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RESUMEN
La investigacion tuvo por objetivo proponer un plan gestion 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
disefio no experimental de corte transversal; la muestra lo representaron 54
colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos; se us6é como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario de gestion del talento humano y el
cuestionario de cultura organizacional; por resultados se determinaron que el 52%
de los colaboradores indico que la gestion 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 concluyé que en
base a los resultados se desarroll6 una propuesta titulada “Gestion del talento
humano para los colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos” el cual
este fue sustentado en indicadores de gestion de planificacion, seleccion,
capacitacion y evaluacion para que con el desarrollo de actividades se pueda
fortalecer la cultura organizacional en la organizacion empresarial, ademas se

valido por medio de una evaluacion de juicio de expertos.

Palabras clave: Capacitacion, cultura organizacional, evaluacién, gestion

del talento humano.



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
guestionnaire 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.



I. INTRODUCCION

La administracion 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 propésito 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 organizacion

nace en el desenvolvimiento de su personal.

En Karnataka - India, Hongal y Kinagre (2020), establecieron que las
organizaciones se encuentran cada vez mas inmersos en ambientes competitivos,
por ello la gestion de talento humano se caracteriza por ser una estrategia compleja,
critica pero actia como una ventaja competitiva que guia a las organizaciones hacia
el éxito empresarial, por ende en las empresas de Karnakata, se ha identificado que
presentan problemas de retencidén de obra de mano talentosa, desigualdad en las
oportunidades de crecimiento laboral a causa del trafico de influencias, causando
gue los objetivos empresariales no lleguen a concretarse.

En Indonesia, Syamsudim y Sugeng (2021), sefial6 que las entidades
empresariales deben de considerar a su talento humano como uno de los recursos
mas importantes, dado que mediante su creatividad y desempefio laboral se podra
mejorar la cultura laboral favoreciendo a que las actividades de las empresas sean
mucho mas 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 gestion del talento humano causara que la organizacion no pueda
disponer de comunicacién e informacion clara, aumentara la rotacion y fuga del

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

Ramirez et al. (2019), en su articulo sefialé que la gestion 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



se observa que en Colombia existen empresas con bajo predominio en sus
indicadores de gestidbn organizacional, ocasionando que se disponga con un
personal poco capacitado afectando directamente a la cultura organizacional,
situacidén que disminuye a las organizaciones que se adapten a nuevas tendencias
emergentes relacionados con la gestion de talento humano. Castro y Delgado
(2020), sefala que en las organizaciones la gestion de talento humano permite que
se mejore directamente el desempefio 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 organizacion, influyendo negativamente en su rentabilidad y

competitividad empresarial.

Barrios et al. (2020), en su articulo indicé que las principales causas por las que las
organizaciones no efectlan gestiéon de talento humano, se debe a la inversion
econOmica que tienen que realizar, ademas el miedo a capacitar al personal y que
éste cambia de trabajo, pero las empresas que si lo desarrollen generara que se
potencialice en sus capacidades dinamicas, se cuenta con un mejor estilo de
direccién transformacional buscando continuamente el trabajo en equipo, clima y
cultura organizacional y cumplimiento de metas, ademas favorece a la interaccion

del conocimiento y a desarrollar liderazgo en los colaboradores.

En una empresa agroexportadora de Olmos, en el tltimo analisis de los indicadores
encontrados de las evaluaciones mensuales que se realiza a la productividad, se
identificé retraso en el cumplimiento de metas, afectando directamente a la
rentabilidad organizacional, por ende, con el desarrollo del estudio se busca
relacionar la gestion del talento humano y la cultura organizacional para que
mediante ello el area directiva pueda tomar decisiones frente a las problematicas
antes mencionadas. Es asi como se establecio por formulacion del problema: ¢ De
gué manara un plan de gestién del talento humano permite mejorar la cultura

organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos?

Este estudio presenta una justificacion tedrica porque profundizo en la gestion de
talento humano y la cultura organizacional que debe poseer un colaborador para
gue pueda patrticipar eficiente y efectivamente con el cumplimiento de los objetivos

organizacionales, de esto se destaca que existen muchos autores que analizaron



la gestion de talento humano como una variable que permite la competitividad,
desempeiio, productividad y rentabilidad organizacional, de igual forma, se
establece que el disponer de una Optima cultura organizacional forman parte del
éxito empresarial. Presenta una justificacion practica dado que con el
desenvolvimiento de la investigacion se busco que la organizacién pueda disponer
de una mejor gestion de talento humano y potencializar la cultura organizacional de
los colaboradores para que con ello se cuente con una buena gestion y mayor
productividad dentro de la organizacion, ademas con los resultados que se
encuentren y analicen en el estudio ayuddé 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 justificacion metodoldgica, porque el estudio se caracteriza por
tener un enfoque cuantitativo — descriptivo, en la cual, se contara con un analisis
descriptivo tomando en consideracion pruebas que permitiran conocer los niveles

de cultura organizacional.

En lo referente al objetivo general se establecio: Proponer un plan gestion de talento
humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, OImos; por objetivos especificos se destaco:
Diagnosticar el nivel organizacional de los colaboradores en gestion 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; disefiar el plan de gestién de talento humano para una
empresa agroexportadora, Olmos, validar el plan gestién de talento humano que
mejora la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa

agroexportadora, Olmos.

Por hipotesis de investigacion se destaco: la propuesta de un plan gestion de
talento humano mejora la cultura organizacional en los colaboradores de una

empresa agroexportadora, Olmos.



ll.  MARCO TEORICO

En la India, Mahajan (2019), en su estudio establecieron por objetivo determinar la
relacion que presenta la gestion del talento humano en la cultura organizacional, el
estudio tuvo una metodologia cuantitativa; present6 por resultados que la gestion
de talento humano es sumamente crucial para que las organizaciones actuales
puedan enfrentar una escasez de empleados o alta rotacion de ellos, de igual forma
sefial6é que la gestion de talento humano esta asociada con las actividades de
recursos humanos ayudando a que una organizacién disponga de un enfoque
holistico, sin embargo, en su estudio manifiesta, que en la India, aln se observa
gue mas del 70% de las empresas tienen miedo en apostar por el talento humano,
dado que esta les genera costos; de igual forma present6 por resultados, que mas
del 50% de las organizaciones poseen un nivel medio de Cultura organizacional,
sefalando débiles estrategias para el trabajo equipo y creacion de un ambiente que
favorezca a la productividad y desempefio. Es asi como el autor concluye que
respecto a las variables se identificé una relacion significativa entre ambas lo que
llega a determinar que al realizar mejoras en una variable ayudara a que la otra
tenga aspectos positivos favoreciendo directamente al compromiso laboral del

colaborador.

En Indonesia — Yakarta, Srihandayani y Kusnendi (2020), en su articulo
establecieron por objetivo determinar el efecto que presenta la gestion del talento
en la cultura organizacional y el desempefio de los colaboradores de una empresa
en Yarkata; el método usado fue cuantitativo; se contd con la participacién de 35
gerentes; pues resultados se obtuvo una constante de 75,05, donde se destaca que
al no existir una adecuada gestién 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 regresion de 0,762, lo que establece que al realizar mejoras en el personal
aumentara el rendimiento del colaborador. Es asi como los autores concluyen que
se visualiza un efecto positivo de la gestion de talento humano concerniente a la
cultura organizacional y el desempefio del colaborador referenciando que al llevar
una adecuada administracion del personal es totora como una estrategia de gestion
para que la organizacién pueda planificar un ambiente idéneo favoreciendo la

cultura organizativa y el rendimiento del colaborador.



En Kurdistan, Hamid y Durmaz (2021), en su articulo cientifico destacaron por
objetivo explorar los impactos que presenta la gestion de talento humano
concerniente a los factores de capacitacion, comprension y apoyo entre el equipo
de trabajo en el clima laboral innovador de empresas de Kurdistan en Irak; tuvo una
metodologia cuantitativa, como muestra se incluyeron 200 empresas que
accedieron a participar en el estudio, como resultados se identificé que la formacion
y capacitacion de los colaboradores influye positivamente en que dispongan de un
clima laboral innovador, de igual manera se resaltd que la comprension hacia el
talento humano también refleja una relacion positiva con el clima laboral innovador;
asi mismo el apoyo entre el equipo de trabajo es la dimension 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 comunicacion, débil compafierismo para
desarrollar las actividades laborales y un salario bajo que no motiva al esfuerzo del
colaborador; se llegd a la conclusién de que todas las entidades empresariales
cuentan con una cultura Unica y con identidades distintas, por ende la gestién 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 destacOd por objetivo establecer la relacion entre la gestidon de talento
humano y la cultura organizacional, la metodologia que fundamento la investigacion
tomo un enfoque cuantitativo — correlacional; se dispuso de la participacién de 100
colaboradores, donde se resaltd por resultados que el 75% de los mismos
sefalaron una buena gestion desarrollada hacia el talento humano dentro de la
entidad, de igual forma el 75% también indic6 que existe una buena cultura
organizacional, el autor concluyé que entre las variables se presenta una fuerte
relacion significativa, esto lo representaron con la obtencién 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 gestion del talento humano contribuird a que la cultura

organizacional se mejore.

En Moquegua, Hinostroza (2020) en su investigacion destacé por objetivo

determinar como la cultura organizacional se relaciona con la gestion de talento



humano en los profesionales de una universidad, la metodologia fue cuantitativa y
la muestra lo llego a constituir una cantidad de 50 profesionales; por resultados se
logré 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 gestion del capital humano; el autor llego a concluir que es
sumamente importante que dentro de las organizaciones efectlia una 6ptima cultura
organizacional dado que esto influencia de forma significativa en la gestion del
capital humano (r=0,717, p<0,001), permitiendo estas puntuaciones indicar que la
manera en como los directivos llegan a tomar las decisiones puede conllevar a
favorecer el éxito empresarial o no sin embargo si estas decisiones se alinean al

colaborador favorecera a la competitividad de la institucion.

En Madre de Dios, Tupac (2022), en su estudio destaco por objetivo determinar la
relacion que presenta la gestion del talento humano con la cultura organizacional
en un proyecto realizado en Madre de Dios, la investigacion hizo énfasis en una
metodologia cuantitativa - correlacional; se dispuso de la participacion de 169
colaboradores y se pudo identificar por resultados que la gestion del capital humano
que se desarrolla en la organizacion 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 concluyé que
las variables presentan un nivel moderado de correlacién pues se obtuvo un puntaje
de Pearson igual a 0,515 y el nivel de significancia fue menor a 0,05. sefialando el
autor la importancia de la gestion del talento humano dentro de las organizaciones
pues esto mejorard el ambiente laboral contribuyendo a que los colaboradores
sientan mayor identidad y satisfaccion de pertenecer a una empresa conllevando a

gue tengan un mayor involucramiento con la planificacion estratégica empresarial.

En relacion a la conceptualizacion tedrica de la variable gestion del talento humano,
se encuentra fundamentada en la teoria X y la teoria Y desarrollada por el autor
McGregor, segun Madero (2019) sostiene que la teoria X se encuentra establecida
en relacion que los individuos generalmente los individuos evitan desarrollar de
manera oportuna sus funciones y actividades laborales por diversas circunstancias,
en donde se percibe la participacion de los directivos o gestores de la organizacion

en la utilizacion de una serie de herramientas, estas sean incentivos o castigos que



faciliten una motivacion en el desempefio laboral del colaborador; por otra parte, la
teoria Y, tiene en consideracion los diversos elementos motivantes que facilitan la
motivacion en los trabajadores, generando una recompensa en relacion 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

organizacion.

Por otra parte, se describe la definicion de la teoria clasica de la administracion de
Henry Fayol, mediante el cual segun Gonzales (2020) manifiesta que esta tedrica
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, ademas, por medio de esta
teoria se percibe realizar una distribucion de las funciones con el propdésito de

obtener una mayor productividad y buena cultura organizacional.

Conforme Chiavenato (2017) la gestiéon del talento humano es aquella actividad
clave para que se pueda cumplir con los objetivos institucionales, sobre todo por
permitira la elaboracién 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 gestion6é de manera concreta al capital humano, un recurso
importa que ayuda a la organizacion desarrollar sus procesos para el alcance del

éxito esperado.

Por otro lado, Crane y Hartwell (2019) sostienen que una adecuada administraciéon
del talento humano, se determina desde la seleccion, desarrollo, control, mejora y
transmision de los talentos conforme a los factores tecnocraticos de la direccion y
operacion, como también en los factores de apoyo y operacién. Segun Novera y
Akhtar (2018) manifiestan que la gestion del talento humano, se desarrolla como
una perspectiva estratégica de indole direccional cuyo objetivo es alcanzar una
optimizacién en la generacion de valor para la organizacion, por medio de una serie

de acciones orientadas hacia el conocimiento, habilidades, competencias y



destrezas, en relacion al alcance de las metas con la finalidad de alcanzar una

competitividad del presente hacia el futuro de la organizacion.

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 tiranica, autoritativa que imponen normas internas injustas,
generando de esta manera situaciones problematicas en el momento de realizar un
reconocimiento y brindar una valoracion a sus colaboradores, mas aun en el
momento en donde la institucion pueda estar pasando por momentos negativos, es
por eso, que es fundamental que las herramientas de administracion puedan ocupar
una funcion significativa con la finalidad de hacer frente ante estas situaciones y de
esta manera evitar la renuncia del talento humano. Por otra, la gestion del capital
humano se centra en la inscripcion, seleccion, desarrollo, motivacién, evaluacion y
control de los trabajadores, de tal manera que se permita generar un sistema veraz
en relacion 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).

Segun 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
organizacion. Asimismo, Pandita y Ray (2018) afirman que una gestion 6ptima de
las personas ayuda a que se generen comunicaciones eficaces entre los
trabajadores y la organizacién, facilitando que la institucion pueda implicarse de
manera oportuna en las necesidades de los colaboradores con la finalidad que
estos puedan aportar, dandoles apoyo y generandoles un desarrollo personal pleno
que les facilite el perfeccionamiento de su personalidad y motivacion para cada
colaborador, percibiendo de esta manera a los trabajadores como el factor
primordial de las organizaciones. Segun Kaliannan et al. (2022) sostiene que en las
organizaciones actuales desean alcanzar objetivos relacionados con el desarrollo,
competencia, produccion, entre otros, por su parte, los colaboradores anhelan
objetivos personales, siendo estos, un pago aceptable y una calidad de vida Optima.
Asimismo, Shani et al. (2020) determinan como prioridad que todas las instituciones

puedan elegir a las personas mas éptimas con los requerimientos adecuados y que



de manera paralela colaboren hacia la satisfaccion de cada uno de los objetivos
institucionales en el momento que ingresen a realizar sus labores dentro de la

organizacion.

De acuerdo con Nasiri et al. (2020) sostienen que la administracion del capital
humano se encuentra considerada como la agrupacion de acciones y normas
significativas, con el propésito de direccionar los factores administrativos hacia las
personas, en donde se tienen en cuenta al reclutamiento, seleccion, capacitacion,
remuneracion y evaluacion de su rendimiento en el trabajo. Por otro lado, Sparrow
(2020) comprende que la gestion del talento humano, se encarga de la planificacion,
organizacion, desarrollo, coordinacion y el control de las acciones que faciliten el
direccionamiento adecuado de los colaboradores dentro de la institucion, asimismo,
la organizacion debe encontrarse en la posicién de intermediario que ayude a los
trabajadores el poder alcanzar sus obijetivos individuales relacionados con la

organizacion.

Segun Reyes et al. (2021) la gestidén del talento es un conjunto de tareas que
permite impulsar el compromiso que tienen los colaboradores, sobre todo con el
propdsito 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 gestion del talento humano desempefia un papel crucial en la
colaboracion efectiva de las personas, con el objetivo de lograr una identidad
individual de los colaboradores en relacion a la organizacion. Por su parte, Harssch
(2019) argumenta que la gestion del talento humano se desarrollara de manera
Optima cuando se logre un nivel adecuado de motivacién y compromiso por parte
de los colaboradores, lo cual desempefia una funcién fundamental para alcanzar
de manera eficaz los objetivos institucionales, asi como las metas individuales y el

rendimiento competitivo de los trabajadores.

Conforme Chiavenato (2017) fundamenta cuatro dimensiones en relacién a la
gestion del talento humano, encontrandose la: planificacion, seleccion, capacitacion

y evaluacion del talento humano. Respecto a la dimensidon de planificacion, es la



gue se encarga de desarrollar y emplear estrategias que faciliten la seleccion de los
recursos humanos mas Optimos, en los niveles y areas que necesite la
organizacion. Por medio de esta dimension se asocia de manera directa con las
necesidades racionales y reales que presenta cada individuo en relacion al puesto
disponible. Por su parte, Ott et al. (2018) indica que esta dimension se encarga de
desarrollar las planificaciones desarrolladas por la organizacién con el objetivo de
alcanzar su vision y mision desde una perspectiva institucional. Segun Cross (2020)
sostiene que por medio de esta dimension permite que se disponga a los individuos
mas Optimos para el desenvolvimiento en cada puesto de labor disponible, a través
de una capacitaciobn Optima, es una situacibn adecuada y en relacion a las

necesidades que manifieste la institucion.

Seleccion del talento humano: Segun Chiavenato (2007) Esta dimension es de gran
importancia, debido que tiene por finalidad poder reclutar el personal mas idéneo,
para la seleccion oportuna del talento humano, indicando que esta etapa se debe
reconocer cuales son las caracteristicas necesarias que debera 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 debera cumplir para pueda obtener el resultado
planeado, para ello, se debe crear politicas que permita mejorar la convivencia y

desarrollo oportuno.

Capacitacion del talento humano: A través de lo que indica De Cenzo (2018) indica
que, por medio de esta dimension, 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 organizacion. A través de
esta dimension segun Isensee et al. (2020) indica que se experimenta una reforma

gradual en sus intelectos, actitudes y habilidades.

Evaluacion del talento humano: Todas las acciones en relacion a la capacitacion
gue se brindan a los colaboradores tienen que ser cuantificables. Esto quiere decir,
gue el beneficio debe ser mas que el costo de la misma, la productividad se puede
cuantificar a través de la evaluacion constante y con la obtencion de los objetivos

institucionales.
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En relacion a la variable cultura organizacional, se tiene en cuenta a la Teoria de
Cultura Organizacional, fundamentada por Geertz y Pacanowsky, en donde segun
Lépez (2018) manifiesta que las instituciones desarrollan sus propios
pensamientos, teniendo en consideracion las diversas actividades que el trabajador
desarrolla para gestionar un entorno laboral adecuado y un desarrollo de sus
funciones consistente, con la colaboracion de todos los involucrados de la
organizacion, asimismo, define que la cultura organizacional se logra alcanzar a
través de elementos comunicativos, ademas, desarrolla un comportamiento de

indole 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 organizacion, tener una relacion eficaz dentro de
la institucion, desenvolverse a través de ella, ser colaborador dentro de sus
procesos y realizar linea de carrera, todo esto engloba el poder realizar una
participacion en su cultura. Segun Paais (2020) manifiesta que la cultura
organizacional se asocia de manera significativa con los valores y supuestos
generales que los colaboradores de una organizacion comparten entre si. También
sostiene que se manifiestan de una manera inconsciente y que son parte de su
personalidad y ocupacion. Es consecuente que esta definicion 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 especifico.

A través de lo que indica Risma et al. (2021) sostiene que, esta definicion percibe
como objetivo diferenciar a las organizaciones de otras, crear un entorno de
identificacion hacia la institucion, direccionar las actitudes hacia las metas
institucionales, crear una facilitacion de la institucion con su ambiente, al
aprendizaje, a la reforma y desarrollar una estabilidad interna dentro de la
organizacion. Segun Chiavenato (2017) sostiene que se debe desarrollar acciones
veridicas en relacién 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 relacion a lo que indica Virgiawan (2021)
sostiene que la cultura organizacional representa diversas habilidades que
desarrolla el equipo de trabajo de una organizacion. 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 interaccion y desenvolvimiento

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

Segun 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 sSus creencias y se promueva un ambiente
colaborativo apoyara a que cuenten con una mision compartida y se involucren con
mayor implicancia en las actividades que desarrollen dentro de la organizaciéon

favoreciendo directamente a la competitividad de la empresa

Correspondiente a la dimensién Implicancia: Segun Salome (2021) sostiene que en
esta dimensién se llega a percibir el refuerzo que se le otorgue al talento humano
dentro de una organizacion permitiendo que los colaboradores puedan desarrollar
de forma individual y de manera grupal las actividades y funciones dentro de la
organizacion destacando a sus destrezas y habilidades en su maxima expresion
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 demas.

Dimensioén adaptabilidad: se tiene en consideracién 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 cooperacion interna y externa favoreciendo al aprendizaje
continuo del colaborador y a la decision de que éste pueda sentirse parte de la

organizacion para generar cambio y éxito empresarial.

Dimension mision: Se tiene en consideracion como el elemento fundamental que
establece las metas institucionales. Se complementa en lo que la organizacion
espera llegar en un largo plazo. Sus indicadores son, intencién estratégica,

objetivos y metas.

Correspondiente a la dimensidn consistencia: Segun 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 acapite se logra determinar la habilidad que
posee el colaborador para atender a situaciones complicadas y qué pueda
organizar y gestionar la integracion de todo el personal, se logra enfatizar que las
organizaciones que desarrollen estos principios llegan a poseer una cultura
organizacional mucho mas eficaz y caracteristica permitiendo que los
colaboradores mejoren gradualmente su comportamiento y involucre sus valores
positivos en el entorno laboral favoreciendo directamente al cumplimiento del
objetivo en relacién con sus debilidades y fortalezas colaborando asi con la creacion

de una eficiente cultura organizacional.

Segun Naranjo y Calderdn (2015) manifiestan que los efectos de la valoracion de
sus cuatro cuadrantes es lo que permite el impulso de la cultura organizacional y
gue todos estos elementos facilitan una integracion 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 organizacion. En lo referente a los beneficios de la cultura organizacional
Vellenilla (2022), es que permite construir los cimientos mas idéneos para que los
sistemas de direccién de una empresa pueda transformar los esfuerzos y principios
del colaborador en éptimos resultados; de forma similar a ayuda a fortalecer los
aspectos empresariales resaltandose como una estrategia competitiva para el éxito
empresarial; ademas 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 institucién se
sientan en la capacidad para vencer los obstaculos que se les presenten ademas
favorece a que el ambiente se rija en los valores y principios adecuados para
alcanzar los maximos niveles de productividad reflejando en la organizacién buenos
resultados (Aldeana et al., 2022).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El estudio fue caracterizado por un enfoque cuantitativo, pues se utilizaron términos
numéricos en cada uno de los analisis de resultados donde las puntuaciones
obtenidas permitiran que se pruebe fendmenos concernientes al analisis
correlacional entre las variables; asimismo, se identifica un alcance o nivel del
estudio descriptivo, pues el principal propésito de la investigacion fue conocer los
niveles que presentan en las variables investigadas y esto fue desarrollado por
medio de un andlisis descriptivo para que se pueda realizar una adecuada

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

Se presenté un disefio no experimental dado que en el estudio no se realizé
manipulacion a las variables de manera intencional, es decir al trabajar toda la
investigacion solo se efectud un analisis a cada uno de los fendmenos presentados
por las variables las mismas que fueron evaluadas sin que influyen sin cambios en
ellas; de manera similar se presenté un corte transversal, dado que los datos que
se recopilaron en la investigacion se obtuvieron en un solo momento (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Figura 1

Disefio de investigacion.

M - O —- D —-P — VP

e

Donde:

M: Muestra

O: Observacion previa.

D: Diagnastico y evaluacion
FT: Fundamentos tedricos
P: Es la propuesta

VP: Validacion de la propuesta
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable: gestion de talento humano

Definiciébn conceptual: manifiestan que la gestion del talento humano es un punto
de vista estratégico de indole direccional en donde se desarrolla como principal
objetivo el obtener una optimizacion en la generacion de valor para la organizacion,
a través de una serie de acciones direccionadas a la asociacion de forma ordenada
del nivel de intelecto, destrezas y habilidades en el alcance de las metas

desarrolladas para lograr competitividad empresarial.

Definiciébn operacional: la gestion del talento humano se centra en la inscripcion,
seleccién, encaminamiento, incentivacion, desenvolvimiento, evaluacion y control
hacia los trabajadores, de tal manera que se permita generar un sistema veraz en
relacion 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: gestion de planificacion, gestion de seleccion; gestion de

capacitacion y gestion de evaluacion.

Variable: cultura organizacional

Definicion conceptual: Sriphong (2022) manifiesta que la cultura organizacional
engloba el conjunto de actitudes, principios y valores que desarrollan los miembros
de una institucion facilitando a que estos elementos les ayuden a desarrollar una
interaccion y desenvolvimiento eficaz dentro de su equipo de trabajo, potenciando

de esta manera su toma de decisiones.

Definicién operacional: cultura organizacional se asocia de manera significativa con
los valores y costumbres generales que los colaboradores de una organizacion

comparten entre si para crear un buen ambiente laboral.
Dimensiones: implicancia, adaptabilidad, consistencia y mision.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Acorde con Arias y Covinos (2021) se establece que la poblacién se encuentra
representada por aquel conjunto de sujetos qué tienen caracteristicas similares;
ademas 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 como se
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tomé en consideracion para el estudio, una poblacién representativa de 54

colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos.

La muestra, segun lo planteado por Arias y Covinos (2021), constituye una parte
representativa de la poblacion de la cual se recopilaron datos relevantes para el
analisis de una investigacion. Es fundamental que la muestra se delimite
adecuadamente en funcion de los objetivos del estudio. Por consiguiente, en esta
investigacion se opto6 por utilizar un muestreo no probabilistico intencional, lo que
implica que la muestra fue seleccionada de manera deliberada por el investigador,
en concordancia con las necesidades de la investigacion. En este caso, la muestra
estuvo conformada por 54 colaboradores pertenecientes a una empresa

agroexportadora ubicada en Olmos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada para la recoleccion de datos es la accion que permite al
investigador recopilar informacién importante para que esta sea analizada y dé a
conocer la situacion actual de una realidad de estudio y los instrumentos es el medio
gue permite que esta informacidn sea recopilada, en él se plantean las preguntas
o items que permitan el analisis de las variables de estudio (Arias, Técnicas e
instrumentos de investigacion cientifica, 2020). La técnica considerada en el
proyecto fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario de gestion de talento
humano (conformado por 20 items y cuatro dimensiones) y el cuestionario de
cultura organizacional (estructurado con 24 items y cuatro dimensiones), ambos

cuestionarios dispondran de una escala de medicion 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
gue revisen los instrumentos y brinden sus aportes, sugerencias y aprobacion
sefalando que los items propuestos efectivamente llegaron a medir las variables
de gestion de talento humano y cultura organizacional. El andlisis de confiabilidad
determind que los resultados que fueron obtenidos en la investigacion 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 gestion de talento

humano y 0,988 para la cultura organizacional.

3.5. Procedimientos

En lo referente a los procedimientos, se resalta que la investigacion tuvo un inicio
con el planteamiento y disefio de los instrumentos los mismos que posteriormente
se validaron con el apoyo de expertos, luego se realiz6 una solicitud, en dénde se
detallé contar con el permiso de la entidad para que los instrumentos puedan ser
aplicados, de forma seguida sé brindé6 a cada trabajador de una empresa
agroexportadora de Olmos un consentimiento informado para que ellos por decision
propia sean participes del estudio, después se aplicaron a cada uno de los

instrumentos y la informacion que brindaron fue recolectada y analizada.

3.6. Métodos de analisis de datos

Como métodos se consideraron a un analisis descriptivo e inferencial para dar
respuesta a los objetivos de estudio, todo este proceso estadistico se realiz6 con la
ayuda de la herramienta del SPSS 26.0, permitiendo conocer los niveles
descriptivos de cada variable; luego de que se trabajaron ambos analisis estos
fueron plasmados en la investigacién y se presentaron acorde a los objetivos de
estudio permitiendo por medio de su interpretacién poder comprobar la hipétesis de

la investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Como aspectos éticos se tomO en consideracidon a los establecidos para el
Concytec (2020), destacando al aspecto ético de beneficencia, no maleficencia,
justicia y autonomia. En lo concerniente al aspecto ético de beneficencia, en la
investigacion se busco desarrollar acciones de mejora que beneficien a la sociedad
y a las empresas de agroexportacion. En el aspecto ético de no maleficencia, se
hace énfasis que en la investigacién no se realizé ningun dafo intencional a los
participantes del estudio ni a la sociedad. En el aspecto ético de justicia se indican
los principios de igualdad y se respet6 las opiniones de los involucrados en el
estudio; en el aspecto ético de autonomia, se indica que la investigacion resalto
autoria del investigador y la informacién que fue seleccionada de diferentes autores

fue citada y referenciada previamente bajo las normativas de APA.
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IV. RESULTADOS
Diagnostico de los niveles de gestion de talento humano en los colaboradores

de una empresa agroexportadora

Tabla 1

Nivel de la gestion 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 gestion 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 gestion 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 gestion en la planificacion,
seleccidn, capacitacion y evaluacion del personal, para que de esta forma de disponga de
un personal comprometido con la misién, valores y objetivos de la empresa, asimismo, se
logre seleccionar la persona idénea para cada puesto de trabajo. Ademas, es necesario
que se forme y oriente al personal para que asi se fortalezcan sus competencias laborales

y se cumpla con los objetivos.

18



Figura 2

Andlisis de las dimensiones de gestion de talento humanao.
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Nota. En la figura 2 se muestran los resultados del cuestionario de gestion de talento
humano aplicado a los colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos.

Acorde con los resultados en la dimension gestiébn de planificacién, seleccion
capacitacion y evaluacion se desarrollan en un nivel medio; presentando que en la
empresa existe un débil proceso de planificacion estratégica los colaboradores
poseen poco conocimiento sobre la mision la vision los valores y los objetivos
institucionales, asimismo, requiere de fortalecer los procesos de orientacién 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 gestién 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 estan direccionados a los objetivos

estratégicos.
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Figura 3
Andlisis de las dimensiones de la cultura organizacional.
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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 mision 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 practicas, implementar estrategias para promover el trabajo en equipo,
se orienten al cambio, se busque generar un mejor direccionamiento con propésitos
estratégicos compartidos. Para que con todos estos criterios se puedan desarrollar
un mejor aprendizaje organizativo con integracion, coordinacién y visién

compartida.

21



Disefio del plan de gestion de talento humano para una empresa

agroexportadora, Olmos.

En el estudio se diseid una propuesta: “Gestion del talento humano para los
colaboradores de una empresa agroexportadora de OImos”; en la cual se
fundamento en la Teoria clasica de la administraciéon 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 (Gonzales, 2020). De igual forma se
sustenta en la estrategia de Gestion de Talento Humano de Chiavenato (2017)
donde se resalta que las organizaciones siempre dependeran de su talento humano

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

El objetivo general de la propuesta fue: disefiar estrategias de gestion de talento
humano para la mejora de la cultura organizacional en una empresa
agroexportadora de Olmos y los objetivos especificos fueron: plantear estrategias
para la gestion de seleccion de personal; establecer estrategias de compensacion
y retencion del talento; determinar estrategias para la retencién de personal,

proponer estrategias de seguimiento y retroalimentacién de los colaboradores

Validaciéon plan gestion de talento humano que mejora la cultura
organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,

Olmos.

Tabla 3

Validacién de los expertos.

Grado de los expertos Expertos Decision del experto

Maestro en MBA Jhoansson Victor Manuel Validado

Quilia Valerio

Maestra en MBA Zoila Elcira Huaroc Validado
Zevallos
Doctor en educacion Victor Oswaldo Santa Cruz Validado, sin
Carpio observaciones

Nota. En la tabla 3 se muestran los resultados de las validaciones de la propuesta.
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V. DISCUSION
En este capitulo se busco contrastar los resultados hallados en la investigacion con
aquellos resultados de los antecedentes, de igual forma se consideraron las teorias

para la fundamentacion.

Haciendo énfasis en la contrastacion del analisis descriptivo se determind que la
gestibn de talento humano desarrollada por una empresa agroexportadora de
Olmos es de nivel medio (52%); de forma similar correspondiente a las dimensiones
de gestion de planificacion, seleccion, capacitacion y evaluacion también se
llegaron a referenciar niveles medios; por ende se llegé a resaltar que en la empresa
existe un débil proceso de planificacion estratégica los colaboradores poseen poco
conocimiento sobre la mision la visién los valores y los objetivos institucionales,
asimismo, requiere de fortalecer los procesos de orientacion 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 gestion del personal se encuentran asociado con las
actividades de los recursos humanos ayudando a que las entidades dispongan de
un enfoque holistico, sin embargo, en Indonesia se destacé 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 reflejé que el 75%
de los colaboradores indicaron que la gestion desarrollada hacia el talento humano
en una empresa es buena; reflejando qué la empresa se busca continuamente
realizar adecuados procesos de seleccion para que este paso inicial sea el
adecuado y se disponga de un personal mucho mas capacitado para su puesto de

trabajo.

Se encontr6 coincidencias con el estudio de Hinostroza (2020) donde el autor indico
por resultados que el 54% del colaborador nuestro nivel medio en lo concerniente
a la gestion del talento humano destacando que es sumamente importante que las

empresas efectien un buen ambiente para el desarrollo de sus funciones ya que
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esto llegara a contribuir alcanzar el éxito empresarial ademas ayudara a que el
personal disponga de un mejor liderazgo empresarial y fortalezca la competitividad

de la organizacion.

De forma similar analizando los aspectos descriptivos de la variable cultura
organizacional se resalto que el 52% de los colaboradores indicaron que esta viene
desarrollandose en un nivel medio en una empresa agroexportadora de
Olmos; asimismo analizando a sus dimensiones de implicancia, consistencia,
adaptabilidad y mision también se referencia los niveles medios predominantes; por
ello, se llegd 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 practicas, implementar estrategias para
promover el trabajo en equipo, se orienten al cambio, se busque generar un mejor
direccionamiento con propoésitos estratégicos compartidos. Para que con todos
estos criterios se puedan desarrollar un mejor aprendizaje organizativo con

integracion, coordinacion y vision compartida.

Se llegado a mostrar coincidencias con el estudio de Mahajan (2019) quien en su
estudio enfatiz6 que el 50% de las organizaciones de Indonesia poseen un nivel
medio de cultura organizacional lo que resalta la presencia de una débil gestion de
estrategias para el trabajo en equipo y creacion de un ambiente que favorezca su

productividad y desempefio.

Se identificé coincidencias con el estudio de Hinostroza (2020) donde el autor
presentd que el 50% del personal percibe un nivel medio referente a la cultura
organizacional; sefialando que la empresa Alun se requiere de la implementacion
de estrategias para favorecer al ambiente laboral, pues al contar con este criterio el
colaborador dispondra de una mejor capacidad para el cambio y se sentira

satisfecho en el desenvolvimiento de sus funciones.

Sin embargo, se discrepa con el estudio de Villarruel (2021); donde el autor reflejé
que el 75% del personal Indicé que existe una buena cultura organizacional,
situacion que favorece directamente a la performance de la organizacién ayudando
a gque se retengan los buenos talentos humanos, se innove constantemente y se

alinee el servicio a disposicion y satisfaccion del cliente.
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Se encontr6 coincidencias con el estudio de Hinostroza (2020) donde el autor indico
por resultados que el 54% del colaborador nuestro nivel medio en lo concerniente
a la gestion del talento humano destacando que es sumamente importante que las
empresas efectien un buen ambiente para el desarrollo de sus funciones ya que
esto llegara a contribuir alcanzar el éxito empresarial ademas ayudara a que el
personal disponga de un mejor liderazgo empresarial y fortalezca la competitividad

de la organizacion.

De forma similar analizando los aspectos descriptivos de la variable cultura
organizacional se resalté que el 52% de los colaboradores indicaron que esta Viene
desarrollandose en un nivel medio en una empresa agroexportadora de
Olmos; asimismo analizando a sus dimensiones de implicancia, consistencia,
adaptabilidad y mision también se referencia los niveles medios predominantes; por
ello, se llegd 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 practicas, implementar estrategias para
promover el trabajo en equipo, se orienten al cambio, se busque generar un mejor
direccionamiento con propoésitos estratégicos compartidos. Para que con todos
estos criterios se puedan desarrollar un mejor aprendizaje organizativo con

integracion, coordinacion y vision compartida.

Se llegado a mostrar coincidencias con el estudio de Mahajan (2019) quien en su
estudio enfatiz6 que el 50% de las organizaciones de Indonesia poseen un nivel
medio de cultura organizacional lo que resalta la presencia de una débil gestion de
estrategias para el trabajo en equipo y creacion de un ambiente que favorezca su

productividad y desempefio.

Se identificé coincidencias con el estudio de Hinostroza (2020) donde el autor
presentd que el 50% del personal percibe un nivel medio referente a la cultura
organizacional; sefialando que la empresa Aldn se requiere de la implementacion
de estrategias para favorecer al ambiente laboral, pues al contar con este criterio el
colaborador dispondra de una mejor capacidad para el cambio y se sentira

satisfecho en el desenvolvimiento de sus funciones.
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Sin embargo, se discrepa con el estudio de Villarruel (2021); donde el autor reflejé
que el 75% del personal Indicé que existe una buena cultura organizacional,
situacién que favorece directamente a la performance de la organizacién ayudando
a que se retengan los buenos talentos humanos, se innove constantemente y se

alinee el servicio a disposicion y satisfaccion del cliente.

Se encontraron coincidencias con el estudio de Mahajan (2019) quien ha mostrado
que la variable de gestion de talento humano y la cultura organizacional tienen una
fuerte relacion significativa lo que determina qué en una empresa al realizar mejoras
a su personal y disponer de ellos de una mayor gestion esto ayudara 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 llego a reflejar que la gestion y organizacion del talento humano se relaciona
significativamente con la cultura organizacional donde el nivel de significancia
p<0,05 y r=0,717 mostrar una relacion positiva alta; lo que determina qué al
observar una éptima 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 institucién.

Se coincide con el estudio de Srihandadayani y Kusnendi (2020) quienes sefialaron
por resultados que al no existir una adecuada gestion de talento humano, una
buena planificacion y una adecuada cultura organizacional dentro de una empresa
esto conllevara a que el valor de rendimiento de los colaboradores disminuya, esto
se refleja en el coeficiente de regresion 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 gestion de talento humano actia
como una estrategia de gestion para toda organizacion ayudando a que los
directivos puedan planificar adecuadamente un ambiente idéneo que favorezca una

cultura organizativa y al desempefio del colaborador.

De esta manera se acepta la Teoria de Cultura Organizacional, fundamentada por
Geertz y Pacanowsky, en donde segun LoOpez (2018) manifiesta que las

instituciones desarrollan sus propios pensamientos, teniendo en consideracion 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 colaboracion de
todos los involucrados de la organizacion, asimismo, define que la cultura
organizacional se logra alcanzar a través de elementos comunicativos, ademas,

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

Se coincide con el estudio de Hinostroza (2020) quién llegé a determinar que el
proceso de seleccion influencia de forma positiva en el desarrollo de una buena
cultura organizacional; pues asi se despondra de un personal capacitado
permitiendo la mejora de las relaciones laborales y la comunicacion interna de todas
las areas llegando de esta forma a optimizar los recursos y obtener mejores

beneficios para la direccion y gestion empresarial.

Asi se acepta la teoria clasica de la administracion de Henry Fayol, mediante el
cual segun Gonzales (2020) manifiesta que esta tedrica 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, ademas, por medio de esta teoria se percibe realizar
una distribucion de las funciones con el propésito de obtener una mayor

productividad y buena cultura organizacional.

se coincide con el estudio de Hamid y Durmaz (2021) donde los autores reflejaron
gué las acciones de capacitacibn como comprension y apoyo entre el equipo de
trabajo influye de forma positiva en la disposicion de un buen clima laboral y que
esté sea innovadora; de manera similar Se reflej6 qué que él al existir una buena
comprension hacia el talento humano esto ayudara a que presente efectos positivos
con el clima laboral e innovador; ademas 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 Unica y con identidades distintas, por ello la gestion 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 éptimo.
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Se encuentra diferencias con el estudio de Tupac (2022) donde el auto reflejo por
resultados existe una relacion positiva moderada entre la gestion del personal y la
cultura organizacional, esto porque se identificé un puntaje de Pearson = 0,515y el
nivel de significancia fue de p<0,05; por donde se llega a destacar la importancia
gue presenta evaluar continuamente la gestion 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 cuéles son las falencias que posee
y frente a ello se puedan proponer estrategias de gestion para que ellos puedan
tener un mayor involucramiento con la metas y asi lograr éxito en el desempefio

laboral.

Es asi como se acepta el aporte de Lsensee et al. (2020) quien resalta que Todas
las acciones en relacidn a la capacitacion que se brindan a los colaboradores tienen
gue ser cuantificables. Esto quiere decir, que el beneficio debe ser mas que el costo
de la misma, la productividad se puede cuantificar a través de la evaluacion
constante y con la obtencion de los objetivos institucionales.
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VI.

1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES
En el diagndstico la gestion de talento humano en una empresa
agroexportadora de olmos, se determiné 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 gestion en la planificacion, seleccion, capacitacion y evaluacion del
personal, para que de esta forma de disponga de un personal comprometido
con la misién, valores y objetivos de la empresa, asimismo, se logre
seleccionar la persona idoénea para cada puesto de trabajo. Ademas, es
necesario que se forme y oriente al personal para que asi se fortalezcan sus
competencias laborales y se cumpla con los objetivos.
Se determiné 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 deébil trabajo en equipo, existe un
ambiente de trabajo que se resiste al cambio y no estan direccionados a los
objetivos estratégicos.
Mediante los resultados identificados en el estudio se llegd a establecer que
la cultura organizacional desarrollada en la empresa agroexportadora aun
presenta deficiencias, todo ello ha conllevado a que se disefie un plan de
gestion de talento humano, este fue sustentado en indicadores de gestién
de planificacién, seleccién, capacitacion y evaluacion para que con el
desarrollo de actividades se pueda fortalecer la cultura organizacional en la
organizacion empresatrial.
La propuesta “Gestion del talento humano para los colaboradores de una
empresa agroexportadora de Olmos” Se valid6é por medio de una evaluacién
de juicio de expertos, donde cada validador enfatiz6 sugerencias que
permitieron alinear la propuesta hacia el objetivo del estudio, asimismo, se
analizaron las actividades propuestas para que guarden concordancia con

el propdsito de la investigacion.
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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 gestidn estratégica institucional
para que asi se ayude a mejorar la comunicacion interna del colaborador
y se busque potencializar la motivacion de forma continua esto ayudaré a
gue el personal pueda guiar su accionar y enfocarlo a concretar las metas
institucionales.

Al area de recursos humanos de la institucion se le recomienda efectuar
capacitaciones continuas a los colaboradores respecto al desarrollo de
una buena gestion institucional pues estos procesos ayudaran fortalezcan
las habilidades de comunicacion y buen trabajo en equipo, asimismo el
proceso de capacitacion favorecera a que el colaborador desenvuelva de
forma oportuna cada una de sus funciones y esto ayudara a disponer de
una gestion alineada a concretar resultados.

A gerente de una empresa agroexportadora de Olmos se le sugiere
desarrollar programas de interaccién con su personal para que ellos le
ayude a tener una mejor coordinacion y ejecucion de las acciones y
procesos del colaborador todo esto se vera reflejado en el desempefio del
personal dado que el mejorar las relaciones con cada una de las areas
favorecera a que esté tenga un mayor compromiso con la organizacion.
Al &rea de recursos humanos de una empresa agroexportadora de Olmos
se le sugiere proponer y aplicar estrategias de seleccién de personal para
que con ello todo el proceso de reclutamiento del colaborador sea el mas
adecuado y que cada una de estas actividades propuestas se realizan
capacitaciones continuas y al finalizar se evalla a todo el personal pues
esto permitird que se conozcan las debilidades del colaboradores y poder
establecer que te esta llegando a cumplir o no las metas de la empresa
permitiendo obtener indicadores de gestidon que pueden ser usados para

la toma de decisiones.
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VIIl. PROPUESTA

Titulo de la propuesta:

“‘Gestion del talento humano para los colaboradores de una empresa

agroexportadora de Olmos”
Fundamentacion tedrica

La propuesta se fundamenta en la Teoria d clasica de la administracion de Henry
Fayol, mediante el cual segun Gonzales (2020) manifiesta que esta tedrica 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, ademas, por medio de
esta teoria se percibe realizar una distribucién de las funciones con el propésito de
obtener una buena cultura organizacional. De igual forma se sustenta en la
estrategia de Gestién de Talento Humano de Chiavenato (2017) donde se resalta
gue las organizaciones siempre dependeran de su talento humano para alcanzar el

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

El estudio se justificd en los resultados encontrados en la investigacion, en la cual
se identificd que la gestion de talento humano al igual que la cultura organizacional
se desarrolla en un nivel medio en la empresa, presentando debilidades de la
gestion de seleccién, planificacion, capacitacion y evaluacion, limitando el

desarrollo de los planes estratégicos empresariales.
Objetivo general

Disefiar estrategias de gestion de talento humano para la mejora de la cultura

organizacional en una empresa agroexportadora de Olmos.
Objetivos especificos

a) Plantear estrategias para la gestion de seleccién de personal.
b) Establecer estrategias de compensacion y retencion del talento.
c) Determinar estrategias para la retencion de personal.

d) Proponer estrategias de seguimiento y retroalimentacion de los colaboradores.
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Disefio de la propuesta

Débil gestion de
planificacidn estratégica en
la empresa

DIAGNOSTICO

Débil gestion de
planificacidn estratégica en
la empresa

No disponen de un
programa de desarrollo de
hablidades del personal

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.

En la empresa no se cuenta
con un sistema que difunda
los planes estratégicos.

Plantear estrategias para
la gestion de seleccion de
personal.

Desarrollo adecuado del
proceso de reclutamiento
y seleccion del equipo de

trabajo

BENEFICIOS

Establecer estrategias de
compensacion y
retencion del talento.

Restructura de la escala
de remuneracién al
colaborador;politica de
incentivos

Determinar estrategias
para la retencion de
personal.

Programa de capacitacion
y desarrollo del talento
humano;programa de
retencion,

Proponer estrategias de
seguimientoy
retroalimentacion de los
colaboradores.

Seguimiento y control del
talento humano

Nota. Disefio de la propuesta de gestion de talento humano.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

FORMULACION | OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACIONY | ENFOQUE/ | TECNICA /
DEL PROBLEMA | INVESTIGACION MUESTRA NIVEL INSTRUMENTO
(ALCANCE)
/
DISENO
¢De qué manara | Objetivo Principal: La propuesta de Plan de Unidad de Enfoque de Técnica:
un plan de gestion un plan gestion de | gestion del Andlisis: investigacion: | Encuesta
del talento Proponer un plan gestion de talento | talento humano talento colaborador de | Cuantitativo
humano permite | humano para mejorar la cultura mejora la cultura | humano una empresa
mejorar la cultura | organizacional en los colaboradores | organizacional en agroexportadora
organizacional en | de una empresa agroexportadora, los colaboradores de OIlmos. _ Instrumento:
los colaboradores | Olmos. de una empresa Alcance: Cuestionario
de una empresa Obietivos E fficos: agroexportadora, Correlacional
agroexportadora, Jetivos Especificos: Olmos. Poblacion: 54
. . . . oblacién:
Olmos? Diagnosticar los niveles de gestién colaboradores
de talento humano en los de Disefio: No
colaboradores de una empresa una empresa experimental
agroexportadora, Olmos. agroexportadora | - transversal
. . . I
Determinar el nivel de organizacional Cultura de Olmos
en los colaboradores de una organizacional
empresa agroexportadora, Olmos
Disefiar el plan de gestion de talento
humano para una empresa Muestra: 54

agroexportadora, Olmos

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

colaboradores
de

una empresa
agroexportadora
de Olmos




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

la asociacién 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 organizacién

en relacién 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

Gestion de
capacitacién

Orientacion a las personas

Motivacién laboral

Desarrollo del personal

Pasantias y otros

Gestion de
evaluacion

Cumplimiento de objetivos

Cumplimiento de labores

Faltas y tardanzas

Evaluacion de capacidades

Evaluacién de competencias

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Proceso de planificacion estratégica
Gestion de de_ p_),ersonal —
planificacion Mision de la organizacion
Novera y Akhtar (2018) Valores de la organizacion
manifiestan que la gestion ., Objetivos de la organizacion
del talento humano es un La gestion del talento
punto de vista estratégico | humano se centra en la Metas de la organizacion
de indole direccional en inscripcién, seleccién, Convocatoria de personal
donde se desarrolla como encaminamiento,
principal objetivo el incentivacion, Reclutamiento de personal
obtener una optimizacion desenvolvimiento, Gestién de seleccion Seleccion de personal
Plan de en la generacién de valor | evaluacion y control hacia
gestion de para la organizacion, a los trabajadores, de tal Insercion Ordinal - escala
talento través de una serie de manera que se permita Socializacion de personal likert
humano acciones direccionadas a | generar un sistema veraz Formacion del personal




VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
La cultura organizacional Empoderamiento
se asocia de manera ) i Trabaio en equio
significativa con los Implicancia ! quip
. . valores y costumbres Desarrollo de capacidades
Sriphong (2022) manifiesta gener;/Ies que los P
_que_la c:JIturaI el colaboradores de una Valores centrales
organ.|zaC|ona qu oba e organizacién comparten Consistencia Acuerdos
cpnjypto de actitudes, entre si para crear un buen Y . —
principios y valores que ambiente laboral. Coordinacion e integracion
desarrollan los miembros Orientacién al cambio
de una institucion i
Cultura Ordinal - escala

organizacional

facilitando a que estos
elementos les ayuden a
desarrollar una interaccion
y desenvolvimiento eficaz
dentro de su equipo de
trabajo, potenciando de
esta manera su toma de
decisiones.

Adaptabilidad

Orientacién al trabajador

Aprendizaje organizativo

Misién

Direccion y propésitos
estratégicos

Metas y objetivos

Visién

likert




Anexo 3. Instrumentos de recolecciéon de datos

Instrumento de plan de gestion del talento humano

El propdsito del presente cuestionario es tener conocimientos respecto a la opinion

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

una empresa agroexportadora de Olmos; la informacién que usted brindé sera

totalmente anénima y solo se llegara a usar para fines académicos, por ende, se le

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

Su experiencia, toma en consideracion la siguiente escala:

Escala:
ESCALA
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° ITEMS ESCALA
VALORATIVA
DIMENSION: Planificacion. 2 13 4 5
1 |¢Para la contratacién de personal en su institucion, se realiza
antes una planificacién de las necesidades laborales?
2 | ¢El personal que labora esta enfocado al cumplimiento de la
misioén de la empresa?
3 | ¢Se toma en cuenta el marco de valores ético-morales para la
contratacién de personal?
4 | ¢El personal que labora cumple con los objetivos establecidas
por la institucion?
5 | ¢El personal que labora cumple con las metas establecidas en su
area de trabajo?
DIMENSION: Seleccion. 213 |4 |5
6 | ¢En el proceso de contratacion de personal, se da cumplimiento
con la convocatoria y publicacién respectiva?
7 | ¢En la etapa de la convocatoria se da cumplimiento a las bases
establecidas?
8 | ¢La seleccion de personal es de acuerdo a la especialidad y el
area de trabajo?
9 | ¢Al nuevo personal contratado, se realiza el reconocimiento y
socializacién en la institucion, antes de laborar?
10 | ¢El nuevo personal es presentado, socializado e integrado a sus
compafieros de trabajo?
DIMENSION: Capacitacion. 2 3 4 5
11 | ¢En el desarrollo de sus labores se realizan por lo menos dos
capacitaciones al afio?




12 | ¢Para el mejor desempefio de sus labores, reciben orientaciones
de especialistas o expertos?

13 [ ¢En sus labores, se realiza acciones de motivacién 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 pasantias o
intercambio de experiencias laborales en otras instituciones?
DIMENSION: Evaluacion.

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 evalla las competencias, capacidades del personal en el
trabajo?

20 | ¢Se realiza la evaluacién del personal en funcién al aspecto ético

moral?




Instrumento de cultura organizacional

El propésito del presente cuestionario es tener conocimientos respecto a la opinion
gue usted tiene sobre la cultura organizacional que se viene desarrollando en una
empresa agroexportadora de OImos; la informacion que usted brindé sera
totalmente andnima y solo se llegara a usar para fines académicos, por ende, se le
pide que lea detenidamente cada item y responda con total sinceridad acuerdo a

Su experiencia, toma en consideracion la siguiente escala:

Escala:

ESCALA
1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo acuerdo
DIMENSION 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 planificacion de mi trabajo es continua e implica a
todo a todos los colaboradores en algn momento.

2. Trabajo en equipo

3. Considero que en la empresa se fomenta activamente la
cooperacion 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. Eltrabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
relacién entre su trabajo y los objetivos de la empresa agroexportadora.

6. Laempresa agroexportadora realiza capacitaciones constantes a
fin de desarrollar las capacidades de su personal.

DIMENSION 2: CONSISTENCIA 1 2 3 4 5
I11. Valores centrales

7. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la
forma en que se conduce la gestion de la empresa agroexportadora.
8. En la empresa agroexportadora existe un cédigo ético que guia
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 f4cil lograr el consenso,
aun en temas dificiles.

I3. Coordinacioén e integracion




11. La manera de trabajar en la empresa agroexportadora es
consistente y predecible.

12. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacién de tal manera que la gestién institucional se fortalezca.

DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD

I1. Orientacioén al cambio

13. Como colaborador de la empresa agroexportadora, considera que
usted responde bien a los cambios del entorno.

14. Consideré que en la empresa agroexportadora los intentos por
realizar cambios por lo general no se suele encontrar resistencia.

I2. Orientacion 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. Consider6 que el aprendizaje es un objetivo importante en el
trabajo cotidiano que realizé en la empresa agroexportadora.

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

DIMENSION 4: MISION

I1. Direccion y propdsitos estratégicos

19. La empresa agroexportadora tiene una mision 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 orientacién estratégica clara.

I2. Metas y objetivos

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

22. Ladireccion de las gerencias de la empresa agroexportadora
conduce hacia los objetivos que se pretenden alcanzar.

13. Visién

23. La misién de la institucién genera entusiasmo y motivacion entre
los colaboradores para alcanzar los objetivos.

24. Los trabajadores de la empresa agroexportadora presentan una
vision compartida de cémo sera la entidad en el futuro.




Anexo 4. Validacion de los instrumentos

Experto 1:
ERSI =)
FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,
Olmos.
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
ENTRE EL
Wy 3 RELACION | RELACION | peiacion | [TEMY LA OBSERVACIONES Y/0
=) ] ENTRELA | ENTRELA | corge EL | QPGCION DE RECOMENDACIONES
z Z INDICADOR ITEMS VARIABLEY |DIMENSION | umi~smon | RESPUESTA
< = LA YL YELITEM | , Ve
= = DIMENSION | INDICADOR instrumento
detallade
adjunto)
sl NO | sl NO | 31| NO| Sl NO
Proceso de | jParala contratacion de personal en su institucion, se X X X X
planificacion realiza anies una planificacion de las necesidades
& estratégica de laborales?
g | personal
£ | Mision de la | ;Elpersonal que labora esta enfocado al cumplimiento X X X X
= organizacion de la mision de la empresa?
° k] Valores de la | ;Setoma en cuenta el marco de valores ético-morales X X X X
E _§ organizacion para la coniratacion de personal?
E 2 Objetivos de la | /Elpersonal que labora cumple con los objetivos X X X X
£ © organizacion establecidas por la institucién?
L Metas de la | /El personal que labora cumple con las metas X X X X
bt organizacion establecidas en su area de trabajo?
E Convocatoria  de | /En el proceso de contratacion de personal, se da X X X X
= = personal cumplimiento con la convocatoria y publicacion
& 3 respectiva?
g Reclutamiento  de | /En la etapa de la convocatoria se da cumplimiento a las X X X X
- personal bases establecidas?
T | Seleccion de | jLa seleccion de personal es de acuerdo a la X X X X
3% personal especialidad y el drea de trabajo?
© | Insercién ¢Al nuevo personal contratado, se realiza el X X X X
reconocimiento y socializacion en la institucion, antes
de laborar?
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Socializacion de | /Elnuevo personal es presentado, socializado e
personal integrado a sus comparieros de frabajo?
Formacion del | /En el desarrollo de sus labores se realizan por lo menos
personal dos capacitaciones al afio?

£ Onentacion a las | /Para el mejor desempefio de sus labores, reciben

g personas orientaciones de especialistas 0 expertos?

-§ Motivacion laboral /En sus labores, se realiza acciones de motivacion con

a reconocimientos, resoluciones, certificaciones y

Y ofros?

E Desarrollo del | /En su trabajo tienes oportunidades de realizar

E personal dipfomados, especializaciones y otros estudios

O adicionales?

Pasantias y otros /En su trabajo tienen oportunidades de realizar
pasantias o intercambio de experiencias laborales en
ofras instituciones?

Cumplimiento de /3e realiza evaluaciones al personal referido al
£ objetivos cumplimiento de sus labores?
g Cumplimiento de | /Se realiza evaluaciones al personal referido a su
TE labores eficiencia y eficacia (trabajar bien y cumplir sus metas
@ V¥ objetivos)?
2 Faltas y tardanzas | /Se registra las tardanzas y faltas del personal?
2 Evaluacion de ¢ Se evalia las competencias, capacidades del personal
3 capacidades en el frabajo?
Evaluacion de ¢ Se realiza la evaluacion del personal en funcion al
competencias aspecto ético moral?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Jhoansson Victor Manuel Quilia

Firma del experto

A7

P

Valerio

EXPERTO

DNI: 45151436
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura organizacional en
los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de evaluacion del Gestion del talento humano

. TESISTA:
Br. Zafra Sanchez, Alvaro Christian
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO |:|

Chiclayo, 04 de noviembre de 2022

Mg. Jhoanssan Victor Manuel Quilia HUELLA

Valerio
DNI: 45151436
EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,

Olmos |
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
ENTRE EL
w % RELACION RELACION RELACION ITEM Y LA OBSERVACIONES Y/0
@ 7] ) ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL OPCION DE RECOMENDACIONES
< = ITEMS VARIABLE Y | DIMENSION RESPUESTA
% o INDICADOR INDICADOR
| = LA YEL Y EL ITEM (Ver
= =] DIMENSION | INDICADOR instrumento
detallado
adjunto)
Sl NO Sl NO Sl | NO| Sl NO
Empoderamiento 1. Considero que fas actividades y funciones gue realizo presentan un X X x X
impacto positivo en gl desarrolio de Iz empresa.
2. Considero que fa planificacion de mi trabajo es continua e implica a X X x X
todo & todos fos colaboradores en algun momento.
2 Trabajo en equipo 3. Considero gue en la empresa se fomenta activaments la X X x X
s coaperacion entre diferentes grupos de trabajo.
% 4 Trabajar en la empresa agroexportadora, 85 como formar parte de X X x X
£ un equipo.
- Desarrollo de | 5 Eftrabajo se organiza de modo que cada persona entiende iz X X X X
capacidades relacion entre su trabajo y los objetivos de la empresa
= agrogxportadora.
s 6. Laempresa agroexportadora realiza capacitaciones constantes a X X X
= fin de desarrolfar fas capacidades de su personal
o Valores centrales 7. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la X X X
= forma en gue se conduce |3 gestibn de la empresa
= agroexportadora.
= 8. Enla empresa agroexportadora exfste un codigo &fico gue guia X X x X
2 Auestro comportamignto ¥ nos ayuda a distinguir fo corrects.
(3 o Acuerdos 8. Cuando existe desacuerdos, los colaboradores trabajan X X X X
g infensamente para encontrar soluciones donde fodos ganen.
k] 10. En la emprasa agroexportadora no resulta faci lograr el consenso, X X X X
2 atin en temas dificiles.
] Coordinacién e | 11. Lamanera de frabajar en la empresa agroexporiadora es X X x X
o integracion consistents y predecible.
12 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta X X x X
organizacion de tal manera que la gestidn institucional se
fortalezca,




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Orientacién al cambio 13. Como colaborador de a empresa agrogxportadora, considera que X
usted responde bien a los cambios del entorno.

14. Considert que en ia empresa agrosxportadora los intentos por X
realizar cambios por lo general no se sugle encontrar resistencia.

>

Orientacion al trabajador | 15 Enla empresa agroexportadors, los comentarios y las
recomendaciones de los usuanios influyen en ja foma de
decisiones.

B

>

>

16.

o

En la empresa agroexportadora se puede goreciar f contacto
directo ds los colaboradorss con los usuarios.

Adaptabilidad

Considerd que ef aprendizaje es un objetivo importante en el
trabajo cotidiano que realizé en la empresa agrocxportadora.

Aprendizaje organizative | 17

1

1=

En la institucion, tomar riesgos e innovar son recompensados.

x| x| x| =

w

Direccion y propdsitos 19. La empresa agroexportadora tiene una mision clara gue le otorga
estratégicos sentido y rumbo al trabajo del colabaorador.

x| = = =

=

20. Como trabajador de la empresa agroexportadora, considero que la
entidad dispone de una orisntacidn estratéaica clara.

Metas y objetivos 21. Enla empresa agroexportadora, existe un amplio acuerdo sobre

las metas a consequir.

Misidn

2

]

La diraccibn de las gerencias de la empresa agroexporiadora
conduce hacia los objetivos que se prefenden alcanzar,

1=

Mision y visidn 23. La misidn de la institucibn gensra entusizsmo y motivacion entre los

colaboradoras para alcanzar los objetivos.

x| x| X[ x| =

2

b

Los trabajadores de ia empresa agroexportadora presentan una
vision compartida de como serd [z entidad en ef futuro.

b ] - -] I B B

b I - -] B B - -

x| x| X x| =

Grado y Nombre del Experto: Mg. Jhoansson Victor Manuel Quilia Valerio

Firma del experto :

ey

PERTO
DNI: 45151436
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de gestion del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los
colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de evaluacién de Ia cultura organizacional
. TESISTA:

Br. Zafra Sanchez, Alvaro Christian
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S NO |:|

Chiclayo, 04 de noviembre de 2022

Mg. Jhoansson Victor Manuel Quilia
Valerio
DNI: 45151436
EXPERTO
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Experto 2:

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Plan de gestion del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,
Olmos.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
_ _ ENTRE EL
w| Z RELACION | RELACION | petacigy | ITEMY LA OBSERVACIONES Y/Q
a & ) ENTRELA | ENTRELA | cnrpfp) | OPCION DE RECOMENDACIONES
< -4 ITEMS VARIABLEY |DIMENSION RESPUESTA
z ] INDICADOR INDICADOR
| = LA YEL YEL ITEM (Ver
= = DIMENSION | INDICADOR instrumento
detallado
adjunto)
S | NO| sl | NO| S| NO| SI NO
Proceso de | ;Parala contratacion de personal en su institucion, se X X X X
planificacion realiza antes una planificacion de las necesidades
5 estratégica de laborales?
g | personal
£ | Mision de la | ¢El personal que labora esta enfocado al cumplimiento X X X X
2 organizacion de la mision de la empresa?
o € | Valores de la| /Setomaen cuenta el marco de valores élico-morales X X X X
E £ organizacion para la contratacion de personal?
E E Objetivos de la | ;El personal que labora cumple con los objetivos X X X X
£ organizacion establecidas por la institucién?
2 Metas de la | ¢El personal que labora cumple con las metas X X X X
et organizacion establecidas en su érea de trabajo?
E Convocatoria  de | jEn el proceso de contratacion de personal, se da X X X X
= - personal cumplimiento con la convocatoria y publicacion
QO =] .
3] g respectiva?
2 Reclutamiento  de | ;En la etapa de la convocatoria se da cumplimiento a las X X X X
@ personal bases establecidas?
E Seleccion de | jLa seleccion de personal es de acuerdo a la X x X X
= personal especialidad y el area de trabajo?
@ | Insercion ¢Al nuevo personal contratado, se realiza el X X X X
reconacimiento y socializacion en la institucion, antes
de laborar?
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Socializacién de | /Elnuevo personal es presentado, socializado e X
personal integrado a sus compafieros de trabajo?
Formacion del | ¢En el desarrollo de sus labores se realizan por lo menos X
personal dos capacitaciones al afio?
£ Orientacion a las | /Para el mejor desempefio de sus labores, reciben X
g personas orientaciones de especialistas 0 expertos?
-§ Motivacién laboral ¢En sus labores, se realiza acciones de motivacion con X
- reconocimientos, resoluciones, certificaciones y
pt otros?
E Desarrollo del | 4En su trabajo tienes oportunidades de realizar X
E personal diplomados, especializaciones y otros estudios
5] adicionales?
Pasantias y otros ¢En su trabajo tienen oportunidades de realizar X
pasantias o intercambio de experiencias laborales en
otras instituciones?
Cumplimiento de ¢ Se realiza evaluaciones al personal referido al X
£ objetivos cumplimiento de sus labores?
e Cumplimiento de | /Se realiza evaluaciones al personal referido a su X
,—E labores eficiencia y eficacia (trabajar bien y cumplir sus metas
@ y objetivos)?
B Faltas y tardanzas | /Se registra las tardanzas y faltas del personal? X
i.g Evaluacion de ¢ Se evalia las competencias, capacidades del personal X
& capacidades en el trabajo?
Evaluacion de ¢ Se realiza la evaluacion del personal en funcion al X
competencias aspecto ético moral?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Huaroc Zevallos, Zoila Indira

Firma del experto

PERTO
DNI: 46904405
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura organizacional en
los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de evaluacion del Gestion del talento humano

. TESISTA:
Br. Zafra Sanchez, Alvaro Christian
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO |:|

Chiclayo, 04 de noviembre de 2022

b s

T
Mg. Huaroc Zevallos, Zoila Indira
DI 46904405
EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,

Olmos |
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
ENTRE EL
ww % RELACION RELACION RELACION ITEMY LA OBSERVACIONES Y/O
@ 0 ) ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL OPCION DE RECOMENDACIONES
< = ITEMS VARIABLE Y | DIMENSION RESPUESTA
&= o INDICADOR INDICADOR
| = LA YEL Y EL ITEM (Ver
= =1 DIMENSION | INDICADOR. instrumento
detallado
adjunto)
Si NO Sl NO Sl [ NO| SI NO
Empoderamignts 1. Considero que las actividades y funciones que realizo presentan un X X x X
impacto positivo en el desarrolio de fa empresa.
2. Considero que fa planificacibn de mi trabajo es confinua e implica a X X X X
todo & todos fos colaboradores en algln momento.
-2 Trabajo en equipo 3. Considero gue en la empresa se fomenta activaments la X X X X
< cooperacion entre diferantes grupos de frabajo.
%. 4. Trabajar en la empresa agroexpontadors, 5 como farmar parte de X X x X
£ un equipo.
- Desarrollo de | & Eltrabajo se organiza de modo que cada persona entiende la X X X X
capacidades refacion entre su trabafo y los objetivos de fa empresa
= agroexportadora.
s 6. Laempresa agroexportadora realiza capacitaciones constantas a X X X
g fin de desarroliar fas capacidades de su personal,
o Valores centrales 7. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige fa X X X
=X forma en gue se conduce fa gestion de la empresa
= agroexportadora.
m 8. Enla empresa agroexportadora existe un chdigo &tico gue gufa X X X X
= nuestro comportamignto i nos ayuda a distinguir fo correcto.
5 o Acuerdos 9. Cwando existe desacuerdos, los colaboradores trabajan X X X X
g intensamente para encontrar sofuciones donds todos ganen.
= 10. En la empresa agroaxportadora no resulta fcil lograr el consensso, X X X X
-2 atin en temas dificiles.
] Coordinacidn e | 11. Lamanera de frabajar en la emprasa agroexportadora es X X X X
o integracién consistente y predecible.
12, Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta X X X X
organizacion de tal manera que la gestidn institucional se
fortalezca.
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Orientacién al cambio

13. Como colaborador de (3 empresa agroexportadora, considera que X
usted responde bien & las cambios del entorno.

14. Considerd gue en la empresa agroexportadora los intentos por X
realizar cambios por fo general no se sugle encontrar resistancia.

Orientacion al trabajador

Adaptabilidad

>

15. Enla empresa agroexportadora, los comentarnios y las
recomendaciones de los usuaros influyen en ia foma de
decisiones.

>

>

=

16. Enla empresa agroexportadora se puede apreciar el contacto
directo de los colaboradonss con 10s USUARGS.

Aprendizaje organizativo

17. Considerd que ef aprendizaje es un objetivo importante en el

trabajo cotidiano que realizd en la empresa agroexportadora.

18. En i3 institucion, tomar riesgos e innovar son recompensados.

Direccién y propdsitos
estratégicos

A - -4

19. La empresa agroexportadora tiens una misidn clara que le otorga
sentido y rumbo &l trabajo del colabarador.

x| = = =

20. Como trabgjador de la empresa agroexportadora, considero que 1a
entidad dispone de una orientacion estratéaica clara.

Metas y objetivos

Mision

21. Enla empresa agroexportadora, existe un amphio acuerdo sobre
Ias metas & conseguir.

22, Ladireccibn de las gerencias de la empresa agroexportadora
conduce hacia los objetivos que se pretenden alcanzar,

Misidn y vision

23. La mizibn de Ia institucion genera entusiasmo y motivacion entre los
colaboradores para alcanzar los objefivos.

= x| o= x| =

24. los trabajadores de la empresa agroexportadora presentan una

visin compartida de como serd fa entidad an &l futuro.

b I B Rt I B ] [ 4

b I ] I I B =

> x| o= x| =

Grado y Nombre del Experto: Mg. Huaroc Zevallos, Zoila Indira

Firma del experto

ERTO
DNI: 46904405
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los
colaboradores de una emprasa agroexportadora, Clmos.

. NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de evaluacion de la cultura organizacional
. TESISTA:

Br. Zafra Sanchez, F'\WEIFD Christian
. DECISION:

Despues de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura v profundidad; por tanto, permitird
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO" S NO D

Chiclayo, 04 de noviembre de 2022

G

T
Mg. Huaroc Zevallos, Zoila Indira

DNI: 46904405
EXPERTO
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Experto 3:

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Plan de gestion del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,
Olmos.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
_ _ ENTRE EL
w| Z RELACION | RELACION | petacigy | ITEMY LA OBSERVACIONES Y/Q
a & ) ENTRELA | ENTRELA | cnrpfp) | OPCION DE RECOMENDACIONES
< -4 ITEMS VARIABLEY |DIMENSION RESPUESTA
z ] INDICADOR INDICADOR
| = LA YEL YEL ITEM (Ver
= = DIMENSION | INDICADOR instrumento
detallado
adjunto)
S | NO| sl | NO| S| NO| SI NO
Proceso de | ;Parala contratacion de personal en su institucion, se X X X X
planificacion realiza antes una planificacion de las necesidades
5 estratégica de laborales?
g | personal
£ | Mision de la | ¢El personal que labora esta enfocado al cumplimiento X X X X
2 organizacion de la mision de la empresa?
o € | Valores de la| /Setomaen cuenta el marco de valores élico-morales X X X X
E £ organizacion para la contratacion de personal?
E E Objetivos de la | ;El personal que labora cumple con los objetivos X X X X
£ organizacion establecidas por la institucién?
2 Metas de la | ¢El personal que labora cumple con las metas X X X X
et organizacion establecidas en su érea de trabajo?
E Convocatoria  de | jEn el proceso de contratacion de personal, se da X X X X
= - personal cumplimiento con la convocatoria y publicacion
QO =] .
3] g respectiva?
2 Reclutamiento  de | ;En la etapa de la convocatoria se da cumplimiento a las X X X X
@ personal bases establecidas?
E Seleccion de | jLa seleccion de personal es de acuerdo a la X x X X
= personal especialidad y el area de trabajo?
@ | Insercion ¢Al nuevo personal contratado, se realiza el X X X X
reconacimiento y socializacion en la institucion, antes
de laborar?




UNIVERSIDAL

Socializacién de | /Elnuevo personal es presentado, socializado e
personal integrado a sus comparieros de frabajo?
Formacion del | 4En el desarrollo de sus labores se realizan por lo menos
personal dos capacitaciones al afio?

£ Orientacion a las | ¢Para el mejor desempefio de sus labores, reciben

g personas orientaciones de especialistas 0 expertos?

-§ Motivacion laboral ¢ En sus lahores, se realiza acciones de motivacion con

o reconocimientos, resoluciones, certificaciones y

° otros?

E Desarrollo del | jEn su trabajo tienes aportunidades de realizar

E personal diplomados, especializaciones y otros estudios

0] adicionales?

Pasantias y otros ¢ En su trabajo tienen oporfunidades de realizar
pasantias o intercambio de experiencias laborales en
olras instituciones?

Cumplimiento de | /5e realiza evaluaciones al personal referido al
£ objetivos cumplimiento de sus labores?
] Cumplimiento de ¢Se realiza evaluaciones al personal referido a su
f—g labores eficiencia y eficacia (trabajar bien y cumplir sus metas
@ y objetivos)?
= Faltas y tardanzas | /Se registra las tardanzas y faltas del personal?
i§ Evaluacion de /3¢ evaliia las competencias, capacidades del personal
& capacidades en el trabajo?
Evaluacion de ¢Se realiza la evaluacion del personal en funcion al
competencias aspecto ético moral?

Grado y Nombre del Experto: Dr. Victor Santa Cruz Carpio

Firma del experto

/ DE. EN EDPCACION
/

EXPERTO

DNI: 16650384




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de gestion del talento humano para mejorar la cultura organizacional en
los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de evaluacion del Gestidn del talento humano
. TESISTA:

Br. Zafra Sanchez, Alvaro Christian
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:  Apto para su aplicacion

APROBADOQ: SI X NO
Chiclayo, 04 de noviembre de 2022

Dr. Victor Santa Cruz Carpio
DNI: 16650384
EXPERTO
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ESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,

Olmos |
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
ENTRE EL
ww % RELACION RELACION RELACION ITEMY LA OBSERVACIONES Y/O
@ 0 ) ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL OPCION DE RECOMENDACIONES
< = ITEMS VARIABLE Y | DIMENSION RESPUESTA
&= o INDICADOR INDICADOR
| = LA YEL Y EL ITEM (Ver
= =1 DIMENSION | INDICADOR. instrumento
detallado
adjunto)
Si NO Sl NO Sl [ NO| SI NO
Empoderamignts 1. Considero que las actividades y funciones que realizo presentan un X X x X
impacto positivo en el desarrolio de fa empresa.
2. Considero que fa planificacibn de mi trabajo es confinua e implica a X X X X
todo & todos fos colaboradores en algln momento.
-2 Trabajo en equipo 3. Considero gue en la empresa se fomenta activaments la X X X X
< cooperacion entre diferantes grupos de frabajo.
%. 4. Trabajar en la empresa agroexpontadors, 5 como farmar parte de X X x X
£ un equipo.
- Desarrollo de | & Eltrabajo se organiza de modo que cada persona entiende la X X X X
capacidades refacion entre su trabafo y los objetivos de fa empresa
= agroexportadora.
s 6. Laempresa agroexportadora realiza capacitaciones constantas a X X X
g fin de desarroliar fas capacidades de su personal,
o Valores centrales 7. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige fa X X X
=X forma en gue se conduce fa gestion de la empresa
= agroexportadora.
m 8. Enla empresa agroexportadora existe un chdigo &tico gue gufa X X X X
= nuestro comportamignto i nos ayuda a distinguir fo correcto.
5 o Acuerdos 9. Cwando existe desacuerdos, los colaboradores trabajan X X X X
g intensamente para encontrar sofuciones donds todos ganen.
= 10. En la empresa agroaxportadora no resulta fcil lograr el consensso, X X X X
-2 atin en temas dificiles.
] Coordinacidn e | 11. Lamanera de frabajar en la emprasa agroexportadora es X X X X
o integracién consistente y predecible.
12, Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta X X X X
organizacion de tal manera que la gestidn institucional se
fortalezca.
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Orientacién al trabajador

15.

En Ia empresa agroexportadora, los comentanios y las X
recomenaaciones de los usuanios influyen en fa foma de
decisiones.

b3

En la empresa agroexportadora se puede apreciar el contacto
directs d'e los colaboradores £on J0s USUENDS.

Aprendizaje organizativo

7. Considerd que ef aprendizaje es un objetivo importante en el

trabajo cotidiano que realizd en la empresa agroexportadora.

>

En la institucion, tomar fiesgos e innovar son recompensados.

Direccién y propdsitos

La empresa agroexportadora fisne una misidn clara qus le otorga
sentido v rumbo al trabaio del colaborador.

estratégicos

. Como trabajador de la empresa agroexportadora, considers que I

entidad dispone de una orientacibn estratégica clara.

Metas y objetivos

21.

-

En la empresa agroexportadora, existe un amplio acuerdo sobre
Ias metas g consaquir.

Mision

22

M

La direccibn de las gerencias de la empresa agroexportadora
conduce haci los obfetivos que se prefenden alcanzar

Misidn y vision

2

=]

La mision de fa institucion genera entusiasmo y motivacion entre fos
colaboradores para aicanzar los objetivos.

24.

== = =] =] o= =] x| =

Los trahajadores de la empresa agroexportadora presentan una
visidn compartida de como serd la entidad en el futuro.

= x| x| x| x| X x| X

B I - B - I ] B

> x| = > > x|

Grado y Nombre del Experto: Dr. Victor Santa Cruz Carpio

Firma del experto

DNI: 16650384




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de gestion del talento humano para mejorar la cultura organizacional en los
colaboradores de una empresa agroexportadora, QImos.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de evaluacién de Ia cultura organizacional
. TESISTA:

Br. Zafra Sanchez, Alvaro Christian
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:  Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO |:|

Chiclayo, 04 de noviembre de 2022

7 .
Dr. Victor Santa Cruz Carpio HUELLA
DNI: 16650384
EXPERTO
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Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos

Base de datos de la prueba piloto — Variable gestion del talento humano
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Base de datos de la prueba piloto — Variable cultura organizacional
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Confiabilidad de la prueba piloto

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

Confiabilidad de la prueba piloto de la variable cultura
organizacional

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 13 100,0
Excluido® 0 0
Total 13 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
933 20

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 13 100,0
Excluido® 0 0
Total 13 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

963 24




Anexo 6. Carta de aceptacion de la empresa

ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y DESARROLLO

CHICLAYO 12/06/2023.

Dr.

JUAN PABLO MURO MORENO.

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - FILIAL CHICLAYO.
PRESENTE.

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION.

REF. 12/06/2023.

Tengo a bien dirigirme a usted, para saludarlo y a la vez en atencion al documento de referencia, le
informo que es politica de nuestra institucion brindar todo el apoyo a su persona que se encuentra
desarrollando trabajos de investigacion cientifica, cuyos resultados beneficien tanto a los investigadores
como a la institucion donde se realizara el estudio, por lo que.

En mi calidad de Gerente de la empresa” ASICA FARMS" autorizo a ALVARO CHRISTIAN ZAFRA
SANCHEZ con DNI N°: 42405175 estudiante del programa de estudios de posgrado con mencion en
maestria de Administracion de negocios MBA de la Universidad Cesar Vallejo, el desarmrollo de la

los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos”

Asi mismo se asume el compromiso de brindar las facultades comrespondientes para el desarrollo del
presente trabajo de investigacion.

Propicia la ocasion para expresarle las muestras de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,




Anexo 7. Consentimiento informado — 1ra Ecnuesta

Titulo de la investigacion: Plan de gestidén del talento humano para mejorar la
cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,
Olmos

Investigador: Zafra Sanchez, Alvaro Christian
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Plan de gestion del talento
humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, Olmos”, cuyo objetivo es: Proponer un plan gestién de
talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, Olmos.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del PROGRAMA
ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION 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 institucion: Inmobiliaria de
la provincia de Chiclayo

Describir el impacto del problema de la investigacion.

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

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

Se realizar4 una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Plan de gestion del talento
humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, Olmos”.

1. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en
el ambiente de una empresa agroexportadora, Olmos.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podréan convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Zafra
Sanchez, Alvaro Christian email: azafras@ucvvirtual.edu.pe, al docente Dr. Huiman
Tarrillo, Hugo Enrigue y al docente Mg. Burga Ramirez, Luis Anthony Brayan.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion 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

Titulo de la investigacion: Plan de gestidén del talento humano para mejorar la
cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,
Olmos

Investigador: Zafra Sanchez, Alvaro Christian
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Plan de gestion del talento
humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, OImos”, cuyo objetivo es: Proponer un plan gestién de
talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, Olmos.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del PROGRAMA
ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION 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 institucion: Inmobiliaria de
la provincia de Chiclayo

Describir el impacto del problema de la investigacion.

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

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

Se realizar4 una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Plan de gestion del talento
humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, Olmos”.

1. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en
el ambiente de una empresa agroexportadora, Olmos.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzarda a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Zafra
Sanchez, Alvaro Christian email: azafras@ucvvirtual.edu.pe, al docente Dr. Huiman
Tarrillo, Hugo Enrigue y al docente Mg. Burga Ramirez, Luis Anthony Brayan.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion 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

Titulo de la investigacion: Plan de gestidén del talento humano para mejorar la
cultura organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora,
Olmos

Investigador: Zafra Sanchez, Alvaro Christian
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Plan de gestion del talento
humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, Olmos”, cuyo objetivo es: Proponer un plan gestién de
talento humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, Olmos.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del PROGRAMA
ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION 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 institucion: Inmobiliaria de
la provincia de Chiclayo

Describir el impacto del problema de la investigacion.

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

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

Se realizar4 una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Plan de gestion del talento
humano para mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una
empresa agroexportadora, Olmos”.

1. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en
el ambiente de una empresa agroexportadora, Olmos.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzarda a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Zafra
Sanchez, Alvaro Christian email: azafras@ucvvirtual.edu.pe, al docente Dr. Huiman
Tarrillo, Hugo Enrigue y al docente Mg. Burga Ramirez, Luis Anthony Brayan.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion 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

PROPUESTA
GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA LOS
COLABORADORES DE
UNA EMPRESA —
AGCROEXPORTADORA DE

OLMOS

ZAFRA SANCHEZ, ALVARO CHRISTIAN
2023




Titulo de la propuesta:

“‘Gestion del talento humano para los colaboradores de una empresa

agroexportadora de Olmos”
Fundamentacién teérica

La propuesta se fundamenta en la Teoria d clasica de la administracion de Henry
Fayol, mediante el cual segun Gonzales (2020) manifiesta que esta tedrica 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, ademas, por medio de
esta teoria se percibe realizar una distribucién de las funciones con el propdsito de
obtener una buena cultura organizacional. De igual forma se sustenta en la
estrategia de Gestion de Talento Humano de Chiavenato (2017) donde se resalta
gue las organizaciones siempre dependeran de su talento humano para alcanzar el

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

El estudio se justifico en los resultados encontrados en la investigacion, en la cual
se identificd que la gestion de talento humano al igual que la cultura organizacional
se desarrolla en un nivel medio en la empresa, presentando debilidades de la
gestion de seleccién, planificacion, capacitacion y evaluacion, limitando el

desarrollo de los planes estratégicos empresariales.
Objetivo general

Disefar estrategias de gestion de talento humano para la mejora de la cultura

organizacional en una empresa agroexportadora de Olmos.
Objetivos especificos

a) Plantear estrategias para la gestion de seleccion de personal.
b) Establecer estrategias de compensacion y retencion del talento.
c) Determinar estrategias para la retencion de personal.

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



Disefio de la propuesta

Débil gestion de No disponen de un En la empresa no se cuenta
planificacién estratégica en programa de desarrollo de con un sistema que difunda
la empresa hablidades del personal los planes estratégicos.

DIAGNOSTICO

Débil gestion de No disponen de un En la empresa no se cuenta
planificacidn estratégica en programa de desarrollo de con un sistema que difunda
la empresa hablidades del personal los planes estratégicos.

Proponer estrategias de
seguimientoy
retroalimentacién de los
colaboradores.

Plantear estrategias para Establecer estrategias de Determinar estrategias
la gestion de seleccion de compensacion y para la retencion de
personal. retencion del talento. personal.

Proceso de Restructura de la escala Programa de capacitacion
reclutamiento, seleccién, de remuneracién al y desarrollo del talento Seguimiento y control del
contratacidn, induccién y colaborador;politica de humano;programa de talento humano
evaluacion incentivos retencion,

BENEFICIOS .
T S
.
.
R
S




Desarrollo de la propuesta

a) Plantear estrategias para la gestion de seleccion de personal.

N° Actividad Descripcién Plan de trabajo Responsable Fuentes
_ o » Guia metodoldgica
Conjunto de procedimientos Formulacion de un nuevo perfil para el disefio de
orientado a atraer depuesto. perfil de puestos.
Proceso de candidatos potencialmente Realizar convocatorias. > Gestion de > Correo
Reclutamiento | calificadosy capaces de Personas institucional.
1 de personal ocupar cargos dentro de la Solicitar referencias internas al > Anuncios web y
empresa. personal. redes sociales.
Programar invitaciones laborales » Afiches y cartas.
enUniversidades e Institutos.
Promociones internas.
Preseleccionar al 100% de la totalidad » Formato de
. 3 decurriculos recibidos para participar | » Gestion de entrevista.
Herramlenta que se utiliza de lassiguientes etapas. Personas » Test psicoldgicos
para diferenciar entre los Contacto por teléfono. > Gerentes y psicotécnicos.
candidatos que estan Regionales
Proceso de cuajlflcados y los que no lo Realizar una entrewstg informal via » Administradores
2 Seleccid estan y elegir al mas idéneo Skype para preseleccionar al de agencia.
eleccion para ocupar un cargo o un candidato acto para la siguiente > Supervisores de
puesto vacantedentro de la etapa del proceso. Area
empresa. Realizar un test psicoldgico y '
psicotécnico via web (max. 1 hora)
deplazo de envié desde su
recepcion.




Serie de procedimientos que |1, Solicitud de documentos personales
sucede entre la relacion (copia de DNI, cv actualizado, copia
Proceso de empresa y postulantes para decertificado de estudios y trabajo, » Secretariade » Formato de
contratacion ocupar unpuesto de trabajo, recibode servicios, etc.). -Plazo 5 agencia declaracion
hasta llegar a la ejecucién dias. » Gestion de juradas.
del 2. Firma de declaraciones juradas y Personas » Contrato.
contrato. otros elementos requeridos por la
institucion.
5. Firma del contrato
Proceso de Es el proceso inicial dondese | 1. Presentacién del video institucional > Administrador
induccion presentara la (resefia historica, organigrama, de agencia » Proyectores
informacién adecuada sobre objetivos estratégicos y competencias | » Supervisores de > Manual de
su puesto, que le permitira del area). Charla de induccion area Organizacion y
integrarse de manera mas especifica de objetivos estratégicos > Especialistas en Funciones
rapida al lugarde trabajo. (vision, misién,valores). sistemas > Guia de Supervisién
B rentacion yoxphcacion def > Asesores > Sala de charlas
MOF. » Agencia
3. Presentacion del colaborador nuevo
anteel equipo de trabajo.
4. Asignacion de un compariero de area
quepor un periodo de 15 dias
acomparie al colaborador en el
desempefio de sus funciones.
5. Supervision del Jefe Inmediato una vez

por semana.




Proceso de
Evaluacion

Es un proceso de medicion
del rendimiento laboral del
colaborador, con el objetivo
de tomar de decisiones
objetivas sobre el talento
humano.

N

Los colaboradores seran evaluados
dedos maneras:

Evaluacion del desempefio cada 6
mesesdel personal a cargo
(Respons. Administrador) y del
Administrador (Respons. Gerente.
Regional).
Evaluacion trimestral de area
Los criterios principales a tener en
cuenta en la evaluacion seran:

Aptitudes bésicas (productividad,
eficiencia, toma de decisiones,
empatia,trabajo en equipo,
personalidad)

Aptitudes estratégicas (seguridad
en elpuesto, conocimientos
técnicos del puesto, claridad en los
objetivos.).

Cumplimiento de los objetivos,
mensuales y trimestrales.

Gerente
Regional

Administrador
Supervisores

Formato de evaluacion del
desempefio web.




b) Establecer estrategias de compensacion y retencién del talento.

N° Actividad Descripcién Plan de trabajo Responsable Fuentes
La escala salarial propuesta esta dentro
del rango establecido por el mercado
financieroy teniendo en cuenta el
crecimiento organizacional de la
empresa en los Ultimos5 afios.
Reestructura Area de Operaciones
1 Area de Créditos
de la Escala de = | < . .
ormato que estructura e Area de Recuperaciones > Gestion de
es » Formato de
corresponde al colaborador L i i
P Se propone también que las » Finanzas ;ecrtrLL;Teramones
segun su nivel educativo y remuneraciones sufran incrementos segun '
de experiencia relativa a su la evaluacion deldesempefio.
puesto.
Se propone:
» Registro de control
Area de Operaciones: de metas
v Bono por retencion de clientes de _ mensuales
rolltlc_a de Péqgramla de li)enefluos - ahorro(cts., plazo fijo y cuentas » Gestion de 5 Ficha de
ncentivos galsc;ogsssdaa Sarregrguneramon corrientes). Personas .
. v - _ programacion de
Bono por cumplimiento de metas. %  Finanzas _
horarios
' Bono por captacion de » Gerente Regional » Estados Financieros
cuentas deahorros. _ INAnNCIEros.
Area de Créditos: » Revista deincentivos.
2 B
v Bono trimestral por control de mora.
v’ Bono trimestral por superacién de




metasmensuales.
Area de Recuperaciones:

v Bono por recuperacion del 80%
de lacartera mensual.
v Bono por seguimiento de
compromisos yconvenios de pago.
Administracion
Bono semestral por crecimiento
econdmico de la agencia.
Incentivos adicionales no monetarios:

v Un sébado libre al mes
segunproductividad

v Adaptacion de jornada laboral
para elpersonal que lleve
estudios.

v Posibilidad de ascenso desde el
primerafo de labores.

v Vales de consumo de S/100
para elpersonal que logre
sobrepase sus objetivos
mensuales.

v Convenios institucionales con
empresaseducativas.

v Un dia libre para asistir a las
actuacionespor el dia del padre o de
la madre.

v’ 3 dias libre por concepto de
matrimonio




c) Determinar estrategias paralaretencion de personal.

N° Actividad Descripcion Plan de trabajo Responsable Fuentes

1. Charla de retroalimentacion de
funciones: El jefe o supervisor de
cada area debe elaborar una

presentacion que contenga los
» Cuaderno de

asistencia a

objetivos estratégicos de la agencia » Gestion de

Programade | forajecer conocimientos y del area, los planes para llegar aellay | Administrador reuniones.

capacitaciony | papjlidades que tiene el las funciones de los participantes y de agencia y > Sala de reuniones

anual, un tallercertificado que permita
al colaborador elconocimiento de si
mismo y pueda aportar esos
conocimientos en el

desemperio de sus funciones.

Este taller debe contar con los

siguientes temasprincipales:

desarrollode | cojaporador y son exponerla una vez al mes al finalizar Supervisor de de agencia.
talentos. importantes para su vida la jornada de trabajo con su equipo area. > Proyec'forgs
personal y laboral. de trabajo. » Moderador Z\',(iﬁ;igﬂca de
Taller de habilidades: Mediante el es
apoyo de especialistas se debe especialist
aplicar cada 6 meses o de forma as.




AN NI NN

<

w

Autoconomiento y autoestima
Inteligencia emocional

Liderazgo y trabajo en equipo
Comunicacioén efectiva y servicio
alcliente

Trabajo bajo presién y manejo de

estréslaboral.

. Institucion de Lideres

Organizacionales: Se propone
seleccionar una o dos personas por
equipo de trabajo que puedan
identificarpor un espacio de tiempo al
personal quepresenta dificultades en
el desempefio desus laborales y
después de ubicarlas presentar

brindarles retroalimentacién

Programa
de
Retencion
del
Talento

Serie de estrategias que

buscan que el trabajador

tenga un sentido de
pertenencia a la empresay
siga otorgando sus
habilidades y aptitudes para
el crecimiento

organizacional de la

Se propone implementar:

Higiene y Seguridad laboral:

v

v

Campafas de salud anual.

Servicio de control y seguimiento
de lesiones personales,
provocadas por incomodidades

profesionales.

Gestion de
Personas

Area de
seguridad y salud
en trabajo.

Area finanzas
Gerencia de

créditos y

» Email

» Cuaderno decargos

> Ficha de evaluacion
delcolaborador.

> Solicitud deconvenios




empresa.

v’ Botiquin de primeros auxilios por

area.

v Mochila de emergencias para

desastres naturales.

v Implementar una comitiva de
simulacionde accidentes.
v Manual de instruccién de seguridad

porarea.

Calidad de vida en el trabajo:

v Correo de saludo de onomastico
a loshijos y esposa del
colaborador.

v’ Aplicacion 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

AN

profesional, posgrado, diplomado o
seminario.
v Convenios educativos para los hijos

de los colaboradores.

>

>

ahorros
Gerente

Regional
Administra

dorde

agencia




Facilidad para acceder a préstamos
vivienda o vehiculares con tasas
bajas.

Cupones de descuento previo
convenio con supermercados,
agencias de viajes, ytiendas por
departamento.

Diploma de reconocimiento
alcolaborador del mes.

Promocién y ascenso.

Contratos indeterminados

después delprimer afio de ingreso.

Flexibilidad de horarios.

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

NO

Actividad

Descripcién

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 Gestion (KPI):

» Tiempo de capacitacion y

entrenamiento: busca medir el total

>

Indicadores de




control del
talento

humano

de las laboresde los
colaboradores para
identificar falenciasy brindar

retroalimentacion.

>

de horas en capacitacion y el
promedio por colaborador, de igual
manera se debe medir en este
indicador el costo de la capacitacion y
su incidencia en la mejoraen el
desempefio laboral.

Tiempo en alcanzar las metas:
busca medir la eficacia de los
trabajadores y el resultado del
proceso de seleccion.

Rotacion de personal: busca medir
la permanencia de los colaboradores
y el sentido de pertenencia, se puede
calcularteniendo en cuenta las
renuncias y el total de colaboradores
de la empresa. Se debe considerar el
5% como una cifra adecuada de
rotacion, de esta manera se busca no
incrementar los costos en
reclutamiento.

Ausentismo e impuntualidad:
busca medir las faltas del colaborador
al centrode trabajo segun el motivo.
Este indicador sirve para medir el

compromiso del colaborador con la

> Gestiénde

Personas

Gestién

> Balanced Scorecard




organizacion

Retencidn de talentos: este
indicador permite identificar a los
colaboradores importantes y
necesarios para la empresasegun sus
puestos. Para poder calcularlo de
debe tener el tener en cuenta el
namero anual de colaboradores
clave entre el nimero de
colaboradores claveactual.

Tiempo de vacantes pendientes de
cubrir: Este indicador permite la
evaluacion del area de gestién de
personas para cubrir las plazas

vacantes y

» el tiempo que toma para hacerlo.




Presupuesto

Primer objetivo:

N° Costo Costo
Actividad Descripcién Indicador o
unitario Total
1 | Procesode | » Formulacion de » Guia S/ 400
reclutamient perfil de puesto metodoldgica
Y > Convocatorias para el disefio
> Invitaciones de perfil de
laborales a puestos.
Universidades Anuncios web y
diarios
> Cartas de
invitacion
2 | Proceso de Etapa de Pre » Formatos de pre [S/ 500
seleccion seleccion seleccion (Test)
> Examenes
psicolégicos y > Formqto de
psicotécnicos. entrevista
» Examen de
desenvolmiento S/ 2260
3 | Procesode | > Solicitud de Formato de S/ 60
contratacion documentos recepcion
personales » Declaraciones
> Firma de juradas
declaraciones legalizadas
juradas > Legalizacion de
> Firma de contrato. Contrato
4 | Procesode | » Presentacion de » Proyectores S/ 1000
Induccién video institucional > Formatos de
> Charlas de induccion
induccién > Viaticos
» Capacitacion > Formato de
CEMIF supervision.
»  Supervision
5 | Proceso de Evaluacion del » Formato de S/ 300
Evaluacion > [E)\?;ﬁrgg(ej?]o » evaluacion web
trimestral > Formatos de
> evaluacion fisica




Segundo objetivo:

N° Costo Costo
Actividad Descripcion Indicador o
unitario Total
1 | Reestructur - » > Inversion en S/ 1000
acion > Mod|f|caC|on de remuneraciones
escala salarial porcolaborador.
S/ 1200
2 | Escalade ) > Bonos por
incentivo > Incentivos productFi)vidad S/200
monetarios > Vales de
> Incentivos no consumo
monetarios
Tercer objetivo
N° Costo Costo
Actividad Descripcion Indicador o
unitario Total
1 | Programade | » Charlade » Proyector S/ 500
Capacitacio retroalimentacion
ny > Taller de > Moderador y plan
Desarrollo habilidades de trabajo
de Talentos | % |nstitucion de > Certificados S/1000
lideres »  Fichas técnicas
de evaluacion
2 | Programade | » Campafas de salud| » Laboratorios S/ 500
Retencion del » Botiquin > Implementos
Talento > Mochila de > Implementos de
emergencias emergencia
> Manual de > Formatos de
instruccién instruccion
> Actividades > Costo de
integradoras actividades
> Costo de estudios |>» Valor de curso
50% » Cuponera
> Cupones de > Certificado
descuento
» Diploma de
>

reconocimiento




Cuarto objetivo

Integral

N° Costo Costo
Actividad Descripcién Indicador o
unitario Total
1 | Seguimiento g » Balanced
y control del | » Implementaciénde
Indicadores Scorecard o S/ 200
humano cuadro de mando S/200

Presupuesto total de la propuesta

N° Costo
Actividad

1 Plantear estrategias para la gestiéon de S/2260
seleccion de personal.

2 Establecer estrategias de compensacion vy S/1000
retencion del talento.

3 Determinar estrategias para la retencion de S/1200
personal.

4 Proponer estrategias de seguimiento V! S/200
retroalimentacion de los colaboradores
TOTAL S/4600




Anexo 11. Va

lidacion de la propuesta

Experto validador 1.

e
‘i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE PROPUESTA

(JUICIO DE EXPERTOS)

POSGRADO

SR N G s e

FICHA DE EVALUACION DEL Gestion del talento humano para los colaboradores

de una empresa agroexportadora de Olmos.

Yo, Jaime Armando Gonzales Chanamé, identificado con DNI N° 40802823,

La propuesta contiene la siguiente estructura:

1. Titulo

2. Objetivos

3.  Principios

4. Desarrollo de objetivos
5. Presupuesto

con Grado Académico de Maestro en administracion de con Mencién en Gerencia
Empresarial en la Universidad Pedro Ruiz Gallo, con cédigo de inscripcion en SUNEDU
N° UNPRG-EPG-2022-0202:

Hago constar que he leido y revisado el Gestion del talento humano para los
colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos, correspondientes a la
Tesis de nombre “Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura
organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos”, de la
Maestria en Administracion de Negocios - MBA de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan de gestion del talento humano para

agroexportadora, Olmos”.

C. Pertinencia con la investigacion

mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa

investigacion

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES
1 Pertinencia con el problema, objetivos e | x

hipétesis de investigacion.

Pertinencia con las variables y dimensiones. | x

Pertinencia con las dimensiones e | x

indicadores.
4 | Pertinencia con los principios de la redaccion | x

cientifica (propiedad y coherencia).

Pertinencia con los fundamentos teéricos b'e

Pertinencia con la estructura de Ila| x




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO L
LA RN ey LT RSIERT]

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | x

del problema

d. Pertinencia con la aplicacién
N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacion es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacion

gl B W N -
X | X | X| X| X

Es aplicable a otras instituciones con

caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones
respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta: Gestion del talento humano para los colaboradores de una empresa
agroexportadora de Olmos

% DE LA PROPUESTA

APLICABILIDAD | CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA VALIDADA

99% 99% 99% 99%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:
La propuesta cuenta con una estructura que responde a los objetivos de

investigacion.

OBSERVACIONES: ninguna.
Chiclayo, 12 de julio de 2023.

Mg. Jaime Armando Gonzales Chanamé Cédigo de registro de Sunedu: N°

UNPRG-EPG-2022-0202 Centro de labores: Administrador en el Centro Comercial Arca
Continental.

Mg. Jaime Armangdo Gonzales Chanamé
DNI: 40802823
EXPERTO




Experto validador 2.

w N

o &

AT
&I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE PROPUESTA

(JUICIO DE EXPERTOS)

[POSGRADO

e NREAs G A Y LG

FICHA DE EVALUACION DEL Gestion del talento humano para los colaboradores

de una empresa agroexportadora de Olmos.

Yo, Johansson Victor Manuel Quilia Valerio, identificado con DNI N°

La propuesta contiene la siguiente estructura:

. Titulo

Objetivos
Principios
Desarrollo de objetivos

Presupuesto

45151436, con Grado Académico de Maestro en administracion de Negocios en la
Universidad César Vallejo con cédigo de inscripcion en SUNEDU N° 052-10997:

Hago constar que he leido y revisado el Gestion del talento humano para los
colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos, correspondientes a la
Tesis de nombre “Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura
organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos”, de la
Maestria en Administracion de Negocios - MBA de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan de gestion del talento humano para

agroexportadora, Olmos”.

e. Pertinencia con la investigacion

mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e | x
hipétesis de investigacion.
Pertinencia con las variables y dimensiones. | x
Pertinencia con las dimensiones e | x
indicadores.

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion | x
cientifica (propiedad y coherencia).
Pertinencia con los fundamentos tedricos
Pertinencia con la estructura de la| x
investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | x
del problema




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

f. Pertinencia con la aplicacion

LR IR N ey LT RSIERT]

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES
1 Es aplicable al contexto de la investigacion X
2 | Soluciona el problema de la investigacion X
3 | Su aplicacion es sostenible en el tiempo X
4 | Esviable en sus aplicacién X
5 Es aplicable a otras instituciones con | x
caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

agroexportadora de Olmos

Propuesta: Gestion del talento humano para los colaboradores de una empresa

APLICABILIDAD | CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

99% 100% 99%

99%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

La propuesta cuenta con una estructura que responde a los objetivos de

investigacion.

OBSERVACIONES: ninguna.

Chiclayo, 15 de julio de 2023.

Mg. Johansson Victor Manuel Quilia Valerio Codigo de registro de Sunedu: N°
052-10997 . Centro de labores: Universidad César Vallejo

Mg. Johansson Victor Manuel Quilia Valerio

DNI: 40802823
EXPERTO
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VALIDACION DE PROPUESTA
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FICHA DE EVALUACION DEL Gestion del talento humano para los colaboradores

de una empresa agroexportadora de Olmos.

Yo, Cardenas del Aguila, Edward, identificado con DNI N° 16779036, con

La propuesta contiene la siguiente estructura:

1. Titulo
2. Objetivos
3. Principios
4. Desarrollo de objetivos

5. Presupuesto

Grado Académico de Maestro en administracion de Negocios en la Universidad
Cesar Vallejo, con cddigo de inscripcion en SUNEDU N° A743304:

Hago constar que he leido y revisado el Gestion del talento humano para los
colaboradores de una empresa agroexportadora de Olmos, correspondientes a la
Tesis de nombre “Plan de gestién del talento humano para mejorar la cultura
organizacional en los colaboradores de una empresa agroexportadora, Olmos”, de la
Maestria en Administracion de Negocios - MBA de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan de gestion del talento humano para

agroexportadora, Olmos”.

a. Pertinencia con la investigacion

mejorar la cultura organizacional en los colaboradores de una empresa

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e | x
hipétesis de investigacion.
Pertinencia con las variables y dimensiones. | x
Pertinencia con las dimensiones e | x
indicadores.

4 | Pertinencia con los principios de la redaccién | x
cientifica (propiedad y coherencia).
Pertinencia con los fundamentos teéricos X
Pertinencia con la estructura de la| x
investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | x
del problema
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b. Pertinencia con la aplicacién
N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacion es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacion

gl B W N -
X | X X| X| X

Es aplicable a otras instituciones con

caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones
respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta: Gestion del talento humano para los colaboradores de una empresa
agroexportadora de Olmos

% DE LA PROPUESTA

APLICABILIDAD | CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA VALIDADA

99% 96% 99% 98%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:
La propuesta cuenta con una estructura que responde a los objetivos de

investigacion.
OBSERVACIONES: ninguna.

Chiclayo, 12 de julio de 2023.

Mg. Cardenas del Aguila, Edward Codigo de registro de Sunedu: A743304:
Centro de labores: Gobierno Regional de Lambayeque

@

Mg. Cardenas del Aguila, Edward
DNI: 16779036
EXPERTO






