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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como proposito determinar la relacion
entre la Gestion del talento humano y el Desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Family Farms Perl S.R.L., ya que existe dificultades como la
seleccién y retencién de sus colaboradores, mayormente la rotacion del personal
es generada por la falta de motivacion, capacitacion e incentivos. La metodologia
es tipo béasico, ya que es una simple prueba de teoria para descubrir relaciones
entre variables, ademas, presenta el disefio no experimental y nivel relacional. La
poblacién es de 900 trabajadores de la empresa Family Farms Perd S.R.L — Pisco,
siendo la muestra de 269 colaboradores de dicha empresa. Concluyendo que
existe una relacion significativa entre la Gestion de talento y el desempefio laboral
de los trabajadores en Family Farms Peru S.R.L.

Palabras Clave: Gestion, talento humano y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this research work is to determine the relationship between the
Management of human talent and the work performance of the employees of the
company Family Farms Peru S.R.L., since there are difficulties such as the selection
and retention of its employees, mainly the rotation of staff. it is generated by the lack
of motivation, training and incentives. The methodology is basic type, since it is a
simple test of theory to discover relationships between variables, in addition, it
presents the non-experimental design and relational level. The population is 900
workers of the company Family Farms Peru S.R.L - Pisco, being the sample of 269
collaborators of said company. Concluding that there is a significant relationship
between Talent Management and the job performance of workers at Family Farms
Peru S.R.L.

Keywords: Management, human talent and job performance.
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l. INTRODUCCION

Actualmente los cambios tecnoldgicos y de sistemas se basan en el potencial
humano y el desarrollo del desempeiio. Como resultado, muchas empresas
necesitan estrategias adecuadas de retencion, capacitacion, motivacion y
comunicaciéon del personal, estas estan directamente relacionadas con la gestion
del talento humano.

A nivel internacional en Ecuador. Acurio, et al. (2020), se afirma que la
gestion de recursos humanos permite a la organizacion fomentar el clima
institucional para satisfacer las demandas del mercado laboral .Una de sus
recomendaciones fue que Contigo S.A. implementara un plan de gestion de
recursos humanos como una herramienta eficaz para fomentar el desempefio en el
lugar de trabajo, respetando los requisitos particulares de cada empleado.

A nivel nacional en el Pera, Mufioz et al. (2020), analizé la efectividad de un
disefio de gestion de recursos humanos para mejorar el desempefio laboral,
concluyendo que cuando la gestibn de recursos humanos es 6ptima en las
organizaciones, se logra incrementar el desempefio laboral y con ello también la
productividad.

A nivel local, se encuentra la empresa Family Farms Pert S.R.L. enfocados
en el sector Agrario — principalmente en la siembra y Cosecha de Arandano. En los
altimos afios la exportacién del arandano esta generando mayor crecimiento en el
mercado internacional, esto suscita que la empresa exige a sus trabajadores tener
un desempefio con entrega en el puesto que se le asigne. De esta manera la
empresa Family Farms Peru S.R.L. esta teniendo dificultades en la seleccion y
retencidén de sus colaboradores, mayormente la rotacion del personal es generada
por la falta de motivacién, capacitacion e incentivos. En el proceso de eleccion del
personal los trabajadores son seleccionados sin requisitos previos como:
experiencia laboral y conocimiento sobre el area que se va a desempefiar. Dentro
de la organizacion los trabajadores son piezas fundamentales para el cumplimiento
de los objetivos planteadas a inicios de la campafia de cosecha de arandanos. Se
observa que la empresa, carece de una Optima gestion y desemperio laboral de sus
trabajadores, presentando poco compromiso para trabajar en equipo, al mismo
tiempo presenta dificultad en adaptarse al ritmo del trabajo del personal antiguo. Se

plantea dicha investigacion en el area de operaciones a nivel de percepcion de sus



trabajadores sobre la gestion y desempefio laboral. En la actualidad las empresas
fomentan el trabajo en equipo, comparfierismo para asi cumplir las metas

establecidas ala inicio de la campafa.

Ante este contexto problematico, la presente investigacion centra su estudio
en determinar la relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Pertd S.R.L. Segun
Herndndez-Sampieri & Mendoza (2018), el problema es todo aquello que se

describe, explorar, comparar, determinar. (p.4)

Planteando como problema general (Como se relaciona la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los Colaboradores de la empresa Family
Farms Peru S.R.L.? Y como problemas especificos (1) ¢ Cual es la relacion entre el
Conocimiento y el desempeiio laboral de los Colaboradores de la empresa Family
Farms Pert S.R.L.? (2) ¢Cudl es la relacion entre la Habilidad y el desempefio
laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Perd S.R.L.? (3) ¢ Cudl
es la relaciéon entre el Juicio y el desempefio laboral de los Colaboradores de la
empresa Family Farms Perd S.R.L.? (4) ¢Cudl es la relacion entre la Actitud y el

desempefio laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Pert S.R.L.?

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) La justificacion, en una

investigacion debe exponer sus razones. (p. 45).

A nivel tedrico, la investigacion se justifica en la medida en que contribuye
los elementos necesarios para la empresa Family Farms Pert S.R.L., o similares,
sea privada o publica, puedan tomar en consideracion al momento de implementar
cualquier tipo de politicas internas que mejoren u optimicen el talento humano y el
desemperio laboral.

A nivel académico, la investigacion se justifica en el aporte practico de la
propuesta de soluciébn que plantea una respuesta positiva al talento humano
generado por mecanismos relacionados con el desempeifio laboral percibido por
usuarias; en ese sentido se permite que la empresa Family Farms Perd S.R.L.

A nivel social, la presente investigacion se justifica en el beneficio que

representa para los trabajadores de la empresa Family Farms Peru S.R.L, ya sean



publicos o privados, en el desarrollo el talento humano que permita generar un
mejor desemperio laboral.

A nivel metodolégico, tomando en consideracion la problemética del
presente estudio cuenta con un aporte de instrumento creado para este fin, como
es el cuestionario, donde la finalidad permita brindar conclusiones cientificas.

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), Los objetivos para la
investigacion es detallar y que se desea demostrar como resultados en el estudio.
Ademas, debe indicar de manera objetiva todas las pautas en el estudio. (p. 45).
Teniendo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms
Pert S.R.L. (1) Determinar la relacion entre el Conocimiento y el desempefio laboral
de los Colaboradores de la empresa Family Farms Pert S.R.L. (2) Determinar la
relacion entre la Habilidad y el desempefio laboral de los Colaboradores de la
empresa Family Farms Peru S.R.L. (3) Determinar la relaciéon entre el Juicio y el
desempefio laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L.
(4) Determinar la relacion entre la Actitud y el desempefio laboral de los
Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L.

Ademas, Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), las hipétesis son
posibles explicaciones sobre el fendmeno investigado, Que se expresa como una
propuesta o afirmaciones(p. 6), planteando la siguiente Hipotesis general Existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los Colaboradores de la empresa Family Farms Perd S.R.L. HO No existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
Colaboradores de la empresa Family Farms Peri S.R.L. y como hipoétesis
especificas (1) Existe relacion significativa entre el Conocimiento y el desempefio
laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Pert S.R.L. (2) Existe
relacion significativa entre la Habilidad y el desempefio laboral de los
Colaboradores de la empresa Family Farms Pera S.R.L. (3) Existe relacion
significativa entre el Juicio y el desempefio laboral de los Colaboradores de la
empresa Family Farms Peru S.R.L. (4) Existe relacion significativa entre la Actitud
y el desempefio laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Perua
S.R.L.



. MARCO TEORICO

En un contexto internacional segun, Gaspar (2021) presentando una
metodologia de investigacion es descriptiva y no experimental, indica que nicleo
de cada organizacion es su gestion de los recursos humanos, incluidas sus
capacidades para llevar a cabo sus funciones. Un buen desempefio laboral
gestiona tanto la calidad como los recursos humanos para asegurar el éxito de los

negocios.

Alvarez y Garzon (2019), empleando una metodologia que corresponde
descriptivo, método analitico — sintético como también se aplicO6 en método
inductivo — deductivo y el andlisis documental de articulos y documentos afines a
los recursos humanos. Sin embargo, de este estudio resulto un prototipo un

incremento en el desempefio laboral y mejora de gestién de talento humano.

Silva (2019), empleando una metodologia mixta, exploratoria, descriptiva y
correlacional, en donde usaron el método deductivo — inductivo. La metodologia
empleada es andlisis univariado, y bivariado. El resultado es una correlacion alta
0.692, lo que nos acarrea aceptar la hipétesis y se llega a comparar las teorias

obtenidos por este resultado previa discusion.

Asmaty Jara (2018) El propoésito de su articulo es determinar la contribucion
que hace la gestion para desarrollar una administracion publica y el desempefio
laboral. La poblacion es por los colaboradores del MINSA en donde el muestreo es
no probabilistico. Se llego a utilizar la técnica de encuesta y con escala de Likert.
El resultado es un R?es 44.4% y 28.4% Nagelkerke, la gestion del talento humano
es lo adecuado ya que incide en la gestion publica y el desempefio laboral por parte

del Minsa.

Cotay Rivera (2017) Que se debe saber que la capacitacién a los personales
no se debe ver como una obligacién al contrario debe ser como una inversién. El
método empleado es cuestionario con 10 preguntas para cuantificar las debilidades
y oportunidades dentro de la empresa. El resultado, ayuda a contribuir al desarrollo

personal y profesional.

En el ambito nacional segun, Espinoza y Montalvo (2021) en esta

investigacion se planted el objetivo es examinar como se gestiona el talento



humano y qué tan bien se desempefian los trabajadores. Del mismo modo, se
empled una poblacion o muestra conformada por 24 colaboradores de la Unidad de
Administracion. Los resultados obtenidos influyen significativamente en el talento
humano como en desempeiio laboral con r=0.769 con un p-valor de 0.000. Por

altimo, concluye que dichas variables de estudio tienen una correlacion entre ellas.

Lazo y Pufido (2021)usando una metodologia descriptiva y correlacional, se
emple6é una poblaciéon resignada por 22 trabajadores, los cuales conforman la
totalidad de la empresa de climatizacion Waira System. Los resultados arrojaron un
r=0.793 con una correlacion alta con p-valor 0.00. Se concluye que se presenta una

alta correlacion entre las variables mencionada en esta investigacion.

Cusipaucar (2021) En este sentido, se utilizé la metodologia que seria
adecuada para un estudio descriptivo correlativo aplicado, no experimental. Asi
mismo los resultados con coeficiente de Alpha de 0.827 en relacién de la gestion
humana y 0.652 en relacion de desempefio laboral. Asimismo, teniendo Rho

Spearman de 0.531. Concluye que es significativa entre las variables.

Segin Romero y Ruiz (2019) se us6 una metodologia cuantitativa,
descriptivo y correlacional. Del mismo modo, se consideré una poblacién o muestra
de 21 contribuyentes, siendo estos empleados de Financiera Confianza Casma.
Los resultados arrojaron un valor Rho de Spearman de 0.812, lo cual confirma una

similitud positiva entre las variables mencionadas.

Peralta (2018) En tal sentido, se utilizd una poblacion de 30 laboradores del
Centro de Atencién Residencial, las cuales se utilizaron como muestra. Las
herramientas utilizadas fueron dos cuestionarios. Concluye que puede existir una
relacion entre las variables investigadas. Del mismo modo, si existe alguna

interdependencia moderadamente positiva entre las variables.



BASES TEORICAS:

Chiavenato (2020) La gestion del talento humano surgié en épocas del
conocimiento de 1990, donde se encuentran como asociados a las organizaciones,
es decir; las personas toman decisiones para alcanzar objetivos, lograr resultados
y servir a los consumidores con el fin de compensar sus necesidades y
adicionalmente, indica que los departamentos de recursos estan siendo
reemplazados por los de gestion de talento humano ya que son los encargados de
brindar orientacién interna para que brinden la direccion estrategia general de las

actividades de cara al futuro y destino de la empresa y sus trabajadores.

La gestion del talento humano en instituciones presenta dificultades al no
contar con personal comprometido e involucrado en el nivel de produccién. Tanto
en el sector publico y privado el trabajador es primordial, para obtener el bien
buscan reclutar personal adecuado para cubrir los puestos, el dominio del personal
desarrolla un proceso oportuno y sensible, por lo que pueden optimizar su
rendimiento dentro de los establecimientos. (Castro Moriy & Delgado Bardales,
2020)

La gestion del talento humano tiene importancia como también la ocupacién
laboral para lograr el objetivo laboral. Realizé una metodologia de investigacion
documental, descriptiva no experimental, el objetivo de saber su influencia en la
ocupacion laboral y la importacion de gestion del talento humano. Ademas, se ha
capacitado ya que se tiene mayor interés para potenciar el desarrollo de capital
humano el papel importante para lograr los objetivos trazados. El elemento
fundamental de la empresa es el talento humano. Para desarrollar sus funciones el
area determinar promueve el desempefio laboral para el cumplimiento de los

objetivos de la empresa. (Gaspar Castro M. F., 2021)

Segun Lazo & Pufiido (2019) El talento humano tiene como recurso la
organizacion, no quiere decir que pertenezca, los seres humanos aportan su
conocimiento y experiencia, sean propias y tengan mas valor que lo econémico. La
capacitacion es una ayuda para poder perfeccionar el area de recurso humano ya

gue poseen diferentes habilidades, pero todo depende del esfuerzo dado en el



trabajo para que pueden salir airosos dentro de la empresa. Las acciones que se

realizan en las empresas deben de ser voluntariamente para obtener lo deseado.

El trabajador es considerado un factor fundamental, para obtener buenos
resultados pasan por una seleccion para que pueden ocupar el puesto idoneo.
(Castro Moriy & Delgado Bardales, 2020)

Segun Castro; Luna & Erazo (2020) Si bien se sabe, gestion del talento
humano es el area fundamental de las organizaciones. Por ello, cada empresa es
diferente debido a sus caracteristicas y procesos internos ya que la institucion logre
el desempefio laboral. Para dicho proceso se necesita los recursos técnicos: son
instrucciones y la parte administrativa, el talento humano, es el progreso que
involucra todas las variables para su desarrollo. Asimismo, el desempefio laboral,
es el principal elemento de la organizacion a cumplir en cuanto a las posibles

necesidades.

Segun Tapia (2021) El principal objetivo de la gestion del talento humano se
plantea metas claras con el fin de evaluar las acciones que se logran a desarrollar,
si bien no se llega a expresar de forma explicita, si no que forma parte de la cultura
organizacion. Ya que cuenta en los desafios que les presenta en la empresa, dentro
del area de talento y las personas colaboradoras en el proceso de seleccion. Y se

clasifican en cuatro areas.

Los Objetivos corporativos: El capital humano tiene como objetivo basico,
ayudar a la empresa o corporacion mediante estrategias y su cultura de la
empresa tiene un papel de supervisar a los trabajadores y gerentes para el éxito.
Asimismo, la gestion de capital humano no es un bien en si ya que es apoyo en el

trabajo de la organizacion. (Tapia, 2021)

Los Objetivos Funcionales: Conservar las cargas del area de capital
humano en un nivel oportuno a las necesidades de la empresa es una antelacion
dominante. La empresa puede establecer, tiene que ver el equilibrio entre el
departamento de capital humano y la totalidad del personal a su cargo. (Tapia,
2021)

Los Objetivos Sociales: El liderazgo del capital humano debe ser ético y

socialmente responsable de desafios planteados por la sociedad, y minimizar



cualquier estrés o demanda negativa que pueda imponerse a la empresa. Se puede
cosechar resultados negativos cuando la empresa no utiliza bien los recursos a

favor de la sociedad. (Tapia, 2021)

Los Objetivos Personales: La gestion del capital humano debe tener en
cuenta que sus colaboradores de la empresa aspiran a alcanzar ciertos objetivos
legitimos del personal. En medida este logro contribuya a la meta de alcanzar los
objetivos de la organizacion, la gestion del capital reconociendo las funciones de

facilitar el cumplimiento que integran la empresa. (Tapia, 2021)

Las etapas de la gestidn de talento humano: a) Las organizaciones tienen
una relacion, esta totalmente enfocada a las operaciones y el dominio de recursos
humanos de la empresa y sus acciones estan centralizadas principalmente del
area de dominio humano de recursos, se llevan a cabo desde especialistas,
zona ceéntrica y aislada. Sus principales actividades son en la admision de
empleados, la supervision de empleados, control de asistencia, precision,
cumplimiento laboral, disciplina y relaciones laborales tiene por meta el
dominio de vigilancia total, coaccion excesiva, coaccion, sanciones y castigos,
aislamiento de personas. b) administracion de recursos humanos: son lineales y
tienen una funcion especifica para los empleados. Las decisiones provienen de la
zona y estan centralizadas en el organismo de los humanos. La actividad
desarrolla en el control interno y prestacion de servicios especiales. Las
actividades son: desarrollar la capacitacion, reclutamiento, compensacion. c)
Tiene que ser descentralizado por parte de la gerencia de la empresa, ya que
debe estar enfocado en los negocios de la empresa, ya que toda la actividad que
se realiza debe ser independiente y descentralizado, el objetivo es crear un
ambiente adecuado y el lugar de trabajo debe ser aceptable para asi ser mas
competitivo en la empresa. (Flores Evangelist & Flores Mucha, 2019)

El disefio de un modelo de gestidon del talento humano es muy importante
porque permite ver la satisfaccion la motivacion del trabajador que labora en esta
institucion la creacion de un modelo empresarial, con el objetivo de constituir un
banco de talentos emprendedores con un fuerte componente, tecnologia e
innovacion para contribuir al progreso econdémico. Realizar un estudio de tres

modelos de gestibn que actualmente tiene del conocimiento y la gestion de



competencias, de las cuales el objetivo es sefalar que estos de gestion. (Castro

Vivar, Luna Altamirano, & Erazo Alvarez, 2020)
Los siguientes procesos de la gestién de talento humano son:

Admision de Personas: Se divide el personal en la seleccion y
reclutamiento, significa segun estos tipos de interrogantes: ¢Quién o quiénes
deben trabajar en la organizacion?; esto quiere decir incluir nuevos trabajadores

en dicho proceso. (Flores Evangelist & Flores Mucha, 2019)

Aplicacion de personas: Se dividen en cargos y salarios; esto responde a la
incognita: ¢Qué debe hacer?, se relaciona con el disefia la actividad que deben
realizar los empleados en la industria, guiado y haciendo seguimiento el
desempefio ya que es se debe incluir una organizacion a través de los
analisis orientados al desempefio de los trabajadores. (Flores Evangelist & Flores
Mucha, 2019)

Compensacion de las personas: Los beneficios sociales de obtiene, con la
siguiente pregunta: ¢(Como compensar a las personas?, esta involucrado a
los beneficios sociales de los colaboradores y brindar la satisfaccion de
sus necesidades. Junto con una adecuada remuneracion. (Flores Evangelist &
Flores Mucha, 2019)

Gestidn de personas: Se obtiene la capacidad, y responde al ¢Como
desarrollar personas? Se basa en formacion y desarrollo del juicio a
nuestros colaboradores y se incluye el entrenamiento, el cambio y el adecuado
desarrollo en las lineas de comunicacion y la integridad de la empresa. (Flores
Evangelist & Flores Mucha, 2019)

Mantenimiento de personas: Esta determinado en higiene y seguridad, se
hace la siguiente pregunta: ¢ Como retener a las personas en su trabaja? se tiene
gue dar condiciones ambientales y psicolégicas adecuadas, cada trabajador puede
realizar su trabajo de manera satisfactoria, est4 incluido limpieza e higiene,
disciplina y seguridad de trabajo, finalmente una adecuada relacion con los
sindicatos (Flores Evangelist & Flores Mucha, 2019)



Evaluacion y control de personas: La pregunta es ¢Como saber lo que
hacen y lo que son?, dicho proceso es acompaniar y controlar a cada trabajador en
la empresa durante su hora de trabajo, comprobando el resultado que se obtienen,
ya que se necesita incluir la base de datos y sistemas de informacion. (Flores
Evangelist & Flores Mucha, 2019)

El mantenimiento del talento humano es aquel que solo logra atraer y aplicar
sus recursos humanos de manera practica, pero también satisfacerlos, dentro de la
organizacion por mucho tiempo. El mantenimiento de personas requiere la atencion
de un conjunto de cuestiones, entre las que se destacan las cuestiones

administrativas. (Chiavenato I. , 2020)

Actualmente existen muchas empresas en Lima y provincias que incluyen la
gestion del talento porque buscan que el trabajador trabaje en un ambiente
agradable y feliz para que se desempefie mejor. Para obtener una gestién eficaz,
las empresas tienen como objetivo promover el incremento y la capacidad de los
empleados, asi como cambios y avances organizativos positivos. (Lazo & Puiido,
2019)

Para la variable de gestién de talento humano, Se transcribe como una de
las formas de implementar politicas dentro de la estructura tradicional de la
empresa, dénde se asigna recursos para que las personas que conforman parte
del equipo pueden cumplir con sus actividades encargadas, qué esta
gestion permite la anticipacion qué pueden presentarse en un corto plazo,
mediante la bUusqueda de estrategias una mejor eficiencia en la organizacion
(Ramirez et al , 2019). Ademas, también define Olinda y Delgado (2020)
establece que la gestion del talento humano se trata de un proceso direccionado
al desempefio eficiente y eficaz de los que conforman parte de los recursos
humanos de la empresa, estos indiferencia si son cargos directivos o inferiores,
ademds, considera que una buena gestion debe qué El Talento humano
alcance sus objetivos individuales que muchas ocasiones no siempre estan
relacionadas con su trabajo. Ademas, a) Conocimiento, se reconoce como
una estrategia direccionada a incrementar la competitividad en la empresa,
dado que a mayor conocimiento se considera que puede haber una ventaja
competitiva en la formulacion de estrategias que mejoren los procesos de la

empresa; también, que permitan la efectivizarian de varias



actividades dentro de los estandares que requiere la organizacion incluso

superando cocimiento necesario para los cargos qué ocupan dentro de la empresa.
b) Habilidad, considera que la habilidad es una de las principales dimensiones Qué
contiene la gestion de recursos humanos, ya que puede direccionarse al &mbito de
las relaciones personales, fundamental para poder guiar el trabajo de una
organizacioén, por lo tanto, lograr que todo el equipo humano pueda completar los
objetivos empresariales bajo Los criterios de una productividad alta y perdurabilidad
dentro de la organizacion. (Vera & Vegas, 2021); c) juicio. considera que esta es la
finalidad qué en parte tiene una gestion de recursos humanos, dado que brinda el
colaborador una intencion de raciocinio los sucesos a los que se enfrenta, de
esta forma para que puedas representar formas de soluciones que efectivizar
cumplimiento de sus actividades. (Borrero, 2019); d) Actitud, fundamenta la
actuacion de las personas dentro de la empresa, ya que una actitud relacionada a
las competencias genéricas y transversales qué requiere un colaborador dentro de
la empresa, hace que se convierte en una de las estrategias con mayor
complejidad social, qué puede ser relativamente variable al clima que se organiza
dentro de la empresa; es por ello, integracion en las empresas técnicas
fundamentales lograr desarrollar una buena actitud, la disposicion a adquirir

mayores habilidades en la empresa. (Lopez, 2019).

Cerca de la variable Evaluacion del desempefio se establece como una forma
potenciar las actitudes que pueden tener las personas dentro de una organizacion,
esto se sostiene a partir de la seleccion de personal sumado a los beneficios de la
empresa a favor del colaborador; siendo uno de los mas importantes una
remuneracion justa, lo cual permitird que la participacion de los trabajadores se
activa y Por ende alcanzar una mayor productividad tanto individual como
organizacional (Matabanchoy, Alvarez, & Riobamba, 2019) Ademas, se describe
Como la medicion de la eficacia en los procesos encargados en cada uno de los
colaboradores, qué se precisa la captura y medicion de datos tiempo real de las
acciones realizadas por parte del trabajador y las justificaciones actividades que
hayan sido rechazadas fuera del horario de trabajo; a esto, se le considera el
disefio de formas de realizar las actividades de manera mas eficaz que al final
favorece a la empresa. (Segura & Alonso, 2021); a) Objetivos del desempefio,

considera que uno de los principales objetivos es que se tenga una actuacion



completa del trabajador, el mismo que debe sostenerse frecuentes
retroalimentaciones realizadas por el grupo, que al final se veran reflejadas en la
atencion que se tenga con los clientes; también, se prevé el nivel de conocimientos
que tengan cada uno de los colaboradores a las distintas situaciones que se le
presenten o cuando toma en cargos directivos superiores evaluadores. (Rivero,
2019); c) gestidon del desempeio, sefiala qué es las herramientas mas eficaces
gue utilizan las empresas, ya que transfieren las actividades de una organizacion
hacia las actitudes que pueda tener un trabajador a favor del cumplimiento de
objetivos empresariales, mientes se precisa estrategias para perfeccionar los
procesos planificados por los cargos directivos, de esta manera se logra una mayor
efectividad y eficiencia en la organizacion (Ramos & Hernaandez, 2022);
d)beneficios de la evaluacion del desempefio, que al final la evaluacion de
desemperiio, realizado bajo Los criterios considerados como adecuados para cada
tipo de empresa; presente caracteristicas generales como estar bien planeado,
presentar una organizacion completa, planear el desarrollo de las actividades
dentro de todos los plazos necesarios en la empresa; teniendo como los
principales receptores de estos beneficios, al jefe, una empresa, los clientes y

demas usuarios de la empresa. (Carlos et al., 2021).



[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Este es un tipo basico de investigacion, ya que es una simple prueba de
teoria para descubrir relaciones entre variables. Indica Hernandez y Mendoza
(2018) sobre investigacion pura o basica, como temas de salud, temas ambientales,
formacién critica, falta de salud fisica y justicia, leyes y reglamentos, profesion,
manufactura, region o pais, siendo el objetivo resolver problemas sociales.

Problemas (pag. 136).
3.1.2 Disefio de investigacién

Asimismo, se describe que el disefio que toma esta investigacion es del tipo
no experimental, al considerar que no se hizo ningun tipo de cambios o oraciones
en los datos obtenidos; ademas que considera el disefio correlacional, qué estudia
la relacion entre ambas variables. Al respecto Herndndez y Mendoza (2018) hace
referencia sobre el tipo no experimental a la averiguacion intencional sin manipular
variables, donde se abordan investigaciones en las que la variable independiente
no ha sido modificada deliberadamente para confirmar su predominacién sobre
otras variables. También es transversal, ya que se lleva a cabo con el mismo

conjunto de variables durante cierto periodo de tiempo.

De igual forma, el nivel es relacional, La investigacion entre las variables de
interés busca determinar la relacion. Para Hernandez y Mendoza (2018), es para

cuantificar estadisticamente.

En donde:
M = Muestra. OL(V1)
Ox = Observacion V1. T
M r
Oy = Observaciéon V2. l
r = Correlacion. Oy(V.D,)




3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gestién del talento humano
Definicion conceptual

Chiavenato (2020), Se afirma que esta &rea reemplaza a los recursos

humanos; como resultado, la organizacion es responsable de proporcionar. (p.42).
Definicién operacional

Chiavenato (2020) advierte la presencia de 4 dimensiones para esta

variable: Conocimiento, habilidad, juicio y actitud.
Indicadores

La dimension conocimiento se constituye por indicadores como Know how,
aprender a aprender, aprender continuamente, ampliar conocimientos y transmitir

conocimientos

La dimension habilidad se constituye por indicadores como aplicar
conocimiento, vision global y sistematica, trabajo en equipo, liderazgo en equipo,

liderazgo y motivacion

La dimensidn juicio se constituye por indicadores como evaluar la situacion,

obtener datos de informacion, tener espiritu critico y ponderar con equilibrio.

La dimensién actitud se constituye por indicadores como actitud

emprendedora, innovacion y agente de cambio.

Escala de medicién

El cuestionario se constituye a través de una escala ordinal de tipo Likert que

permite una multiple opcion de respuestas.
Variable 2: Evaluacion del desempefio
Definicion conceptual

Chiavenato (2017), sostiene que este es el procedimiento mediante el cual

se evaluan las capacidades y la conducta de una persona. En estos procedimientos



se examina la efectividad de las acciones realizadas y /o desarrolladas con la

intencidn de alcanzar los objetivos institucionales. (p.206).
Definicién operacional

Para Chiavenato (2017), hay tres dimensiones, las cuales son: Objetivos del
desempefio, gestién del desempenfio y beneficios de la evaluacién del desemperio.

Indicadores

La dimension objetivos del desempefio se constituye por indicadores como
calidad de servicios, velocidad, confiabilidad, flexibilidad y costos adicionales.

La dimension gestion de desempefio se constituye por indicadores como
planeaciéon. Planes de trabajo, organizacién, asignacion de recursos, direccion,
entrenamiento, control y acciones preventivas.

La dimension beneficios de la evaluacién del desempefio se constituye por
indicadores como beneficio para el jefe, evaluar el desempefio, evaluar el
comportamiento, beneficios para la persona, conocer las reglas y conocer las

expectativas

Escala de medicion

El cuestionario se constituye a través de una escala ordinal de tipo Likert que

permite una multiple opcion de respuestas.
3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Fueron 900 trabajadores de la empresa Family Farms Peru S.R.L — Pisco,
2022. Hernadndez y Mendoza (2018), sefialan que una poblacion es un vinculado
de los casos totales que conciertan con un conjunto de especificaciones. (p.195)

e Criterio de inclusion: se compone en la poblacion a todos aquellos
trabajadores vigentes de la empresa Family farms Pert S.R.L.

e Criterio de exclusién: se excluye a trabajadores que por
cualesquiera motivos no se hallen en las instalaciones de la empresa

el dia de la aplicacion de los instrumentos.



3.3.2 Muestra

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) define a la muestra una
simetria que forma parte de la poblacién (p.334). Por ende, para el estudio estara

conformada por 269 colaboradores de la empresa Family Farms Perd S.R.L —
Pisco, 2022

3.3.3 Muestreo

Para Herndndez y Mendoza (2018), Identifica qué es muestreo como el
método que se puede utilizar para la eleccién de elementos que conformaran la
muestra, por lo tanto, se deben prever de manera que reflejen las caracteristicas
que tienen la poblacién de estudio. Por lo tanto, en este caso se hace uso de un
muestreo probabilistico aleatorio simple, para determinar la muestra de la siguiente

manera:

. (p*q)*z*=N
(EE)*(N—1)+ (p*q) = Z?

n: Muestra.

p vy q: Probabilidad de inclusion

Z: Puntuacion de la probabilidad de error (1.96)
N: Poblacion.

EE: Error de estimacion (0.05)

Reemplazando:

(0.50 * 0.50) * 1.96% x 900

"= 10.05)2(900 — 1) + (0.50 = 0.50) * 1.962

n= 269

De este modo es que la muestra fue la totalidad de los 269 colaboradores.



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Este estudio ha utilizado la técnica de la encuesta, para determinar los datos de
manera estructurada, por lo tanto, se hizo uso de instrumentos que corresponden
a su propia técnica. Segun Hernandez y Mendoza (2018) se define que la encuesta
es uno de los métodos mas utilizados para recoleccion de informacion de manera
estructurada, ademas Qué es la mas utilizada para el caso de estudio que

represente a varios individuos sobre los cuales se tenga que aplicar la técnica.
Instrumento

Este estudio hizo uso del instrumento del cuestionario, al requerir su
estructuracion relacionada a la variable o variables de estudios. Segun Hernandez
y Mendoza (2018), se define que el cuestionario es uno de los principales
instrumentos utilizados en la técnica de la encuesta, ya que permite la construccion
de una hipétesis como también del disefio de datos a procesar; y ya que se
compone por un conjunto de propuestas relacionadas a las variables de la

investigacion (p.291).
Validez y confiabilidad del instrumento:

Es una de las pruebas mas utilizados para medir la estructuracién del
instrumento aplicado, los cuales fueron sometidos a criterios especificados por
expertos del tema; ademas que en cuanto a la confiabilidad se deben prever
mediante pruebas estadisticas que faciliten y garanticen la productividad de la

aplicacion del instrumento. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 1 Validacion de criterios de expertos

Cuestionario de Gestion del talento humano

Validador Dictamen
Juez 01 Aplicable
Juez 02 Aplicable
Juez 03 Aplicable

Cuestionario de Evaluacion del desempefio

Validador Dictamen



Juez 01 Aplicable
Juez 02 Aplicable
Juez 03 Aplicable

En cuanto a la confiabilidad, es una de las pruebas mas utilizadas
para tratar de conocer el grado de constancia qué se ha obtenido en los
datos recolectados, dénde, mediante una prueba estadistica se determina el
grado de fiabilidad cuando el valor sea méas cercano a la unidad.

Tabla 2 Fiabilidad de los instrumentos — prueba piloto

Alfa N°
Cuestionario de Gestion del talento humano 19
Alfa N°
Cuestionario de Evaluacion del desempefio 19

Escala para el coeficiente Alfa de Cronbach:

Tabla 3 Escala de fiabilidad

CRITERIO RANGO
Muy alto 0.81a1.00
Alto 0.61a0.80
Moderado 0.40 a 0.60
Bajo 0.21a0.40
Muy bajo 0.01a0.20

3.5. Procedimientos

Se procede a detallar cada uno de los pasos a seguir para poder llevar a

cabo el procedimiento:

e La elaboracion de instrumento en base a las dos encuestas.
e Laaplicacion de la prueba de confiabilidad a los instrumentos y los juicios de

expertos.



e Levantamiento de observaciones del cuestionario, y modificacién de
preguntas con mas claridad.

e Se completa con la aplicacion del instrumento al final.
Los datos obtenidos mediante la recoleccién de datos realizados por esta
investigacion, fueron obtenidos por la informacién obtenida en libros fisicos
y electrénicos, tanto como en articulos y paginas web, para llegar a los
objetivos de una manera integral

3.6. Método de andlisis de datos

Los datos obtenidos fueron procesados mediante el paquete estadistico
SPSS en su version 26, a ser considerada ultima version estable de este programa
en el afno de estudio, a partir del cual se obtuvieron una serie de frecuencia
acompafiados. Por sus correspondientes graficos, los mismos que son

denominados como los resultados descriptivos.
Escala de correlacion

Para el célculo de la influencia se aplicara el coeficiente de correlacion, para
la relacion tienen las variables mediante un valor estadistico, dicho valor permitira
una interpretacion correcta acerca de la relacion que existen entre las variables
analizadas, incluso de terminal de queman es influenciado por la otra (Hernandez
y Mendoza, 2018).

Tabla 4 Escala de correlacion

CRITERIO RANGO
-0.90 Relacion indirecta muy fuerte
-0.75 Relacion indirecta considerable
-0.50 Relacion indirecta media
-0.25 Relacion indirecta débil
-0.10 Relacion indirecta muy débil
0.00 Relacién nula
+0.10 Relacion directa muy débil
+0.25 Relacion directa débil
+0.50 Relacion directa media

+0.75 Relacién directa considerable



+0.90 Relacion directa muy débil

+1.00 Relacion directa fuerte

3.7. Aspectos éticos

En cuanto los aspectos éticos, noticias de investigacion a considerados
respetar la confidencialidad de las personas que ofrecen los datos para la presente
investigacion, se basa en la veracidad de los datos obtenidos, y en la objetividad
de la informacion desarrollado. en cuanto a la forma, siguen Los criterios que son

las normas del formato APA en su version séptima edicion.

Finalmente se resalta que esta investigacion siguen Los criterios
presentados en el reglamento de grados y titulos de la universidad, en las cuales
se describe Los criterios basicos Qué debe contener la tesis poder culminar con el
proceso de investigacion; desearte que todo la informacion incluida en esta
investigacion te dije a Los criterios que debe contener una informacion auténtica,
para lo cual se hace uso de citas y normativas vigentes acerca de la metodologia

relacionada a la investigacion.



V. RESULTADOS

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la Gestidn del talento humano y el Desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Family Farms Pera S.R.L.

Tabla 5 Resultados de correlaciones para el objetivo general

Gestion
Desempefio
deTalento
laboral
humano
Rho de Gestion Talento Coeficiente de 1,000 ,803*
Spearman Humano correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 269 269
Desempefio Coeficiente de ,803* 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 269 269

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

Interpretacion:

Se presenta un valor P de 0,000 siendo un valor menor al 0,05, por lo que se
interpreta que se cuenta con una relacion determinada entre los temas de analisis.
Por otro lado, una vez aplicada la prueba de correlacién estadistica para este caso
es que se determiné el valor de Rho Spearman de =,803*, con la cual podemos
demostrar que se presenta una correlacion positiva entre los temas analizados. Es
por ello que se concluye, que existe una relacion significativa entre la gestion del

talento humano y el desempefio de los trabajadores en Family Farms Peru S.R.L.



Objetivos especificos 1: Determinar la relacion entre el Conocimiento y el

desemperio laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L.

Tabla 6 Resultados de correlaciones para objetivo especifico 01

o Desempefio
Conocimiento
laboral
Rho de Conocimiento Coeficiente de 1,000 ,906*
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 269 269
Desempefio  Coeficiente de ,803* 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 269 269

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

Interpretacion:

Se presenta un valor P de 0,000 siendo un valor menor al 0,05, por lo que se
interpreta que se cuenta con una relacion determinada entre los temas de andlisis.
Por otro lado, una vez aplicada la prueba de correlacion estadistica para este caso
es que se determind el valor de Rho Spearman de =,906*, con la cual podemos
demostrar que se presenta una correlacion positiva entre los temas analizados. Es
por ello que se concluye, que existe una relacion significativa entre el conocimiento

y el desemperfio laboral de los trabajadores en Family Farms Peru S.R.L.



Objetivos especificos 2: Determinar la relacion entre la Habilidad y el desempefio

laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L.

Tabla 7 Resultados de correlaciones para objetivo especifico 02

. Desempefio
Habilidad
laboral
Rho de Habilidad Coeficiente de 1,000 ,906*
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 269 269
Desempefio Coeficiente de ,906** 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 269 269

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

Interpretacion:

Se presenta un valor P de 0,000 siendo un valor menor al 0,05, por lo que se
interpreta que se cuenta con una relacion determinada entre los temas de andlisis.
Por otro lado, una vez aplicada la prueba de correlacion estadistica para este caso
es que se determiné el valor de Rho Spearman de =,906*, con la cual podemos
demostrar que se presenta una correlacion positiva entre los temas analizados. Es
por ello que se concluye, que existe una relacion significativa entre la habilidad y el

desempenio laboral de los trabajadores en Family Farms Peru S.R.L.

Objetivos especificos 3: Determinar la relacion entre el Juicio y el desempefio

laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L.



Tabla 8 Resultados de correlaciones para objetivo especifico 03

o Desempefio
Juicio
laboral
Rho de Juicio Coeficiente de 1,000 ,912*
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 269 269
Desempefio Coeficiente de ,912** 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 269 269

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

Interpretacion:

Se presenta un valor P de 0,000 siendo un valor menor al 0,05, por lo que se
interpreta que se cuenta con una relacion determinada entre los temas de analisis.
Por otro lado, una vez aplicada la prueba de correlacién estadistica para este caso
es que se determiné el valor de Rho Spearman de =,912", con la cual podemos
demostrar que se presenta una correlacion positiva entre los temas analizados. Es
por ello que se concluye, que existe una relacion significativa entre el Juicio y el

desempeiio laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L.

Objetivos especificos 4: Determinar la relacién entre la Actitud y el desempefio

laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L.



Tabla 9 Resultados de correlaciones para objetivo especifico 04

_ Desempeiio
Actitud
laboral
Rho de Actitud Coeficiente de 1,000 ,933**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 269 269
Desempefio Coeficiente de ,933* 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 269 269

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

Interpretacion:

Se presenta un valor P de 0,000 siendo un valor menor al 0,05, por lo que se
interpreta que se cuenta con una relacion determinada entre los temas de andlisis.
Por otro lado, una vez aplicada la prueba de correlacion estadistica para este caso
es que se determiné el valor de Rho Spearman de =,933*, con la cual podemos
demostrar que se presenta una correlacion positiva entre los temas analizados. Es
por ello que se concluye, que existe una relacion significativa entre la Actitud y el

desempenio laboral de los Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L



V. DISCUSION

De los resultados obtenidos, respecto a la Objetivo general una vez aplicada
la prueba de correlacion estadistica para este caso es que se determiné el valor de
Rho Spearman de =,803*, con la cual podemos demostrar que se presenta una
correlacion positiva entre los temas analizados. Es por ello que se concluye, que
existe una relacién significativa entre la gestioén del talento humano y el desempefio
de los trabajadores en Family Farms Peru S.R.L. El resultado obtenido confirma los
hallazgos de Gaspar (2021) presentando una metodologia de investigacion es
descriptiva y no experimental, indica que nucleo de cada organizacion es su gestion
de los recursos humanos, incluidas sus capacidades para llevar a cabo sus
funciones. Un buen desempefio laboral gestiona tanto la calidad como los recursos
humanos para asegurar el éxito de los negocios. En el mismo sentido, se
corroboran investigaciones internacionales como la de Silva (2019), empleando una
metodologia mixta, exploratoria, descriptiva y correlacional, en donde usaron el
método deductivo — inductivo. La metodologia empleada es analisis univariado, y
bivariado. El resultado es una correlacion alta 0.692, lo que nos acarrea aceptar la
hipétesis y se llega a comparar las teorias obtenidos por este resultado previa

discusion.

A los resultados anteriores coinciden lo determinado por Chiavenato (2020)
la toma de decisiones esta relacionado con el cumplimiento de actividades que
requieren los clientes y para los departamentos de la empresa; se ha hecho uso de
los recursos de la empresas para cumplir los objetivos de la empresa por medio de
la eficiencia de los recursos humanos, a dicha situacién se denominé como gestion
del talento humano. Estos estarian relacionado al desempefio laboral de las
personas de los que son trabajadores de la empresa, al conocer la direccion y
disposicion de la organizacion para el cumplimiento de objetivo empresariales.
Ademas al tema establece Castro y Delgado (2020) establece desde la teoria de
la gestidon de talento humano, que busca brindar un dominio de sus actividades de
los empleados de manera oportuna, de esta forma, que la gestion del talento
humano estaria relacionado con el desempefio laboral. Ademas, que desde la
teoria sefialado por Gaspar (2021) que describe como la gestion de talento humano

es una estrategia para alcanzar un objetivo laboral; también que es necesario la



capacitacion dentro de la gestion de talento humano para poder desarrollar el
talento humano que al final se refleje en el desempefio laboral de los trabajadores.
Finalmente la relacion determinada por este estudio, se complementa con lo
determinado por Lazo & Puiido (2019) considera que el talento humano es un
recurso mas que favorece el cumplimiento de objetivos y actividades empresariales,
tomando su propia aportacion de experiencia y talento humano en beneficio de la
empresa, de esta manera estaria estableciendo relacion con el desarrollo d un buen
nivel de desempefio en la empresa, ya que este estaria relacionada con el

desarrollo de habilidades que facilita un mejor desemperio de los trabajadores.

Respecto al Objetivo especifico 1: Una vez aplicada la prueba de
correlacion estadistica para este caso es que se determin6 el valor de Rho
Spearman de =,906* con la cual podemos demostrar que se presenta una
correlacion positiva entre los temas analizados. Es por se llegé a la conclusién, que
existe una relacién significativa entre el conocimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores en Family Farms Peru S.R.L. Lo expuesto corrobora los resultados
Espinoza y Montalvo (2021) en esta investigacion se planted el objetivo es examinar
cOmo se gestiona el talento humano y qué tan bien se desempefian los
trabajadores. Del mismo modo, se emple6 una poblacion o muestra conformada
por 24 colaboradores de la Unidad de Administracion. Los resultados obtenidos
influyen significativamente en el talento humano como en desempefio laboral con
r=0.769 con un p-valor de 0.000. Por ultimo, concluye que dichas variables de

estudio tienen una correlacion entre ellas.

Respecto a la Objetivo especifico 2: Una vez aplicada la prueba de
correlacion estadistica para este caso es que se determiné el valor de Rho
Spearman de =,906* con la cual podemos demostrar que se presenta una
correlacion positiva entre los temas analizados. Es por ello se concluye, que
existe una relacion significativa entre la habilidad y el desempefio laboral
de los trabajadores en Family Farms Peru S.R.L Lo expuesto corrobora los
resultados de Cusipaucar (2021) En este sentido, se utilizé la metodologia que
seria adecuada para un estudio descriptivo correlativo aplicado, no
experimental. Asi mismo los resultados con coeficiente de Alpha de 0.827 en
relacion de la gestibn humana y 0.652 en relacion de desempefio laboral.

Asimismo, teniendo Rho Spearman de



0.531. Concluye que es significativa entre las variables. Por otro lado, Alvarez y
Garzén (2019), empleando una metodologia que corresponde descriptivo, método
analitico — sintético como también se aplicé en método inductivo — deductivo y el
analisis documental de articulos y documentos afines a los recursos humanos. Sin
embargo, de este estudio arrojo un incremento en el desempefio laboral y mejora

de gestion de talento humano.

Al tema coincide lo determinado por Gaspar (2021) identifica que la gestion
de talento humano toma mayor relevancia al incentivar la capacitacién para
incentivar el desarrollo de habilidades de los trabajadores en beneficio del cargo
gue ocupa de la empresa; entonces, esto permite la mejora de funciones en cada

una de las areas de la empresa.

Respecto a la Objetivo especifico 3: Una vez aplicada la prueba de
correlacion estadistica para este caso es que se determiné el valor de
Rho Spearman de =,912", con la cual podemos demostrar que se presenta
una correlacion positiva entre los temas analizados. Es por ello que se concluye,
que existe una relacion significativa entre el Juicio y el desempefio laboral
de los Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L.. Lo expuesto
corrobora los resultados logrados en la investigacion de Peralta (2018) En tal
sentido, se utiliz6 una poblacion de 30 colaboradores del Centro de Atencién
Residencial, las cuales se utilizaron como muestra. Las herramientas utilizadas
fueron dos cuestionarios. Concluye que puede existir una relacion entre las
variables investigadas. Del mismo modo, si existe alguna interdependencia
moderadamente positiva entre las variables. Por otro lado, Cota y Rivera
(2017) Que se debe saber que la capacitacion a los personales no se debe
ver como una obligacion al contrario debe ser como una inversion. El resultado,

ayuda a contribuir al desarrollo personal y profesional.

Apoya al resultado obtenido, segun lo definido por Castro y delgado (2020)
que establece que la gestion del talento humano aprueba el desarrollo del juicio de
la empresa; facilita la comprensién de los objetivos de la empresa; de esta manera,
el trabajador desarrolla una seria de criterios que facilita el cumplimiento de

resultados en su cargo definido.



Respecto a la Objetivo especifico 4: Una vez aplicada la prueba de
correlacion estadistica para este caso es que se determin6 el valor de Rho
Spearman de =,933* con la cual podemos demostrar que se presenta una
correlacién positiva entre los temas analizados. Es por ello que se concluye, que
existe una relacion significativa entre la Actitud y el desempefio laboral de los
Colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L. Lo expuesto corrobora
los resultados obtenidos en la investigacion de Romero y Ruiz (2019) se uso
una metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional. Del mismo modo, se
considerd6 una poblacion o muestra de 21 contribuyentes, siendo estos
empleados de Financiera Confianza Casma. Los resultados arrojaron un valor
Rho de Spearman de 0.812, lo cual confirma una similitud positiva entre las
variables mencionadas. Ademas, Lazo y Pufido (2021)usando una metodologia
descriptiva y correlacional, se emple6 una poblacion resignada por 22
trabajadores, los cuales conforman la totalidad de la empresa de climatizacion
Waira System. Los resultados arrojaron un r=0.793 con una correlacion alta con p-
valor 0.00. Se concluye que se presenta una alta correlacion entre las

variables en la empresa mencionada en estainvestigacion.

A este resultado coincide Luna & Erazo (2020) que determina como
la gestion del talento humano se enfoca en el desarrollo de formar bases para
facilitar el desarrollo de una actitud positiva en los trabajadores; para lograr
desarrollar un clima laboral positivo, determinando como una de las
departamentos mas fundamentales de la empresa, con el uso de los recursos
técnicos que facilitan los procedimientos administrativos para lograr el desempeiio
de laboral de la empresa. Al tema contemplaria lo definido por Tapia (2021) que
ha descrito como la gestidén del talento humano se plantean metas claras con el
fin de evaluar las acciones que se logran a desarrollar, si bien no se llega a
expresar de forma explicita, si no que forma parte de la cultura organizacion. Ya
que cuenta en los desafios que les presenta en la empresa, dentro del area de
talento y las personas participantes en el proceso de seleccion. Y se clasifican en

cuatro areas.



VI. CONCLUSIONES

Al objetivo general: Se concluye, que de los 269 colaboradores de Family Farms Pera
SRL, La Gestion talento humano se encuentra en un nivel de inicio 20% (54 sujetos) y un
nivel del 53% respectivamente (143 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en
Desempefio laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos)
estan en el nivel proceso, por consiguiente, el 27% (72 sujetos) de los subordinados de la
empresa Family Farms Peru S.R.L. evidencian que si se ha logrado un talento humano.

Al objetivo especifico 1: Se concluye, que de los 269 subordinados de Family Farms Peru
SRL, el conocimiento se encuentra en un nivel de inicio 27% (72 sujetos) y un nivel del
53% respectivamente (143 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en Desempefio
laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos) estan en el
nivel proceso, por consiguiente, el 20% (54 sujetos) de los subordinados de la empresa

Family Farms Per( S.R.L. evidencian que si se ha logrado un Conocimiento.

Al objetivo general: Especifico 2: Se concluye, que de los 269 subordinados de Family
Farms Peru S.R.L., la habilidad se encuentra en un nivel de inicio 20% (54 sujetos) y un
nivel del 53% respectivamente (143 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en
Desempefio laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos)
estan en el nivel proceso, por consiguiente, el 27% (72 sujetos) de los subordinados de

la empresa Family Farms Perd S.R.L. evidencian que si se ha logrado un Habilidad.

Relacionado al objetivo especifico 3: Se concluye, que de los 269 subordinados de
Family Farms Peru S.R.L., el juicio se encuentra en un nivel de inicio 27% (107 sujetos) y
un nivel del 40% respectivamente (107 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en
Desempefio laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos)
estan en el nivel proceso, por consiguiente, el 33% (90 sujetos) de los subordinados de la

empresa Family Farms Per( S.R.L. evidencian que si se ha logrado un Juicio.

Al objetivo general especifico 4. Se concluye, que de los 269 subordinados de Family
Farms Peru SRL, la actitud se encuentra en un nivel de inicio 20% (54 sujetos) y un nivel
del 7% respectivamente (18 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en Desempefio
laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos) estan en el
nivel proceso, por consiguiente, el 73% (197 sujetos) de los subordinados de la empresa
Family Farms Pert S.R.L. evidencian que si se ha logrado un Actitud; asi mismo, el 40%
(108 sujetos) de los encuestados, consideran que han logrado un desarrollo en Desempeiio

laboral.



VII.

1.

RECOMENDACIONES

Recomendamos a la empresa Family Farms Pert S.R.L. disefiar politicas con
respecto a la seleccion, retencién, capacitacion y motivacion de los
colaboradores, lo cual es primordial para lograr una mejora en el desempefio

laboral donde el colaborador sea una pieza fundamental.

Se recomienda al area de reclutamiento del personal implementar nuevas
estrategias ofreciendo mejores condiciones laborales para la retencion de los
colaboradores y seleccién de nuevos talentos que aporten a la mejora de la

empresa.

Se recomienda al personal encargado de las capacitaciones que implementen
horarios flexibles segun la disponibilidad de sus trabajadores donde se logre
mayor participacion, dichas capacitaciones estén direccionadas a la maxima

motivacion para lograr objetivos de la empresa.

Poseer la capacidad de establecer canales de comunicacion para que se pueda
tener una linea de comunicacibn adecuada y, en consecuencia, poder
supervisar las actividades de manera adecuada es el objetivo de la solucion

propuesta.
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ANEXO

Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L. — Pisco, 2022
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significativa entre el
Juicio y el desempeiio
laboral de los
Colaboradores de la
empresa Family Farms
Peru S.R.L.

. Existe relacion

significativa entre la
Actitud y el desemperio
laboral de los
Colaboradores de la
empresa Family Farms
Peru S.R.L.

Muestra:
269
Colabora
dores de
la
empresa
Family
Farms
Peru
S.R.L

SPSS_V26




ANEXO

Matriz operacional

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L. — Pisco, 2022

Operacionalizacion de la variable 1

de frente al futuro,

conocimiento

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES .
ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
GESTION Chiavenato (2020), Consn_;lerando las Conocimiento L (;CorTS|dera que aplican
necesidades del K h el método Know how con
DEL sefiala que es el | area de recursos now how los trabajadores para
TALENTO | 4rea que reemplaza g‘:]r.”anos’ mejorar sus habilidades?
HUMANO a los recursos ngé)/enato fal 2. ¢la empresa genera un
u ( I) ’ t.s,enga} impacto en los
humanos, por ello, ?atjlgn;geshborgan% Aprender a trabajadores con el
es la organizacion o | estd conformada aprender metodo  aprender  a
o B por 4 aprender para el
administracion dimensiones: bienestar personal?
encargada de | eConocimiento. 3. ¢Considera Ud que la
. ] Aprender empresa te capacita
brindar  asesoria | oHabilidad
. ' Continuamente COﬂStante pal‘a aprendel’
interna para  la| | juicio. continuamente?
i i4 . 4. ¢Considera Ud que la
orientacion general o Actitud. Ampliar

empresa te los ambientes
adecuados para ampliar




asi como el destino
de la entidad y sus
integrantes,

librAndose de

tareas operativas
(p.42).

los conocimientos del
trabajador?

Transmitir

conocimiento

. ¢ Considera Ud que la

empresa capacita a su
personal para transmitir
conocimientos en sus
areas correspondientes?

Habilidad

Aplicar

conocimiento

. ¢ Considera Ud que la

empresa brinda
adecuado clima laboral
para que los tragadores
pueden aplicar su
conocimiento?

Vision global y

sistematica

. ¢ Considera Ud que la

empresa tenga una
vision global y
sistemética de sus
trabajadores que
laboran?

Trabajo en equipo

. ¢ Considera Ud que la

empresa incentiva a
trabajar en equipo para
alcanzar el objetivo en
coman?

Liderazgo en equipo

. ¢ Considera Ud que la

empresa da las
condiciones para que los
trabajadores tengan un
equipo de liderazgo?




Liderazgo

10.

¢, Considera Ud que la
empresa forma a un lider
que permita influir a los
demas trabajadores?

Motivacion

11.

¢, Considera Ud que
dentro de la empresa hay
motivacion para sus
trabajadores con fin de
alcanzar su eficiencia?

Juicio

Evaluar la situacion

12.

¢.Considera Ud la
empresa evalla la
situacion de sus
trabajadores al momento
de iniciar a laborara?

Obtener datos e

informacion

13.

¢, Considera Ud que la
empresa brinde datos e
informacion hacia el
trabajador para que
puede empefarse bien
en donde labora?

Tener espiritu critico

14.

¢, Considera Ud que la
empresa desarrolla el
espiritu critico con sus
trabajadores?

Juzgar los hechos

15.

¢, Considera Ud que la
empresa dentro del area
de recursos humano
desarrolla al juzgar los
hechos?




Ponderar con

16. ¢ Considera Ud que la
empresa pondera con

equilibrio equilibrio para sus
trabajadores?
Actitud Actitud 17. ¢ConS|dera ud que la el
personal tiene actitud
emprendedora emprendedora?
18.¢Considera Ud que la
empresa innova
. constante para que el
Innovacion

personal puede
desarrollar bien su
trabajo?

Agente de cambio

19.¢Considera Ud que la
empresa ve aquellos
trabajadores como un
agente de cambio por
Sus acciones?




Operacionalizacion de la variable 2

proceso a través del
cual se valoran las
cualidades y los
comportamientos
de un colaborador,
equipo u
organizacion, en
estos procesos se
analizan los
rendimientos de las
acciones
ejecutadas ylo
desarrolladas con el

propésito de

dimensiones, las
cuales son:
¢ Objetivos  del
desempefio.
e Gestion del
desemperio.
e Beneficios de la
evaluacion del
desempefio.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
DESEMPENO | Chiavenato (2017), Para Chlave_nato Objetivos del Calidad de servicio . ¢Considera Ud que la
_ (2017), la variable empresa preste una
LABORAL sostiene que es el consta de 3 desempeﬁo buena Ca“dad de Servicio

a sus trabajadores?

Velocidad

. ¢ Considera Ud que la

empresa mide la
velocidad de los
trabajadores al
desarrollar sus tareas?

Confiabilidad

. ¢Considera Ud que en la

empresa la confiabilidad
hacia sus trabajadores el
resultado mejora su
desempefio?

Flexibilidad

. ¢Considera Ud que en la

empresa la flexibilidad
laboral es racionables en
el trabajo?

Costos adicionales

. ¢ Considera Ud que la

empresa aplica costos
adicionales para sus
trabajadores al momento
de ser eficientes?




alcanzar
objetivos
institucionales
(p.206).

los

Gestion del

desempeiio

Planeacion

¢, Considera Ud que la
empresa al momento de
planificar considera las
horas de trabajo para sus
colaboradores?

Planes de trabajo

¢,Considera Ud que la
empresa tenga un
instrumento de
planificacion o plan de
trabajo hacia los
trabajadores?

Organizacion

¢,Considera Ud que la
empresa su organizacion
de trabajo tiene las
practicas y pautas para
aumentar la productividad
del trabajador?

Asignacion de

recurso

¢, Considera Ud que la
empresa al momento de
asignar los recursos
permite al trabajador usar
correctamente los
recursos y equipos de la
empresa?

Direccion

10.

¢, Considera Ud que la
empresa su direccion
coordina y desarrolla las
tareas necesarias para




cumplir las metas
trazadas?

Entrenamiento

11.

¢, Considera Ud que la
empresa considera en
entrenar a los
trabajadores para mejorar
sus habilidades?

Control

12.

¢,Considera Ud que la
empresa en su control
sobre los tiempos de
trabajo esta acorde a sus
habilidades del
trabajador?

Acciones

preventivas

13.

¢, Considera Ud que las
acciones preventivas
dentro la empresa sirven
para proteger
eficazmente la vida o
salud del trabajador?

Beneficios de la
evaluacion del

desempeiio

Beneficio para el

14.

¢, Considera Ud que la
empresa da bonos o

jefe beneficio para jefe?
15.¢Considera Ud que la
empresa evalla el
Evaluar el despefio de acuerdo a
desempefio metas, objetivos

realizados por parte del
trabajador?




16. ¢ Considera Ud que la
empresa evalla el
comportamiento de
acuerdo a sus politicas
internas?

Evaluar el

comportamiento

17.¢Considera Ud que la
empresa al momento de

Beneficios para la otorgar beneficios para la
persona persona es de_ acuerdo a
su competencia y
habilidades?

18. ¢ Considera Ud que al
conocer las reglas el
personal mejore su
desempefio laboral?

Conocer las reglas

19.¢Considera Ud que la

empresa conoce la
Conocer las expectativa laborares de
expectativas los trabajadores para que
pueden tener una vision
lo que desea?




ANEXO

INSTRUMENTO DE MEDICION

Gestion del talento humano

INSTRUCCIONES:

La presente técnica de la Encuesta tiene por finalidad recoger informacién sobre la
investigacion titulada: “Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L. — Pisco, 2022”, la misma
que esta compuesta por un conjunto de preguntas, donde luego de leer dicha
interrogante debe elegir la alternativa que considere correcta, marcando para tal fin
con un aspa (X). Se le recuerda, que esta técnica es anénima, se agradece su

participacion.

1 = Nunca
2 = Casi Nunca
3 =Aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre
DIMENSIONES ESCALA DE MEDICION 112|345
Conocimiento 1. ¢Considera que aplican el método

Know how (saber cémo) para mejorar
sus habilidades?

2. ¢Laempresa genera un impacto en los
trabajadores con el método aprender a
aprender para el bienestar personal?

3. ¢Considera Ud que la empresa te
capacita constante para aprender
continuamente?

4. ¢Considera Ud que la empresa tiene
los ambientes adecuados para ampliar
los conocimientos del trabajador?

5. ¢Considera Ud que la empresa
capacita a su personal para transmitir
conocimientos en sus areas
correspondientes?




Habilidad

¢, Considera Ud que la empresa brinda
adecuado clima laboral para que los
tragadores puedan aplicar su
conocimiento?

¢, Considera Ud que la empresa tenga
una vision global y sistemética de sus
trabajadores que laboran?

¢, Considera Ud que la empresa
incentiva a trabajar en equipo para
alcanzar el objetivo en comun?

¢, Considera Ud que la empresa da las
condiciones para que los trabajadores
tengan un equipo de liderazgo?

10.

¢Considera Ud que la empresa forma a
un lider que permita influir a los demas
trabajadores?

11.

¢,Considera Ud que dentro de la
empresa hay motivacion para sus
trabajadores con fin de alcanzar su
eficiencia?

Juicio

12.

¢, Considera Ud la empresa evalua la
situacion (fisica /psicolégica) de sus
trabajadores al momento que inician a
laborar?

13.

¢Considera Ud que la empresa brinde
datos e informacion hacia el trabajador
para que puede empefiarse bien en
donde labora?

14.

¢, Considera Ud que la empresa
desarrolla el espiritu critico con sus
trabajadores?

15.

¢, Considera Ud que la empresa dentro
del area de recursos humano
desarrolla al juzgar los hechos de sus
trabajadores?

16.

¢,Considera Ud que la empresa
pondera con equilibrio las labores de
sus trabajadores?

Actitud

17.

¢,Considera Ud que la el personal tiene
actitud emprendedora?

18.

¢,Considera Ud que la empresa innova
constante para que el personal puede
desarrollar bien su trabajo?

19.

¢,Considera Ud que la empresa ve
aguellos trabajadores como un agente
de cambio para una mejor produccion?




ANEXO

Desempeiio laboral

INSTRUCCIONES:

La presente técnica de la Encuesta tiene por finalidad recoger informacién sobre la
investigacion titulada: “Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Family Farms Peru S.R.L. — Pisco, 2022”, la misma
que estd compuesta por un conjunto de preguntas, donde luego de leer dicha
interrogante debe elegir la alternativa que considere correcta, marcando para tal fin
con un aspa (X). Se le recuerda, que esta técnica es anénima, se agradece su

participacion.

1 = Nunca
2 = Casi Nunca
3 =Aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

DIMENSIONES ESCALA DE MEDICION 112|3|4|5
Objetivos del 1. ¢Considera Ud que la empresa
desempefio brinda una buena calidad de

servicio a sus trabajadores?

2. ¢Considera Ud que la empresa
mide la velocidad de los
trabajadores al desarrollar sus
tareas?

3. ¢Considera Ud que en la empresa
la confiabilidad hacia sus
trabajadores el resultado mejora su
desempeiio?

4. ¢Considera Ud que en la empresa
la flexibilidad laboral es racionables
en el trabajo?

5. ¢Considera Ud que la empresa
aplica costos adicionales al brindar
Sus servicios?




Gestion del
desempefio

6. ¢Considera Ud que la empresa al
momento de planificar considera las
horas de trabajo para sus
colaboradores?

7. ¢Considera Ud que la empresa
tenga un instrumento de
planificacion o plan de trabajo hacia
los trabajadores?

8. ¢Considera Ud que la empresa
tiene una eficnete organizacion para
lograr sus objetivos?

9. ¢Considera Ud que al momento de
asignar los recursos que brinda la
empresa son suficientes?

10. ¢ Considera Ud que la empresa al
momento de asignar los recursos
permite al trabajador usar
correctamente?

11.;Considera Ud que la empresa
entrenar a los trabajadores para
mejorar sus habilidades?

12.¢Considera Ud que la empresa en
su control sobre los tiempos de
trabajo esta acorde a sus
habilidades del trabajador?

13.¢Considera Ud que las acciones
preventivas dentro la empresa
sirven para proteger eficazmente la
vida o salud del trabajador?

Beneficios de
la evaluacion
del desempefio

14.;Considera Ud que la empresa da
bonos o beneficio para jefe tras una
buena campafa?

15. ¢ Considera Ud que la empresa
evalla el despefio de acuerdo a
metas, objetivos realizados por
parte del trabajador?

16. ¢ Considera Ud que la empresa
evalla el comportamiento de
acuerdo a sus politicas internas?

17.¢Considera Ud que la empresa al
momento de otorgar beneficios para
la persona es de acuerdo a su
competencia y habilidades?

18. ¢ Considera Ud que al conocer las
reglas el personal mejore su
desempeiio laboral?

19.¢ Considera Ud que la empresa
conoce la expectativa laborares de
los trabajadores?




ANEXO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestién del Talento Humano

DIMENSIONES | items Pertinencia' ] Relevancia® Claridad® Sugnrancias
DIMENSION 1: Conocimiento i‘)'l of a] & i‘)l ofa [ M of A Ninguna
A A

N"] ltems MNinguna

1 i Considera que aplican €l método Know how (saber como) para mejorar sus x x X Ninguna
habilidades?

2 | ilaempresa genera un impacto en los trabajadores con el método X X X MNinguna
aprender a aprender para el bienestar personal?

3 | iConsidera Ud. que la empresa te capacita constante para aprender x x x Ninguna
continuamente?

4 | :iConsidera Ud. que la empresa tiene los ambientes adecuados para ampliar x X X Ninguna
los conocimientos del trabajador?

5 ;. Considera Ud. que la empresa capacita a su personal para transmitir X X X MNinguna

conocimientos en sus areas correspondientes?

DIMENSION 2: Habilidad

N7 ltems
6 ¢ Considera Ud. que la empresa brinda adecuado clima laboral para que los X X X Ninguna
tragadores puedan aplicar su conocimiento?
7 ¢ Considera Ud. que la empresa tenga una vision global y sistematica de sus] X X X Ninguna
trabajadores que laboran?
8 ¢ Considera Ud. que la empresa incentiva a trabajar en equipo para alcanzar X X X Ninguna
&l objetivo en coman?
8 £ Considera Ud. que la empresa brinda las condiciones para que los X X X Ninguna
trabajadores tengan un equipo de liderazgo?
10 }; Considera Ud. gue la empresa forma a un lider que pemmita influir a los demas x X X Ninguna
rabajadores?
" & Considera Ud. que dentro de la empresa hay motivacion para sus X X X Ninguna
trabajadores con fin de alcanzar su eficiencia?
DIMENSION 3: Juicio
N [ items
12 x x x Ninguna

i Considera Ud. la empresa evalua la situacion (fisica /psicologica) de sus
trabajadores al momento que inician a laborar?




i Considera Ud. gue la empresa brinde datos e informacidn hacia el trabajador X X X Ninguna
13 para que FIIJEIIIE EI'I'IPEI'lEFEE bien en donde labors?
14 | iConsidera L. que ks empresa desamolls el espiritu critico con sus trabajadones? X b4 x Ninguna
,-_,Cnn5ﬂera Lia. que la empresa dentns del ares de recursos humano desarmola al X X X NIHEI.II'IE
15} juzgar los hechos de sus trabajadores?
;considera ud. Que la empresa pondera con X X x Ninguna
16 equilibrio las labores de sus trabajadores?
DIMEMNSION 4:
17 | iConsidera L. que ka el personal tene actitud emprendedora? X X X Ninguna
;Considera Ud. que la empress innova constante para que sl personal pusds X X b Ninguna
18 | desamoliar bien su trabajo?
16 i Considera Ud. qgue la empresa ve aguelios trabajadores como un agente de X X X Ninguna
cambio para una mejor preduccion?
Observaciones: Minguna
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X) Aplicable después de corragir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Marco Antonio José Paredes Pérez DNI: 20018220

Especialidad del validador: Doctor en Administracidn. Maestro en Gestidn educativa y Didactica. Maestro en Gestién Empresarial. Licenciado en
administracién de empresas. Especialista en investigacién cuantitativa y cualitativa. Especialista Gestion del Talento Humana, Comportamiento Organizacional
y Marketing. ORCID: 0000-0001-5963-839X.

HUANCAYO 10 de SEPTIEMERE del 2022

| Pertinancia: El ltem cormesponde al concepto tedrics farmulada.
ZRelevancia: El fem es apropiado para represeniar al compaonente o ¥
dimensién especifica del constructe

AClaridad: Se entiends sin dificultad alguna & enuncisda dal item, es

conciso, exacke y directo -

& Pars Prer
O T N WS TRA GO

R TCOmAL B COLIGI RS W .
Mota: Suficencia, se dcs suficiensa cuanda los ilems planbaados son .

sullcienies para meds |a dimensitn ESPECIALIDAD: Gestidn del Talerte Humana,

Comporamiento Organizacional v Marketing



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Desempeifio Laboral

DIMEMNSION | iterns Pertinencia’ Redevancis® Claridad® Sugerencias
DIMENSIDN 1: Objetivos del desempano HEEAHEEEVAFEEE
N" ] Items
1 | iConsidera Ud. que la empresa brinda una buena calided de service & sus ¥ *® *® Minguna
trabajadoras?
2 | :Considera Ud. que la empresa mide |a welocidad de los frabajadores al desamollar X X X kinguna
sus tareas?
3 | :Considera Ud. que en la empresa ks confiabiidad hacia sus trabejadores. el X % x Minguna
resultado mejora su desempefio?
4
Considers Ud. gue en |a empresa |a flexibilidad laboral es racionables en el irabajo? * .
I
kA x X Minguna
5 | iConsidera Ud. que la empresa aplica costos adicionales al brindar sus senvicios?
DIMEMNSIDN 2: Gestidn del desempsho
| ltems
& | ;Considera Ud. que la eaméresa &l momento de planificar considera las horss de ® % % Minguna
ﬁat-ajn para sus Colaborssones?
7 | iConsiders Ud. que la empresa tenga un instrumsento de planificacidn o plan de X X X Mnguna
trabajo hacia los trabajadores?
B | ;Considera Ud. que la empresa tiene una eficiente organizacidn para kograr sus X % x kinguna
objetivos?
9 | ;Considera Ud. gue al memento de asignar los recursos que brinda ks empresa son x x x kinguna
suficientes?
10 | ;Considera Ud. que la empresa al momento de asignar los recursos pemmite al ® % % Minguna
rabajador usar comectaments?
11 | ;iConsidera Ud. que la empresa entrenar a los trabajadores para mejorar sus X F %
habilidades?
12 | ;Considera Uid. que la empresa en su control sobre bos tiempos de frabajo estd X X X Minguna
acorde & sus habilidedes del trabajador?
13 | ;Considera Ud. que las acciones preventivas dentro la empresa sirven para proteger X X Ed Minguna
eficazmenie ka vida o saled del frabajador?
DIMENSION 3: Beneficios de la evaluacidn del desempefio
N" ] Items
14| ;Considera Ud. que la empresa da bonos o beneficio para jefe fras una buena ¥ * ® Minguna
campana?
15| ;Considera Uid. gue la empresa evalla el despeno de acuerdo & metas, objetivos X X X kinguna
realizados por parte del trabajador?
16 ‘L‘Cl}nsmigra Ud. que la empresa evalla e comportamienio de acuerdo a sus politicas kA % X Minguna
internas?




17 ] ;Considera Ud. que la empresa al momento de otorgar beneficios para la persona es X X X Ninguna
de acuerdo a su competencia y habilidades?

18] ;Considera Ud. que al conocer las reglas el personal mejore su desempefio laboral? X X X Ninguna

19 | ;Considera Ud. que la empresa conoce |a expectativa laborares de los trabajadores? X X X Ninguna

Observaciones: Ninguna
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Marco Antonio José Paredes Pérez DNI: 20018220

Especialidad del validador: Doctor en Administracién. Maestro en Gestidon educativa y Didactica. Maestro en Gestiébn Empresarial. Licenciado en

administracién de empresas. Especialista en investigacién cuantitativa y cualitativa. Especialista Gestién del Talento Humana, Comportamiento Organizacional
y Marketing. ORCID: 0000-0001-5963-839X.

HUANCAYO 10 de SEPTIEMBRE del 2022

1Pertinencia: El item coresponde al conceplo tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

¥(laridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados son / ot /
suficientes para medir la dimensidn

A _mah O
ESPECIALIDAD: Gestion del Talento Humano,
Comportamiento Organizacional y Marketing



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion del Talento Humano

DIMENSIONES | items Pertinencia Relevancia® Claridad? Sugereancias
DIMEN3ION 1: Conocimienio T T T T 9] 1 T A9 [ ' [
-] A o A o A

items M
. ; X X x [
i Considera que aplican el método Know how (saber cdmo) para mejorar sus
habilidades?
sla empresa genera un impacto en los trabejadores con el método X ® " N

aprender a aprender para el bienestar persanal?

4 Considera Ud. gue la empresa ie capacita constanie para aprender x x| x M
continuamenta?

i Considera Ud. que la empresa tiene los ambientes adecuados para ampliar X ® X N
los conocimientos del trabajador?

4 Considera Ud. gue la empresa capacita 3 su personal para transmitic X 1 x N
conocimientos en sus dreas comespondientes?

DIMENSION 2: Habildad

ftesms

i Considera Ud. que la empresa brinda adecuado clima laboral para que los X X x M
tragadores puedan aplicar su conocimiento?

. x X
4 Considera Ud. gue la empresa tenga una viskén global y sistemética de sus X N
trabajadores que laboran?
M
4 Considera Ud. que la empresa incentiva & trabajar en equipo para alcanzar A X X
el objethvio en comdn?
£ Considera Ud. gue la empresa brinda las condiciones para que los X X X N
trabajadores tengan un equipo de liderazgo?
¢ Considera Ud. gue la empresa forma a un lider gue permita influir a los S X x M
demds trabajadores?
& Considera Ud. que dentro de la empresa hay motivacion para sus X X X N
trabejadores con fin de alcanzar su eficiencia?
DIMEMNSION 3: Juicio
items
X x X M

4 Considera Ud. la empresa evalia |a situacidn (fisica /psicoldgica) de sus
trabajadores &l momento que inician a laborar?




i Considera Ud. qua la empresa brinde datos & informacidn hacia el trabajador pars X X N
13 | que puede emperarse bien en donde labora?
14 LGLHIhIIJI'.‘IH Lid ue la AT 2Ed esdnulla el I;"‘:-|.|II|.IJ R PGy L sus leLH_ItCﬂt_'“‘_'b? X N
15 Con X N
i Considera Ud. que la empresa dentro del drea de recursos humano desamolla al
Juzgar bos hechos de sus trabajadones ?
16 :considera wd. Que la empresa pondera con X X N
fequilibric las labores de sus trabajadores?
DIMENSION 4: Actitud
17 | ;Considera Ud. que la &l personal tiene actitud emprendedors? X x N
18 ; Considera Ud. qgue |la empresa innova constante para que &l personal puede X M
desarrollar bien su trabajo?
O X X N
¢ Considera Ud. que la empresa ve aquellos frabajadores como un agents de cambio
13 P&ra una mejor produccidn?

Observaciones: Ninguna

Opl

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Victoriano Eusebio Zacarnas Rodriguez
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Ezpecialidad del validador: Doctor en Ciencias contables y empresariales. Maestro en Administracién de empresas. Maestro en Gestidén Empresarial.

Licenciado en administracién. Especialista en investigacion cuantitativa v cualitativa. Especialista en Balanced scorecard v Desempefio laboral. ORCID: 0000-
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Cerfiicado de contenido del instrumento gue mide la Desempefio Laboral

DIMEMSION [ items Pertinencia’ | Relevancis® Claridad® Sugerencias
N ] D IS L o D a " " o A L]
DIMENSIDN 1: Objetivos del desempefio : M A .
N ] items
1 | ;Consideras Ud. que la empreaa brinda una buena calidsd de servicio & sus X x x N
trabajadores?
2 | ;Considera Ud. que la empresa mide la velocidad de bos frabajadores &l desarrollar x X ] N
sais tareas?
3 | iConsidera Ud. que en la empresa ke confiabiidad hacia sus trabajadores el X X X M
resultsdo mejora su desempefio?
4 | ;Conssdera Ud. que en la empresa ks Bexibilidad |aboral es racionables en el rabego’™ % X x [T
5 | iConsidera Ud. que ls empresa aplica costos adiconales al brindar sus servicios? X x X
DIMENSIDN 2: Gestidn del desempefio
n° | ltems
& | iConsidera Ud. que la e-an'léreaa & momento de planificar considera las horas de x ] % W
ﬁat-a]n para sus colaborsdones?
7 | iConszidera Ud. que la empresa tenga un instrumento de planificecidn o plan de x x x ]
trabajo hacia los trabajadores?
B | ;Considera Ud. que la empresa tene una eficients organizecidn para kograr sus x x x ]
objetivos?
9 | ;Considera Ud. que al momento de asignar los recursos que brinds s empresa son X X x N
suficientes?
10 | ;Considera Ud. que la empresa al momento de ssignar los recursos parmite al X X X N
rabajador usar comectaments?
11 | ;Considera Ud. que la empresa entrenar a los trabajadores para mejorar sus ] X X
Fabilidades?
12 | ;Considera Ld. que la empresa en su control sobre bos tiempos de trabajo esta X z X M
acorde & gus habilidades cal trabajador?
13 | ;Considera Ud. que las scciones preventivas dentro la empresa sireen para proteger x X x |
eficazmente Ia vida o saled del frabajador?
DIMEMNSION 3: Beneficios de la evaluacian del desempefio
N" ] ltems
14 ;Considara Ud. que |a emprasa da bonoa o benahicio pars jafa tras una buana X X x N
campana?
15 ;Considera Ud. que la emprasa evallia el despefio de acuardo & metas, objetivos X x X N
realizados por parte del trabajador?
16 | ;Considera Ud. que la empresa evalla e comporiamiento de acuerdo a sus politicas X X X M
internas?
17| iConsidera Ud. que la empresa al momento de olorgar beneficios para la persona es X X X M
de acuerdo a su competencia y habdidades?




18| ;Considera Ud. que al conocer las reglas el personal mejore su desempano laboral? X i x M

18 | ;Considera Ud. que la empresa conoce |a expactativa laborares de los trebajadores? x x A M

Observaciones: Ninguna
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Licenciado en administracién. Especialista en investigacién cuantitativa y cualitativa. Especialista en Balanced Scorecard y Desempeno laboral. ORCID: 0000-
0002-5842-555X.
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Certificado de validez de contenido del instrumento gue mide la Gestién del Talento Humano

DIMENSIONES | iterms Pertinencia Rele'.'ancla"l Claridad® Sugerencias
DIMEMNSION 1: Conocimisnto IEEHEEDEEE D
o A o AR D A

£ Considera que aplican el método Know how (saber cdmo) para mejorar sus

Sin sugerencias

ila empresa genera un impacto en los trabajadores con &l método aprender a
aprender para el bienestar personal ?

Sin sugerencias

i Considera Ud. que |a empresa te capacita constants para aprender continuamerte?

Sin sugerencias

{',CMEIHE'I'Q Ud. que |la empresa tiene kos ambienies adecusdos para ampliar los

Sin sugerencias

i Considera Ud. que la empresa capacita a su personal para transmitr conocimientos en

Sin sugerencias

itemns

{',CGHEIIJE'I'B Ud. que la empresa brinda adecuado clima laboral para gue los tragadores

Sin sugerencias

£ Considera Ud. que la empresa tenga una visidn global v sistematica de sus

Sin sugerencias

iConsidera Ud. que la empresa incentiva a trabajar en equipo para skcanzar el objetivo

Sin sugerencias

£ Considera Ud. que la empresa brinda ks condiciones para que los trabajadores tengan

Sin sugerencias

.-_,CDITEIIJE'[-B Ud. gue la empresa forma a un lider que permita influir a los demsés

Sin sugerencias

£ Considera Ud. que dentro de 2 empresa hay maotivacidn para sus trabajadores con fin

Sin sugerencias

Items

c‘,Cnnsﬂera Ud. la empresa evalla la situacion (fisica fpsicologica) de sus trabajadores
8l momento gue inician & laborar?
—— ——

Sin sugerencias

4 Considera Ud. que la empresa brnde datos e informacian hacia el rabajador para que puede empefarse

Sin sugerancias

n- | items
1
habilidades?
2
3
4
conocimientos del trabajador?
3
SUS Areas comespondientes?
DIMENSION 2: Habilidad
-]
puadan aplicar su conocimiento?
T
trabajadores que laboran?
a
&n comin?
]
un equipo de kderazgo?
10
trabajadores?
11
de alcanzar su eficiencia?
DIMENSION 3: Juicio
12
13
biesn &n Ia:t labora?
14

£ Considera Ud. que la empresa desamolla el espiritu critico con sus trabajadones?

Sin sugerencia




c',Cn:-nsﬂe-ra Ud. que la empresa dentro del ared de recursos humano desarrolla al

A A A
juzgar los hechos de sus trabajadores? Sin sugerencias
EE]
16 | iconsidera ud. Que la empresa pondera con equilibrio 1as labores de sus ] X X Sin sugerencias
trabajadores?
X X X

DIMEMNSION 4: Actitud

417 jConsidera Ud. que [3 el parsonal liena x X %
factilud emprendedora?

Sin auEemnclaa

Sin sugerencias

18] ;Considera Ud. que la empresa innova constante para que el personal X X X Sin sugerencias
puede desarrollar bien su trabajo?

18] ;Considera Ud. que k2 empresa ve aquellos trabajadores como un agente de X Ed X

cambio pars una mejor produccion? Sin sugerencias

Observaciones: MNinguna
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Miguel Angel Ramirez Arellano
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Desempeno Laboral

DIMEMSION { items Pertimencia' | Relevancis® Claridad® Sugerencias
—
DIMENSION 1: Objetivos del desampafio HEEEEEENEEER
N | ftems
1 | iConsidera Ud. que |la empresa brinda una buena calidad de servicio a sus X X X Sin sugerenclas
trabaiadores?
2 | iConsidera Ud. que la empresa mide la velocidad de los trabajadores al desamroliar X X X Sin sugerenclas
sus tareas?
3 | ;Considera Ud. que &n la empresa la confisbiidad hacia sus rabajadores el X X X 5in sugerenclas
resultado mejora su desempeno?
4 | iConsidera Ud. que en la empresa la fexibilidad laboral es racionables en el trabajo? X Sin sugerencias
5 | iConsidera Ud. que la empresa aplica costos adicionales al brindar sus senvicios? X Sin sugerenclas
——
DIMEMSIDN 2: Gestion del desempefio
N" ] Items
& | iConsidera Ud. que la empresa al momento de plandicar considera las horas de ¥ X ¥ Sin sugerenclas
trabajo para sus colaboradores?
7 | iConsidera Ud. que la empresa tenga un instrumento de planificacidon o plan de ¥ X ¥ Sin sugerenclas
trabajo hacia los trabajadores?
8 | iConsidera Ud. que la empresa tiene una eficiente organizacidn para kograr sus X X X Sin sugerenclas
abjetivos?
9 | iConsidera Ud. que al moments de asignar kos recursos que brinda la empresa son X X X Sin sugerenclas
suficientes?
10 | :iConsidera Ud. que la empresa al momento de asignar los recurscs permite al X X X Sin sugerencias
rabajador usar comectamente?
11 | :Considera Ud. que |la empresa entrenar & los trabajedores para mejorar sus X X X Sin sugerencias
habilidades?
12 | ;Considera Ud. que la empresa en su control sobre los tlempaos de trabajo esta % % % Sin sugerencias
acorde a sus habilidades del trabajador?
13] ;Considera Ud. que las acciones preventivas dentro la empresa sireen para proteger ¥ X ¥ Sin sugerenclas
eficazmente la vida o salud del trabajador?
DIMEMNSION 3: Beneficios de la evaluacion del desempeano
N ] ltems
14 | iConsidera Ud. que la empresa da bonos o beneficio para jefe tras una buena ¥ X % Sin sugerenclias
campana?
15 | iConsidera Ud. que |la empresa evalla & despefio de acuerdo a metas, objetivos X X X Sin sugerenclas
realizados por parte del trabajador?
16 | ;Considera Ud. gue la empresa evalla el comportamients de acuerdo a sus politicas ¥ ¥ % Sin sugerenclias
internas?




17 J:Considera Ud que la empresa al momento de otorgar beneficics para la persona X d X Sin sugerencias
de acuerdo a su compeatencia y habilidades?
18 |;Considera Lk que al conocer |25 reglas el personal mejore su desempeno X X X Sin sugerencias
lsboral’?
19 J:Considera Ud que la empresa conoce |a expectativa laborares de los

T sugerenclas

jadores para que puedan taner una vision lo que desea’? x X x

Observacionas: Ninguna
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador: Dr. Miguel Angel Ramirez Arellanc DHNI: 10183687
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ANEXO

i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS
DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20606133139

Family Farms Pert S.R.L

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Vargas Conde, Jimmy Artemio 21544015

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en Investigacion de la

Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Family
Farms Peru S.R.L. — Pisco, 2022

Nombre del Programa Académico:

Programa de Titulacion Junio - 2022

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Marcafaupa Quispe, Denis Aidee 71583451
Quispe Chavez, Elizabeth 46916863

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio Institucional
de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser referenciada en futuras
investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden

exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma: /(M ﬁ é

Vargag Conde; rtemio
efe de Operaciones

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7°, literal “ f * Para difundir
o publicar los resultados de un trabajo de investigaciéon es necesario mantener bajo anonimato el
nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal
con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la
denominacion de la organizacion, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




ANEXO
Prueba piloto

Tabla 10 Prueba piloto de la variable de talento humano

Muestra piloto segun talento humano

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 ,0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,937 19

En base a la aplicacion de la prueba piloto a una muestra de 15 colaboradores de
la empresa Family Farms Peru S.R.L. — Pisco, 2022, donde, refirieron comprender
cada uno de los 19 items del cuestionario de talento humano en funcion a claridad,
pertinencia y relevancia; asi también, no mostraron dudas al respecto. Por otra
parte, mediante el analisis estadistico se obtuvo un valor alfa de Cronbach de 0.937,

el cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad.



Tabla 11 Prueba piloto segun desemperfio laboral

Muestra piloto segun desempefio laboral

N %
Casos Vélido 15 100,0
Excluido 0 ,0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,908 19

En base a la aplicacion de la prueba piloto a una muestra de 15 colaboradores de
la empresa Family Farms Peru S.R.L. — Pisco, 2022, donde, refirieron comprender
cada uno de los 19 items del cuestionario de desempefio laboral en funcién a
claridad, pertinencia y relevancia; asi también, no mostraron dudas al respecto. Por
otra parte, mediante el analisis estadistico se obtuvo un valor alfa de Cronbach de

0.908, el cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad.



ANEXO 6

Interpretacion de baremos
Tabla 12 Baremos de talento humano y el desempefio laboral

Desempefio
Talento humano
Baremos Niveles/escala laboral
fi Hi fi hi
[52 - 64] [57 - 66] Inicio 54 20% 72 27%
[65 -77] [67 - 76] Proceso 143 53% 89 33%
[78 - 92] [77 - 88] Logrado 72 27% 108 40%
Total 269 100% 269 100%

Fuente: Software SPSS Version 26.

Figura 1 Baremos de talento humano y el desempefio laboral

0,
0,
100% m' jiﬁ-' ﬂﬁ'
o 9 V2: Desempefio laboral

V1: Talento Humano

0%
Inicio Proceso Logro

m V1: Talento Humano V2: Desempefio laboral

Interpretacion:

El analisis muestra que de los 269 subordinados de Family Farms Peru SRL, el

talento humano se encuentra en un nivel de inicio 20% (54 sujetos) y un nivel del

53% respectivamente (143 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en

Desempefio laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33

sujetos) estan en el nivel proceso, por consiguiente, el 27% (72 sujetos) de los

subordinados de la empresa Family Farms Peru S.R.L. evidencian que si se ha

logrado un talento humano; asi mismo, el 40% (108 sujetos) consideran que los

resultados de la encuesta se han traducido en un progreso en términos de

desempeiio laboral.



Tabla 13 Baremos de Conocimiento y el desempefio laboral

Desemperio
Conocimiento
Baremos Niveles/escala faboral

fi Hi fi hi
[15-17] [57 - 66] Inicio 72 27% 72 27%
[18 - 20] [67 - 76] Proceso 143 53% 89 33%
[21 - 24] [77 - 88] Logrado 54 20% 108 40%
Total 269 100% 269 100%

Fuente: Software SPSS Version 26.

Figura 2 Baremos de Conocimiento y el desempefio laboral

60%
40%

20%

0%
Inicio Proceso Logro

B D1: Conocimiento  mV2: Desempeiio laboral

Interpretacion:

El analisis muestra que de los 269 subordinados de Family Farms Peru SRL, el
conocimiento se encuentra en un nivel de inicio 27% (72 sujetos) y un nivel del 53%
respectivamente (143 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en Desempefio
laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos) estan
en el nivel proceso, por consiguiente, el 20% (54 sujetos) de los subordinados de
la empresa Family Farms Peru S.R.L. evidencian que si se ha logrado un

Conocimiento; asi mismo, el 40% (108 sujetos) consideran que los resultados de la

D1: Conocimiento

V2: Desempefio laboral

encuesta se han traducido en un progreso en términos de desempefio laboral.



Tabla 14 Baremos de Habilidad y el desempefio

Desempefio
Habilidad
Baremos Niveles/escala laboral
fi Hi fi hi

[17 - 20] [57 - 66] Inicio 54 20% 72 27%
[21 - 24] [67 - 76] Proceso 143 53% 89 33%
[25 - 30] [77 - 88] Logrado 72 27% 108 40%
Total 269 100% 269 100%

Fuente: Software SPSS Version 26.

Figura 3 Baremos de Habilidad y el desempefio

0, 9 2
100% % . %
b 9 V2: Desempefio laboral
b D2: Habilidad

Inicio Proceso Logro

0%

B D2: Habilidad V2: Desempefio laboral

Interpretacion:

El analisis muestra que de los 269 subordinados de Family Farms Peru SRL, la

habilidad se encuentra en un nivel de inicio 20% (54 sujetos) y un nivel del 53%

respectivamente (143 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en Desempefio

laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos) estan

en el nivel proceso, por consiguiente, el 27% (72 sujetos) de los subordinados de

la empresa Family Farms Peru S.R.L. evidencian que si se ha logrado un Habilidad;

asi mismo, el 40% (108 sujetos) consideran que los resultados de la encuesta se

han traducido en un progreso en términos de desempefio laboral.



Tabla 15 Baremos de Juicio y el desempefio laboral

o Desempefio
Juicio
Baremos Niveles/escala faboral
fi Hi fi hi

[13 - 16] [57 - 66] Inicio 72 27% 72 27%
[17 - 20] [67 - 76] Proceso 107 40% 89 33%
[21 - 24] [77 - 88] Logrado 90 33% 108 40%
Total 269 100% 269 100%

Fuente: Software SPSS Version 26.

Figura 4 Baremos de Juicio y el desempefio laboral

50%

V2: Desempefio laboral

D3: Juicio
0%
Inicio Proceso Logro

B D3: Juicio ®V2:Desempeiio laboral

Interpretacion:

El andlisis muestra que de los 269 subordinados de Family Farms Peru SRL, el
juicio se encuentra en un nivel de inicio 27% (107 sujetos) y un nivel del 40%
respectivamente (107 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en Desempefio
laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos) estan
en el nivel proceso, por consiguiente, el 33% (90 sujetos) de los subordinados de
la empresa Family Farms Peru S.R.L. evidencian que si se ha logrado un Juicio;
asi mismo, el 40% (108 sujetos) consideran que los resultados de la encuesta se

han traducido en un progreso en términos de desempefio laboral.



Tabla 16 Baremos de actitud y el desemperio laboral

_ Desempefio
Baremos Niveles/escala Actitud laboral
fi Hi fi hi
[7 - 8] [57 - 66] Inicio 54 20% 72 27%
[9-10] [67 - 76] Proceso 18 7% 89 33%
[11 - 14] [77 - 88] Logrado 197 73% 108 40%
Total 269 100% 269 100%
Fuente: Software SPSS Version 26.
Figura 5 Baremos de Actitud y el desempefio laboral
0 9% ., 40%
o 50% % . B/r V2: Desempefio laboral
0% - k D4: Actitud
Inicio Proceso Logro

B D4: Actitud V2: Desempefio laboral

Interpretacion:

El andlisis muestra que de los 269 subordinados de Family Farms Peru SRL, la

actitud se encuentra en un nivel de inicio 20% (54 sujetos) y un nivel del 7%

respectivamente (18 sujetos) en un nivel de proceso. Ademas, en Desempefio

laboral un 27% (72 sujetos) se encuentra en un nivel inicio y 89% (33 sujetos) estan

en el nivel proceso, por consiguiente, el 73% (197 sujetos) de los subordinados de

la empresa Family Farms Peru S.R.L. evidencian que si se ha logrado un Actitud,;

asi mismo, el 40% (108 sujetos) consideran que los resultados de la encuesta se

han traducido en un progreso en términos de desempefio laboral.



Resultados descriptivos

Tabla 17 Resultados de la variable Talento humano

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 72 268 26,8 _26,8
Casi 161 59,9 59,9 6,6
siempre
Siempre 36 13,4 13,4 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 6 Resultados de la variable Talento humano

PROM_V1

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

PROM_V1

Interpretacion:

Este resultado esta a favor del modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el
13.36% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 59.85% de los
encuestados dan como respuesta casi siempre y el 26.77% de los encuestados

afirman a veces.



Tabla 18 Resultados de la dimensién Conocimiento

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 54 20,1 20,1 20,1
Casi 179 66,5 66,5 86,6
siempre
Siempre 36 13,4 13,4 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 7 Resultados de la dimension Conocimiento

PROM_V1_D1

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

PROM_V1_D1

Interpretacion:

Este resultado esta a favor del modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el
13.38% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 66.54% de los
encuestados dan como respuesta casi siempre y el 20.07% de los encuestados

afirman a veces.



Tabla 19 Resultados de la dimensién Habilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 54 201 201 201
Casi 179 66,5 66,5 86,6
siempre
Siempre 36 13,4 13,4 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 8 Resultados de la dimension Habilidad

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

Este resultado esta a favor del modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el
13.38% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 66.54% de los
encuestados dan como respuesta casi siempre y el 20.07% de los encuestados

afirman a veces.



Tabla 20 Resultados de la dimensién Juicio

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 90 33,5 33,5 33,5
Casi 143 53,2 53,2 86,6
siempre
Siempre 36 13,4 13,4 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 9 Resultados de la dimension Juicio

G0

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

Este resultado esta a favor del modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el

13.38% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 53.16% de los

encuestados dan como respuesta casi siempre y el 33.46% de los encuestados

afirman a veces.



Tabla 21 Resultados de la dimensiéon Actitud

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi 18 6,7 6,7 6,7
Nunca
A veces 54 20,1 20,1 26,8
Casi 143 53,2 53,2 79,9
siempre
Siempre 54 20,1 20,1 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 10 Resultados de la dimension Actitud

G0

PROM_V1_D4

Porcentaje

Casi Nunca

Interpretacion:

A veces

Casi siempre

PROM_V1_D4

Siempre

Este resultado favorece el modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el

20.07% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 53.16% de los

encuestados dan como respuesta casi siempre, el 20.07% de los encuestados

afirman a veces y el 6.69% indicaron la alternativa casi nunca.



Tabla 22 Resultados de la variable Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 72 26,8 26,8 26,8
Casi 161 59,9 59,9 86,6
siempre
Siempre 36 13,4 13,4 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 11 Resultados de la variable Desempefio laboral

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

Este resultado esta a favor del modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el
13.38% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 59.85% de los
encuestados dan como respuesta casi siempre y el 26.77% de los encuestados

afirman a veces.



Tabla 23 Resultados de la dimension Objetivos del desempefio

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 90 33,9 33,9 33,5
Casi 143 53,2 53,2 86,6
siempre
Siempre 36 13,4 13,4 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 12 Resultados de la dimension Objetivos del desempefio

G0

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

Este resultado esta a favor del modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el
13.38% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 53.16% de los
encuestados dan como respuesta casi siempre y el 33.46% de los encuestados

afirman a veces.



Tabla 24 Resultados de la dimension Gestion del desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 90 33,5 33,5 33,5
Casi 161 59,9 59,9 93,3
siempre
Siempre 18 6,7 6,7 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 13 Resultados de la dimension Gestidon del desempefio

Porcentaje

A veces

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

Este resultado esta a favor del modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el

6.69% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 59.85% de los

encuestados dan como respuesta casi siempre y el 33.46% de los encuestados

afirman a veces.



Tabla 25 Resultados de la dimension Beneficios de la evaluacion del desempeiio

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 72 26,8 26,8 26,8
Casi 161 59,9 59,9 86,6
siempre
Siempre 36 13,4 13,4 100,0
Total 269 100,0 100,0

Figura 14 Resultados de la dimension Beneficios de la

desempefio

Porcentaje

A veces

Interpretacion:

Casi siempre

evaluacion del

Siempre

Este resultado esta a favor del modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el

13.38% de los encuestados dan como respuesta siempre, el 59.85% de los

encuestados dan como respuesta casi siempre y el 26.77% de los encuestados

afirman a veces.
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