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RESUMEN 

La investigación tuvo por objetivo proponer un plan gestión de talento humano para 

mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa 

agroexportadora, Olmos; el enfoque fue cuantitativo, el alcance descriptivo y el 

diseño no experimental de corte transversal; la muestra lo representaron 54 

colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos; se usó como técnica la 

encuesta y como instrumento el cuestionario de gestión del talento humano y el 

cuestionario de cultura organizacional; por resultados se determinaron que el 52% 

de los colaboradores indicó que la gestión de talento humano de la agroexportadora 

se desarrolla en un nivel medio, asimismo, el 50% de los colaboradores percibe 

que la cultura organizacional se desarrolla en un nivel medio, se concluyó que en 

base a los resultados se desarrolló una propuesta titulada “Gestión del talento 

humano para los colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos” el cual 

este fue sustentado en indicadores de gestión de planificación, selección, 

capacitación y evaluación para que con el desarrollo de actividades se pueda 

fortalecer la cultura organizacional en la organización empresarial, además se 

validó por medio de una evaluación de juicio de expertos. 

Palabras clave: Capacitación, cultura organizacional, evaluación, gestión 

del talento humano. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to propose a human talent management plan to 

improve the organizational culture of the employees of an agro-exporting company, 

Olmos; the approach was quantitative, the scope was descriptive and the design was 

non-experimental and cross-sectional; the sample consisted of 54 employees of an 

agro-exporting company in Olmos; the survey was used as a technique and the 

human talent management questionnaire and the organizational culture 

questionnaire were used as instruments; The results showed that 52% of the 

employees indicated that the human talent management of the agro-exporting 

company is developed at an average level, also, 50% of the employees perceive that 

the organizational culture is developed at an average level, It was concluded that 

based on the results, a proposal entitled "Human talent management for the 

employees of an agro-exporting company in Olmos" was developed, which was 

based on management indicators of planning, selection, training and evaluation so that 

the development of activities could strengthen the organizational culture in the 

business organization, and it was validated by means of an expert judgment 

evaluation. 

Keywords: Training, organizational culture, evaluation, human talent management.
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I. INTRODUCCIÓN

La administración de talento humano en el campo organizacional viene 

presentando cambios significativos y competitivos; pues con el pasar del tiempo, se 

vienen desarrollado nuevas directrices, permitiendo que cada empresa centre la 

importancia en su capital humano con el propósito de que se maximicen los 

resultados en las organizaciones; por ende este gran necesidad que el desarrollo 

de competencia laboral del colaborador no solo se encuentre alineado al 

desenvolvimiento de sus actividades, sino a la capacidad que esté presente para 

hacer frente a los problemas, anticiparse a ellos y a tomar decisiones, es 

sumamente importante que se resalte que la competitividad de toda organización 

nace en el desenvolvimiento de su personal. 

En Karnataka – India, Hongal y Kinagre (2020), establecieron que las 

organizaciones se encuentran cada vez más inmersos en ambientes competitivos, 

por ello la gestión de talento humano se caracteriza por ser una estrategia compleja, 

crítica pero actúa como una ventaja competitiva que guía a las organizaciones hacia 

el éxito empresarial, por ende en las empresas de Karnakata, se ha identificado que 

presentan problemas de retención de obra de mano talentosa, desigualdad en las 

oportunidades de crecimiento laboral a causa del tráfico de influencias, causando 

que los objetivos empresariales no lleguen a concretarse. 

En Indonesia, Syamsudim y Sugeng (2021), señaló que las entidades 

empresariales deben de considerar a su talento humano como uno de los recursos 

más importantes, dado que mediante su creatividad y desempeño laboral se podrá 

mejorar la cultura laboral favoreciendo a que las actividades de las empresas sean 

mucho más eficientes, generando un ambiente propicio para concretar el objetivo 

de rentabilidad y competitividad de una empresa; por el contrario al no contar con 

una adecuada gestión del talento humano causará que la organización no pueda 

disponer de comunicación e información clara, aumentará la rotación y fuga del 

talento, incertidumbre y un débil involucramiento en la metas empresariales. 

Ramírez et al. (2019), en su artículo señaló que la gestión de talento humano 

requiere que nace empresas se adapte a nuevas necesidades con enfoques 

conceptuales y creativos, en la cual cada una de las decisiones que se tome se 

aboquen a la demanda del mercado para crear valor y competitividad, sin embargo 
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se observa que en Colombia existen empresas con bajo predominio en sus 

indicadores de gestión organizacional, ocasionando que se disponga con un 

personal poco capacitado afectando directamente a la cultura organizacional, 

situación que disminuye a las organizaciones que se adapten a nuevas tendencias 

emergentes relacionados con la gestión de talento humano. Castro y Delgado 

(2020), señala que en las organizaciones la gestión de talento humano permite que 

se mejore directamente el desempeño y se potencialice la cultura organizacional, 

pero, se ha denotado que en gran parte de las organizaciones no se les brinda la 

importancia debida, causando, que no se lleguen a concretar los objetivos 

propuestos por la organización, influyendo negativamente en su rentabilidad y 

competitividad empresarial. 

Barrios et al. (2020), en su artículo indicó que las principales causas por las que las 

organizaciones no efectúan gestión de talento humano, se debe a la inversión 

económica que tienen que realizar, además el miedo a capacitar al personal y que 

éste cambia de trabajo, pero las empresas que sí lo desarrollen generará que se 

potencialice en sus capacidades dinámicas, se cuenta con un mejor estilo de 

dirección transformacional buscando continuamente el trabajo en equipo, clima y 

cultura organizacional y cumplimiento de metas, además favorece a la interacción 

del conocimiento y a desarrollar liderazgo en los colaboradores. 

En una empresa agroexportadora de Olmos, en el último análisis de los indicadores 

encontrados de las evaluaciones mensuales que se realiza a la productividad, se 

identificó retraso en el cumplimiento de metas, afectando directamente a la 

rentabilidad organizacional, por ende, con el desarrollo del estudio se busca 

relacionar la gestión del talento humano y la cultura organizacional para que 

mediante ello el área directiva pueda tomar decisiones frente a las problemáticas 

antes mencionadas. Es así como se estableció por formulación del problema: ¿De 

qué manara un plan de gestión del talento humano permite mejorar la cultura 

organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos? 

Este estudio presenta una justificación teórica porque profundizó en la gestión de 

talento humano y la cultura organizacional que debe poseer un colaborador para 

que pueda participar eficiente y efectivamente con el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales, de esto se destaca que existen muchos autores que analizaron 
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la gestión de talento humano como una variable que permite la competitividad, 

desempeño, productividad y rentabilidad organizacional, de igual forma, se 

establece que el disponer de una óptima cultura organizacional forman parte del 

éxito empresarial. Presenta una justificación práctica dado que con el 

desenvolvimiento de la investigación se buscó que la organización pueda disponer 

de una mejor gestión de talento humano y potencializar la cultura organizacional de 

los colaboradores para que con ello se cuente con una buena gestión y mayor 

productividad dentro de la organización, además con los resultados que se 

encuentren y analicen en el estudio ayudó a que los directivos puedan tomar 

decisiones para el bienestar de la cultura y clima organizacional, permitiendo que 

el colaborador pueda alinear el desarrollo de sus actividades hacia los objetivos. Se 

cuenta con una justificación metodológica, porque el estudio se caracteriza por 

tener un enfoque cuantitativo – descriptivo, en la cual, se contará con un análisis 

descriptivo tomando en consideración pruebas que permitirán conocer los niveles 

de cultura organizacional. 

En lo referente al objetivo general se estableció: Proponer un plan gestión de talento 

humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos; por objetivos específicos se destacó: 

Diagnosticar el nivel organizacional de los colaboradores en gestión de talento 

humano en los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos; determinar 

el nivel de cultura organizacional en los colaboradores de una empresa 

agroexportadora, Olmos; diseñar el plan de gestión de talento humano para una 

empresa agroexportadora, Olmos, validar el plan gestión de talento humano que 

mejora la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa 

agroexportadora, Olmos. 

Por hipótesis de investigación se destacó: la propuesta de un plan gestión de 

talento humano mejora la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En la India, Mahajan (2019), en su estudio establecieron por objetivo determinar la 

relación que presenta la gestión del talento humano en la cultura organizacional, el 

estudio tuvo una metodología cuantitativa; presentó por resultados que la gestión 

de talento humano es sumamente crucial para que las organizaciones actuales 

puedan enfrentar una escasez de empleados o alta rotación de ellos, de igual forma 

señaló que la gestión de talento humano está asociada con las actividades de 

recursos humanos ayudando a que una organización disponga de un enfoque 

holístico, sin embargo, en su estudio manifiesta, que en la India, aún se observa 

que más del 70% de las empresas tienen miedo en apostar por el talento humano, 

dado que esta les genera costos; de igual forma presentó por resultados, que más 

del 50% de las organizaciones poseen un nivel medio de Cultura organizacional, 

señalando débiles estrategias para el trabajo equipo y creación de un ambiente que 

favorezca a la productividad y desempeño. Es así como el autor concluye que 

respecto a las variables se identificó una relación significativa entre ambas lo que 

llega a determinar que al realizar mejoras en una variable ayudará a que la otra 

tenga aspectos positivos favoreciendo directamente al compromiso laboral del 

colaborador. 

En Indonesia – Yakarta, Srihandayani y Kusnendi (2020), en su artículo 

establecieron por objetivo determinar el efecto que presenta la gestión del talento 

en la cultura organizacional y el desempeño de los colaboradores de una empresa 

en Yarkata; el método usado fue cuantitativo; se contó con la participación de 35 

gerentes; pues resultados se obtuvo una constante de 75,05, donde se destaca que 

al no existir una adecuada gestión de talento humano dentro de las organizaciones 

y al haber ausencia de una cultura organizacional conllevar a que el valor del 

rendimiento de los colaboradores disminuya; mientras que se obtuvo un coeficiente 

de regresión de 0,762, lo que establece que al realizar mejoras en el personal 

aumentará el rendimiento del colaborador. Es así como los autores concluyen que 

se visualiza un efecto positivo de la gestión de talento humano concerniente a la 

cultura organizacional y el desempeño del colaborador referenciando que al llevar 

una adecuada administración del personal es totora como una estrategia de gestión 

para que la organización pueda planificar un ambiente idóneo favoreciendo la 

cultura organizativa y el rendimiento del colaborador. 
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En Kurdistán, Hamid y Durmaz (2021), en su artículo científico destacaron por 

objetivo explorar los impactos que presenta la gestión de talento humano 

concerniente a los factores de capacitación, comprensión y apoyo entre el equipo 

de trabajo en el clima laboral innovador de empresas de Kurdistán en Irak; tuvo una 

metodología cuantitativa, como muestra se incluyeron 200 empresas que 

accedieron a participar en el estudio, como resultados se identificó que la formación 

y capacitación de los colaboradores influye positivamente en que dispongan de un 

clima laboral innovador, de igual manera se resaltó que la comprensión hacia el 

talento humano también refleja una relación positiva con el clima laboral innovador; 

así mismo el apoyo entre el equipo de trabajo es la dimensión que mayor influencia 

presenta con el clima laboral, todas las relaciones presentaron niveles de 

significancia menor a 0,05; de igual forma los autores identificaron que actualmente 

en las organizaciones existe ausencia de comunicación, débil compañerismo para 

desarrollar las actividades laborales y un salario bajo que no motiva al esfuerzo del 

colaborador; se llegó a la conclusión de que todas las entidades empresariales 

cuentan con una cultura única y con identidades distintas, por ende la gestión de 

talento humano aporta ventajas a una empresa y favorece al fortalecimiento de las 

competencias del colaborador y a crear un ambiente con cultura organizacional. 

Por antecedentes nacionales se resalta al estudio en Lima, a Villaruel (2021), en su 

estudio destacó por objetivo establecer la relación entre la gestión de talento 

humano y la cultura organizacional, la metodología que fundamentó la investigación 

tomó un enfoque cuantitativo – correlacional; se dispuso de la participación de 100 

colaboradores, donde se resaltó por resultados que el 75% de los mismos 

señalaron una buena gestión desarrollada hacia el talento humano dentro de la 

entidad, de igual forma el 75% también indicó que existe una buena cultura 

organizacional, el autor concluyó que entre las variables se presenta una fuerte 

relación significativa, esto lo representaron con la obtención de un puntaje de 

significancia de 0,000 y un coeficiente Rho de Spearman de 0,973, de esta forma 

indicaron que al fortalecer la gestión del talento humano contribuirá a que la cultura 

organizacional se mejore.  

En Moquegua, Hinostroza (2020) en su investigación destacó por objetivo 

determinar como la cultura organizacional se relaciona con la gestión de talento 
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humano en los profesionales de una universidad, la metodología fue cuantitativa y 

la muestra lo llego a constituir una cantidad de 50 profesionales; por resultados se 

logró establecer que el 50% de los trabajadores llegaron a percibir un nivel medio 

concerniente a la cultura organizacional y el 54%  destacar en niveles medios 

concerniente a la gestión del capital humano; el autor llego a concluir que es 

sumamente importante que dentro de las organizaciones efectúa una óptima cultura 

organizacional dado que esto influencia de forma significativa en la gestión del 

capital humano (r=0,717, p<0,001), permitiendo estas puntuaciones indicar que la 

manera en cómo los directivos llegan a tomar las decisiones puede conllevar a 

favorecer el éxito empresarial o no sin embargo si estás decisiones se alinean al 

colaborador favorecerá a la competitividad de la institución. 

En Madre de Dios, Tupac (2022), en su estudio destacó por objetivo determinar la 

relación que presenta la gestión del talento humano con la cultura organizacional 

en un proyecto realizado en Madre de Dios, la investigación hizo énfasis en una 

metodología cuantitativa - correlacional; se dispuso de la participación de 169 

colaboradores y se pudo identificar por resultados que la gestión del capital humano 

que se desarrolla en la organización presenta un nivel bajo (59% de los 

colaboradores), mientras que respecto a la cultura organizacional se obtuvo la 

prevalencia de un nivel medio (68,6% de los colaboradores); el autor concluyó que 

las variables presentan un nivel moderado de correlación pues se obtuvo un puntaje 

de Pearson igual a 0,515 y el nivel de significancia fue menor a 0,05. señalando el 

autor la importancia de la gestión del talento humano dentro de las organizaciones 

pues esto mejorará el ambiente laboral contribuyendo a que los colaboradores 

sientan mayor identidad y satisfacción de pertenecer a una empresa conllevando a 

que tengan un mayor involucramiento con la planificación estratégica empresarial. 

En relación a la conceptualización teórica de la variable gestión del talento humano, 

se encuentra fundamentada en la teoría X y la teoría Y desarrollada por el autor 

McGregor, según Madero (2019) sostiene que la teoría X se encuentra establecida 

en relación que los individuos generalmente los individuos evitan desarrollar de 

manera oportuna sus funciones y actividades laborales por diversas circunstancias, 

en donde se percibe la participación de los directivos o gestores de la organización 

en la utilización de una serie de herramientas, estas sean incentivos o castigos que 
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faciliten una motivación en el desempeño laboral del colaborador; por otra parte, la 

teoría Y, tiene en consideración los diversos elementos motivantes que facilitan la 

motivación en los trabajadores, generando una recompensa en relación a sus 

esfuerzos y asociando cada una de sus funciones en el alcance de los objetivos 

organizacionales, originando también un involucramiento en el desenvolvimiento 

individual, intelectual y profesional del trabajador que desarrolla actividades en la 

organización. 

Por otra parte, se describe la definición de la teoría clásica de la administración de 

Henry Fayol, mediante el cual según Gonzáles (2020) manifiesta que esta teórica 

se encuentra relacionada a las funciones generales que las instituciones deben 

realizar con el objetivo de alcanzar la efectividad y la eficiencia, conforme al 

desenvolvimiento de las estrategias laborales, teniendo en cuenta a las técnicas 

financieras, de seguridad y administrativas, mediante el cual los trabajadores son 

el recurso fundamental para el alcance de los objetivos, además, por medio de esta 

teoría se percibe realizar una distribución de las funciones con el propósito de 

obtener una mayor productividad y buena cultura organizacional. 

Conforme Chiavenato (2017) la gestión del talento humano es aquella actividad 

clave para que se pueda cumplir con los objetivos institucionales, sobre todo por 

permitirá la elaboración de un plan de trabajo que regule el uso adecuado del tiempo 

y recursos asignados. De tal manera, Kravariti y Johnston (2019) manifiestan que 

el talento humano gestionó de manera concreta al capital humano, un recurso 

importa que ayuda a la organización desarrollar sus procesos para el alcance del 

éxito esperado. 

Por otro lado, Crane y Hartwell (2019) sostienen que una adecuada administración 

del talento humano, se determina desde la selección, desarrollo, control, mejora y 

transmisión de los talentos conforme a los factores tecnocráticos de la dirección y 

operación, como también en los factores de apoyo y operación. Según Novera y 

Akhtar (2018) manifiestan que la gestión del talento humano, se desarrolla como 

una perspectiva estratégica de índole direccional cuyo objetivo es alcanzar una 

optimización en la generación de valor para la organización, por medio de una serie 

de acciones orientadas hacia el conocimiento, habilidades, competencias y 
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destrezas, en relación al alcance de las metas con la finalidad de alcanzar una 

competitividad del presente hacia el futuro de la organización.  

Por medio de Kravariti y Johnston (2020) manifiestan que el talento humano se 

puede ir relacionando en las organizaciones, a través del desarrollo de directivos 

con una personalidad tiránica, autoritativa que imponen normas internas injustas, 

generando de esta manera situaciones problemáticas en el momento de realizar un 

reconocimiento y brindar una valoración a sus colaboradores, más aún en el 

momento en donde la institución pueda estar pasando por momentos negativos, es 

por eso, que es fundamental que las herramientas de administración puedan ocupar 

una función significativa con la finalidad de hacer frente ante estas situaciones y de 

esta manera evitar la renuncia del talento humano. Por otra, la gestión del capital 

humano se centra en la inscripción, selección, desarrollo, motivación, evaluación y 

control de los trabajadores, de tal manera que se permita generar un sistema veraz 

en relación a la toma de decisiones que facilite un desarrollo pertinente para el 

alcance de la eficiencia, calidad y los objetivos institucionales (Ansar y Baloch, 

2018). 

Según Crane y Hartwell (2019) sostienen que esta herramienta tiene por objetivo 

permitir que los trabajadores se sientan involucrados y plenos en sus actividades 

laborales, aumentando sus destrezas y capacidades que realizan dentro de la 

organización. Asimismo, Pandita y Ray (2018) afirman que una gestión óptima de 

las personas ayuda a que se generen comunicaciones eficaces entre los 

trabajadores y la organización, facilitando que la institución pueda implicarse de 

manera oportuna en las necesidades de los colaboradores con la finalidad que 

estos puedan aportar, dándoles apoyo y generándoles un desarrollo personal pleno 

que les facilite el perfeccionamiento de su personalidad y motivación para cada 

colaborador, percibiendo de esta manera a los trabajadores como el factor 

primordial de las organizaciones. Según Kaliannan et al. (2022) sostiene que en las 

organizaciones actuales desean alcanzar objetivos relacionados con el desarrollo, 

competencia, producción, entre otros, por su parte, los colaboradores anhelan 

objetivos personales, siendo estos, un pago aceptable y una calidad de vida óptima. 

Asimismo, Shani et al. (2020) determinan como prioridad que todas las instituciones 

puedan elegir a las personas más óptimas con los requerimientos adecuados y que 
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de manera paralela colaboren hacia la satisfacción de cada uno de los objetivos 

institucionales en el momento que ingresen a realizar sus labores dentro de la 

organización. 

De acuerdo con Nasiri et al. (2020) sostienen que la administración del capital 

humano se encuentra considerada como la agrupación de acciones y normas 

significativas, con el propósito de direccionar los factores administrativos hacia las 

personas, en donde se tienen en cuenta al reclutamiento, selección, capacitación, 

remuneración y evaluación de su rendimiento en el trabajo. Por otro lado, Sparrow 

(2020) comprende que la gestión del talento humano, se encarga de la planificación, 

organización, desarrollo, coordinación y el control de las acciones que faciliten el 

direccionamiento adecuado de los colaboradores dentro de la institución, asimismo, 

la organización debe encontrarse en la posición de intermediario que ayude a los 

trabajadores el poder alcanzar sus objetivos individuales relacionados con la 

organización.  

Según Reyes et al. (2021) la gestión del talento es un conjunto de tareas que 

permite impulsar el compromiso que tienen los colaboradores, sobre todo con el 

propósito de desarrollar de manera asertiva las capacidades y habilidades del 

equipo de trabajo, para facilitar el cumplimiento de las tareas, por medio de 

estrategias que permitan potencias el perfil de cada colaborador. 

De acuerdo con las afirmaciones de Almaaitah et al. (2020) se destaca que en las 

organizaciones, la gestión del talento humano desempeña un papel crucial en la 

colaboración efectiva de las personas, con el objetivo de lograr una identidad 

individual de los colaboradores en relación a la organización. Por su parte, Harssch 

(2019) argumenta que la gestión del talento humano se desarrollará de manera 

óptima cuando se logre un nivel adecuado de motivación y compromiso por parte 

de los colaboradores, lo cual desempeña una función fundamental para alcanzar 

de manera eficaz los objetivos institucionales, así como las metas individuales y el 

rendimiento competitivo de los trabajadores. 

Conforme Chiavenato (2017) fundamenta cuatro dimensiones en relación a la 

gestión del talento humano, encontrándose la: planificación, selección, capacitación 

y evaluación del talento humano. Respecto a la dimensión de planificación, es la 
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que se encarga de desarrollar y emplear estrategias que faciliten la selección de los 

recursos humanos más óptimos, en los niveles y áreas que necesite la 

organización. Por medio de esta dimensión se asocia de manera directa con las 

necesidades racionales y reales que presenta cada individuo en relación al puesto 

disponible. Por su parte, Ott et al. (2018) indica que esta dimensión se encarga de 

desarrollar las planificaciones desarrolladas por la organización con el objetivo de 

alcanzar su visión y misión desde una perspectiva institucional. Según Cross (2020) 

sostiene que por medio de esta dimensión permite que se disponga a los individuos 

más óptimos para el desenvolvimiento en cada puesto de labor disponible, a través 

de una capacitación óptima, es una situación adecuada y en relación a las 

necesidades que manifieste la institución. 

Selección del talento humano: Según Chiavenato (2007) Esta dimensión es de gran 

importancia, debido que tiene por finalidad poder reclutar el personal más idóneo, 

para la selección oportuna del talento humano, indicando que esta etapa se debe 

reconocer cuales son las características necesarias que deberá tener el 

colaborador, sobre todo todos los conocimientos necesarios para que puedan dar 

respuesta ante el perfil de los colaboradores. Por otra parte, Kapur (2022) 

manifiesta en el proceso seleccionar al personal también se puede instruir al 

personal sobre el perfil que deberá cumplir para pueda obtener el resultado 

planeado, para ello, se debe crear políticas que permita mejorar la convivencia y 

desarrollo oportuno. 

Capacitación del talento humano: A través de lo que indica De Cenzo (2018) indica 

que, por medio de esta dimensión, en la cual manifiesta como principal fin el 

distribuir los conocimientos necesarios que faciliten al nuevo colaborador alcanzar 

un progreso adecuado en sus acciones laborales en la organización. A través de 

esta dimensión según Isensee et al. (2020) indica que se experimenta una reforma 

gradual en sus intelectos, actitudes y habilidades. 

Evaluación del talento humano: Todas las acciones en relación a la capacitación 

que se brindan a los colaboradores tienen que ser cuantificables. Esto quiere decir, 

que el beneficio debe ser más que el costo de la misma, la productividad se puede 

cuantificar a través de la evaluación constante y con la obtención de los objetivos 

institucionales.  
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En relación a la variable cultura organizacional, se tiene en cuenta a la Teoría de 

Cultura Organizacional, fundamentada por Geertz y Pacanowsky, en donde según 

López (2018) manifiesta que las instituciones desarrollan sus propios 

pensamientos, teniendo en consideración las diversas actividades que el trabajador 

desarrolla para gestionar un entorno laboral adecuado y un desarrollo de sus 

funciones consistente, con la colaboración de todos los involucrados de la 

organización, asimismo, define que la cultura organizacional se logra alcanzar a 

través de elementos comunicativos, además, desarrolla un comportamiento de 

índole corporativo y  afirma el éxito empresarial. 

Por otra parte, Chiavenato (2017) sostiene que es de suma importancia que se 

tenga en cuenta la cultura de una organización, tener una relación eficaz dentro de 

la institución, desenvolverse a través de ella, ser colaborador dentro de sus 

procesos y realizar línea de carrera, todo esto engloba el poder realizar una 

participación en su cultura. Según Paais (2020) manifiesta que la cultura 

organizacional se asocia de manera significativa con los valores y supuestos 

generales que los colaboradores de una organización comparten entre sí. También 

sostiene que se manifiestan de una manera inconsciente y que son parte de su 

personalidad y ocupación. Es consecuente que esta definición perciba una 

importancia entre los investigadores de la materia, debido a que es un elemento 

integral hacia los colaboradores y a un equipo de trabajo en específico. 

A través de lo que indica Risma et al. (2021) sostiene que, esta definición percibe 

como objetivo diferenciar a las organizaciones de otras, crear un entorno de 

identificación hacia la institución, direccionar las actitudes hacia las metas 

institucionales, crear una facilitación de la institución con su ambiente, al 

aprendizaje, a la reforma y desarrollar una estabilidad interna dentro de la 

organización.  Según Chiavenato (2017) sostiene que se debe desarrollar acciones 

verídicas en relación a los comportamientos, conocimientos, normas y el ambiente 

laboral. Por otra parte, Braun (2018) manifiesta que la cultura organizacional debe 

desarrollar un entorno innovador, en relación a lo que indica Virgiawan (2021) 

sostiene que la cultura organizacional representa diversas habilidades que 

desarrolla el equipo de trabajo de una organización. Por medio de lo que indica 

Sriphong (2022) manifiesta que la cultura organizacional engloba el conjunto de 
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actitudes, principios y valores que presentan los equipos de la empresa facilitando 

a que estos elementos les ayuden a desarrollar una interacción y desenvolvimiento 

eficaz dentro de su trabajo, potenciando de esta manera su toma de decisiones. 

Según Salome (2021) manifiesta que en base al autor de Denison se llega a poder 

establecer que la cultura organizacional se encuentra fuertemente asociada con la 

productividad y rendimiento de las empresas pues los colaboradores al contar con 

un ambiente donde se respeten sus creencias y se promueva un ambiente 

colaborativo apoyará a que cuenten con una misión compartida y se involucren con 

mayor implicancia en las actividades que desarrollen dentro de la organización 

favoreciendo directamente a la competitividad de la empresa 

Correspondiente a la dimensión Implicancia: Según Salome (2021) sostiene que en 

esta dimensión se llega a percibir el refuerzo que se le otorgue al talento humano 

dentro de una organización permitiendo que los colaboradores puedan desarrollar 

de forma individual y de manera grupal las actividades y funciones dentro de la 

organización destacando a sus destrezas y habilidades en su máxima expresión 

para concretar los objetivos de la entidad, a su vez se busca mejorar la intensidad 

de cada uno de los colaboradores y su capacidad para que puedan influenciar en 

los demás. 

Dimensión adaptabilidad: se tiene en consideración la capacidad de respuesta que 

desarrolla una persona ante la reforma de un entorno laboral y las nuevas 

necesidades de los usuarios, asimismo destaca la manera eficaz que las 

organizaciones que se encuentren integradamente estén bien complementadas y 

que gocen de una cooperación interna y externa favoreciendo al aprendizaje 

continuo del colaborador y a la decisión de que éste pueda sentirse parte de la 

organización para generar cambio y éxito empresarial. 

Dimensión misión: Se tiene en consideración como el elemento fundamental que 

establece las metas institucionales. Se complementa en lo que la organización 

espera llegar en un largo plazo. Sus indicadores son, intención estratégica, 

objetivos y metas. 

Correspondiente a la dimensión consistencia: Según Salome (2021) sostiene que 

los comportamientos de las personas manifiestan un apoyo a los valores que 
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dispone su entorno laboral, en este acápite se logra determinar la habilidad que 

posee el colaborador para atender a situaciones complicadas y qué pueda 

organizar y gestionar la integración de todo el personal, se logra enfatizar que las 

organizaciones que desarrollen estos principios llegan a poseer una cultura 

organizacional mucho más eficaz y característica permitiendo que los 

colaboradores mejoren gradualmente su comportamiento y involucre sus valores 

positivos en el entorno laboral favoreciendo directamente al cumplimiento del 

objetivo en relación con sus debilidades y fortalezas colaborando así con la creación 

de una eficiente cultura organizacional. 

Según Naranjo y Calderón (2015) manifiestan que los efectos de la valoración de 

sus cuatro cuadrantes es lo que permite el impulso de la cultura organizacional y 

que todos estos elementos facilitan una integración positiva con el rendimiento 

laboral de las instituciones, de igual manera, manifestaron que la cultura 

organizacional debe ser gestionada adecuadamente y que se debe desarrollar 

desde una perspectiva observable, teniendo en cuenta los elementos culturales de 

cada organización. En lo referente a los beneficios de la cultura organizacional 

Vellenilla (2022), es que permite construir los cimientos más idóneos para que los 

sistemas de dirección de una empresa pueda transformar los esfuerzos y principios 

del colaborador en óptimos resultados; de forma similar a ayuda a fortalecer los 

aspectos empresariales resaltándose como una estrategia competitiva para el éxito 

empresarial; además ayuda a que se optimice el rendimiento de todos los 

colaboradores y con ello fortalecer su productividad permitiendo al trabajador tener 

mayor facilidad para alcanzar los objetivos propuestos mediante el trabajo en 

equipo y mayor compromiso laboral. 

La cultura organizacional conlleva a que los colaboradores de una institución se 

sientan en la capacidad para vencer los obstáculos que se les presenten además 

favorece a que el ambiente se rija en los valores y principios adecuados para 

alcanzar los máximos niveles de productividad reflejando en la organización buenos 

resultados (Aldeana et al., 2022).  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio fue caracterizado por un enfoque cuantitativo, pues se utilizaron términos 

numéricos en cada uno de los análisis de resultados donde las puntuaciones 

obtenidas permitirán que se pruebe fenómenos concernientes al análisis 

correlacional entre las variables; asimismo, se identifica un alcance o nivel del 

estudio descriptivo, pues el principal propósito de la investigación fue conocer los 

niveles que presentan en las variables investigadas y esto fue desarrollado por 

medio de un análisis descriptivo para que se pueda realizar una adecuada 

respuesta a los objetivos de investigación. (CONCYTEC, 2020). 

Se presentó un diseño no experimental dado que en el estudio no se realizó 

manipulación a las variables de manera intencional, es decir al trabajar toda la 

investigación solo se efectuó un análisis a cada uno de los fenómenos presentados 

por las variables las mismas que fueron evaluadas sin que influyen sin cambios en 

ellas; de manera similar se presentó un corte transversal, dado que los datos que 

se recopilaron en la investigación se obtuvieron en un solo momento (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

Figura 1 

Diseño de investigación.  

  M   →      O    →    D   → P   →     VP 

                    FT 

 

Donde: 

M: Muestra 

O: Observación previa.  

D: Diagnóstico y evaluación 

FT: Fundamentos teóricos  

P: Es la propuesta  

VP: Validación de la propuesta 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable: gestión de talento humano 

Definición conceptual: manifiestan que la gestión del talento humano es un punto 

de vista estratégico de índole direccional en donde se desarrolla como principal 

objetivo el obtener una optimización en la generación de valor para la organización, 

a través de una serie de acciones direccionadas a la asociación de forma ordenada 

del nivel de intelecto, destrezas y habilidades en el alcance de las metas 

desarrolladas para lograr competitividad empresarial. 

Definición operacional: la gestión del talento humano se centra en la inscripción, 

selección, encaminamiento, incentivación, desenvolvimiento, evaluación y control 

hacia los trabajadores, de tal manera que se permita generar un sistema veraz en 

relación a la toma de decisiones que facilite un desarrollo pertinente para el alcance 

de la eficiencia, calidad y el éxito oportuno de los objetivos institucionales. 

Dimensiones: gestión de planificación, gestión de selección; gestión de 

capacitación y gestión de evaluación. 

Variable: cultura organizacional 

Definición conceptual: Sriphong (2022) manifiesta que la cultura organizacional 

engloba el conjunto de actitudes, principios y valores que desarrollan los miembros 

de una institución facilitando a que estos elementos les ayuden a desarrollar una 

interacción y desenvolvimiento eficaz dentro de su equipo de trabajo, potenciando 

de esta manera su toma de decisiones. 

Definición operacional: cultura organizacional se asocia de manera significativa con 

los valores y costumbres generales que los colaboradores de una organización 

comparten entre sí para crear un buen ambiente laboral. 

Dimensiones: implicancia, adaptabilidad, consistencia y misión. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Acorde con Arias y Covinos (2021) se establece que la población se encuentra 

representada por aquel conjunto de sujetos qué tienen características similares; 

además se llega a caracterizar como la totalidad de elementos de un estudio y por 

lo general se encuentra delimitada por el investigador. Es de esta forma cómo se 
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tomó en consideración para el estudio, una población representativa de 54 

colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos. 

La muestra, según lo planteado por Arias y Covinos (2021), constituye una parte 

representativa de la población de la cual se recopilaron datos relevantes para el 

análisis de una investigación. Es fundamental que la muestra se delimite 

adecuadamente en función de los objetivos del estudio. Por consiguiente, en esta 

investigación se optó por utilizar un muestreo no probabilístico intencional, lo que 

implica que la muestra fue seleccionada de manera deliberada por el investigador, 

en concordancia con las necesidades de la investigación. En este caso, la muestra 

estuvo conformada por 54 colaboradores pertenecientes a una empresa 

agroexportadora ubicada en Olmos. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada para la recolección de datos es la acción que permite al 

investigador recopilar información importante para que esta sea analizada y dé a 

conocer la situación actual de una realidad de estudio y los instrumentos es el medio 

que permite que esta información sea recopilada, en él se plantean las preguntas 

o ítems que permitan el análisis de las variables de estudio (Arias, Técnicas e 

instrumentos de investigación científica, 2020). La técnica considerada en el 

proyecto fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario de gestión de talento 

humano (conformado por 20 ítems y cuatro dimensiones) y el cuestionario de 

cultura organizacional (estructurado con 24 ítems y cuatro dimensiones), ambos 

cuestionarios dispondrán de una escala de medición ordinal (escala Likert). 

La validez de los instrumentos fue desarrollada por medio de juicio de expertos, 

donde se consideraron a tres profesionales con el grado de magister y doctor para 

que revisen los instrumentos y brinden sus aportes, sugerencias y aprobación 

señalando que los ítems propuestos efectivamente llegaron a medir las variables 

de gestión de talento humano y cultura organizacional. El análisis de confiabilidad 

determinó que los resultados que fueron obtenidos en la investigación son 

consistentes y guardan coherencia, por ende, para el estudio la confiabilidad fue 

medida mediante el alfa de Cronbach, en la que se consideran los rangos de 

puntuaciones de 0 – 1, es de esta forma que en la prueba piloto se obtuvo 
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puntuaciones de Alfa de Cronbach de 0,984 para la variable gestión de talento 

humano y 0,988 para la cultura organizacional. 

3.5. Procedimientos 

En lo referente a los procedimientos, se resalta que la investigación tuvo un inicio 

con el planteamiento y diseño de los instrumentos los mismos que posteriormente 

se validaron con el apoyo de expertos, luego se realizó una solicitud, en dónde se 

detalló contar con el permiso de la entidad para que los instrumentos puedan ser 

aplicados, de forma seguida sé brindó a cada trabajador de una empresa 

agroexportadora de Olmos un consentimiento informado para que ellos por decisión 

propia sean participes del estudio, después se aplicaron a cada uno de los 

instrumentos y la información que brindaron fue recolectada y analizada. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Como métodos se consideraron a un análisis descriptivo e inferencial para dar 

respuesta a los objetivos de estudio, todo este proceso estadístico se realizó con la 

ayuda de la herramienta del SPSS 26.0, permitiendo conocer los niveles 

descriptivos de cada variable; luego de que se trabajaron ambos análisis estos 

fueron plasmados en la investigación y se presentaron acorde a los objetivos de 

estudio permitiendo por medio de su interpretación poder comprobar la hipótesis de 

la investigación. 

3.7. Aspectos éticos 

Como aspectos éticos se tomó en consideración a los establecidos para el 

Concytec (2020), destacando al aspecto ético de beneficencia, no maleficencia, 

justicia y autonomía. En lo concerniente al aspecto ético de beneficencia, en la 

investigación se buscó desarrollar acciones de mejora que beneficien a la sociedad 

y a las empresas de agroexportación. En el aspecto ético de no maleficencia, se 

hace énfasis que en la investigación no se realizó ningún daño intencional a los 

participantes del estudio ni a la sociedad. En el aspecto ético de justicia se indican 

los principios de igualdad y se respetó las opiniones de los involucrados en el 

estudio; en el aspecto ético de autonomía, se indica que la investigación resaltó 

autoría del investigador y la información que fue seleccionada de diferentes autores 

fue citada y referenciada previamente bajo las normativas de APA. 
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IV. RESULTADOS 

Diagnóstico de los niveles de gestión de talento humano en los colaboradores 

de una empresa agroexportadora 

Tabla 1 

Nivel de la gestión de talento humano. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 17% 

Medio 28 52% 

Alto 17 31% 

Total 54 100% 

Nota. En la tabla 1 se muestran los resultados del cuestionario de gestión de talento 

humano aplicado a los colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos. 

Acorde con los resultados que se muestran en la tabla 1, se determina que la gestión de 

talento humano en una empresa agroexportadora de olmos se desarrolla en un nivel medio 

representado por el 52% de los colaboradores, de lo cual se llega a establecer que la 

empresa presenta la necesidad que se desarrolle una mejora gestión en la planificación, 

selección, capacitación y evaluación del personal, para que de esta forma de disponga de 

un personal comprometido con la misión, valores y objetivos de la empresa, asimismo, se 

logre seleccionar la persona idónea para cada puesto de trabajo. Además, es necesario 

que se forme y oriente al personal para que así se fortalezcan sus competencias laborales 

y se cumpla con los objetivos. 
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Figura 2 

Análisis de las dimensiones de gestión de talento humano. 

 

Nota. En la figura 2 se muestran los resultados del cuestionario de gestión de talento 
humano aplicado a los colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos. 

Acorde con los resultados en la dimensión gestión de planificación, selección 

capacitación y evaluación se desarrollan en un nivel medio; presentando que en la 

empresa existe un débil proceso de planificación estratégica los colaboradores 

poseen poco conocimiento sobre la misión la visión los valores y los objetivos 

institucionales, asimismo, requiere de fortalecer los procesos de orientación y 

desarrollo del personal para que con ello puedan cumplir sus labores eficientemente 

y alcancen los objetivos de la empresa.   
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Nivel de cultura organizacional en los colaboradores de una empresa 

agroexportadora. 

Tabla 2 

Nivel de la cultura organizacional. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 15 28% 

Medio 27 50% 

Alto 12 22% 

Total 54 100% 

Nota. En la tabla 2 se muestran los resultados del cuestionario de gestión de talento 

humano aplicado a los colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos. 

Acorde con los resultados que se muestran en la tabla 2, se determina que la cultura 

organizacional en una empresa agroexportadora de olmos se desarrolla en un nivel medio 

representado por el 50% de los colaboradores, de lo cual se llega a establecer que en la 

empresa el personal no se siente empoderado, existe un débil trabajo en equipo, existe un 

ambiente de trabajo que se resiste al cambio y no están direccionados a los objetivos 

estratégicos. 
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Figura 3 

Análisis de las dimensiones de la cultura organizacional. 

 
Nota. En la figura 3 se muestran los resultados del cuestionario de cultura organizacional 
aplicado a los colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos. 

Referente a los resultados mostrados en la figura 3 se resalta que las dimensiones 

de cultura organizacional de implicancia, consistencia, adaptabilidad y misión que 

también son desarrollados en un nivel medio; por ende, se llega a enfatizar que la 

empresa presenta la necesidad de que se fortalezca empoderamiento del 

colaborador, se busque un mayor compromiso con el desarrolle sus capacidades 

cognitivas y prácticas, implementar estrategias para promover el trabajo en equipo, 

se orienten al cambio, se busque generar un mejor direccionamiento con propósitos 

estratégicos compartidos. Para que con todos estos criterios se puedan desarrollar 

un mejor aprendizaje organizativo con integración, coordinación y visión 

compartida. 
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Diseño del plan de gestión de talento humano para una empresa 

agroexportadora, Olmos. 

En el estudio se diseñó una propuesta: “Gestión del talento humano para los 

colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos”; en la cual se 

fundamentó en la Teoría clásica de la administración de Henry Fayol, la cual se 

encuentra relacionada a las funciones generales que las instituciones deben 

realizar con el objetivo de alcanzar la efectividad y la eficiencia, conforme al 

desenvolvimiento de las estrategias laborales (Gonzáles, 2020). De igual forma se 

sustenta en la estrategia de Gestión de Talento Humano de Chiavenato (2017) 

donde se resalta que las organizaciones siempre dependerán de su talento humano 

para alcanzar el éxito, pues gracias a ellos se concretarán las metas empresariales. 

El objetivo general de la propuesta fue: diseñar estrategias de gestión de talento 

humano para la mejora de la cultura organizacional en una empresa 

agroexportadora de Olmos y los objetivos específicos fueron: plantear estrategias 

para la gestión de selección de personal; establecer estrategias de compensación 

y retención del talento; determinar estrategias para la retención de personal, 

proponer estrategias de seguimiento y retroalimentación de los colaboradores 

Validación plan gestión de talento humano que mejora la cultura 

organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, 

Olmos. 

Tabla 3 

Validación de los expertos. 

Grado de los expertos  Expertos Decisión del experto 

Maestro en MBA Jhoansson Victor Manuel 

Quilia Valerio 

Validado 

Maestra en MBA Zoila Elcira Huaroc 

Zevallos 

Validado 

Doctor en educación Victor Oswaldo Santa Cruz 

Carpio 

Validado, sin 

observaciones 

Nota. En la tabla 3 se muestran los resultados de las validaciones de la propuesta.  
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V. DISCUSIÓN 

En este capítulo se buscó contrastar los resultados hallados en la investigación con 

aquellos resultados de los antecedentes, de igual forma se consideraron las teorías 

para la fundamentación. 

Haciendo énfasis en la contrastación del análisis descriptivo se determinó que la 

gestión de talento humano desarrollada por una empresa agroexportadora de 

Olmos es de nivel medio (52%); de forma similar correspondiente a las dimensiones 

de gestión de planificación, selección, capacitación y evaluación  también se 

llegaron a referenciar niveles medios; por ende se llegó a resaltar que en la empresa 

existe un débil proceso de planificación estratégica los colaboradores poseen poco 

conocimiento sobre la misión la visión los valores y los objetivos institucionales, 

asimismo, requiere de fortalecer los procesos de orientación y desarrollo del 

personal para que con ello puedan cumplir sus labores eficientemente y alcancen 

los objetivos de la empresa. 

Encuentra coincidencias con el estudio de Mahajan (2019) Quién ha llegado a 

determinar que los niveles de gestión del personal se encuentran asociado con las 

actividades de los recursos humanos ayudando a que las entidades dispongan de 

un enfoque holístico, sin embargo, en Indonesia se destacó que el 70% de las 

empresas tienen miedo apostar por el talento humano dado que esto les llega a 

generar costos considerando que atentan contra sus recursos y beneficios 

empresariales. 

Discrepa con los resultados de Villarruel (2021); donde el autor reflejó que el 75% 

de los colaboradores indicaron que la gestión desarrollada hacia el talento humano 

en una empresa es buena; reflejando qué la empresa se busca continuamente 

realizar adecuados procesos de selección para que este paso inicial sea el 

adecuado y se disponga de un personal mucho más capacitado para su puesto de 

trabajo. 

Se encontró coincidencias con el estudio de Hinostroza (2020) donde el autor Índico 

por resultados que el 54% del colaborador nuestro nivel medio en lo concerniente 

a la gestión del talento humano destacando que es sumamente importante que las 

empresas efectúen un buen ambiente para el desarrollo de sus funciones ya que 
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esto llegara a contribuir alcanzar el éxito empresarial además ayudará a que el 

personal disponga de un mejor liderazgo empresarial y fortalezca la competitividad 

de la organización. 

De forma similar analizando los aspectos descriptivos de la variable cultura 

organizacional se resaltó que el 52% de los colaboradores indicaron que está viene 

desarrollándose en un nivel medio en una empresa agroexportadora de 

Olmos;  asimismo analizando a sus dimensiones de implicancia, consistencia, 

adaptabilidad y misión también se referencia los niveles medios predominantes; por 

ello, se llegó  enfatizar que la empresa presenta la necesidad de que se fortalezca 

empoderamiento del colaborador, se busque un mayor compromiso con el 

desarrolle sus capacidades cognitivas y prácticas, implementar estrategias para 

promover el trabajo en equipo, se orienten al cambio, se busque generar un mejor 

direccionamiento con propósitos estratégicos compartidos. Para que con todos 

estos criterios se puedan desarrollar un mejor aprendizaje organizativo con 

integración, coordinación y visión compartida. 

Se llegado a mostrar coincidencias con el estudio de Mahajan (2019) quien en su 

estudio enfatizó que el 50% de las organizaciones de Indonesia poseen un nivel 

medio de cultura organizacional lo que resalta la presencia de una débil gestión de 

estrategias para el trabajo en equipo y creación de un ambiente que favorezca su 

productividad y desempeño. 

Se identificó coincidencias con el estudio de Hinostroza (2020) donde el autor 

presentó que el 50% del personal percibe un nivel medio referente a la cultura 

organizacional; señalando que la empresa Aún se requiere de la implementación 

de estrategias para favorecer al ambiente laboral, pues al contar con este criterio el 

colaborador dispondrá de una mejor capacidad para el cambio y se sentirá 

satisfecho en el desenvolvimiento de sus funciones. 

Sin embargo, se discrepa con el estudio de Villarruel (2021); donde el autor reflejó 

que el 75% del personal Indicó que existe una buena cultura organizacional, 

situación que favorece directamente a la performance de la organización ayudando 

a que se retengan los buenos talentos humanos, se innove constantemente y se 

alinee el servicio a disposición y satisfacción del cliente. 
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presentó que el 50% del personal percibe un nivel medio referente a la cultura 
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de estrategias para favorecer al ambiente laboral, pues al contar con este criterio el 

colaborador dispondrá de una mejor capacidad para el cambio y se sentirá 

satisfecho en el desenvolvimiento de sus funciones. 
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Sin embargo, se discrepa con el estudio de Villarruel (2021); donde el autor reflejó 

que el 75% del personal Indicó que existe una buena cultura organizacional, 

situación que favorece directamente a la performance de la organización ayudando 

a que se retengan los buenos talentos humanos, se innove constantemente y se 

alinee el servicio a disposición y satisfacción del cliente. 

Se encontraron coincidencias con el estudio de Mahajan (2019) quien ha mostrado 

que la variable de gestión de talento humano y la cultura organizacional tienen una 

fuerte relación significativa lo que determina qué en una empresa al realizar mejoras 

a su personal y disponer de ellos de una mayor gestión esto ayudará a que se cree 

la cultura organizacional deseada donde esta sea positiva y favorezca 

continuamente al compromiso del colaborador. 

Asimismo se encontraron coincidencias con el estudio de Hinostroza (2020) donde 

el autor llegó a reflejar que la gestión y organización del talento humano se relaciona 

significativamente con la cultura organizacional dónde el nivel de significancia 

p<0,05 y r=0,717 mostrar una relación positiva alta; lo que determina qué al 

observar una óptima cultura organizacional favorecer a la toma de decisiones de 

los directivos y que estos puedan llegar a concretar los objetivos propuestos 

favoreciendo el éxito y a la competitividad de la institución. 

Se coincide con el estudio de Srihandadayani y Kusnendi (2020)  quienes señalaron 

por resultados que  al no existir una adecuada gestión de talento humano, una 

buena planificación y una adecuada cultura organizacional dentro de una empresa 

esto conllevará a que el valor de rendimiento de los colaboradores disminuya, esto 

se refleja en el coeficiente de regresión de 0,762 obtenido pues en base a ello se 

determina qué al mejorar estos dos factores contribuir a que el rendimiento del 

colaborador aumente; por ende se destaca qué la gestión de talento humano actúa 

como una estrategia de gestión para toda organización ayudando a que los 

directivos puedan planificar adecuadamente un ambiente idóneo que favorezca una 

cultura organizativa y al desempeño del colaborador. 

De esta manera se acepta la Teoría de Cultura Organizacional, fundamentada por 

Geertz y Pacanowsky, en donde según López (2018) manifiesta que las 

instituciones desarrollan sus propios pensamientos, teniendo en consideración las 
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diversas actividades que el trabajador desarrolla para gestionar un entorno laboral 

adecuado y un desarrollo de sus funciones consistente, con la colaboración de 

todos los involucrados de la organización, asimismo, define que la cultura 

organizacional se logra alcanzar a través de elementos comunicativos, además, 

desarrolla un comportamiento de índole corporativo y  afirma el éxito empresarial. 

Se coincide con el estudio de Hinostroza (2020) quién llegó a determinar que el 

proceso de selección influencia de forma positiva en el desarrollo de una buena 

cultura organizacional; pues así se despondrá de un personal capacitado 

permitiendo la mejora de las relaciones laborales y la comunicación interna de todas 

las áreas llegando de esta forma a optimizar los recursos y obtener mejores 

beneficios para la dirección y gestión empresarial. 

Así se acepta la teoría clásica de la administración de Henry Fayol, mediante el 

cual según Gonzáles (2020) manifiesta que esta teórica se encuentra relacionada 

a las funciones generales que las instituciones deben realizar con el objetivo de 

alcanzar la efectividad y la eficiencia, conforme al desenvolvimiento de las 

estrategias laborales, teniendo en cuenta a las técnicas financieras, de seguridad y 

administrativas, mediante el cual los trabajadores son el recurso fundamental para 

el alcance de los objetivos, además, por medio de esta teoría se percibe realizar 

una distribución de las funciones con el propósito de obtener una mayor 

productividad y buena cultura organizacional. 

se coincide con el estudio de Hamid y Durmaz (2021) dónde los autores reflejaron 

qué las acciones de capacitación como comprensión y apoyo entre el equipo de 

trabajo influye de forma positiva en la disposición de un buen clima laboral y que 

esté sea innovadora; de manera similar Se reflejó qué que él al existir una buena 

comprensión hacia el talento humano esto ayudará a que presente efectos positivos 

con el clima laboral e innovador; además el trabajo en equipo favorece también al 

clima laboral, todas estas relaciones presentaron un nivel de significancia menor a 

0,05 lo que conlleva a destacar que todas las entidades empresariales cuentan con 

una cultura única y con identidades distintas, por ello la gestión de talento humano 

aporta ventajas a una empresa y favorece el fortalecimiento de las competencias 

del colaborador y a crear un ambiente con cultura organizacional óptimo. 
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Se encuentra diferencias con el estudio de Tupac (2022) donde el auto reflejo por 

resultados existe una relación positiva moderada entre la gestión del personal y la 

cultura organizacional, esto porque se identificó un puntaje de Pearson = 0,515 y el 

nivel de significancia fue de p<0,05; por dónde se llega a destacar la importancia 

que presenta evaluar continuamente la gestión de talento humano en las empresas 

pues esto mejorar al ambiente laboral contribuyendo a que los colaboradores se 

sientan mayor identificados y se pueda conocer cuáles son las falencias que posee 

y frente a ello se puedan proponer estrategias de gestión para que ellos puedan 

tener un mayor involucramiento con la metas y así lograr éxito en el desempeño 

laboral. 

Es así como se acepta el aporte de Lsensee et al. (2020) quien resalta que Todas 

las acciones en relación a la capacitación que se brindan a los colaboradores tienen 

que ser cuantificables. Esto quiere decir, que el beneficio debe ser más que el costo 

de la misma, la productividad se puede cuantificar a través de la evaluación 

constante y con la obtención de los objetivos institucionales.  
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VI. CONCLUSIONES 

1) En el diagnóstico la gestión de talento humano en una empresa 

agroexportadora de olmos, se determinó que se desarrolla en un nivel medio 

representado por el 52% de los colaboradores, de lo cual se llega a 

establecer que la empresa presenta la necesidad que se desarrolle una 

mejora gestión en la planificación, selección, capacitación y evaluación del 

personal, para que de esta forma de disponga de un personal comprometido 

con la misión, valores y objetivos de la empresa, asimismo, se logre 

seleccionar la persona idónea para cada puesto de trabajo. Además, es 

necesario que se forme y oriente al personal para que así se fortalezcan sus 

competencias laborales y se cumpla con los objetivos. 

2) Se determinó que la cultura organizacional en una empresa agroexportadora 

de olmos se desarrolla en un nivel medio representado por el 50% de los 

colaboradores, de lo cual se llega a establecer que en la empresa el personal 

no se siente empoderado, existe un débil trabajo en equipo, existe un 

ambiente de trabajo que se resiste al cambio y no están direccionados a los 

objetivos estratégicos.  

3) Mediante los resultados identificados en el estudio se llegó a establecer que 

la cultura organizacional desarrollada en la empresa agroexportadora aún 

presenta deficiencias, todo ello ha conllevado a que se diseñe un plan de 

gestión de talento humano, este fue sustentado en indicadores de gestión 

de planificación, selección, capacitación y evaluación para que con el 

desarrollo de actividades se pueda fortalecer la cultura organizacional en la 

organización empresarial. 

4) La propuesta “Gestión del talento humano para los colaboradores de una 

empresa agroexportadora de Olmos” Se validó por medio de una evaluación 

de juicio de expertos, donde cada validador enfatizó sugerencias que 

permitieron alinear la propuesta hacia el objetivo del estudio, asimismo, se 

analizaron las actividades propuestas para que guarden concordancia con 

el propósito de la investigación. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. A una empresa agroexportadora de Olmos  se le recomienda realizar 

estrategias enfocadas en desarrollar una buena cultura organizacional las 

mismas que deben estar alineadas a orientar y a mostrar a los 

colaboradores cada uno de los planes de gestión estratégica institucional 

para que así se ayude a mejorar la comunicación interna del colaborador 

y se busque potencializar la motivación de forma continua esto ayudará a 

que el personal pueda guiar su accionar y enfocarlo a concretar las metas 

institucionales. 

2. Al área de recursos humanos de la institución se le recomienda efectuar 

capacitaciones continuas a los colaboradores respecto al desarrollo de 

una buena gestión institucional pues estos procesos ayudarán fortalezcan 

las habilidades de comunicación y buen trabajo en equipo, asimismo el 

proceso de capacitación favorecerá a que el colaborador desenvuelva de 

forma oportuna cada una de sus funciones y esto ayudará a disponer de 

una gestión alineada a concretar resultados. 

3. A gerente de una empresa agroexportadora de Olmos se le sugiere 

desarrollar programas de interacción con su personal para que ellos le 

ayude a tener una mejor coordinación y ejecución de las acciones y 

procesos del colaborador todo esto se verá reflejado en el desempeño del 

personal dado que el mejorar las relaciones con cada una de las áreas 

favorecerá a que esté tenga un mayor compromiso con la organización. 

4. Al área de recursos humanos de una empresa agroexportadora de Olmos 

se le sugiere proponer y aplicar estrategias de selección de personal para 

que con ello todo el proceso de reclutamiento del colaborador sea el más 

adecuado y que cada una de estas actividades propuestas se realizan 

capacitaciones continuas y al finalizar se evalúa a todo el personal pues 

esto permitirá que se conozcan las debilidades del colaboradores y poder 

establecer que te está llegando a cumplir o no las metas de la empresa 

permitiendo obtener indicadores de gestión que pueden ser usados para 

la toma de decisiones. 
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VIII. PROPUESTA 

Título de la propuesta:  

“Gestión del talento humano para los colaboradores de una empresa 

agroexportadora de Olmos” 

Fundamentación teórica 

La propuesta se fundamenta en la Teoría d clásica de la administración de Henry 

Fayol, mediante el cual según Gonzáles (2020) manifiesta que esta teórica se 

encuentra relacionada a las funciones generales que las instituciones deben 

realizar con el objetivo de alcanzar la efectividad y la eficiencia, conforme al 

desenvolvimiento de las estrategias laborales, mediante el cual los trabajadores 

son el recurso fundamental para el alcance de los objetivos, además, por medio de 

esta teoría se percibe realizar una distribución de las funciones con el propósito de 

obtener una buena cultura organizacional. De igual forma se sustenta en la 

estrategia de Gestión de Talento Humano de Chiavenato (2017) donde se resalta 

que las organizaciones siempre dependerán de su talento humano para alcanzar el 

éxito, pues gracias a ellos se podrán concretar las metas de la empresa. 

Justificación 

El estudio se justificó en los resultados encontrados en la investigación, en la cual 

se identificó que la gestión de talento humano al igual que la cultura organizacional 

se desarrolla en un nivel medio en la empresa, presentando debilidades de la 

gestión de selección, planificación, capacitación y evaluación, limitando el 

desarrollo de los planes estratégicos empresariales. 

Objetivo general 

Diseñar estrategias de gestión de talento humano para la mejora de la cultura 

organizacional en una empresa agroexportadora de Olmos. 

Objetivos específicos 

a) Plantear estrategias para la gestión de selección de personal. 

b) Establecer estrategias de compensación y retención del talento. 

c) Determinar estrategias para la retención de personal. 

d) Proponer estrategias de seguimiento y retroalimentación de los colaboradores. 
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Diseño de la propuesta 
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Nota. Diseño de la propuesta de gestión de talento humano. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia  

FORMULACIÓN 
DEL PROBLEMA  

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN  

HIPÓTESIS  VARIABLES  POBLACIÓN Y 
MUESTRA  

ENFOQUE /  
NIVEL  
(ALCANCE) 
/  
DISEÑO   

TÉCNICA /  
INSTRUMENTO  

¿De qué manara 
un plan de gestión 
del talento 
humano permite 
mejorar la cultura 
organizacional en 
los colaboradores 
de una empresa 
agroexportadora, 
Olmos? 

Objetivo Principal:  

Proponer un plan gestión de talento 
humano para mejorar la cultura 
organizacional en los colaboradores 
de una empresa agroexportadora, 
Olmos. 

Objetivos Específicos:  

Diagnosticar los niveles de gestión 
de talento humano en los 
colaboradores de una empresa 
agroexportadora, Olmos. 

Determinar el nivel de organizacional 
en los colaboradores de una 
empresa agroexportadora, Olmos 

Diseñar el plan de gestión de talento 
humano para una empresa 
agroexportadora, Olmos 

Validar el plan gestión de talento 
humano que mejora la cultura 
organizacional en los colaboradores 
de una empresa agroexportadora, 
Olmos. 

La propuesta de 
un plan gestión de 
talento humano 
mejora la cultura 
organizacional en 
los colaboradores 
de una empresa 
agroexportadora, 
Olmos. 
 

 

Plan de 
gestión del 
talento  
humano  

Unidad de 
Análisis:  
colaborador de  
una empresa 
agroexportadora 
de Olmos. 

  

Población: 54 
colaboradores 
de  
una empresa 
agroexportadora 
de Olmos 

 

  

Muestra: 54 
colaboradores 
de  
una empresa 
agroexportadora 
de Olmos 

 

Enfoque de 
investigación: 
Cuantitativo   

  

Alcance:  
Correlacional  

  

Diseño: No 
experimental 
- transversal  

Técnica:  
Encuesta  

  

Instrumento:  
Cuestionario  

Cultura 
organizacional  

 



 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables  

VARIABLES 

DE ESTUDIO  
DEFINICION 

CONCEPTUAL  
DEFINICION  
OPERACIONAL  DIMENSIONES  INDICADORES  

ESCALA DE 

MEDICIÓN  

Plan de 

gestión de 

talento 

humano  

Novera y Akhtar (2018) 

manifiestan que la gestión 

del talento humano es un 

punto de vista estratégico 

de índole direccional en 

donde se desarrolla como 

principal objetivo el 

obtener una optimización 

en la generación de valor 

para la organización, a 

través de una serie de 

acciones direccionadas a 

la asociación de forma 

ordenada del nivel de 

intelecto, destrezas, 

capacidades y habilidades 

en el alcance de las metas 

desarrolladas para lograr 

la competitividad en el 

plano presente y futuro de 

la organización 

La gestión del talento 

humano se centra en la 

inscripción, selección, 

encaminamiento, 

incentivación, 

desenvolvimiento, 

evaluación y control hacia 

los trabajadores, de tal 

manera que se permita 

generar un sistema veraz 

en relación a la toma de 

decisiones que facilite un 

desarrollo pertinente para 

el alcance de la eficiencia, 

calidad y el éxito oportuno 

de los objetivos 

institucionales 

Gestión de 

planificación 

  

Proceso de planificación estratégica 

de personal  

Ordinal - escala 

likert  

Misión de la organización  

Valores de la organización  

Objetivos de la organización  

Metas de la organización  

Gestión de selección 

Convocatoria de personal  

Reclutamiento de personal  

Selección de personal 

Inserción  

Socialización de personal 

Gestión de 

capacitación  

Formación del personal  

Orientación a las personas  

Motivación laboral  

Desarrollo del personal  

Pasantías y otros  

 Gestión de 

evaluación 

Cumplimiento de objetivos  

Cumplimiento de labores  

Faltas y tardanzas  

Evaluación de capacidades 

Evaluación de competencias 



 

 

VARIABLES 

DE ESTUDIO  
DEFINICION 

CONCEPTUAL  
DEFINICION  
OPERACIONAL  DIMENSIONES  INDICADORES  

ESCALA DE 

MEDICIÓN  

Cultura 

organizacional  

Sriphong (2022) manifiesta 

que la cultura 

organizacional engloba el 

conjunto de actitudes, 

principios y valores que 

desarrollan los miembros 

de una institución 

facilitando a que estos 

elementos les ayuden a 

desarrollar una interacción 

y desenvolvimiento eficaz 

dentro de su equipo de 

trabajo, potenciando de 

esta manera su toma de 

decisiones. 

La cultura organizacional 

se asocia de manera 

significativa con los 

valores y costumbres 

generales que los 

colaboradores de una 

organización comparten 

entre sí para crear un buen 

ambiente laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Implicancia  

Empoderamiento   

Ordinal - escala 

likert  

Trabajo en equipo   

Desarrollo de capacidades   

Consistencia  

Valores centrales   

Acuerdos   

Coordinación e integración   

Adaptabilidad   

Orientación al cambio   

Orientación al trabajador   

Aprendizaje organizativo   

Misión  

Dirección y propósitos 

estratégicos   

Metas y objetivos   

Visión  



 
 

Anexo 3.  Instrumentos de recolección de datos  

Instrumento de plan de gestión del talento humano  

El propósito del presente cuestionario es tener conocimientos respecto a la opinión 

que usted tiene sobre la gestión de talento humano que se viene desarrollando en 

una empresa agroexportadora de Olmos; la información que usted brindé será 

totalmente anónima y solo se llegará a usar para fines académicos, por ende, se le 

pide que lea detenidamente cada ítem y responda con total sinceridad acuerdo a 

su experiencia, toma en consideración la siguiente escala: 

Escala:   

  ESCALA   

1  2  3  4  5  

Nunca  Casi nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

  

N°  ÍTEMS   ESCALA 

VALORATIVA  
 

   DIMENSIÓN: Planificación.  1  2  3  4  5  

1  ¿Para la contratación de personal en su institución, se realiza 

antes una planificación de las necesidades laborales?  
               

2  ¿El personal que labora está enfocado al cumplimiento de la 

misión de la empresa?  
               

3  ¿Se toma en cuenta el marco de valores ético-morales para la 

contratación de personal?  
               

4  ¿El personal que labora cumple con los objetivos establecidas 

por la institución?  
               

5  ¿El personal que labora cumple con las metas establecidas en su 

área de trabajo?  
               

   DIMENSIÓN: Selección.  1  2  3  4  5  

6  ¿En el proceso de contratación de personal, se da cumplimiento 

con la convocatoria y publicación respectiva?  
               

7  ¿En la etapa de la convocatoria se da cumplimiento a las bases 

establecidas?  
               

8  ¿La selección de personal es de acuerdo a la especialidad y el 

área de trabajo?  
               

9  ¿Al nuevo personal contratado, se realiza el reconocimiento y 

socialización en la institución, antes de laborar?  
               

10  ¿El nuevo personal es presentado, socializado e integrado a sus 

compañeros de trabajo?  
               

   DIMENSIÓN: Capacitación.  1  2  3  4  5  

11  ¿En el desarrollo de sus labores se realizan por lo menos dos 

capacitaciones al año?  
               



 
 

12  ¿Para el mejor desempeño de sus labores, reciben orientaciones 

de especialistas o expertos?  
               

13  ¿En sus labores, se realiza acciones de motivación con 

reconocimientos, resoluciones, certificaciones y otros?  
               

14  ¿En su trabajo tienes oportunidades de realizar diplomados, 

especializaciones y otros estudios adicionales?  
               

15  ¿En su trabajo tienen oportunidades de realizar pasantías o 

intercambio de experiencias laborales en otras instituciones?  
               

   DIMENSIÓN: Evaluación.  1  2  3  4  5  

16  ¿Se realiza evaluaciones al personal referido al cumplimiento de 

sus labores?  
               

17  ¿Se realiza evaluaciones al personal referido a su eficiencia y 

eficacia (trabajar bien y cumplir sus metas y objetivos)?  
               

18  ¿Se registra las tardanzas y faltas del personal?                 

19  ¿Se evalúa las competencias, capacidades del personal en el 

trabajo?  
               

20  ¿Se realiza la evaluación del personal en función al aspecto ético 

moral?  
               

  

    

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

Instrumento de cultura organizacional  

El propósito del presente cuestionario es tener conocimientos respecto a la opinión 

que usted tiene sobre la cultura organizacional que se viene desarrollando en una 

empresa agroexportadora de Olmos; la información que usted brindé será 

totalmente anónima y solo se llegará a usar para fines académicos, por ende, se le 

pide que lea detenidamente cada ítem y responda con total sinceridad acuerdo a 

su experiencia, toma en consideración la siguiente escala: 

Escala:   

ESCALA 

1  2  3  4  5  

Totalmente en 
desacuerdo  En desacuerdo  Indiferente   De acuerdo  

Totalmente de 
acuerdo  

  

DIMENSIÓN 1: IMPLICANCIA  1  2  3  4  5  

I1: Empoderamiento                 

1.    Considero que las actividades y funciones que realizo presentan un 

impacto positivo en el desarrollo de la empresa.  
               

2.    Considero que la planificación de mi trabajo es continua e implica a 

todo a todos los colaboradores en algún momento.  
               

I2. Trabajo en equipo                 

3.    Considero que en la empresa se fomenta activamente la 

cooperación entre diferentes grupos de trabajo.  
               

4.    Trabajar en la empresa agroexportadora, es como formar parte de 

un equipo.  
               

I3. Desarrollo de capacidades  1  2  3  4  5  
5.    El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la 

relación entre su trabajo y los objetivos de la empresa agroexportadora.  
               

6.    La empresa agroexportadora realiza capacitaciones constantes a 

fin de desarrollar las capacidades de su personal.  
               

DIMENSIÓN 2: CONSISTENCIA  1  2  3  4  5  
I1. Valores centrales                 

7.    Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la 

forma en que se conduce la gestión de la empresa agroexportadora.  
               

8.    En la empresa agroexportadora existe un código ético que guía 

nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto.  
               

I2. Acuerdos                 

9.    Cuando existe desacuerdos, los colaboradores trabajan 

intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen.  
               

10.  En la empresa agroexportadora no resulta fácil lograr el consenso, 

aún en temas difíciles.  
               

I3. Coordinación e integración                 



 
 

11.  La manera de trabajar en la empresa agroexportadora es 

consistente y predecible.  
               

12.  Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta 

organización de tal manera que la gestión institucional se fortalezca.  
               

DIMENSIÓN 3: ADAPTABILIDAD  1  2  3  4  5  

I1. Orientación al cambio                 

13.  Como colaborador de la empresa agroexportadora, considera que 

usted responde bien a los cambios del entorno.  
               

14.  Consideró que en la empresa agroexportadora los intentos por 

realizar cambios por lo general no se suele encontrar resistencia.  
               

I2. Orientación del trabajador                  

15.  En la empresa agroexportadora, los comentarios y las 

recomendaciones de los usuarios influyen en la toma de decisiones.   
               

16.  En la empresa agroexportadora se puede apreciar el contacto 

directo de los colaboradores con los usuarios.  
               

I3. Aprendizaje organizativo                  

17.  Consideró que el aprendizaje es un objetivo importante en el 

trabajo cotidiano que realizó en la empresa agroexportadora.  
               

18.  En la institución, tomar riesgos e innovar son recompensados.                 

DIMENSIÓN 4: MISIÓN   1  2  3  4  5  

I1. Dirección y propósitos estratégicos                  

19.  La empresa agroexportadora tiene una misión clara que le otorga 

sentido y rumbo al trabajo del colaborador.   
               

20.  Como trabajador de la empresa agroexportadora, considero que la 

entidad dispone de una orientación estratégica clara.  
               

I2. Metas y objetivos                  

21.  En la empresa agroexportadora, existe un amplio acuerdo sobre las 

metas a conseguir.  
               

22.  La dirección de las gerencias de la empresa agroexportadora 

conduce hacia los objetivos que se pretenden alcanzar.  
               

I3. Visión                 

23.  La misión de la institución genera entusiasmo y motivación entre 

los colaboradores para alcanzar los objetivos.  
               

24.  Los trabajadores de la empresa agroexportadora presentan una 

visión compartida de cómo será la entidad en el futuro.  
               

 



 
 

Anexo 4.  Validación de los instrumentos 

Experto 1:  



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 



 
 

 

  



 
 



 
 

Experto 2: 

 



 
 



 
 



 
 

 



 
 



 
 

  



 
 



 
 

Experto 3: 

 



 
 



 
 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

  



 
 

 

 

 



 
 

Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos 

Base de datos de la prueba piloto – Variable gestión del talento humano 

 

Ítem 
1 

Ítem 
2 

Ítem 
3 

Ítem 
4 

Ítem 
5 

Ítem 
6 

Ítem 
7 

Ítem 
8 

Ítem 
9 

Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

Ítem 
19 

Ítem 
20 

1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 

2 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 

3 5 5 4 5 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 5 5 4 5 5 3 

4 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 

5 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 

6 3 2 3 1 2 1 1 3 2 1 1 2 2 3 2 2 1 2 2 1 

7 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 

8 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 

9 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 5 3 

10 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 

11 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 

12 4 3 3 5 4 3 5 4 4 4 5 4 3 4 3 5 3 5 5 5 

13 3 3 5 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 5 4 4 5 4 4 5 

 

 

 

 

  



 
 

Base de datos de la prueba piloto – Variable cultura organizacional 

 

Ítem 
1 

Ítem 
2 

Ítem 
3 

Ítem 
4 

Ítem 
5 

Ítem 
6 

Ítem 
7 

Ítem 
8 

Ítem 
9 

Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

Ítem 
19 

Ítem 
20 

Ítem 
21 

Ítem 
22 

Ítem 
23 

Ítem 
24 

1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 

2 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

3 3 4 4 3 4 4 5 3 5 5 3 4 3 5 5 3 5 4 5 5 4 4 5 4 

4 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 

5 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 1 

6 2 3 1 1 3 2 2 3 3 1 3 2 1 3 1 1 3 2 3 2 1 1 3 2 

7 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 

8 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 

9 4 4 3 3 5 3 4 5 4 4 3 5 3 5 4 4 3 3 5 3 5 4 4 4 

10 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 

11 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 

12 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 5 3 4 3 5 5 5 3 5 3 4 5 5 5 

13 4 3 3 3 3 4 5 5 5 4 5 3 3 3 3 3 5 4 4 3 3 4 5 5 

 



 
 

Confiabilidad de la prueba piloto 

Confiabilidad de la prueba piloto de la variable plan de 
gestión de talento humano 

Confiabilidad de la prueba piloto de la variable cultura 
organizacional 

 

 
 

 

 
 



 
 

Anexo 6. Carta de aceptación de la empresa 

 

  



 
 

Anexo 7. Consentimiento informado – 1ra Ecnuesta 

Título de la investigación: Plan de gestión del talento humano para mejorar la 

cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, 

Olmos 

Investigador: Zafra Sánchez, Álvaro Christian 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Plan de gestión del talento 

humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos”, cuyo objetivo es: Proponer un plan gestión de 

talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos.  

Esta investigación es desarrollada por estudiantes de posgrado del PROGRAMA 

ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS – MBA  de 

la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo; aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución: Inmobiliaria de 

la provincia de Chiclayo 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Analizar el nivel de cultura organizacional en los colaboradores de una empresa 

agroexportadora, Olmos 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Plan de gestión del talento 

humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos”. 

1. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará en 

el ambiente de una empresa agroexportadora, Olmos. 

Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 



 
 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 

tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Zafra 

Sánchez, Álvaro Christian email: azafras@ucvvirtual.edu.pe, al docente Dr. Huiman 

Tarrillo, Hugo Enrique y al docente Mg. Burga Ramírez, Luis Anthony Brayan. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: Madeleyne Regina Huaroto Sevilla. 

Fecha 16/05/2023 y hora: 9:20 am  

 

 

 

 

 

 

 

 

http://mail.google.com/a/ucvvirtual.edu.pe


 
 

Anexo 8. Consentimiento informado – 2da encuetas 

Título de la investigación: Plan de gestión del talento humano para mejorar la 

cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, 

Olmos 

Investigador: Zafra Sánchez, Álvaro Christian 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Plan de gestión del talento 

humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos”, cuyo objetivo es: Proponer un plan gestión de 

talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos.  

Esta investigación es desarrollada por estudiantes de posgrado del PROGRAMA 

ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS – MBA  de 

la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo; aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución: Inmobiliaria de 

la provincia de Chiclayo 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Analizar el nivel de cultura organizacional en los colaboradores de una empresa 

agroexportadora, Olmos 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Plan de gestión del talento 

humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos”. 

1. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará en 

el ambiente de una empresa agroexportadora, Olmos. 

Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 



 
 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 

tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Zafra 

Sánchez, Álvaro Christian email: azafras@ucvvirtual.edu.pe, al docente Dr. Huiman 

Tarrillo, Hugo Enrique y al docente Mg. Burga Ramírez, Luis Anthony Brayan. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: Bryan Vega Souza. 

Fecha 16/05/2023 y hora: 9:50 am  

 

 

 

 

 

 

 

 

http://mail.google.com/a/ucvvirtual.edu.pe


 
 

Anexo 9. Consentimiento informado - 3era Encuesta 

Título de la investigación: Plan de gestión del talento humano para mejorar la 

cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, 

Olmos 

Investigador: Zafra Sánchez, Álvaro Christian 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Plan de gestión del talento 

humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos”, cuyo objetivo es: Proponer un plan gestión de 

talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos.  

Esta investigación es desarrollada por estudiantes de posgrado del PROGRAMA 

ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS – MBA  de 

la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo; aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución: Inmobiliaria de 

la provincia de Chiclayo 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Analizar el nivel de cultura organizacional en los colaboradores de una empresa 

agroexportadora, Olmos 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Plan de gestión del talento 

humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una 

empresa agroexportadora, Olmos”. 

1. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará en 

el ambiente de una empresa agroexportadora, Olmos. 

Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 



 
 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 

tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Zafra 

Sánchez, Álvaro Christian email: azafras@ucvvirtual.edu.pe, al docente Dr. Huiman 

Tarrillo, Hugo Enrique y al docente Mg. Burga Ramírez, Luis Anthony Brayan. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: Milagritos De La Cruz Santamaria. 

Fecha 16/05/2023 y hora: 10:30 am  

 

  

http://mail.google.com/a/ucvvirtual.edu.pe


 
 

Anexo 10.  Desarrollo de la propuesta 

 

 
 

 



 
 

Título de la propuesta:  

“Gestión del talento humano para los colaboradores de una empresa 

agroexportadora de Olmos” 

Fundamentación teórica 

La propuesta se fundamenta en la Teoría d clásica de la administración de Henry 

Fayol, mediante el cual según Gonzáles (2020) manifiesta que esta teórica se 

encuentra relacionada a las funciones generales que las instituciones deben 

realizar con el objetivo de alcanzar la efectividad y la eficiencia, conforme al 

desenvolvimiento de las estrategias laborales, mediante el cual los trabajadores 

son el recurso fundamental para el alcance de los objetivos, además, por medio de 

esta teoría se percibe realizar una distribución de las funciones con el propósito de 

obtener una buena cultura organizacional. De igual forma se sustenta en la 

estrategia de Gestión de Talento Humano de Chiavenato (2017) donde se resalta 

que las organizaciones siempre dependerán de su talento humano para alcanzar el 

éxito, pues gracias a ellos se podrán concretar las metas de la empresa. 

Justificación 

El estudio se justificó en los resultados encontrados en la investigación, en la cual 

se identificó que la gestión de talento humano al igual que la cultura organizacional 

se desarrolla en un nivel medio en la empresa, presentando debilidades de la 

gestión de selección, planificación, capacitación y evaluación, limitando el 

desarrollo de los planes estratégicos empresariales. 

Objetivo general 

Diseñar estrategias de gestión de talento humano para la mejora de la cultura 

organizacional en una empresa agroexportadora de Olmos. 

Objetivos específicos 

a) Plantear estrategias para la gestión de selección de personal. 

b) Establecer estrategias de compensación y retención del talento. 

c) Determinar estrategias para la retención de personal. 

d) Proponer estrategias de seguimiento y retroalimentación de los colaboradores. 



 
 

Diseño de la propuesta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BENEFICIOS  

 

 

 

 

 

 

DISEÑO DE ESTRATEGIAS

Plantear estrategias para 
la gestión de selección de 

personal.

Proceso de 
reclutamiento, selección, 
contratación, inducción y 

evaluación

Establecer estrategias de 
compensación y 

retención del talento.

Restructura de la escala 
de remuneración al 

colaborador;política de 
incentivos

Determinar estrategias 
para la retención de 

personal.

Programa de capacitación 
y desarrollo del talento 
humano;programa de 

retención,

Proponer estrategias de 
seguimiento y 

retroalimentación de los 
colaboradores.

Seguimiento y control del 
talento humano

Débil gestión de 
planificación estratégica en 

la empresa

No disponen de un 
programa de desarrollo de 

hablidades del personal

En la empresa no se cuenta 
con un sistema que difunda 

los planes estratégicos.

Débil gestión de 
planificación estratégica en 

la empresa

No disponen de un 
programa de desarrollo de 

hablidades del personal

En la empresa no se cuenta 
con un sistema que difunda 

los planes estratégicos.

D
IA

G
N

Ó
S

T
IC

O
 

Cumplimiento de metas

Mayor productividad

Buena cultura organizacional

Retención de colaboradores

Personal capacitado

Buen liderazgo



 
 

Desarrollo de la propuesta 

 

a) Plantear estrategias para la gestión de selección de personal. 

N° Actividad Descripción Plan de trabajo Responsable Fuentes 

 
 
 
 
 
1 

 
 

 
Proceso de 
Reclutamiento 
de personal 

Conjunto de procedimientos 
orientado a atraer 
candidatos potencialmente 
calificados y capaces de 
ocupar cargos dentro de la 
empresa. 

1. Formulación de un nuevo perfil 
de puesto. 

2. Realizar convocatorias. 

3. Solicitar referencias internas al 
personal. 

4. Programar invitaciones laborales 
en Universidades e Institutos. 

5. Promociones internas. 

 
 

 

➢ Gestión de 
Personas 

➢ Guía metodológica 
para el diseño de 
perfil de puestos. 

➢ Correo 
institucional. 

➢ Anuncios web y 
redes sociales. 

➢ Afiches y cartas. 

 
 
 
 
 

 
2 

 
 
 
 
 

Proceso de 
Selección 

 

 
Herramienta que se utiliza 
para diferenciar entre los 
candidatos que están 
cualificados y los que no lo 
están y elegir al más idóneo 
para ocupar un cargo o un 
puesto vacante dentro de la 
empresa. 

1. Preseleccionar al 100% de la totalidad 
de currículos recibidos para participar 
de las siguientes etapas. 

2. Contacto por teléfono. 

3. Realizar una entrevista informal vía 
Skype para preseleccionar al 
candidato acto para la siguiente 
etapa del proceso. 

4. Realizar un test psicológico y 

psicotécnico vía web (máx. 1 hora) 
de plazo de envió desde su 
recepción. 

 

➢ Gestión de 
Personas 

➢ Gerentes 
Regionales 

➢ Administradores 
de agencia. 

➢ Supervisores de 
área. 

➢ Formato de 
entrevista. 

➢ Test psicológicos  
y psicotécnicos. 



 
 

 
 
 

 
3 

 

 
Proceso de 
contratación 

Serie de procedimientos que 
sucede entre la relación 
empresa y postulantes para 
ocupar un puesto de trabajo, 
hasta llegar a la ejecución 
del 

contrato. 

1. Solicitud de documentos personales 
(copia de DNI, cv actualizado, copia 
de certificado de estudios y trabajo, 
recibo de servicios, etc.). -Plazo 5 
días. 

2. Firma de declaraciones juradas y 
otros elementos requeridos por la 
institución. 

5. Firma del contrato  

 

 

➢ Secretaria de 
agencia 

➢ Gestión de 
Personas 

 

 

➢ Formato de 
declaración 
juradas. 

➢ Contrato. 

 
4 

Proceso de 
inducción 

Es el proceso inicial donde se 
presentará la 
información adecuada sobre 
su puesto, que le permitirá 
integrarse de manera más 
rápida al lugar de trabajo. 

1. Presentación del video institucional 
(reseña histórica, organigrama, 
objetivos estratégicos y competencias 
del área). Charla de inducción 
específica de objetivos estratégicos 
(visión, misión, valores). 

2. Charla de inducción, 
presentación y explicación del 
MOF. 

3. Presentación del colaborador nuevo 
ante el equipo de trabajo. 

4. Asignación de un compañero de área 
que por un período de 15 días 
acompañe al colaborador en el 
desempeño de sus funciones. 

5. Supervisión del Jefe Inmediato una vez 
por semana. 

➢ Administrador 
de agencia 

➢ Supervisores de 
área 

➢ Especialistas en 
sistemas 

➢ Asesores 

 

➢ Proyectores 

➢ Manual de 
Organización y 
Funciones 

➢ Guía de Supervisión 

➢ Sala de charlas 

➢ Agencia 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Proceso de 
Evaluación 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Es un proceso de medición 
del rendimiento laboral del 
colaborador, con el objetivo 
de tomar de decisiones 
objetivas sobre el talento 
humano. 

1. Los colaboradores serán evaluados 
de dos maneras: 

• Evaluación del desempeño cada 6 
meses del personal a cargo 
(Respons. Administrador) y del 
Administrador (Respons. Gerente. 
Regional). 

• Evaluación trimestral de área 
2. Los criterios principales a tener en 

cuenta en la evaluación serán: 

• Aptitudes básicas (productividad, 
eficiencia, toma de decisiones, 
empatía, trabajo en equipo, 
personalidad) 

• Aptitudes estratégicas (seguridad 
en el puesto, conocimientos 
técnicos del puesto, claridad en los 
objetivos.). 

• Cumplimiento de los objetivos, 
mensuales y trimestrales. 

 
 
 
 
 
 

➢ Gerente 

Regional 

➢ Administrador 

➢ Supervisores 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Formato de evaluación del 
desempeño web. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

b) Establecer estrategias de compensación y retención del talento. 

N° Actividad Descripción Plan de trabajo Responsable Fuentes 

 
 
 
 
 
 
 
1 

 
 
 
 
 
 
Reestructura 

de la Escala de 

Remuneracion

es 

 
 
 
 
 
 

 

Formato que estructura el 

nivel de pagos que le 

corresponde al colaborador 

según su nivel educativo y 

de experiencia relativa a su 

puesto. 

La escala salarial propuesta está dentro 

del rango establecido por el mercado 

financiero y teniendo en cuenta el 

crecimiento organizacional de la 

empresa en los últimos 5 años. 

Área de Operaciones 

Área de Créditos 

Área de Recuperaciones 

Administración 

 

Se propone también que las 

remuneraciones sufran incrementos según 

la evaluación del desempeño. 

 
 
 
 
 
 
 
 

➢ Gestión de 

Personas 

➢ Finanzas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

➢ Formato de 
remuneraciones 
actual. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2 

 
 
 
 

 
Política de 
Incentivos 

 
 
 
 

 
Programa de beneficios 
adicionales a la remuneración 
base de cada cargo. 

Se propone: 

 

Área de Operaciones: 

✓ Bono por retención de clientes de 

ahorro (cts., plazo fijo y cuentas 

corrientes). 

✓ Bono por cumplimiento de metas. 

✓ Bono por captación de 

cuentas de ahorros. 

Área de Créditos: 

✓ Bono trimestral por control de mora. 

✓ Bono trimestral por superación de 

 
 
 
 

➢ Gestión de 

Personas 

➢ Finanzas 

➢ Gerente Regional 

 

➢ Registro de control 

de metas 

mensuales 

➢ Ficha de 

programación de 

horarios 

➢ Estados Financieros. 

➢ Revista de incentivos. 



 
 

metas mensuales. 

Área de Recuperaciones: 

✓ Bono por recuperación del 80% 

de la cartera mensual. 

✓ Bono por seguimiento de 

compromisos y convenios de pago. 

Administración 

Bono semestral por crecimiento 

económico de la agencia. 

Incentivos adicionales no monetarios: 

✓ Un sábado libre al mes 

según productividad 

✓ Adaptación de jornada laboral 

para el personal que lleve 

estudios. 

✓ Posibilidad de ascenso desde el 

primer año de labores. 

✓ Vales de consumo de S/100 

para el personal que logre 

sobrepase sus objetivos 

mensuales. 

✓ Convenios institucionales con 

empresas educativas. 

✓ Un día libre para asistir a las 

actuaciones por el día del padre o de 

la madre. 

✓ 3 días libre por concepto de 

matrimonio 

 

 



 
 

 

c) Determinar estrategias para la retención de personal. 

N° Actividad Descripción Plan de trabajo Responsable Fuentes 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Programa de 

capacitación y 

desarrollo de 

talentos. 

 
 
 
 
 
 
 

Planes que ayudan a crear y 

fortalecer conocimientos y 

habilidades que tiene el 

colaborador y son 

importantes para su vida 

personal y laboral. 

1. Charla de retroalimentación de 

funciones: El jefe o supervisor de 

cada área debe elaborar una 

presentación que contenga los 

objetivos estratégicos de la agencia 

(visión, misión, valores), el objetivo 

del área, los planes para llegar a ella y 

las funciones de los participantes y 

exponerla una vez al mes al finalizar 

la jornada de trabajo con su equipo 

de trabajo. 

2. Taller de habilidades: Mediante el 

apoyo de especialistas se debe 

aplicar cada 6 meses o de forma 

anual, un taller certificado que permita 

al colaborador el conocimiento de sí 

mismo y pueda aportar esos 

conocimientos en el 

desempeño de sus funciones. 

Este taller debe contar con los 

siguientes temas principales: 

 
 
 
 
 

 

➢ Gestión de 

personas 

➢ Administrador 

de agencia y 

Supervisor de 

área. 

➢ Moderador

es 

especialist

as. 

 
 
 
 
 

➢ Cuaderno de 

asistencia a 

reuniones. 

➢ Sala de reuniones 

de agencia. 

➢ Proyectores 

➢ Ficha técnica de 
evaluación 



 
 

✓ Autoconomiento y autoestima 

✓ Inteligencia emocional 

✓ Liderazgo y trabajo en equipo 

✓ Comunicación efectiva y servicio 

al cliente 

✓ Trabajo bajo presión y manejo de 

estrés laboral. 

3. Institución de Lideres 

Organizacionales: Se propone 

seleccionar una o dos personas por 

equipo de trabajo que puedan 

identificar por un espacio de tiempo al 

personal que presenta dificultades en 

el desempeño de sus laborales y 

después de ubicarlas presentar 

brindarles retroalimentación 

 
2 

Programa 

de 

Retención 

del 

Talento 

Serie de estrategias que 

buscan que el trabajador 

tenga un sentido de 

pertenencia a la empresa y 

siga otorgando sus 

habilidades y aptitudes para 

el crecimiento 

organizacional de la 

Se propone implementar: 

Higiene y Seguridad laboral: 

✓ Campañas de salud anual. 

✓ Servicio de control y seguimiento 

de lesiones personales, 

provocadas por incomodidades 

profesionales. 

➢ Gestión de 

Personas 

➢ Área de 

seguridad y salud 

en trabajo. 

➢ Área finanzas 

➢ Gerencia de 

créditos y 

➢ Email 

➢ Cuaderno de cargos 

➢ Ficha de evaluación 

del colaborador. 

➢ Solicitud de convenios 



 
 

empresa. 
✓ Botiquín de primeros auxilios por 

área. 

✓ Mochila de emergencias para 

desastres naturales. 

✓ Implementar una comitiva de 

simulación de accidentes. 

✓ Manual de instrucción de seguridad 

por área. 

 
Calidad de vida en el trabajo: 

✓ Correo de saludo de onomástico 

a los hijos y esposa del 

colaborador. 

✓ Aplicación de actividades 

integradoras entre colaboradores 

cada 6 meses, donde puedan 

participar también sus familias. 

✓ Solventar el 50% de los estudios de 

✓ personal que se lleve una carrera 

✓ profesional, posgrado, diplomado o 

seminario. 

✓ Convenios educativos para los hijos 

de los colaboradores. 

ahorros 

➢ Gerente 

Regional 

➢ Administra

dor de 

agencia 



 
 

✓ Facilidad para acceder a préstamos 

vivienda o vehiculares con tasas 

bajas. 

✓ Cupones de descuento previo 

convenio con supermercados, 

agencias de viajes, y tiendas por 

departamento. 

✓ Diploma de reconocimiento 

al colaborador del mes. 

✓ Promoción y ascenso. 

✓ Contratos indeterminados 

después del primer año de ingreso. 

✓ Flexibilidad de horarios. 

 

d) Proponer estrategias de seguimiento y retroalimentación de los colaboradores. 

N° Actividad Descripción Plan de trabajo Responsable Fuentes 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Seguimiento y 

 
 
 
 
 
 
 

 

Es un proceso de monitoreo 

Teniendo en cuenta el mercado del 

talento actual se propone medir al 

colaborador con los siguientes 

Indicadores de Gestión (KPI): 

 

➢ Tiempo de capacitación y 

entrenamiento: busca medir el total 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

➢ Indicadores de 



 
 

 
1 

control del 

talento 

humano 

de las labores de los 

colaboradores para 

identificar falencias y brindar 

retroalimentación. 

de horas en capacitación y el 

promedio por colaborador, de igual 

manera se debe medir en este 

indicador el costo de la capacitación y 

su incidencia en la mejora en el 

desempeño laboral. 

➢ Tiempo en alcanzar las metas: 

busca medir la eficacia de los 

trabajadores y el resultado del 

proceso de selección.  

➢ Rotación de personal: busca medir 

la permanencia de los colaboradores 

y el sentido de pertenencia, se puede 

calcular teniendo en cuenta las 

renuncias y el total de colaboradores 

de la empresa. Se debe considerar el 

5% como una cifra adecuada de 

rotación, de esta manera se busca no 

incrementar los costos en 

reclutamiento. 

➢ Ausentismo e impuntualidad: 

busca medir las faltas del colaborador 

al centro de trabajo según el motivo. 

Este indicador sirve para medir el 

compromiso del colaborador con la 

➢ Gestión de 

Personas 

Gestión 

➢ Balanced Scorecard 



 
 

organización 

➢ Retención de talentos: este 

indicador permite identificar a los 

colaboradores importantes y 

necesarios para la empresa según sus 

puestos. Para poder calcularlo de 

debe tener el tener en cuenta el 

número anual de colaboradores 

clave entre el número de 

colaboradores clave actual. 

➢ Tiempo de vacantes pendientes de 

cubrir: Este indicador permite la 

evaluación del área de gestión de 

personas para cubrir las plazas 

vacantes y 

➢ el tiempo que toma para hacerlo. 

 

 

 



 
 

Presupuesto 

Primer objetivo:  

 

 

  

N° 
Actividad Descripción Indicador 

Costo 

unitario 

Costo 

Total 

1 Proceso de 
reclutamient
o 

➢ Formulación de 
perfil de puesto 

➢ Convocatorias 

➢ Invitaciones 
laborales a 
Universidades 

➢ Guía 
metodológica 
para el diseño 
de perfil de 
puestos. 

➢ Anuncios web y 
diarios 

➢ Cartas de 
invitación 

S/ 400 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

S/ 2260 

2 Proceso de 
selección 

➢ Etapa de Pre 
selección 

➢ Exámenes 
psicológicos y 
psicotécnicos. 

➢ Examen de 
desenvolmiento 

➢ Formatos de pre 
selección (Test) 

➢ Formato de 
entrevista 

S/ 500 

3 Proceso de 
contratación 

➢ Solicitud de 
documentos 
personales 

➢ Firma de 
declaraciones 
juradas 

➢ Firma de contrato. 

➢ Formato de 
recepción 

➢ Declaraciones 
juradas 
legalizadas 

➢ Legalización de 
Contrato 

S/ 60 
 

4 Proceso de 
Inducción 

➢ Presentación de 
video institucional 

➢ Charlas de 
inducción 

➢ Capacitación 
CEMIF 

➢ Supervisión 

➢ Proyectores 

➢ Formatos de 
inducción 

➢ Viáticos 

➢ Formato de 
supervisión. 

S/ 1000 
 

5 Proceso de 

Evaluación 

➢ Evaluación del 
Desempeño 

➢ Evaluación 
trimestral 

➢ Formato de 

➢ evaluación web 

➢ Formatos de 

➢ evaluación física 

S/ 300 



 
 

Segundo objetivo: 

 

 

Tercer objetivo 

 

 

 

 

 

 

 

  

N° 
Actividad Descripción Indicador 

Costo 

unitario 

Costo 

Total 

1 Reestructur
ación ➢ Modificación de 

escala salarial 

➢ Inversión en 
remuneraciones 
por colaborador.  

S/ 1000 
 

 
 

S/ 1200 

2 Escala de 
incentivo ➢ Incentivos 

monetarios 

➢ Incentivos no 
monetarios 

➢ Bonos por 
productividad 

➢ Vales de 
consumo 

S/200 

N° 
Actividad Descripción Indicador 

Costo 

unitario 

Costo 

Total 

1 Programa de 
Capacitació
n y 
Desarrollo 
de Talentos 

➢ Charla de 
retroalimentación 

➢ Taller de 
habilidades 

➢ Institución de 
líderes 

➢ Proyector 

➢ Moderador y plan 
de trabajo 

➢ Certificados 

➢  Fichas técnicas 
de evaluación 

S/ 500  
 

 

S/1000 

2 Programa de 
Retención del 
Talento 

➢ Campañas de salud 

➢ Botiquín 

➢ Mochila de 
emergencias 

➢ Manual de 
instrucción 

➢ Actividades 
integradoras 

➢ Costo de estudios 
50% 

➢ Cupones de 
descuento 

➢ Diploma de 

➢ reconocimiento 

➢ Laboratorios 

➢ Implementos 

➢ Implementos de 
emergencia 

➢ Formatos de 
instrucción 

➢ Costo de 
actividades 

➢ Valor de curso 

➢ Cuponera 

➢ Certificado 

S/ 500 
 



 
 

Cuarto objetivo 

 

 

Presupuesto total de la propuesta 

 

 

 

  

N° 
Actividad Descripción Indicador 

Costo 

unitario 

Costo 

Total 

1 Seguimiento 
y control del 
talento 
humano 

➢ Implementación de 
Indicadores 

➢ Balanced 

Scorecard o 

cuadro de mando 

Integral 

 

 
S/ 200 

 

 

S/200 

N° 
Actividad 

Costo 

1 Plantear estrategias para la gestión de 

selección de personal. 

S/2260 

2 Establecer estrategias de compensación y 

retención del talento. 

S/1000 

3 Determinar estrategias para la retención de 

personal. 

S/1200 

4 Proponer estrategias de seguimiento y 

retroalimentación de los colaboradores 

S/200 

 TOTAL  S/4600 



 
 

Anexo 11.  Validación de la propuesta 

Experto validador 1. 

 



 
 

  



 
 

Experto validador 2. 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

Experto validador 3. 

 

  






