CONERDKHCIA
LM LT DO O x
L] PLRETIRENCLA i

¥, FROMEND DE VALORACION: Muy Buena

Lugar y Facha: Trujlla, 15 da jasio dal 20314

Fikkih DEL EXFERTO INFORRAKTE
Dl M® 46E5351E TekElorea
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Trujillo, 01 de junio d=l 2024

Wg. Juanz Gracielz Pelma vallgjo.

Pressnte. -
D= mi consideracion:

Tengo 3 bien dirigirme 2 Ud. para seludarlada) muy cordialmente y al mismao tiempa
preszntarle =l Instrumentc de recolzccion de datos elaborado por Chévez Uricl wanessa Yaguelin
sstudiznte/egrezade del Programz de maesiriz en Gestion del Telento Humano de |z Escusls ds
Posgrade de la Universided Catdlica de Trujillo. | proyecto de investigacidn tiene coma titulo:
EesTian de talento humano y su influenciz en & desempena latorzl en los colaboradorss de )R
LIGMO EIRL Trujillo 2024,

Em tal sentido conocedores de su 2poyvo en &l gue hacer investigative v en el campo
del gjercicio profesionz| recurrimas 3 Ud. pars qus se sirva colaborar como Juez experto de |3
velidacion delflos Instruments (2] que 2 utilizaran en la prezante Investigacion.

Agradeciendolz anticipadamente I3 atencion que s2 sirva brindar a la presante, |=
reiters mis sentimisntos de consideracion v estima persenal.

atentaments,

Paircio Baraotio Roncal
DCAOCTIORA, £ Al TEAL R
[t 4PDGTT

Docents
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TAELA DE VALORACION DEL EXPERTC SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONE5:

Cologue en cada casilla 13 letra correspondients 3l aspecio cuslitativo que ke parsce que curnple
cada Item y alternativa de respussta, segun los criterios que 3 confinuacion s2 detallan.

E= Exc=lentz / B= Busno /! M= Mejorar ! X= Eliminar { C= Cambiar

Las categoras @ evaluar son: Redaccian, contenido, congruencia y perfinancia.
En la casilla de chsenacionss puede sugsnr gl cambio o cormespondencia.

e | Alternativas de Evaluadan
ltems | E B L X L Ohservaciones
Jij] L
a2 L
a3 L
04 L
a5 L
06 L
a7 3
g o
09 L
10 13
11 L
12 L
13 13
14 L
15 L
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COMCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTAELE BUERD

EXCELENTE

EI:II'IETIJEI'H!-IE d& [lEms

Arnpdtud de contenido A

Hedaccion de los fems

ilandad y precision

Ferinencia

s I I 1

Evaluado por:

APELLIDOS Y MOMBERES: ... Juzna Graciels Palmavallep. ... ..

COLEGIATURA: . 800323
DML ............. JE83351E

Fima

Facha: 15,06/ 2024
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INFORME DE OPIMION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GEMERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Mg, Jusns Graciela Palma Vallsjo.

1.2 Institucion donde lzbora: Cocents en Universidad Privada del morte

1.3 Mombrs del Instrumento mativo de Evaluacion: Cuestionzrio de Desempefio Labora

1.4 autor del instrumento: Br. Chévez Uriol Vanesss Yaguelin

1.5 Titule de la Investigacién: Gestion de talento hurmano v su influencia 2n el desempefic laboral
en los coleboradorzs de LF. LIGNC EIRL Trujille 2024,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIEMTE BALA, REGLULAR BUENA ALY BLEMA
INDICEDORES CRITEEIDS [ B 11 ] El 26 | 31 36 | 41 ] 46 | 51 | 56 El BB | M 6| d1] 86| 91| 96
5 20 | 25 | 2D a5 30| 35 ] a0 ) 45| 50| 55 ) &0 (] M| 5] 30| a5 | 90 ) 95 | o
il Lk Con|
CLARIDAD LY
LEToy
I OBJETWIOAD LY
ahsersables
fetad al asanog
ACTUALIDAED E
W
4 DRGANIZAT TN
X
SLIFICIEMIC LA
1
= D= AT -":l
-
ONSISTENCIA
ECOHEREMC L, N
SAETODOLOE & X
10 PERTINENC & R 5
RIZacidn.
1. OO IR DU P LICABILIDUADIT e e e eeeca e ee e et s o e £ 8o eeme e e e R R 8 e e ets et a8 e iee ettt meene eeeatanen
I, PROMECDID O VALORACIIN: Muy Busna Lugisr v Fecha: Trajilla, 1% de jun del 2024

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DHI W® 45853518 Telélono
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Trujilla, 01 9= junic dsl 2024

Wg. Juanzs Sraciela Pelma vallgjo.

Fressnic. -
D= mi consideracian:

Tengo 3 bien dirigirme & Ud. para seludarlafa) muy cordialmente v al mismao tiempao
prasentarle 2l Instrumants de recolzccion de datos elaborado por Chavez Uriol vanassa Yaguelin,
sstudiznts/egresado del Programz de masstriz en Gesticn del Telento Humano de |z Escusla ds
Fosgrade de la Universidad catdlica de Trujillo. €l provecto de investigacion tiene como titulo:
Zestion de tzlento humano v su influenciz en 2l desempeno laborzl en los colaboradorss de JF.
LIGMO EIRL Trujillo 2024.

En 3l sentido conocedores de su epoyc en &l que hacer investigativo v en el campo
del gjercicio profesionzl recurrimos 3 Ud. pars gue se sirva colaborar como Juet experto de s
velidacion del/los Instrumento |z] qus =2 utilizaran en la prazents Investigacian.

Agradeciendole anticipadaments la atzncion que =2 sirva brindar a la presants, ls
reiters mis sentimisntos de consideracicon v estima personal.

Atentaments,

Beircio Banmofio Roncol
DT TONA, M Ak TEAC
Dwgt AP

ocents
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TAELA DE VALORACION DEL EXPERTC SOERE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla 13 letra correspondiente al aspecio cusfiativo que ke parece que cumipls
cadz [tern y alternativa de respussta. segun los criterios que 3 continuacion =2 detallan.

E= Excelents / B= Buzno / M= Mejorar /| %= Eliminar ! C= Cambiar

Las categoras a evaluar son: Redaccion, contenide, congrusncis ¥ perinencia
En |z casilla de chsenacionss pueds sugsnr el cambio o correspondencia.

w7 | Alterrativas de Evaluaddn

items| E B Ll L) Dbservacione
a2 E

03 £

04 B

Qs E

06 E

07 B

e E

(g E

10 B

11 E

12 E

11 E

14 E

15 E
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTAELE EUEHO

EXCELENTE
[ Congruencia d= ems x
SArnpiiud de contenido X
Fedaccion de los Tems X
landad ¥ precision A
Ferinencia A

Evaluado por:

APELLIDOS ¥ ™NOMBERES: ... Juana Graciels Palmavallsio. . ...

COLEGIATUFA: 00323 s
DML .............. 5833518

Fima

Facha: 15/ 06/ 2024
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Anexo 6: Confiabilidad del Instrumento

Prueba de confiabilidad-Gestion del Talento Humano

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 2 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,821 15

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el
si el elemento elemento se ha

Correlacion total
de elementos

Alfa de

Cronbach si el
elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 38,25 40,724 ,341 ,819
VARO00002 38,45 41,103 ,325 ,820
VARO00003 38,15 46,239 -,066 ,835
VARO00004 38,95 44,261 ,095 ,833
VARO00005 38,40 40,674 ,553 ,805
VARO00006 38,60 41,832 ,335 ,817
VARO00007 38,40 35,726 ,730 ,786
VARO00008 38,45 39,418 ,509 ,806
VARO00009 38,45 39,734 412 ,814
VARO00010 38,90 40,200 ,652 ,800
VARO00011 38,50 40,895 494 ,808
VARO00012 38,50 40,895 494 ,808
VARO00013 38,75 39,250 137 ,795
VARO00014 38,50 38,895 ,548 ,803
VAR00015 37,55 39,734 ,504 ,806

Estadisticas de escala

Desv.
Media Varianza Desviaci

on

N de elementos

41,20 46,063

6,787

15
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Prueba de confiabilidad- Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,856 15

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
si el elemento  elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00016 46,80 61,326 ,163 ,861
VAR00017 47,20 56,800 378 ,854
VAR00018 47,15 61,397 ,180 ,860
VAR00019 47,50 53,632 ,510 ,847
VAR00020 47,00 60,421 ,205 ,860
VAR00021 47,15 55,503 573 ,843
VAR00022 47,30 56,326 ,537 ,845
VAR00023 47,00 57,684 ,534 ,846
VAR00024 47,20 55,326 ,550 ,844
VAR00025 47,15 52,450 677 ,836
VAR00026 47,20 53,011 ,644 ,838
VAR00027 47,25 54,934 514 ,846
VAR00028 46,75 58,408 ,354 ,854
VAR00029 47,20 50,484 747 ,830
VAR00030 47,15 53,713 722 ,835

Estadisticas de escala
Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos

50,50 63,737 7,984 15
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Anexo 7: Carta de Presentacion

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Trujillo, 16 de Julio de 2024.

CARTA DE PRESENTACION N° 867-2024/UCT-EPG-D

Sr. Johnny Emil Frantzen Schuler
GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA J.F. LIGNO EIRL

De mi mayor consideracion;

Es grato dirigirme a usted en nombre de la Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica de
Trujillo "Benedicto XVI" para presentarle a Vanessa Yaquelin Chavez Uriol, identificado con DNI
N°® 48492122, estudiante del Programa de Maestria en en Gestion del Talento Humano de
nuestra institucion. Actualmente, la estudiante se encuentra desarrollando un proyecto de
investigacion titulado: GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL EN LOS COLABORADORES DE J.F. LIGNO EIRL TRUJILLO 2024.

Le presento a Vanessa Yaquelin Chavez Uriol para que pueda llevar a cabo la aplicacion de su
instrumento de investigacion en la entidad que usted dirige.

Quedo a la espera de su pronta respuesta y aprovecho para agradecerle su atencion al presente.

Atentamente,

uiversidad Catolica de Trujillo “Benedicto XNV

Cle

Interesadon, mrchive LI

© Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche = Trujilio - Perti
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Anexo 8: Carta de autorizacion emitida por la entidad que faculta el recojo de

datos

J.F. LIGNO E.LR.L.
RUC: 20504917577

LIGNO

Ko

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Seilores: Universidad Catdlica de Trujillo “Benedicto XVI™
Atenci6én: Dr, Jorge Brenis Excbio —director de la Escucla de Posgrado.

Por medio del presente documento; Yo, Johnny Emil Frantzen Schuler identificado con DNI
10309657 en mi calidad de Gerente General del drea de Administrativade la institucion J.F. Ligno
EIRL con R.U.C N° 20504917577, ubicada cn la ciudad de Trujillo.

OTORGO LA AUTORIZACION,
A la Sra. Vanessa Yaquelin Chivez Uriol Identificada con DNI N® 48492122, del Programa de

Macstria en Gestién del Talento Humano para que utilice la siguiente informacion de la empresa:

Datos relevantes del personal y de la empresa para aplicar instrumentos de recoleccion de datos,
analisis de informacién de gestion del talento humano en la empresa, informes y poder aplicar
encucstas o cualquicr instrumento il para la investigacion y obtencion de datos con la finalidad
dc que pucda desarrollar su (X)Tesis para optar el grado académico de Maestro.

(X) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCT.

Indicar si ¢l Representante que autoriza la informacion de la empresa. solicita mantener el nombre

( ) Mantener en reserva ¢l nombre o cualquier distintive de la cmpresa; o
(X) Mencionar ¢l nombre de la empresa.

_A.E.LIGNO

- AT —
1,2{1{: A—
~= Johngy F.Frayinzea Schukr

T EroNTE GEwER e

Firmay scllo del Representante Legal
DNI: 10309657
atos emitidos en esta carta y en ¢l Trabajo de Investigacion, en la
Tesis son autenticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos. ¢! Estudiante seri somendo al

inicio del procedimicnto disciplimario correspondicnte; asmIsmo, asumira toda la responsabilidad
la empresa. otorgante de informacion, pueda gjecutar,

Ll Estudiame declara que los d

ante posibles acciones fegales que

4

27

it
Uned

|

(a4 @&

G S

Firma del Estudiante

DNI: 48492122
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Anexo 9: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaquelin Chavez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacién libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacién esta relacionada con “Gestién de talento humano y
suinfluencia en el desempefio laboral en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024”.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibira algin pago o beneficio
economico por la participacion,

NOMBRE:

3 < < - ~
’"/ whony Earre PaniToe SchJlEr.
5 | /

=

FIRMA:L.:—)‘:;QJI?&?:&/

fecha: 10 7 06 /1 2024

96



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaquelin Chavez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlofa) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con “Gestion de talento humano y
su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024”

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algun pago o beneficio

economico por la participacion.

NOMBRE:

Fredy Algonso  Chacon  Llorddo

Fecha: 11 7 9% ; 2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaquelin Chavez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con “Gestién de talento humano vy
su influencia en el desempeiio laboral en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024

Aferrdndonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento,

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo Que no se otorgara, ni recibira algin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

en este estudio, cuya informacién

NOMBRE:

Ordassess  Massa Maneso

FuRMA:/ZWPL

Fecha: 1C s ©6 ; ;004
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

go el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy

cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “Gesti6n de talento humano y
su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024,

Yo, Vanessa Yaquelin Chavez Uriol; ten

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de

consentimiento.

ente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
ial y comprendo que, en calidad de participante
ta actividad en algin momento que considere
4, ni recibird algin pago o beneficio

Acepto libre y voluntariam
otorgada sera manejada de forma confidenc

voluntario, puedo dejar de participar de es
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgar

econdmico por la participacion.

NOMBRE:

Cm@k Anrra Dd@_c 0 Stecha

FIRMA: /-//lm//

Fecha: {0 / of / 2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaquelin Chavez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “Gestién de talento humano y
su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024".

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibira algin pago o beneficio
econémico por la participacion.

NOMBRE:

M&h&l@l C)gmck’o\ ga& Qu,\m’(

fecha: 10 7 0© ; 2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaquelin Chévez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacién libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacién esté relacionada con “Gestién de talento humano ¥
su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024,

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algiin pago o beneficio
econdmico por la participacién.

NOMBRE:

Mawro Alberto Enee par Tocklatine

FIRMA:

Fecha: 1o / 06 / 2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaquelin Chavez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacién libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con “Gestion de talento humano y
su influencia en el desempeno laboral en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024",

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algdn pago o beneficio

econémico por la participacion.

NOMBRE:

1

['O/U)lll /(/C’,k /l‘.l"‘ﬂ.’i.’./{:.d Mc’.’dx{l-/f/(/
o/

FIRMA: W 1
Y s

/4

ne
Fecha; 11 / YP 1 2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaquelin Chavez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacidn esta relacionada con “Gestién de talento humano y
su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores de J.F, Ligno EIRL Trujillo 2024",

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibira algin pago o beneficio
econdmico por la participacion,

NOMBRE:

—

Ho&o 6 ecson Selean —Sv meoe R,

-t P

Fecha: "/ vé / 2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaguelin Chavez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacién libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacin esta relacionada con “Gestién de talento humano Y
su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores de J.F. Ligno EIRL Trujillo 2024”.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracidn, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibira algin pago o beneficio
econoémico por la participacion.

NOMBRE:

$ 20 Sk (OW(‘,@'(? o (w‘%')'[(ffm

FIRE __.-L' — _L:,L

-
P — 5 D

fecha: 10 1 06 1 2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Vanessa Yaquelin Chavez Uriol; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacién libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con "Gestién de talento humano y
su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores de I.F. Ligno EIRL Trujillo 2024".

Aferrdndonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibira algin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:

VoPc Albeydn Llens ch vgotr@n ap

FIRMA: M

fecha: 10 ; %, 5004
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Anexo 10: Reporte de Turnitin

Vanessa Yaquelin Chavez Uriol
CHAVEZ URIOL, VANESSA YAQUELIN

INFORME 2025

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trmeoid::3117:518219809 110 paginas

Fecha de entrega 17.919 palabras

26 oct 2025, 1:10 GMT-5
102.254 caracteres

Fecha de descarga

26 oct 2025, 1:32 GMT-5

Mombre del archivo

CHAVEZ URTOL, VANESSA YAQUELIN.dook

Tamafio del archivo

10.7 MB
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14% Similitud general

El total combinado de todas las coincidendas, induidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe
+ Bibliografia
» Texto citado

+  Texto mencionado

¢ Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

9% P Fuentes de Internet
5% W& Publicaciones
12% L Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.° de alertas de integridad para revision

Loz algoritmaos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos alge extranao, lo marcamas como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embarge,
recomendamos que preste stencion y la revise.
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Fuentes principales

9% @ Fuentesde Internet
5% M8 Publicaciones

12% L Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor niimero de coincdencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

Trabajos del

estudiante
POSGRADO on 2025-08-16

a Internet

hdl.handle.net

@ -

repositorio.ucv.edu.pe

@

reposltorio.upn.edu.pe

Trabajos del

estudiante
POSGRADO on 2025-09-09

Trabajos del

estudiante
POSGRADO on 2025-09-09

rabajos del

estudiante
POSGRADO on 2025-08-16

4%

2%

=1%

<1%

<1%

=1%

<1%
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Anexo 11: Reporte de Escritura de Inteligencia Artificial

Vanessa Yaquelin Chavez Uriol
CHAVEZ URIOL, VANESSA YAQUELIN

INFORME 2025

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trmeoid::3117:518219809 110 paginas

Fecha de entrega 17.919 palabras

26 oct 2025, 1:10 GMT-5
102.254 caracteres

Fecha de descarga

26 oct 2025, 1:33 GMT-5

Nombre del archivo

CHAVEZ URIOL, VANESSA YAQUELIN.doox

Tamaio del archivo

10.7 MB
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F_l turn|‘t|n Pégina 2 de 112 - Descripcidn general de |z escritura con 1A identificador de la entrega  trmeoid:z3117:5182192809

*0 d d Precaucitn: Se necesita revision.

% detectado como IA

La deteccién de IA incluye la posibilidad de que haya falsos positivos. Aungque Es esencial comprender los Iimites de la deteccién de 1A antes de tomar decizsiones
cierto texto en esta entrega se generd probablemente con [A, los puntajes acerca del trabajo del estudiante. Te alentamoes a cbtener mas infermacien acerca de
. . . las funciones de deteccidn de 1A de Turnitin antes de usar |a herramienta.
inferiores al umbral del 20 % no aparecen porque tienen una mayor

probabilidad de falsos positivos.

Avizo legal

Muestra evaluacidn de escritura con 1A esta dizenada para ayudar 3 los académicos a identificar texto que podrian haberse preparado mediante una herramienta de 1A generativa. Es posible
que nuestra evaluacién de escritura con 1A no siempre sea precisa (existe la posibilidad de que identifique erréneamente redaccienes probablemente generadas por humanos como
generadas por 14, y redacciones probablemente generadas por 14 comao generadas por humanaos), por lo que no debe uzarse como Onico fundamento para aplicar sanciones a un estudiante.
Para determinar si es un caso de deshonestidad académica, =& necesita de un escrutinio mayor y el juicio humane, junto con la aplicacidn de las pollticas académicas especificas de la
organizacion.

Preguntas frecuentes

£C6mo deberia interpretar los falsos positivos y el porcentaje de escritura con LA de Turnitin?
El porcentaje que se muestra en el reporte de escritura con IA es la cantidad del texto calificado en la entrega que el modelo de
deteccién de escritura con 1A de Turnitin determina se generd probablemente con A desde un modelo de lenguaje de gran tamafio. !

Los falsos positivos (que marcan incorrectamente alertas de texto escrito por humanos como generado con [A) son una posibilidad [
en los modelos de IA.

Los puntajes de deteccidn de [A inferiores al 20 %, que no aparecen en reportes nuevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos pesitivos. Para reducir la probabilidad de malinterpretacion, no se atribuye ningun puntaje o resaltado y se indican con un
asterisco en el reporte (*34).

El porcentaje de escritura con LA no debe ser el dnico fundamento para determinar si ha ocurrido una mala conducta. El
revisorfinstructor deberia usar el porcentaje come un medio para iniciar una conversacion formativa con sus estudiantes o usarlo
para examinar el ejercicio entregado segun las politicas de la escuela.

£Qué significa "texto calificado?

Nuestro modelo sélo procesa texto calificado en la forma de escritura de formato largo. La escritura de formato largo se refiere a los enundados individuales en
parrafos que constituyen una parte mas grande del trabajo escrito, como un ensayo, una disertacion, un articulo, etc. El texto calificade que se ha determinado que
se generd probablemente con LA se resaltaré en color dan en la entrega.

El texto no calificade, come vifietas, bibliografias comentadas, etc., no se procesard y puede crear disparidad entre los puntos destacados de la entrega y el
porcentaje mostrado.
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