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RESUMEN

Con la realizacién de esta investigacion se pretende encontrar el grado de relacion
entre la gestion del talento humano y la capacitacion de los trabajadores de la
empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023. En la parte metodoldgica, el estudio se
encuentra enmarcado en el tipo basico, ademas estuvo basado en el disefio no
experimental, nivel descriptivo correlacional. Los datos fueron reunidos mediante
dos cuestionarios cuya aplicacion fue desarrollada teniendo en cuenta la encuesta
al personal que labora en la empresa haciendo un total de 75 colaboradores. Lo méas
resaltante que se muestra en los resultados es que el personal en un 41% califica a
la gestion del talento humano como buena, esto se traduce en que se desarrolla
cumpliendo los lineamientos necesarios de manera eficiente, teniendo en cuenta
que el proceso se origina cuando se toma la decisién de elegir quiénes seran los
nuevos integrantes que formaran parte de la organizacion; para luego proceder a
realizar una induccién o capacitacion sobre las acciones responsabilidades y
funciones que tendra cada personal segun el cargo que ocupe. Asimismo, el 38%
de colaboradores califica a la capacitacion como buena, es decir se viene empleando
acciones adecuadas con la finalidad de mejorar las competencias y conocimientos
que posee el personal asi ejecutar de manera correcta sus funciones y
responsabilidades cumpliendo cabalmente con las normas y politicas establecidas
dentro de la organizacion. Ademas, como conclusion, de acuerdo a los datos
evidenciados, es preciso indicar que se ve reflejado un nivel de relacion positivo
alto entre la gestion del talento humano y la capacitacion, en este caso el analisis

correlacional dio un resultado de 0,903 efectuado a través de Rho de Spearman.

Palabras claves: capacitacion, desarrollo, seleccion, gestion, talento humano,

conducta, conocimientos.
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ABSTRACT

With the realization of this research, it is intended to find the degree of relationship
between the management of human talent and the training of workers of the
company Los Chasquis S.R.L., llo - 2023. In the methodological part, the study is
framed in the basic type, it was also based on the non-experimental design,
correlational descriptive level. The data was collected through two questionnaires
whose application was developed taking into account the survey of the personnel
who work in the company, making a total of 75 collaborators. The most outstanding
thing that is shown in the results is that 41% of the staff rate the management of
human talent as good, this means that it is carried out complying with the necessary
guidelines efficiently, taking into account that the process originates when the
decision is made to choose who will be the new members that will be part of the
organization; to then proceed to carry out an induction or training on the actions,
responsibilities and functions that each staff will have according to the position they
occupy. Likewise, 38% of collaborators rate the training as good, that is,
appropriate actions have been used in order to improve the skills and knowledge
that the staff possesses, thus correctly executing their functions and responsibilities
in full compliance with the rules and policies. established within the organization.
In addition, as a conclusion, according to the evidenced data, it is necessary to
indicate that a high positive relationship level is reflected between the management
of human talent and training, in this case the correlational analysis gave a result of

0.903 carried out through Spearman’s Rho.

Keywords: training, development, selection, management, human talent, conduct,

knowledge.



INTRODUCCION

Para llegar al éxito, todas las organizaciones deben reclutar el maximo porcentaje
en talento que poseen los postulantes a un puesto laboral en especifico, pero a veces
eso no sucede. La gestion para la empresa significa llegar a conocer con gran
detenimiento cuéles son aquellas personas que tienen las habilidades vy
caracteristicas que pueden adecuarse mas al perfil del cargo disponible dentro de la
empresa; la gestion es en un principio una labor ardua que pretende coordinar las
labores a desempefiar por lo que poco a poco se iran forjando competencias,
habilidades y conocimiento con el adiestramiento impartida al personal.

Actualmente se requiere empresas competitivas y asi poderse mantener dentro del
mercado, en este sentido es necesario que gestionen al recurso humano que trabaja,
procurando optimizar la forma en que cooperan para llegar a cumplir con las metas
empresariales, donde el personal demuestre su sensibilidad, persistencia y
dedicacion al momento de realizar sus labores. Por otro lado, no solo basta contar
con un personal que se ocupe un puesto en especifico, mas bien este deberia estar
alineado a los objetivos que persigue la empresa, alli es donde la motivacion y
preparacion es fundamental para que los individuos con habilidades sientan esa

motivacidn y que se encuentran mas aptas para desarrollar sus funciones.

Es necesario tener en cuenta que la gestion del talento humano es un paradigma
nuevo, producto de que el personal consiste en la parte con mayor importancia
dentro de cualquier empresa, es asi que mediante esta gestién podria mejorar
diferentes aspectos como la calidad, productividad, desempefio, etc.

Este trabajo se encuentra constituido por un total de cinco capitulos, cuya

descripcion de su contenido se presenta a continuacion:

Primer capitulo, es el que contiene la problematica en que se basa el autor para
realizar este trabajo, de alli nace el problema principal, en lo posterior son
propuestos los objetivos que se procura encontrar, ademas se colocan las razones
por lo cual se encuentra justificada la tesis, se mencionan las variables con sus
dimensiones e indicadores mediante la operacionalizacion, y asimismo son

anunciadas las hipotesis.



Segundo capitulo, en donde se evidencia toda la parte tedrica, dentro de ella se han
desarrollado tres componentes, uno de estos engloba los antecedentes que consisten
en estudios que se relacionan con el tema en cuestion, asimismo se presentan cada
una de las bases tedricas que fundamentan la investigacion, por otro lado, se
menciona los términos que tienen mayor relevancia juntamente con su concepto

correspondiente.

Tercer capitulo, donde se presenta a que disefio y tipo de estudio corresponde el
trabajo actual, asimismo la muestra y poblacion tomada para recoger la data que se
necesita, asimismo los instrumentos y técnicas usadas para dicha accion, también

se sefialan los procesos por el que tienen que pasar para el respectivo analisis.

Cuarto capitulo, alli se puede observar los diversos resultados adquiridos después
de haber analizado toda la informacidn, esto es presentado de acuerdo a las variables
por intermedio de figuras y gréficos, por otro lado, se comprueban las hipétesis, y
acorde a todo ello se desglosa la discusion en donde se consideran también los

hallazgos de los antecedentes.

Quinto capitulo, punto en donde se da lugar a las conclusiones y las

recomendaciones que son las mas convenientes.

Asimismo, se situa en la parte final la bibliografia y los anexos.
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CAPITULO | : EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

Descripcion de la Realidad Problematica

En la actualidad los resultados obtenidos por los cambios producidos en el
entorno han ocasionado que la adquisicion de trabajo sea cada vez mas
compleja, que las empresas busquen trabajadores que no solamente tengan
el conocimiento de la materia en el que van a desarrollar sus actividades,
sino también aporten algo mas para las empresas, buscan un personal que
tengan habilidades y caracteristicas las cuales puedan poner en disposicion
para la empresa. La tasa de desempleo actual se encuentra en un rango de
los 190,5 millones de personas; todas estas personas tienen la misma
necesidad, pero no tienen las mismas caracteristicas. ¢Por qué las
organizaciones y empresas en la actualidad buscan un personal que puedan
ofrecer sus servicios y dar algo un valor agregado? porque el mercado es
cambiante y esta solicitando caracteristicas y requerimientos de
expectativas y percepciones nuevas cada vez mas exhaustivas y exclusivas;
por lo que las organizaciones se ven en la obligacion de incrementar sus
procesos de contratacion de personal para solamente contratar al personal
que sea altamente calificado y que pueda llegar a aportar un valor. No
solamente son las organizaciones quienes solicitan que su personal cumpla
con determinados requerimientos, sino que también se necesita que las
organizaciones puedan cumplir con determinados requerimientos en donde
se incluye un clima laboral adecuado, un buen ambiente, politicas y normas

de acuerdo a la situacion actual que se atraviesa dentro del lugar donde se
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sitla la organizacion condiciones favorables para el desempefio del

trabajador, seguros y demas caracteristicas similares.

Segin Hidalgo et al. (2019), expresa el comentario: todas las
organizaciones desde el momento de su creacion estipulan un plan en donde
plasman todas las medidas y las acciones que seran ejecutadas en una sola
direccion, el autor menciona que también cuentan con diversos tipos de
recursos, resultando que el recurso humano es el que permitird y hard
posible en cumplimiento de las acciones dispuestas en el plan. Entre todos
estos recursos existen algunos que son mas relevantes que otros y que no
pueden ser reemplazados de un momento para el otro por lo que su
adquisicién es de suma delicadeza y requiere del uso de un tiempo prudente;
este recurso es el recurso humano el cual no es facil de adquirir, debido a
que su adquisicion se requiere realizar por medio de procesos y sistemas que
permitiran qué la contratacion del personal sea la mas oportuna, no es el
caso de recurso econémico el cual basta con solicitar un préstamo y contar
con historial crediticio para poder adquirir este recurso. Por el autor se sabe
que recurso humano es aquel recurso que va a hacer posible la ejecucion de
las actividades dentro de la organizacién, y es este recurso quien hara
posible el cumplimiento de las metas y objetivos haciendo uso de sus
habilidades aptitudes y conocimientos, no obstante las organizaciones
deberdn de invertir en hacer que este valioso recurso pueda expandir sus
habilidades y conocimientos, por lo que se veran obligados a realizar
actividades de capacitaciones y refuerzo de conocimientos para que en el
momento en el desempefio de las funciones el personal tenga las
capacidades conocimientos adecuados para trabajar y asi evitar en producir

errores, esta inversion sera retribuida en un plazo largo.

Una vez que un personal sea contratado por una organizacion éste
automaticamente pasara a ser miembro importante de la organizacion, por
lo que sera obligacion de la organizacion brindarle todos los elementos
necesarios para su desempefio; mientras mas la organizacion se haga cargo

del bienestar de su personal, el personal se vera comprometido a responderle
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de la misma manera e invertir su tiempo, sus esfuerzos, sus ganas, hasta
inclusive tener el mismo interés que el de la organizacion. En tiempos
anteriores esto de que la organizacion se haga responsable de su personal no
existia porque eran otros tiempos, no obstante, ahora son tiempos diferentes
y esto se lo deben gracias a la globalizacion que por medio de la
transformacion digital la tecnologia y demés situaciones parecidas han
logrado hacer cambios permanentes, poniendo en manifiesto la importancia

del recurso humano.

Por la informacion expuesta anteriormente se conoce que el recurso
humano es de total interés de adquisicién por las organizaciones,
conociéndose que la contratacion del personal calificado le permitira a la
organizacion obtener grandes beneficios a corto mediano y largo plazo,
ademas su inversion serd retribuida y no habra pérdidas. Por lo que también
es importante reconocer el valor que aporta el personal a la organizacion y
nada méas mejor que retribuir este valor con una retribucion econémica la
cual le logre hacer saber al trabajador que todo lo que esta invirtiendo es

importante y que la organizacion lo valora.

En la region de Moquegua exactamente en la provincia de llo existen
muchas empresas que tienen procesos que presentan deficiencias por las que
no pueden cumplir con sus objetivos, siendo este el caso de la empresa Los
Chasquis SRL, quien resulta ser una empresa peruana que brinda un servicio
sobre el manejo de residuos. Dentro de esta organizacion se ha logrado
descubrir el incumplimiento de los deberes y funciones que tiene la
organizacion debido a que no le esta proveendo a su personal ningun
elemento que le permita continuar con la ejecucion de las funciones
pertinente del cargo para el que fue contratado; por lo que sus resultados son
alarmantes; en la presente investigacion se estudiara profundidad a esta
empresa para conocer sus procesos Yy su situacion. Ademas, se lograra
conocer con exactitud la percepcion que tiene el personal por la

organizacion.
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1.2. Definicién del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General.

¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la
capacitacion de los trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L.,
llo - 2023?

Problemas especificos:

¢Qué relacion existe entre la seleccion y la capacitacion de los

trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023?

¢ Qué relacion existe entre el adiestramiento y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023?

¢Qué relacidn existe entre el desarrollo y la capacitacion de los

trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023?

¢Qué relacion existe entre la retencion y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la
capacitacion de los trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L.,
llo - 2023.

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la seleccién y la capacitacion de los

trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Determinar la relacion entre el adiestramiento y la capacitacion de

los trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

15



14.

Determinar la relacion entre el desarrollo y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Determinar la relacién entre la retencion y la capacitacion de los

trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Justificacion y limitaciones de la investigacion

Justificacion tedrica

La justificacion se enfoca en el conocimiento que se obtendr al realizar el
estudio a diferentes fuentes, con la intencion de conocer méas sobre las
variables y asi poder brindar informacion que permite el aporte tedrico para
futuras investigaciones, sirviendo estos aportes como una guia o base para

el desarrollo de investigaciones que se relacionen con el tema.
Justificacion practica

Con respecto a ello la informacion hallada se proporcionara a la
organizacion para que éste pueda hacer uso de la informacion y asi tomar
nuevas decisiones y direccionar a la organizacion al cumplimiento de sus
metas, esta investigacion servira para darle solucion a los problemas de la

empresa Los Chasquis SRL.
Justificacion metodologica

La justificacion de la investigacion se estara pasando en el uso de recurso
de instrumentos que permitirdn el recojo de la data de modo manera
confiable y veridico con la que se podra lograr medir las variables de la

investigacion.
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1.5. Variables

Tabla 1l

Operacionalizacién de variables

DEFINICION DEFINICION TECNICASE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ITEMS
1.1. Evaluacién del personal
1. Seleccién 1.2. Técnicas de evaluacion 1,6
1.3. Idoneidad de puestos
2.1. Habilidades del colaborador
Para Cardona et al. (2018) es _— . : . 2.2. Perfeccionamiento de
. . la referencia de procesos los La meq|C|on_ de la variable se 2. Adiestramiento habilidades 712
Variable 1: | : | hara mediante el uso de o o
cuales permiten qued Gl cuestionarios en donde su 2.3. Conocimientos adquiridos £ as: Cuestionari
i organizaciones puedan . ncuestas: Cuestionario
Gestion del direccionar sus procesos y estructura se estara 3.1. Ambiente laboral
talento humano - . conformando por las cuatro
sistemas a través del di - B
conocimiento. IMensIones. 3. Desarrollo 3.2. Formacion del colaborador 13,18
3.3. Rendimiento en su puesto
4.1. Recomendacion a la empresa
4. Retencion 4.2. Comodidad en la empresa 19,24
4.3. Permanencia del trabajador
Para Basurto (2022), 1. Acciones 1.1. Gestién de recursos humanos 18
considera que la
capacitacion es una El cuestionario tomado para 2.1. Tebrico
. . herramienta que permite medir esta variable facilitara 2. Conocimientos 9,16
Variable 2: : P 2.2. Practico
poder instruir a su personal que se logren conocer las = . . .
S sobre el funcionamiento de percepciones de la muestra en - Encuestas: Cuestionario
Capacitacion S - o 3.1. Adaptativas
sus procesos con la finalidad consideracion a sus
de que el personal pueda dimensiones de la variable 3. Conductas 17,24
ejecutar sus funciones de siendo estas 3. 3.2. Aprendidas

manera eficiente.

Nota: Elaborado por los autores
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1.6.

Hipotesis de la investigacion

1.6.1.

1.6.2.

Hipdtesis general:

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la capacitacion

de los trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.
Hipotesis especifica:

Existe relacion entre la seleccion y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Existe relacion entre el adiestramiento y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Existe relacion entre el desarrollo y la capacitacion de los

trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Existe relacion entre la retencion y la capacitacion de los

trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.



2.1.

CAPITULO 11 : MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional:

Jiménez et al. (2022) ha realizado un estudio para la creacion de un articulo
sobre la gestion del talento humano en empresas que se encuentren dentro
del sector privado, siendo que el objetivo del presente trabajo de
investigacion tiene por finalidad desarrollar un plan con el que se pueda
proponer una mejora que permita el perfeccionamiento de la gestion del
talento humano dentro de la unidad investigada la cual ha sido tomada de
todas las empresas a la empresa Molinos Poultier. Para el desarrollo del
articulo fue necesario que la metodologia estuviera complementada por tesis
de estructura aplicada, alcance descriptivo, instrumentos de cuestionario y
la muestra de alrededor de 89 personas quienes en su momento tienen una
relacion laboral vigente con la unidad a investigar. Luego de proceder a
realizar el analisis respectivo a la informacion recopilada se pudo encontrar
entre los hallazgos diversas limitaciones que en seguida se mencionan:
primero qué en el caso de requerimiento del personal no se realiza ningln
tipo de diagnosticos, segundo que las politicas y los reglamentos las cuales
son base para la ejecucion de comportamientos y desarrollo del personal no
son cumplidas como deben de ser y tercero que la aplicacion del
cumplimiento de estas politicas y reglamentos cuando son cumplidas
solamente son en un porcentaje minimo; por lo que se concluye que en el

trabajo de investigacion la creacion del plan debe de tener incorporada



espacios de capacitacion al personal para que estos puedan conocer y tomar
conciencia de la importancia que es el cumplimiento de las normas politicas

y lineamientos dispuestos dentro de la empresa.

Rodriguez (2022), ejecuta el desarrollo de una investigacion para la
creacion de un articulo el cual se estard basando en el tema del modelo de
gestion del talento humano tomando comunidad investigada el &rea
administrativa de la Universidad bolivariana de Venezuela, el objetivo de la
investigacion se genera en base de la creacion de un modelo que permitira
fortalecer la gestion del talento humano por medio de un proceso de
formacion integral en su personal. La metodologia se conforma por
investigaciones de tipo cualitativos, técnicas de observacion y entrevistas, e
investigaciones basicas. Luego de realizar los estudios pertinentes del caso
para la obtencion de informacion se pudieron hallar resultados que
indicarian la importancia que tiene la entrevista pues es el acto en donde se
va a lograr reconocer las caracteristicas propias de las personas, también se
logra evidenciar que existen problemas las cuales impiden que el personal
pueda conocer cuales son las funciones a desarrollar segin sus cargos o
puestos, otro de los problemas encontrados es que dentro de las areas
administrativas el personal que labora no es capaz de poder identificar
cuéles son sus responsabilidades; asimismo también se encontré que el
personal no se siente motivado y que ademas se genera en ellos estrés. La
conclusion del trabajo de investigacion indicaria que luego de encontrar
estos resultados es importante establecer la importancia que tiene el talento
humano para el desarrollo de las responsabilidades y obligaciones de las
organizaciones y empresas en este caso para el desarrollo de las
obligaciones de la Universidad bolivariana; por lo que se concluye que
dentro de la Universidad la importancia del talento humano es minima es
por ello que no han dispuesto esfuerzo para elevar la motivacion y reducir
el estrés en su personal, asi mismo que no han podido capacitarlos con tal
eficiencia para que ellos puedan conocer cuéles son sus funciones y
obligaciones de los que se deben hacer responsables estando ejerciendo su

cargo; es por ello que la creacion de un modelo va a permitir generar una



formacion integral la cual va a integrar el desarrollo de capacidades
conocimientos y habilidades.

Hidalgo et al. (2019), desarrolla un articulo en donde el tema
principal del estudio se enfoca en la capacitacion y la gestion del talento
humano, tomando como unidad investigada a las cooperativas de transporte
de taxis en Manta. Lo que se busca es determinar la efectividad que se
genera por medio del programa de capacitacion a la gestion del talento
humano; para el desarrollo de la investigacion la metodologia se enfocé en
hacer uso de investigaciones explicativas, haciendo uso de herramientas
como la prueba de t student, enfoque cuantitativo y la cantidad de 62
personas quienes mantenian una relacion laboral vigente dentro de la unidad
investigada. Luego de realizar la recoleccion de informacion necesaria y
proceder a analizarla se logra obtener los resultados en donde se encuentra
y se demuestra por medio de la prueba de t student qué programa de
capacitacion tiene una efectividad positiva y muy significativa, esto estaria
dando a indicar que el personal participa en conjunto con sus demas
comparieros para el cumplimiento de las metas; logrando que el personal
pueda responder de manera eficiente el cumplimiento de sus
responsabilidades y obligaciones y asi brindar un buen servicio al cliente de

la Universidad.

En el ambito nacional:

Mesones (2022) lleva a cabo la ejecucion de una tesis en donde se enfoca
en estudiar la gestion del talento humano y el desempefio laboral tomando
como unidad investigada a la empresa conecta en Chiclayo, para ello su
propdsito se enfoca en determinar la relacion que se genera entre ambas
variables dentro de la unidad investigada. La metodologia aplicada en esta
investigacion se enfoca en hacer uso de las caracteristicas de investigaciones
no experimental, enfoque cuantitativo, transversal, correlacionales y asume
la cantidad de 66 personas quienes tienen una relacién laboral vigente con
la unidad investigada. En el proceso del desarrollo de la informacion

encontrada se procedio a realizar analisis que lograron obtener los siguientes
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resultados: encontrdndose un nivel de correlacion entre las variables de
0.305%, este resultado indicaria claramente que la correlacion es positiva.
Por lo tanto la conclusion del estudio se enfoca en el resultado obtenido el
cual estaria indicando que la gestion del talento humano se estaria
generando dentro de la unidad investigada de una manera no tan eficiente y
por ende se necesitaria la inclusion de estrategias para mejorar el desempefio
de los trabajadores; habiendo obtenido estos resultados se concluye también
que para mejorar el talento humano es necesario la aplicacion e
implementacion de un plan en donde se puede gestionar de manera adecuada

a Recursos Humanos e influir directamente en su desempefio.

Toscano (2022), ejecuta la investigacion sobre la capacitacion
laboral y el desempefio tomando como unidad investigada al personal que
labora dentro de las areas administrativas de la UNDAC en Pasco; tomando
como objetivo determinar la relacion que se genera entre ambas varias. Para
ello fue necesario que se aplicard lineamientos con respecto a la
metodologia de la cual se estuviera conformada por investigaciones no
experimental, tipo aplicada, nivel descriptivo y correlacional; ademas de
hacer que la muestra estuviera representada por 190 de los 375
colaboradores de la poblacidon. Los resultados encontrados en el estudio dan
a conocer que existe un 61.6% quién es en su momento consideraron que la
capacitacion laboral se da de manera regular, mientras tanto el 52.1% de la
muestra considera que el desempefio también es regular. Por lo que se llega
a la siguiente conclusion: habiendo obtenido esas cifras se logra evidenciar
que la capacitacion laboral con el desempefio se relaciona de manera
positiva, ademas de haberse encontrado también que existe una RS de
73,2%.

Romero (2022), lleva a cabo la ejecucion de un estudio de
investigacion enfocandose directamente en la gestion del talento humano y
la capacitacion del personal dentro de la municipalidad de Cajatambo. Para
el desarrollo del estudio el autor se enfoca en disponer de un objetivo el cual

se estructura por la determinacion de la relacion entre las variables; la
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metodologia del estudio se enfoca en hacer uso de investigaciones de tipo
aplicadas, corte transversal, enfoque cuantitativo, no experimental y la
cantidad de 32 trabajadores de la unidad investigada. Los resultados dan a
conocer la existencia de una gestion del talento humano en 68.8% a
diferencia de la capacitacion que segun la muestra se encuentra en un 50%
percibiéndolo como un nivel bueno, los resultados también demuestran que
Rho de Spearman tiene un coeficiente del 0,671. Por lo tanto, la conclusion
de la investigacion seria la siguiente: existe una correlacion entre ambas
variables esta correlacion es significativa y positiva encontramos en un

rango bueno.

En el ambito local:

Tapia (2021) ha desarrollado una tesis sobre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral, tomando como unidad investigada a los centros de
produccidén de bienes y servicios de confiteria en Puno. El objetivo de la
investigacion se enfoca en determinar cual es el grado de correlacion que se
genera entre ambas variables; por lo que la metodologia tendria la
conformacién de investigaciones de tipo aplicada, no experimental,
correlacional, enfoque cuantitativo y la muestra de 18 personas quienes
laboran dentro de la unidad investigada. Los resultados encontrados dan a
conocer la existencia de una correlacion entre las variables de 0,809 esto es
determinada por el coeficiente de error de Spearman. La conclusién del

estudio se enfoca en que existe una correlacion entre las variables

Chavez (2021), da a conocer en el desarrollo de su investigacion
sobre la capacitacion y el desempefio laboral en donde tomo como Unidad
de Investigacion a la empresa GEESEBE SCRL en Arequipa, el objetivo
del estudio se enfoca del estudio se enfoca en establecer la existencia de una
relacion entre las variables. La metodologia del estudio se enfoca en hacer
uso de investigaciones de tipo aplicadas, no experimental, enfoque
cuantitativo y de nivel correlacionales; con referencia a la muestra se hizo
uso de la cantidad de 36 personas quienes en su momento tenian una

relacion laboral vigente con la unidad investigada. Luego del proceso de
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andlisis e introduccion de informacion en la base de datos de los programas
estadisticos utilizados se da a conocer la existencia de los siguientes
resultados: existe un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,474 y un
nivel de sig de 0,003; por lo que se concluye que existe una correlacion
positiva entre ambas variables, no obstante esta correlacion no es muy alta
si no se encuentra en un nivel medio por lo que se puede deducir que dentro
de la empresa se estaria presentando una ineficiencia por parte de las
capacitaciones dadas al personal, una baja comunicacion y un ambiente no
tan favorable para el desempefio de las labores; sin embargo al presentarse
una capacitacion eficiente y adecuada todos estos elementos mencionados
anteriormente podran ser revertidos y eran que el personal pueda ejecutar

de manera eficiente y adecuada sus funciones y responsabilidades.

Valdez (2021), ha desarrollado una tesis sobre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral dentro de la asociacion centro Cristo Rey
nifio, teniendo el objetivo del trabajo de investigacion es determinar la
existencia de algun tipo de relacién que se generara entre ambas variables.
Por lo tanto, para ello fue necesario que se hiciera uso de una metodologia
a la cual estuviera conformada por investigaciones de tipo no experimental,
basico, correlacional, enfoque cuantitativo y la suma total de 25 personas
quienes laboraban dentro de las instalaciones de la unidad investigada. Los
resultados encontrados dan a conocer que segun la muestra es el 68% de
ellos quiénes llegan a considerar que la gestion del talento humano se
encuentra en un nivel regular dentro de la unidad investigada, en donde su
dimensién que mas llega a obtener una percepcion alta es la de la formacion;
en el caso del desempefio laboral la muestra considera qué se encuentra
dentro de la unidad investigada en un 60% lo cual estaria indicando que es
irregular siendo su dimensién mas alta la del logro oportuno de tareas,
también se encontré que el resultado del coeficiente de rho de Spearman es
el 0,521. Por lo que la conclusion del estudio da a conocer lo siguiente: en
base a los resultados obtenidos se concluye que existe una relacion
moderada y directa entre ambas variables, también esto es demostrado por

la percepcidn similar que llega a tener las dimensiones de cada variable.
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2.2.

Bases tedricas

Variable 1: Gestion del talento humano
Definicion

Ramirez et al. (2019) da a conocer que la definicion de esta variable se
encuentra en todas aquellas acciones que permiten fortalecer de alguna
manera u otra el proceso donde se llevan a cabo las condiciones para mejorar
los resultados de las organizaciones, el inicio de estas acciones se origina
cuando se toma la decisién de elegir quiénes seran los nuevos integrantes
que formaran parte de la organizacién; para luego proceder a realizar una
induccidén o capacitacion sobre las acciones responsabilidades y funciones

que tendran que llevar cada personal segun el cargo que ocupen.

Para Cardona et al. (2018), comenta que la definicion de esta
variable se encuentra directamente en todos los procesos que son ejecutados
dentro de las organizaciones mismas que son tomadas por la alta direccién
con la finalidad que todas las acciones a ejecutarse sean en funcion al
cumplimiento del plan previamente desarrollado dentro de la organizacion
a fin que por medio de este se pueda llegar a cumplir las metas y objetivos
propuestos.

Abril (2018), da a conocer que la existencia de la gestion del talento
humano se debe al recurso humano, para que se produzca un buen recurso
humano y asi se dé camino a la gestion del talento humano es necesario que
todos los procesos que se encuentran vinculados a esta gestion sean
ejecutados de manera eficiente; algunos de los procesos son los siguientes:
proceso de contratacion, administracion, retencion, desarrollo del talento del

personal.

Segun Vera y Blanco (2019), consideran que el concepto de esta
variable esta fundamentado como un elemento el cual permite establecer las
direcciones de los procesos que se ejecutan dentro de las organizaciones,

haciendo uso de acciones y estrategias eficientes que permitiran que el
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personal pueda llegar a obtener la induccion adecuada a su ingreso a las
instalaciones de las organizaciones para luego comenzar con la ejecucion de

sus funciones y responsabilidades.

Sanchez y Garcia (2017), comentan sobre la importancia del talento
humano el cual segun ellos es el elemento imprescindible en el
cumplimiento del deber y obligacién de las organizaciones, este elemento
es aquel que permitira el éxito de la organizacion en sus distintas areas; no
obstante para llegar a ese necesario que primero se tomen decisiones
internas en donde se lleguen a modificar las normas, politicas y lineamientos
que lleguen a generar algun tipo de contradiccion en el ejercicio de las

funciones del personal.

Rey (2018), hace especial énfasis en la definicion donde otorga que
la gestion del talento humano viene a ser una disciplina, permitiendo que las
personas involucradas con las funciones de la organizacion tengan la
tendencia y el comportamiento de apoyar y asistir en todas las actividades,
procesos que la organizacion tenga pendiente; también indica que es
fundamental y necesario crear un organigrama el cual esté estructurado
segun las jerarquias adecuadas para el funcionamiento correcto de los
procesos y sistemas dentro de la organizacion, todo esto hara posible que el
flujo de la responsabilidad y el ejercicio del cumplimiento de las funciones
se dé de manera eficiente y adecuada.

Basurto y Yoza (2022), expresan un concepto sobre la definicion de
esta variable en donde consideran que es un grupo el cual esta conformado
con diversas acciones que en un momento determinado llegan a estimular,
conservar, desarrollar y cautivar a todos los integrantes; convirtiendo los en
personas capaces de cumplir. Los autores mencionan la relevancia de contar
con los diversos controles los cuales permitan conocer las asistencias los

logros cumplidos cual es el personal en diversos periodos establecidos.

Se puede concluir luego de conocer las expresiones por los autores

mencionados anteriormente que la definicion de esta variable se encuentra
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en que es un proceso el cual al ser ejecutado dentro de la organizacion
permite la seleccion y contratacion del personal de manera eficiente
considerando que el personal contratado es el adecuado para el puesto

disponible.
Importancia de la gestion de talento humano en las organizaciones

Para Checa et al. (2020), menciona que la importancia de esta gestion se
encuentra ubicada en el refuerzo de conocimientos que son transmitidos al
personal, con este refuerzo el personal puede llegar obtener una mejor
induccion, llegar a conocer cuéles son las formas de trabajo que se presentan
dentro de estas organizaciones, asimismo por medio de esta gestion se logra
implementar y ejecutar actividades con las que se pueden solucionar
problemas o cuellos de botellas suscitados en los procesos de produccion,

ventas, etc.

En comparacién Chavez (2019), da a conocer que esta gestion es
considerada como estrategia que permite evidenciar y generar diversos
rasgos y aspectos en los ambitos profesional y personal de los trabajadores,
logrando que estos aspectos y rasgos sea quienes logren producir una
diferencia en el momento en el que se brinda un servicio al cliente logrando
crear con ello un impacto positivo dentro del mercado para las

organizaciones donde laboran estos trabajadores.

La gestion se encuentra referida al Pilar que permite la frecuencia y
patron de desempefio la eficiente, siendo la gestion la principal fuente que

permite que el personal pueda llegar a cumplir con sus objetivos.
Objetivos de la gestién del talento humano

El personal de una organizacion es considerado como un activo el cual
permite la ejecucion del cumplimiento de las responsabilidades y funciones
que se presentan dentro de las organizaciones, en el cumplimiento del deber
de estas responsabilidades se logra hacer que se tenga éxito (Chiavenato,

2009). Esta gestion también es conocida como una administracion del
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Recursos Humanos el cual permite que se pueda llegar a cumplir los

siguientes objetivos:

1 Apoyar en todas las actividades que se realizan para alcanzar las metas
y objetivos
1 Ofrecerle a la organizacion herramientas que les permita poder ser mas
competitivos
1 Proporcionarles a todos los trabajadores de la organizacion una
motivacién y un entrenamiento el cual permite el desarrollo de
habilidades y capacidades
1 Incrementar la certificacion del personal en relacion a su desempefio
1 Hacer que el personal pueda auto realizarse
Dimensiones
1 Seleccion del personal

Segln Rojas y Vilchez (2018), menciona que la seleccion del personal
es un proceso que tiene por finalidad buscar entre todos los postulantes
aquel postulante que sus capacidades y conocimientos estén alineados
al cargo disponible, este proceso permite que se pueda evaluar y

también identificar las caracteristicas adecuadas de los postulantes.

Para Chiavenato (2009), da a conocer que la dimension de
seleccién es un filtro el cual permite que solamente logren ingresar a
los ambientes o instalaciones de las organizaciones el postulante que
esté mejor capacitado y que tenga experiencia y conocimientos que
permitan que pueda llevar a cabo un desempefio eficiente dentro de la
organizacion, por lo que se puede expresar también se emplean para
seleccionar al candidato mejor preparado para el cargo. Siendo un
procedimiento el cual es ejecutado dentro de la organizacion con la
finalidad de que esta pueda llegar a identificar de entre todos los
candidatos aquel que tenga mayor acercamiento con los requerimientos

presentados para la postulacion del puesto.
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Luego de conocer los puntos de vista del todos los autores se
puede llegar a la conclusion que la definicidn de esta dimension es la
siguiente: viene a ser un procedimiento el cual es el ejecutado dentro de
los procesos para encontrar al personal adecuado que ocupara el puesto
disponible y asi con la ayuda de este nuevo personal se puedan llegar a
cumplir los objetivos y las metas, logrando alcanzar el éxito.

1 Adiestramiento del personal

De acuerdo con Chiavenato (2009):

Es un medio utilizado dentro de la organizacion con la finalidad de
generar que el personal pueda colaborar de manera adecuada y eficiente
en los diversos procesos que se ejecutan dentro de la organizacion, el
medio del que se habla es un proceso en donde la finalidad principal es
ensefiar a todos los trabajadores nuevos todos los conocimientos
necesarios que deben de tener en cuenta para poder ejecutar sus

funciones y responsabilidades de manera eficiente.

Alles (2015), comenta al respecto de la definicion de esta

dimensién en donde indica que:

Es una capacitacion el cual se ejecuta considerando diversas
actividades que previamente hayan sido definidas segun los
lineamientos, politicas y normas de la organizacion; asi mismo
segun la coordinacion con otras areas se puede llegar a establecer
diversos horarios y fechas en donde se puede ejecutar las
capacitaciones en donde se les brindara conocimientos sobre el
desarrollo del trabajo dentro de las instalaciones de la

organizacion. (p. 255)

En conclusién, esta dimensién tiene un concepto el cual se
encuentra arraigado a ser un proceso el cual permite brindarles a los
trabajadores nuevos conocimientos sobre como se produce el desarrollo

de las funciones dentro de la organizacion.

"1 Desarrollo del personal

29



Segun Chiavenato (2009), da a conocer que esa dimension se define por
ser un proceso el cual logra representar de una manera Unica la
superacion de los obstaculos que el personal llega a encontrarse a

medida que va cumpliendo con sus obligaciones y responsabilidades.

Alles (2015) da a conocer que la definicion de esta dimension se

encuentra enfocada en:

El cumplimiento de los objetivos de la organizacion, en donde se
junta una serie de decisiones y acciones que logran que el
personal tenga la capacidad de responder y llegar a cumplir con
todas las expectativas que tenia la empresa con respecto a su

desempefio. (p. 354)

Se logra concluir que la definicidn de esta dimension es hacerque
todas las decisiones y acciones que han sido ejecutadas sean con la
finalidad de progresar y cumplir con las responsabilidades pendientes

que tiene cada persona y emplearlas en el &mbito laboral.
Retencion del personal

Para Chiavenato (2009), comenta que la definicion de la retencion del
personal se enfoca en ser un proceso el cual es empleado con la
finalidad de hacer que los trabajadores se sientan satisfechos y logren
ser motivados constantemente para que puedan llegar a sentirse
comprometidos y asi cumplir con sus responsabilidades en un periodo
de tiempo establecido, logrando a su vez que emocionalmente se pueda

llegar a vincular con la organizacion.

Segun Tafur (2021), se define por ser, el conjunto de acciones que
estrategicamente son ejecutadas para provocar en los trabajadores la
fidelidad y compromiso con la organizacion, logrando obtener esto del
trabajador la organizacion llega a conseguir un aliado muy importante

con el que puede llegar al éxito.

Se puede concluir que la definicion de la retencion del personal

viene a ser un proceso en donde las estrategias son desarrolladas
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considerando aspectos emocionales, sentimentales y psicoldgicos; con
la finalidad de hacer que el personal logre mantenerse por mas tiempo

colaborando a la organizacion de manera eficiente.

Variable 2: Capacidad

Navarrete (2018), da a conocer que para €l la definicion de esta variable se
encuentra en ser una condicion relevante dentro de las organizaciones, esta
condicion permite que se logre mejorar indiscutiblemente la productividad
y el desempefio que llega a tener la organizacion dentro del mercado,
haciendo que de manera periddica la organizacion y sus elementos puedan

ser actualizados segun la situacién del mercado.
Parra y Rodriguez (2016), indica:

La definicidn de esta variable es un aspecto de &mbito estratégico el
cual logra hacer que de manera sistematica y continua las
organizaciones puedan proveerle informacion y conocimientos al
personal, con la que al Ultimo los beneficiarios serén ellos mismos y
la propia organizacion ya que les permitira a los trabajadores crecer

en el ambito profesional. (p 86)

Labrador, et al. (2019), comenta que la capacitacion es un medio por
el cual la organizacion logra identificar claramente cuales son las
debilidades que tiene su personal, por lo que el autor considera qué esta
variable logra ser un método en donde se puede visualizar de manera
transparente las mejores acciones que deben ser tomadas para incrementar
y potencializar sus habilidades y fortalezas del personal. La capacitacion de
un personal llega a producir grandes beneficios dentro de la organizacién de
modo que se logre reducir sus errores y minimizar los riesgos de pérdidas

incrementando su rendimiento y su desempefio.

Finalmente, para Armijos et al. (2019), considera que la capacitacion
es una herramienta el cual permite mejorar todas las competencias y

conocimientos que posee un personal para que ejecute de manera correcta
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sus funciones y responsabilidades cumpliendo cabalmente con las normas y
politicas establecidas dentro de la organizacion.

Se deduce que la definicion de la variable capacitacion viene a ser:
un proceso en donde se ejecutan diversas acciones estratégicas que permiten
que el personal pueda llegar a obtener conocimiento y aprender sobre
diversas técnicas y métodos que puede emplear en el ejercicio del
cumplimiento de sus obligaciones y responsabilidades , al mismo tiempo
por medio de este conocimiento el personal logra obtener un desarrollo
profesional dandole ventajas dentro del mercado laboral y a la organizacién

beneficiando la en el reconocimiento y posicionamiento del mercado.
Beneficios de la capacitacion

Para Pérez (2022), comenta que los beneficios que la relacion logra obtener

por medio del ejercicio de este proceso es la siguiente:

1 Dentro de todos los beneficios se encuentra primero la actitud qué es
con el que el personal lograra tomar buenas decisiones en el desempefio

de sus funciones

1 También se encuentra la proactividad siendo esta la razén principal por
la que el personal pueda emplear sus conocimientos en el desarrollo de

sus responsabilidades

1 También se encuentra la integracion que es la herramienta que permite
al trabajador trabajar en equipo con todos los involucrados para

responder eficientemente a las obligaciones de la organizacion.

1 También se encuentra la superacion individual este beneficio trae
consigo el crecimiento profesional de sus trabajadores logrando que

sean mas competitivos dentro del mercado laboral

71 La identificacion es un beneficio el cual trae consigo que él personal
logre sentirse parte de la organizacién en donde considere que sus

objetivos son los mismos que el de la organizacién
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"1 Finalmente se tiene el compromiso es en donde se logra visualizar que
todas las actividades y decisiones tomadas por el personal son de

manera consciente y responsable.
Componentes de la capacitacion

Segln Robbins y Judge (2017), la capacitacion tiene diversos componentes

los cuales son:

1 Primero se tiene las habilidades fundamentales las cuales son el
principal objetivo porgue la organizacion logra mejorar las capacidades
y conocimientos que tiene su personal, haciendo que pueda llegar a
actualizar sus conocimientos con referencia al uso y manejo de las
nuevas tecnologias. Una de las principales razones por las que el
personal puede ejecutar de manera eficiente la responsabilidad que
abarca sus funciones es que éste sea consciente y pueda llegar a

comprender el funcionamiento de los procesos las normas y politicas.

1 Segundo es el componente de la resolucion del problema en donde por
medio de la capacitacion el personal puede llegar a ampliar sus
conocimientos y por ende ser capaz de incrementar la capacidad
intelectual en el momento de la resolucion de problemas y conflictos

dando mayores alternativas para la solucién de ellos.
Proceso de la capacitacion

Dessler y Varela (2011), da a conocer que dentro del proceso de la
capacitacion existen diversos pasos los cuales permiten que se puede

ejecutar de manera eficiente siendo estos los siguientes:

1 Diagnostico de necesidades. Dentro de este proceso se encuentra
ubicado la participacion de todas las herramientas para poder identificar
cuales son las habilidades especificas que permitird incrementar el
desempefio del personal, y también identificar cuales son las
capacitaciones que deben de realizarse al personal en el momento de su

induccion a las instalaciones de la organizacion para que pueda este
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conocer y en base a ello desarrollar sus funciones y responsabilidades

de manera eficiente y consciente

1 Disefo didactico. Es el proceso en donde se llevan a cabo actividades
que permitirdn en conjunto con ideas de todos los involucrados
analizando el entorno y la situacion en la que se encuentra la
organizacion para poder plasmar un plan en donde se puede llegar a
conocer con exactitud cuales son los objetivos las herramientas y los
medios que necesitan para brindarle la informacién actualizada al
personal, para que él personal nuevo pueda llegar a responder de la
manera eficiente habiendo antes recibido la instruccion correspondiente
a la situacion habiendo antes recibido la induccion correspondiente a la

situacion actual que atraviesa la organizacion.

1 Validacion. Es un proceso por el cual se presenta y se logra ratificar, las
actividades de capacitacion en referencia a una audiencia quiénes son
los responsables de aceptar el proceso de revision para que queden
establecidos cuéles seran los lineamientos a seguir durante las

capacitaciones.

1 Implementacion. Dentro del proceso de capacitacion esta se ejecuta por
otro proceso en donde se logra implementar los horarios y tiempos en

los que se va a generar la capacitacion.

1 Evaluacion. Dentro de la evaluacion se dan a conocer las diversas
importancias que existen sobre los conocimientos los temas de
aprendizaje que se deben de valorar dentro de la organizacion debido a
que esto es el medio por el cual los trabajadores nuevos pueden llegar a
responder de manera consciente y responsable en el cumplimiento de
sus funciones y obligacidn cuenta por ello es importante que el personal
capacitado debe estar en perfectas condiciones para poder recepcion de

la informacién.
Dimensiones

[1 Acciones
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Son aquellas decisiones que puestas en ejecucion permitiran crear una
interaccién directa entre todos los involucrados con la organizacion
cémo permitiendo que puedan observarse y valorarse entre ellos

mismos lo cual permitira al mismo tiempo que se cree un aprendizaje.

Al respecto Barreras (2020), comenta que las acciones son
ejecutadas por el personal en medida en que éste desea cumplir con sus
obligaciones y funciones considerando sus conocimientos y habilidades

segun las responsabilidades que su cargo con lleva.

En ejecucion de las actividades por medio de acciones es
necesario primero, que el personal se sienta comprometido; para ello
serd importante que la organizacion provee de informacion necesaria al
personal, y que sea capaz de poder motivar a su personal. Solo de esta
manera se lograra generar un compromiso por parte del personal para

cumplir con sus responsabilidades.
Conocimientos

Segln Pérez (2022) es la razén por la que el personal contratado
anteriormente por la organizacion le va a proveer informacién al nuevo
personal para que por medio del conocimiento impartido el nuevo
personal tenga las capacidades y el conocimiento sobre las acciones y
decisiones que tiene que tomar en el momento en el que inicie sus

actividades laborales.

Por lo que se puede concluir que el conocimiento es la base que
permitira la ejecucion de decisiones y acciones; asimismo en este
proceso el conocimiento sera la razon por la que se ejecutaran medidas
para reducir los errores producidos dentro de los procesos que se realiza

en la organizacion.
Conductas

Desde la perspectiva de Bleger (2015), son definidas como aquellas
manifestaciones que son ejecutadas y producidas por el cuerpo del

personal, en funcidn a una respuesta que se brinda segun la situacion en

35



2.3.

la que se encuentra la persona. Esta variable se basa en que la conducta
viene a ser una respuesta que brinda el personal ante alguna situacion,
teniendo como resultado conductas positivas que pueden llegar a
generar un beneficio o conductas negativas, estas evidentemente van a
generar pérdidas dentro de la organizacion. Por lo que las conductas que
tendré el personal son piezas clave para el cumplimiento y desarrollo

de las obligaciones y funciones segun sus cargos.

Por lo que se puede concluir que la definicidn de esta dimension
se encuentra ubicada en ser una respuesta 0 manifestacion iniciandose
en la mente del personal y finalizando en la accion que ejecute el

cuerpo.
Marco conceptual

Gestion: son decisiones plasmadas en un documento el cual servira como
guia, dentro de la gestion se encuentran ubicadas la implementacion de
diversos elementos y herramientas que haran posible que el actuar del

personal sea la mas idénea segln su cargo Yy situacion.

Gestion del talento humano: es definida como aquel proceso en donde se
desarrollaran acciones los cuales permitiran que se produzca la integracion

de recursos humanos, motivacion, retencién, entre otros

Talento humano: es aquella capacidad que posee una persona y con la cual
puede ejecutar diversas actividades de manera eficiente, teniendo buenos

resultados.

Seleccion de personal: se lleva a cabo en funcion a las necesidades que
tiene la organizacion, y en base a las actividades que se suscitan dentro de

un cargo.

Desarrollo del personal: es un proceso que permite que el personal de una
organizacion pueda responder a sus obligaciones de manera consiente y
responsable, dentro de este proceso se ejecutan diversas acciones los cuales

hacen que el personal llegue a conseguir conocimientos, destrezas, etc.
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Capacitacion: es el medio que se utiliza hoy en dia para transmitir

informacion relevante al personal de una organizacion..

Habilidades: es lo que permite que una persona pueda responder
eficientemente a una actividad, la habilidad se llega a obtener la disposicion

de tiempo y esfuerzos.

Conocimiento: es una de las capacidades con las que cuenta la persona para
lograr identificar cual es el problema y cuél sera la solucion.

Satisfaccion laboral: es la percepcion de conformidad y aceptacion ante un
hecho que ha logrado subsanar y solucionar un problema o falta, esta
satisfaccion es generada de manera interna por lo tanto es intangible.

Conducta: Respuesta o manifestacion que empieza en la mente del personal

y termina en la accion que ejecute el cuerpo.
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3.1.

3.2.

CAPITULO 111 : METODO

Tipo de investigacion

En el presente estudio el tipo de investigacion seleccionada fue la basica que
segun el autor Novillo (2016) expresen su comentario que este tipo de
investigaciones son aquellas que logran concebir nuevos conocimientos y

permiten encontrar informacion que conlleva la solucion de problemas.

Con referencia al nivel de investigacion se hizo la seleccion del nivel
descriptivo correlacional que segun el autor Naupas et al., (2018), expresa
que este tipo de nivel es aquel en donde Unicamente se enfocan en observar
a las variables en su estado natural y su accionar frente a su entorno actual,
también dentro de ese tipo de nivel se pretende crear una asociacién entre

las variables y una correlacion.

Disefio de investigacion

En el disefio de la investigacion se hizo la seleccion de un disefio no
experimental debido a que segun los autores Hernandez et al. (2014), estas
investigaciones no experimentales son aquellas en donde bajo ninguna
circunstancia se logra modificar las variables por lo que su estudio de ellas

se hace en forma natural.

Asi mismo el disefio fue de corte transversal que segun los autores
Rodriguez y Mendivelso (2018) expresan que este disefio es aquel en donde
se ejecutan la incorporacion de informacion en un periodo establecido

asimismo la integracion de otras personas en el estudio.



3.3.

Se representa de la siguiente forma:

Donde:

M: muestra de estudio

O1: variable: Gestion del talento humano
r: relacion

0O2: variable: Capacitacion

Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion se estara conformado por 75 personas quienes mantienen un
directo vinculo laboral con la empresa Los Chasquis S.R.L que segun el
autor Hernandez et. al (2014) comenta que la poblacion viene a ser aquel
conjunto en donde se logran integrar todos los elementos que tengan la

misma caracteristica.

Muestra

Asimismo, segun el autor Naupas et al., (2018) menciona que la muestra
viene a ser un fragmento seleccionado de la poblacién es por ello que para
conocer la cantidad exacta de la muestra para el estudio se consider6 la

ejecucion de la siguiente formula:

2k

Z7p*g*N
n= ei[N—’l]'PZ?*p*q

B 1.96% x 0.5 * 0.5 * 75
"= 0.052(75 — 1) + 1.962 * 0.5 * 0.5

n=~63



3.4.

3.5.

Se puede confirmar que la muestra estd compuesta por 63 trabajadores
de la empresa Los Chasquis S.R.L.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica empleada para ejecucion de la investigacion se fue la de encuesta
que segun el autor Hernandez et al. (2014) menciona que este tipo de técnica
es aquel que permite que los datos reunidos de la muestra sean los

correspondientes al estudio

Instrumento

Para el caso de la recoleccion de informacion el instrumento utilizado fue el
cuestionario que debido a su estructura es el instrumento adecuado para
sustraer informacion de la muestra de manera independiente. Siendo que
para el estudio la estructura del cuestionario estuviera conformado para la
primera variable que es la gestion del talento humano estuviera conformado
por sus diferentes dimensiones y todos bajo una totalidad de con 24 items

del mismo modo se realiz0 esto para la variable 2 la capacitacion.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Posterior a la recoleccion de informacion los datos pasaron a ser
introducidos a una base de datos del programa estadistico spss el cual
permitié que se logre obtener resultados con el que se pueda llegar a
contrastar la hipotesis. Los resultados se obtuvieron mediante la descripcion
de tablas y gréficas de barras y finalmente con toda esa informacion se logré
poder obtener conclusiones y recomendaciones los que estaran integrados
por soluciones a los problemas suscitados dentro de la empresa Los
Chasquis S.R.L.
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CAPITULO IV : PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1.

Presentacion de resultados por variable
Tabla 2
Niveles de la variable Gestion del talento humano

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 15 24%
REGULAR 22 35%
BUENA 26 41%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado.
Figura 1

Variable Gestion del talento humano

50%

41%

40% 35%
30% 24%
20%

10%

0%
BAJO REGULAR BUENA

Nota: La figura da a conocer los niveles que presenta la variable gestion del
talento humano.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en
un 41% califica a la gestion del talento humano como buena, en tanto que
el 35% indica que su nivel alcanzado es regular, en cambio el 24% sefiala

que tiene un nivel bajo, esto se traduce en que la gestion del talento humano
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se desarrolla cumpliendo los lineamientos necesarios de manera eficiente,
teniendo en cuenta que el proceso se origina cuando se toma la decision de
elegir quiénes seran los nuevos integrantes que formaran parte de la
organizacion; para luego proceder a realizar una induccion o capacitacion
sobre las acciones responsabilidades y funciones que tendré cada personal

segln el cargo que ocupe.

Tabla 3
Niveles de la dimension Seleccion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 16 25%
REGULAR 24 38%
BUENA 23 37%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado.

Figura 2

Dimension Seleccion.

40% 38% 37%
35%
30%e 25%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

BAIO REGULAR BUEMNA

Nota: La figura da a conocer los niveles que presenta la dimension
seleccion.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en
un 38% califica al proceso de seleccion como regular, en tanto que el 37%
indica que su nivel alcanzado es bueno, en cambio el 25% sefiala que tiene
un nivel bajo, esto se traduce en que el proceso de seleccion del personal no
se desarrolla de la mejor manera, motivo por el cual debe emplear acciones
para mejorar y asi encontrar aquel postulante que posea las capacidades y

conocimientos alineados al cargo disponible.
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Tabla 4
Niveles de la dimension Adiestramiento.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 25 40%
REGULAR 22 35%
BUENA 16 25%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado.

Figura 3
Dimension Adiestramiento.

50%

40%
40%

35%

25%

30%

20%

10%

0%
BAIO REGULAR BUENA

Nota: La figura da a conocer los niveles que presenta la dimension
adiestramiento.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en
un 40% califica al proceso de adiestramiento como bajo, en tanto que el 35%
indica que su nivel alcanzado es regular, en cambio el 25% sefiala que tiene
un nivel bueno, esto se traduce que el proceso de adiestramiento no se
realiza de manera correcta, en tal sentido la empresa debe emplear acciones
de mejora, teniendo en cuenta que es un proceso en donde la finalidad
principal es ensefiar a todos los trabajadores nuevos todos los conocimientos
necesarios que deben de tener en cuenta para poder ejecutar sus funciones y
responsabilidades de manera eficiente, de esa manera poder cumplir con los

objetivos que la empresa persigue.
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Tabla s
Niveles de la dimension Desarrollo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 14 22%
REGULAR 23 37%
BUENA 26 41%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado.

Figura 4
Dimensién Desarrollo.

50%

41%

40% 37%

30%

22%

20%

10%

0%
BAJO REGULAR BUENA

Nota: La figura da a conocer los niveles que presenta la dimension
desarrollo.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en
un 41% califica al proceso de desarrollo como bueno, en tanto que el 37%
indica que su nivel alcanzado es regular, en cambio el 22% sefiala que tiene
un nivel bajo, esto se traduce que el proceso de desarrollo del personal es
bueno en tal sentido en la empresa todas las decisiones y acciones que
realiza el personal permite llevar a cabo sus responsabilidades y asi llegar a
cumplir con todas las expectativas que tenia la organizacion con respecto a
su desempefio, asimismo el personal ha llegado a incrementar sus

conocimientos y habilidades a fin de emplearlas en el ambito laboral.
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Tabla 6
Niveles de la dimension Retencion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 17 27%
REGULAR 25 40%
BUENA 21 33%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado.

Figura 5

Dimension Retencién.

50%

40%

A40%

33%

30% 27%
20%

10%

0%
BAIO REGULAR BUENA

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
retencion.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en
un 41% califica al proceso de retencion como bueno, en tanto que el 37%
indica que su nivel alcanzado es regular, en cambio el 22% sefiala que tiene
un nivel bajo, esto se traduce que las empresa desarrolla acciones dptimas
en el proceso de retencion del personal, las cuales son ejecutadas para
provocar en los trabajadores la fidelidad y compromiso con la organizacion,
logrando obtener esto del trabajador, la organizacion llega a conseguir un

aliado muy importante con el que podra llegar al éxito.
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Tabla 7
Niveles de la variable Capacitacion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 16 25%
MEDIO 23 37%
BUENO 24 38%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado.

Figura 6
Variable capacitacion.

40% 37% 38%
30% 25%

20%

10%

0%
BAJO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la variable
capacitacion.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en
un 38% califica la capacitacion como buena, en tanto que el 37% indica que
su nivel alcanzado es medio, en cambio el 25% sefiala que tiene un nivel
bajo, esto se traduce que la capacitacion que se realiza es la correcta, viene
empleando acciones adecuadas con la finalidad de mejorar las competencias
y conocimientos que posee el personal asi ejecutar de manera correcta sus
funciones y responsabilidades cumpliendo cabalmente con las normas y

politicas establecidas dentro de la organizacion.
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Tabla 8
Niveles de la dimension Acciones.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 16 25%
MEDIO 12 19%
BUENO 35 56%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado.

Figura 7

Dimensiéon Acciones.

60% 56%
50%
40%
30% 25%
19%

20%

0%

BAIO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
acciones.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en
un 56% califica a la dimension acciones como buena, en tanto que el 25%
indica que su nivel alcanzado es bajo, en cambio el 19% sefiala que tiene un
nivel medio, esto se traduce que las acciones del personal son buenas, por
lo que se puede evidenciar que este se siente comprometido con las

funciones y responsabilidades que se generan dentro de la organizacion.

47



Tabla 9

Niveles de la dimensidon Conocimientos.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 21 33%
MEDIO 17 27%
BUENO 25 40%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado.

Figura 8

Dimension Conocimientos.

45% 40%
40% 33%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

27%

BAJO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension

conocimientos.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en

un 40% califica a la dimension conocimientos como buena, en tanto que el

33% indica que su nivel alcanzado es bajo, en cambio el 27% sefiala que

tiene un nivel medio, esto se traduce que los conocimientos que posee el

personal son los necesarios para desempefiarse, teneiendo en cuenta que el

conocimiento es la base que permite la ejecucion de decisiones y acciones

segun lo requerido para el cumplimiento de los objetivos y las metas

propuestas con antelacion dentro de la organizacion.
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Tabla 10

Niveles de la dimension Conductas.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 19 30%
MEDIO 23 37%
BUENO 21 33%
Total 63 100%

Nota: Informacion proporcionada por el personal encuestado

Figura 9

Dimension Conductas.
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37%
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35%

30%

25%

20%
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10%
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BAJO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
conductas.

Interpretacion

De acuerdo a la informacion recolectada, se ha obtenido que el personal en
un 37% califica a la dimension conductas como regular, en tanto que el 33%
indica que su nivel alcanzado es bueno, en cambio el 30% sefiala que tiene
un nivel bajo, esto se traduce que las conductas del personal muestran el
compromiso para llegar a cumplir los objetivos que persigue la
organizacion, teniendo en cuenta que la conducta es pieza clave para el

cumplimiento y desarrollo de las obligaciones y funciones segln su cargo..
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4.2.

Contrastacion de hipotesis.
Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la capacitacion de

los trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Ho: No existe relacién entre la gestion del talento humano y la capacitacion

de los trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Tabla 11
Correlacion entre las variables gestion del talento humano y capacitacion.

GESTION DEL
TALENTO CAPACITACION
HUMANO
Coeficiente de correlacion o
GESTION DEL 1.000 ,908
TALENTO Sig. (bilateral) 000
HUMANO N '
Rho de 63 63
Spearman Coeficiente de correlacion 903* 1.000
CAPACITACION  Sig. (bilateral) ,000
N 63 63

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

Interpretacion

De acuerdo a los datos evidenciados en la tabla, es preciso indicar que se ve
reflejado un nivel de relacién positivo alto entre la gestion del talento
humano y la capacitacion, en este caso el andlisis correlacional dio un
resultado de 0,903 efectuado a través de Rho de Spearman, ademas al
obtener una significatividad bilateral menor a 0,05 se opta por aceptar la

hipotesis alterna, a diferencia de la nula la cual queda rechazada.
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Hipotesis especifica 01:

Hi: Existe relacion entre la seleccion y la capacitacion de los trabajadores

de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Ho: No existe relacion entre la seleccion y la capacitacion de los trabajadores
de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Tabla 12

Correlacion entre la variable Capacitacion y la dimension Seleccion.

Seleccion CAPACITACION
Coeficiente de o
correlacion 1.000 984
Seleccion Sig. (bilateral) 000
Spearman Coeficiente de x
] correlacion ,984 1.000
CAPACITACION  gjg_(bilateral) ,000
N 63 63

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

Interpretacion

De acuerdo a los datos evidenciados en la tabla, es preciso indicar que se ve
reflejado un nivel de relacion positivo alto entre la seleccion del personal y
la capacitacion, en este caso el analisis correlacional dio un resultado de
0,984 efectuado a través de Rho de Spearman, ademas al obtener una
significatividad bilateral menor a 0,05 se opta por aceptar la hipotesis

alterna, a diferencia de la nula la cual queda rechazada.
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Hipotesis especifica 02:

Hi: Existe relacion entre el adiestramiento y la capacitacion de los

trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Ho: No existe relacion entre el adiestramiento y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Tabla 13

Correlacion entre la variable Capacitacion y la dimension Adiestramiento.

Adiestramiento  CAPACITACION

Coeficiente de 1.000 821
correlacion : '
Adiestramiento  gjq (bilateral) ,000
Rho de N 63 63
Spearman Coeficiente de 821™ 1.000
] correlacion ' '
CAPACITACION ' gig (pilateral) 000
N 63 63

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

Interpretacion

De acuerdo a los datos evidenciados en la tabla, es preciso indicar que se ve
reflejado un nivel de relacion positivo alto entre el adiestramiento del
personal y la capacitacion, en este caso el andlisis correlacional dio un
resultado de 0,821 efectuado a través de Rho de Spearman, ademas al
obtener una significatividad bilateral menor a 0,05 se opta por aceptar la

hipotesis alterna, a diferencia de la nula la cual queda rechazada.
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Hipotesis especifica 03:

Hi: Existe relacion entre el desarrollo y la capacitacion de los trabajadores

de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Ho: No existe relacion entre el desarrollo y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Tabla 14
Correlacion entre la variable Capacitacion y la dimension Desarrollo.

Desarrollo  CAPACITACION

Coeficiente de correlacion 1.000 873"
Desarrollo Sig. (bilateral) 000
Rho de N 03 %
Spearman Coeficiente de correlacion 873" 1.000
CAPACITACION  sjg_(hilateral) 000
N 63 63

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

Interpretacion

De acuerdo a los datos evidenciados en la tabla, es preciso indicar que se ve
reflejado un nivel de relacion positivo alto entre el desarrollo del personal y
la capacitacion, en este caso el analisis correlacional dio un resultado de
0,873 efectuado a través de Rho de Spearman, ademas al obtener una
significatividad bilateral menor a 0,05 se opta por aceptar la hipotesis

alterna, a diferencia de la nula la cual queda rechazada.
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Hipotesis especifica 04:

Hi: Existe relacion entre la retencion y la capacitacion de los trabajadores

de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Ho: No existe relacion entre la retencion y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa Los Chasquis S.R.L., llo - 2023.

Tabla 15
Correlacion entre la variable Capacitacion y la dimension Retencién.

Retencion CAPACITACION

Coeficiente de

" 1.000 947
correlacion
Retencion Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 63 63
Spearman Coeficiente de 947" 1.000
] correlacion ' '
CAPACITACION ' gig (pilateral) ,000
N 63 63

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

Interpretacion

De acuerdo a los datos evidenciados en la tabla, es preciso indicar que se ve
reflejado un nivel de relacion positivo alto entre la retencion del personal y
la capacitacion, en este caso el analisis correlacional dio un resultado de
0,947 efectuado a través de Rho de Spearman, ademas al obtener una
significatividad bilateral menor a 0,05 se opta por aceptar la hipotesis

alterna, a diferencia de la nula la cual queda rechazada.
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4.3.

Discusioén de resultados

Los datos proporcionados por el personal de la empresa los cuales se
lograron recaudar aplicando la encuesta, han sido procesados por medio del
SPSS, hallando de este modo lo siguiente: como primer resultado se ve
reflejado un nivel de relacion positivo alto entre la gestion del talento
humano y la capacitacion, en este caso el andlisis correlacional dio un
resultado de 0,903 efectuado a través de Rho de Spearman, en segundo
lugar, se ha confirmado que la seleccion del personal y la capacitacion se
relacionan positivamente con 0,984; por otro lado el nivel de relacion es
positivo alto entre el adiestramiento del personal y la capacitacién con
0,821; asimismo se encuentran relacionados tanto el desarrollo del personal
y la capacitacion con 0,873; finalmente se evidencia una correlacion alta

positiva de 0,947 entre la retencion del personal y la capacitacion.

Dentro de este trabajo se han desarrollado diversos antecedentes
donde estos guardan una relacion con el tema en cuestion es decir la gestion
del talento humano y capacitacion, en este sentido cabe nombrar a Romero
(2022) que lleva a cabo la ejecucion de un estudio enfocandose directamente
en la gestion del talento humano y la capacitacion del personal dentro de la
municipalidad de Cajatambo. Los resultados dan a conocer la existencia de
una gestion del talento humano en 68.8% a diferencia de la capacitacion que
segun la muestra se encuentra en un 50% percibiéndolo como un nivel
bueno, los resultados tambien demuestran que Rho de Spearman tiene un
coeficiente del 0,671. Por lo tanto, la conclusion de la investigacion seria la
siguiente: existe una correlacion entre ambas variables esta correlacion es

significativa y positiva encontramos en un rango bueno.

También otro antecedente con resultados similares es Mesones
(2022) presenta un estudio en donde su proposito se enfoca en determinar
la relacion que se genera entre ambas variables dentro de la unidad
investigada. En el proceso del desarrollo de la informacion encontrada se
procedio a realizar analisis que lograron obtener los siguientes resultados:

encontrandose un nivel de correlacion entre las variables de 0.305%, este
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resultado indicaria claramente que la correlacion es positiva. Por lo tanto la
conclusion del estudio se enfoca en el resultado obtenido el cual estaria
indicando que la gestion del talento humano se estaria generando dentro de
la unidad investigada de una manera no tan eficiente y por ende se
necesitaria la inclusion de estrategias para mejorar el desempefio de los
trabajadores; habiendo obtenido estos resultados se concluye también que
para mejorar el talento humano es necesario la aplicacion e implementacion
de un plan en donde se puede gestionar de manera adecuada a recursos

humanos e influir directamente en su desempefio.

Por otro lado, Toscano (2022), ejecuta una investigacion con el
objetivo determinar la relacién que se genera entre la capacitacion y el
desempefio. Los resultados encontrados en el estudio dan a conocer que
existe un 61.6% quién es en su momento consideraron que la capacitacion
laboral se da de manera regular, mientras tanto el 52.1% de la muestra
considera que el desempefio también es regular. Por lo que se llega a la
siguiente conclusion: habiendo obtenido esas cifras se logra evidenciar que
la capacitacion laboral con el desempefio se relaciona de manera positiva,

ademas de haberse encontrado también que existe una RS de 73,2%.

Asimismo, Hidalgo et al. (2019), desarrolla un articulo en donde el
tema principal objetivo es determinar la efectividad que se genera por medio
del programa de capacitacion a la gestion del talento humano. Luego de
realizar la recoleccion de informacion necesaria y proceder a analizarla se
logra obtener los resultados en donde se encuentra y se demuestra por medio
de la prueba de t student qué programa de capacitacion tiene una efectividad
positiva y muy significativa, esto estaria dando a indicar que el personal
participa en conjunto con sus demas comparfieros para el cumplimiento de
las metas; logrando que el personal pueda responder de manera eficiente el
cumplimiento de sus responsabilidades y obligaciones y asi brindar un buen

servicio al cliente de la Universidad.

Por su parte Rodriguez (2022), ejecut6 un articulo el cual se basa en

el objetivo de la investigacion se genera en base de la creacion de un modelo
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que permitira fortalecer la gestion del talento humano por medio de un
proceso de formacion integral en su personal. La conclusion del trabajo de
investigacion indicaria que luego de encontrar estos resultados es
importante establecer la importancia que tiene el talento humano para el
desarrollo de las responsabilidades y obligaciones de las organizaciones y
empresas en este caso para el desarrollo de las obligaciones de la
Universidad bolivariana; por lo que se concluye que dentro de la
Universidad la importancia del talento humano es minima es por ello que
no han dispuesto esfuerzo para elevar la motivacion y reducir el estrés en su
personal, asi mismo que no han podido capacitarlos con tal eficiencia para
que ellos puedan conocer cuales son sus funciones y obligaciones de los que
se deben hacer responsables estando ejerciendo su cargo; es por ello que la
creacion de un modelo va a permitir generar una formacién integral la cual

va a integrar las capacidades, habilidades, conocimientos.

De acuerdo a los resultados que han obtenido los antecedentes, asi
como lo hallado en este trabajo, se evidencia que las variables gestion del
talento humano y capacitacion presenta una correlacion positiva, lo cual
indica que a medida que esta gestion se realice adecuadamente mejor sera
la capacitacion, logrando que el personal pueda responder de manera
eficiente al cumplimiento de sus responsabilidades y obligaciones dentro de

la empresa.
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5.1.

CAPITULO V : CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

PRIMERO:

SEGUNDO:

En conclusion, conforme a los hallazgos se ve reflejado un
nivel de relacién positivo alto entre la gestion del talento
humano y la capacitacion, en este caso el analisis correlacional
dio un resultado de 0,903 efectuado a través de Rho de

Spearman.

En conclusion, conforme a los hallazgos se ve reflejado un
nivel de relacion positivo alto entre la seleccion del personal y
la capacitacion, en este caso el analisis correlacional dio un

resultado de 0,984 efectuado a través de Rho de Spearman.

TERCERO: En conclusion, conforme a los hallazgos se ve reflejado un

nivel de relacién positivo alto entre el adiestramiento del
personal y la capacitacion, en este caso el analisis correlacional
dio un resultado de 0,821 efectuado a través de Rho de

Spearman.

CUARTO: En conclusion, conforme a los hallazgos se ve reflejado un nivel

de relacion positivo alto entre el desarrollo del personal y la
capacitacion, en este caso el analisis correlacional dio un

resultado de 0,873 efectuado a través de Rho de Spearman.
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QUINTO: En conclusion, conforme a los hallazgos se ve reflejado un nivel
de relacién positivo alto entre la retencidn del personal y la
capacitacion, en este caso el analisis correlacional dio un

resultado de 0,947 efectuado a través de Rho de Spearman.
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5.2.

Recomendaciones

Se sugiere a la empresa dar mayor importancia a las acciones referidas al
proceso de seleccion, adiestramiento, desarrollo y retencién de los
colaboradores, mediante el desarrollo de un plan de accion donde se
considere las medidas Optimas de gestion del talento humano procurando el
compromiso del personal, desarrollando el valor de pertenencia, y

capacitacion constante.

Por otra parte, se recomienda en cuanto al proceso de seleccion definir de
manera adecuada las acciones para llevar a cabo el reclutamiento, utilizando
los medios mas 6ptimos para hallar a los colaboradores apropiados para los

puestos requeridos.

Referente al proceso de adiestramiento se sugiere a la empresa llevar a cabo
diversos cursos profesionales, asimismo establecer convenios con
instituciones de formacion universitaria que brinden especializaciones que

en la organizacion se requiere.

Con respecto al proceso de desarrollo se recomienda seguir construyendo
relaciones adecuadas entre los trabajadores, desarrollando experiencias
exitosas donde el personal pueda demostrar su potencial, asimismo
delegando responsabilidades y plantear retos que permita a los

colaboradores ir més alla de su zona de confort.

Se sugiere en cuanto a la retencion, mantener un ambiente laboral donde se
transmita confianza al personal, haciéndole sentir que es importante para la
organizacion, asimismo llevar a cabo acciones como recompensas o elogios

que motiven a los trabajadores.
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ANEXOS

Matriz de Consistencia de la Investigacion

GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA LOS CHASQUIS 5.R.L., ILO - 2023

PROBLEMA

OBJETIVO3:

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROELEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMAMO

20s relacion existe entre la gestion dal
talento homano ¥ la capacitacion de los
trabajadores de la emprasa Los
Chasquuis BR L. e - 20237

Diatermumar la relacion antre 1a gesticn
del talento humano v la capaeitacion da
los trabajadoras da la empresa Los
Chasqus SRL. Ilo - 2023,

Existe relacidn antre 1a gestion dal
talente omane v la capacitzeicn de los
trabajadores de la empraza Los
Chazgquis 3R L., o - 2023

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Qe relacion existe entre la seleceion v
la capacitacion de los frabajadoraz da la
empresa Los Chasqus 3. F L., Ilo -
20237

20é relacion exista entra el
adiestramiento v la capacitacion da los
trabajadores de la emprasa Los
Chasguis 8 E L, o - 20237

Qe relacion existe entre el desarrollo
v la capacitacién de los frabajadores de
la empresa Loz Chasquis S EL., Ilo -
20237

£ Qneé relacidn exizte entra la refencidn v
la capacitacion de los trabajadoras da la
empresa Los Chasqus S EL., llo -
20237

Determinar la relacion entre 1a
seleccion v la capacitacion de los
trabajadores de la empreza Los
Chasguus 8 F.L Tlo - 2023,

Determinar la relacion entre al
adiestramiento v la capacitacion da los
trabajadores de la empreza Los
Chasguus 8 F.L Tlo - 2023,

Distermunar la relacion entre al
dezarrollo ¥ la capacitacion da los
trabajadores de la empraza Loz
Chasqus SEL., Ilo - 2023,

Disterminar la relacidn entre la
ratencion v 2 capacrtacion de los
trabajadores de la empraza Loz
Chasqus SEL., Ilo - 2023,

Exista relzcidn entra la zaleccicn v la
capacitacion de los trabajadores de la
emmpresa Los Chasquis SF.L., o -
2023,

Existe relacion antre 2l adiestramiento v
lz capacitacion de los trabajadoras da la
emmpresa Los Chasquis SF.L., o -
2023,

Existe relacion entre al desamrollo v la
capacitacion da los trabajadores de la
empresa Los Chasquis 3EL., Ilo -
2023,

Exizte ralacidn entra la retencidn v la
capacitacion de los trabajadores de la
empresa Los Chasquis 3EL., Ilo -
2023,

DIMENSIONES INDICADORES iTEMS ESCALA
1.1. Evaluacion dal perscnal
1. Beleccidn 1.2. Técnicas de evaluacion 16
1.3, Idoneidzd de puestos
1.1. Hahil:dades del colaborador
1 Adiestramiento 2.2, Parfeccionamiento de habilidadas .12
1.3, Conocimisntos adquindos Ordinal
31.1. Ambiente laboral
1. Desamrallo 2. Formacidn dal colaborador 13,18
33, Fendimiento en su puesto
4.1. Facomendacidn a |z empraza
4, Betencién 2. Comodidad en la empresa 15,24
43 Parmanencia dal trabajador
VARIABLE 2 CAPACITACION
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
1. Acciones 1.1. Gestion da racursos humanos 13
2. Conocimisntos z'l'Tm’_m 5,16
1.2 Practico Ordinal
11, Adaptatrvas
1. Conductas 17,24
12 Aprendidas
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