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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo de estudio determinar la
relacion que existe gestion del capital humano y el desemperfio del personal en una
empresa de seguridad. Trujillo, 2023. La metodologia de estudio fue de tipo aplicada
de alcance correlacional, cuyo disefio fue experimental-transversal. La poblacion
muestral estuvo conformada por los 45 obreros del area de Operaciones de la
Empresa de Seguridad Servicios Corporativos L&J S.A.C. Se emple0 la técnica de la
encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario. Se elaboraron dos cuestionarios para
recolectar informacién de ambas variables de estudio, validados bajo el criterio de
juicio de expertos, y cuya confiabilidad se determin6 con el alfa de Cronbach, cuyos
valores fueron de 0.884 para el cuestionario de gestidén del capital humano y 0.890
para el de desempefio de personal. Los resultados de la prueba Rho de Spearman,
denotan un nivel de significancia de 0.000, rechazando la hip6tesis nula (Ho),
afirmando que existe relacion significativa entre las variables, y valor del coeficiente
demuestra la existencia de una relacion positiva media de 0,582 sefialando que si la
gestion del capital humano mejora, también lo hara el desempefio del personal en la

empresa de estudio.

Palabras clave: Gestidon del capital humano, desempefio del personal, empresa de

seguridad.

viii



ABSTRACT

The objective of this research work is to determine the relationship between human
capital management and personnel performance in a security company. Trujillo, 2023.
The study methodology was applied with a correlational scope, whose design was
experimental-cross-sectional. The sample population was made up of 45 workers from
the Operations area of the Security Company Servicios Corporativos L&J S.A.C. The
survey technique was used, the instrument of which was the questionnaire. Two
guestionnaires were developed to collect information on both study variables, validated
under the criteria of expert judgment, and whose reliability was determined with
Cronbach's alpha, whose values were 0.884 for the human capital management
guestionnaire and 0.890 for the of personnel performance. The results of Spearman's
Rho test denote a significance level of 0.000, rejecting the null hypothesis (Ho), stating
that there is a significant relationship between the variables, and the coefficient value
demonstrates the existence of an average positive relationship of 0.582, indicating that
If human capital management improves, so will the performance of personnel in the

study company.

Keywords: Human capital management, personnel performance, security company.



l. INTRODUCCION

La base del desempefio organizacional es el capital humano, como se ha
entendido durante mucho tiempo (Rojas, 2019). Se necesitan mas personas con
habilidades en innovacion, negociacion, creacion de valor y responsabilidad
organizacional para enfrentar los desafios del mercado conforme el ambiente

industrial se torna cada vez mas competidor y dinamico. (Castillo, 2012)

La gestion del talento humano en las organizaciones, hace referencia a las
habilidades y destrezas que buscan la atraccion, desarrollo, retencion y motivaciéon
de lo colaboradores a modo eficaz (Naveros , 2018). Involucrando las acciones de:
reclutar, capacitar, evaluar periédicamente la labor ejercida y la creacion de

proyectos de bienestar, entre otras cosas (Quintano, 2022) .

El estudio del capital humano se remonta a la década de 1960, cuando los
expertos economistas Schultz y Becker hicieron aportes significativos que
presuponian que las personas son la potencia que impulsa el progreso y que el
desarrollo econdmico y social se podia facilitar invirtiendo en su educacion y
desarrollando sus capacidades y habilidades de modelado (Muguerza , 2022).
Schultz (1960) analiza como la inversidn en educacién, particularmente con respecto
al capital humano, afecta la forma en que los resultados se convierten en capital.
Porque, a juicio de este autor, la educacion y la inteligencia laboral son valiosos
recursos econdmicos en los que hay que invertir. Porque, en realidad, aprender y

adquirir calidad sera fundamental para el futuro de la nacion. (Sal y Rosas, 2018)

Segun Pérez (2018), debido las variaciones de naturaleza sociales,
econOmicos, politicos y ambientales, los economistas y educadores se han
preocupado cada vez mas por las personas, argumentando que el capital humano
es un factor que crea valor y riqueza para las compafiias. Un campo de acuerdo con
la definicion dada a este término. (Espinoza & Montalvo, Gestion del talento humano

y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII-Sede



Huancayo en tiempos de COVID-19, 2021)

El capital humano es el bien intangible de toda organizacion, el concepto de
gestionar el recurso humano requiere el establecimiento exitoso de diversas
destrezas de competencias (Paredes , 2022), para ello es necesario determinar el

perfil ideal del trabajador para cada area de la empresa. (L6pez et al.,2018)

Para Martinez et al. (2018), se expresa una gestion de éxito del talento humano
cuando impacta positivamente en el desempefio laboral, dado que los trabajadores
gue tiene un alto indice de motivacion, capacitacion y compromiso son los que
proyectan mayor produccion, creatividad y contribuyen en gran medida al alcance de

las metas trazadas por la empresa (Naupari, 2018; Espinoza & Montalvo, 2021).

Con el paso del tiempo, la evaluacién del desenvolvimiento de las funciones del
colaborador se ha visto modificada mediante nuevos métodos y criterios tomados en
cuenta en la medicion (Alles, 2017). Se deben realizar dichas evaluaciones a manera
periodica, dado que, es un modo util para esclarecer el nivel en el que se encuentra
el equipo de trabajo, asi mismo determinar las necesidades recurrentes y las
frustraciones, para que en base a ello se puedan crear e implementar estrategias de

mejora para el desarrollo profesional. (Puchei, 2021)

La empresa en estudio se cred bajo la inseguridad que presenta nuestro paisy
ante la demanda de las entidades por mantener resguardados sus bienes. Es asi
que la labor que presenta el area de recursos humanos es ardua, pues debe tener
una éptima diligencia del recurso humano, el reclutamiento y seleccién del equipo de
trabajo debe ser el idoneo para ofrecer un adecuado servicio a los consumidores, asi
mismo la organizacién debe brindar una adecuada capacitacion a los colaboradores

para que se vea reflejada en su buen desemperio del Personal.

El tema de investigacion se formula mediante el siguiente postulado: ¢ Cuél es

la relacién que existe entre gestion del capital humano y el desempefio del personal



en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023? De manera especifica se formulan las
siguientes preguntas: ¢Cual es la relacibn que existe entre gestion del capital
humano y la identificacibn de competencias en una empresa de seguridad. Trujillo,
2023?, ¢Cual es la relaciébn que existe entre gestion del capital humano y la
normalizacion de competencias laborales en una empresa de seguridad. Truijillo,
20237?, ¢Cual es la relacion que existe entre gestion del capital humano y la

formacion por competencias en una empresa de seguridad. Trujillo, 20237

Este estudio tiene un trasfondo practico ya que abordara un problema que
existe en nuestro medio y los resultados y conclusiones brindados servirdn como
guia para que se puedan tomar las acciones preventivas y/o correctivas en la
institucién donde se realiz6 el estudio. La justificacion tedrica se basa en examinar
las dimensiones de ambas variables, debidamente contrastadas y permitidas a
consideracion por los autores. A nivel metodolégico, se adoptan métodos de
investigacion con el fin de hacer efectiva la hipétesis de investigacion presentada en

el marco cientifico. (Arias et al., 2022)

Segun las ideas expresadas, el objetivo general de este estudio es determinar
la relacion que existe gestion del capital humano y el desempefio del personal en
una empresa de seguridad. Trujillo, 2023. De igual forma, se proponen metas
especificas como determinar la relacién que existe gestion del capital humano y la
identificacion de competencias en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023;
determinar la relacion que existe gestion del capital humano y la Normalizacién de
competencias laborales en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023; determinar la
relacion que existe gestion del capital humano y la Formacion por competencias en

una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

La hipétesis general propuesta en este estudio es: Existe relacion positiva
entre gestion del capital humano y el desempefio del personal en una empresa de
seguridad. Truijillo, 2023



Il. MARCO TEORICO

En el proceso de busqueda en el entorno del estado nacional, se tiene la
investigacion realizada en un supermercado de origen chileno ubicado en la ciudad
de Chincha, cuyos autores: Magallanes et al. (2018), plasmaron como propdsito
principal demostrar la influencia del nivel de la variable gestién del capital humano y
la variable desempefio en los trabajadores de dicha organizacién. La investigacion
fue béasica, para lo cual se opté por el disefio que no hace uso del experimento de
corte transversal, el universo poblacional estuvo constituido por 110 empleados, sin
embargo, el marco muestral se conformé con los 80 trabajadores, cifra que se obtuvo
a través del muestreo probabilistico con poblacion conocida, utilizaron para el recojo
de informacion la encuesta que es una técnica masiva y anénima y el cuestionario
fue el instrumento elegido. El hallazgo encontrado a través de la prueba estadistica
chi cuadrado, arroj6 un valor de 0.021, afirmando que la diligencia del recurso
humano ejerce influencia positiva en el desenvolvimiento de labores del personal,
asi mismo, los autores sefialan que es importante reconocer que la disponibilidad de
recursos humanos hoy en dia es un proceso de crucial importancia a la hora de elegir
personal porque se determina fielmente si el aporte del nuevo empleado a la

empresa sera exitoso.

Por su parte, tenemos la investigacion de maestria perteneciente a una
universidad privada de Lima, cuyos autores Rojas & Vilchez (2018) indicaron que el
objeto de indagacién fue verificar el nexo existente por la gestiéon de la aptitud
humana y el desenvolvimiento laboral, la orientacion fue de modo cuantitativa, cuyo
disefio no opto por el experimento — transeccional. El tipo de estudio tuvo inclinacion
por la aplicada a modo correlacional. Se utilizé un sondeo de 18 preguntas a una
poblaciéon muestral de 50 colaboradores del area asistencial y administrativo de un
centro de salud cuyo andlisis de resultado arroj6 una correlaciéon de Pearson de
0.641 y el valor significante por debajo del 0.05 (0.000), afirmando asi una
correspondencia lineal de orientacion positiva y altamente significativa entre las

variables en estudio; ademas los autores determinaron que la gestion del talento es



fundamental para la ejecucion del trabajo de las personas que se desempefian en
puestos médicos, ya que es vital que la informacion esté facilmente disponible para
mejorar las instituciones publicas, para realzar la importancia del talento en el

crecimiento de cualquier institucion publica u organizacion privada.

Asimismo, la investigacion de Alvarez (2021) fue realizada en una universidad
nacional de la ciudad de Lima, el objetivo primordial del autor fue realizar un andlisis
detallado de la conexion dada por el gestionar direccionado al bien intangible de la
empresa (el recurso humano) y la eficiencia laboral en las entidades de comercio en
nuestro pais. El disefio resaltd por ser correlacional, no experimental, aplicando una
encuesta a 15 empresas; el resultado de la prueba Rho de Pearson obtuvo un valor
de 0.325 y un nivel significante de 0.00, lo se asume una reciprocidad de tipo positiva
pero débil entre los factores investigados. Este estudio concluyé que el enlace dado
por el gestionar del capital humano y la productividad laboral dentro de las
organizaciones empresariales en el Peru es significativo. Esto indica que la gestidn
basada en el reconocimiento se ha desarrollado como un impulso para disefar un
proceso de gestion que promueva la produccién de talento de acuerdo con el
establecimiento de un proyecto organizacional conducente a fomentar un mejor
desempefio en el trabajo, ademas resalta que entre la gestion que implica el recurso
humano y el rendimiento profesional en las empresas del pais es muy importante.
Esto sugiere que el liderazgo basado en el reconocimiento esta disefiado como un
motor para dilucidar el proceso de liderazgo que impulsa la creacion de talento para

fundar programas de beneficios organizacionales que promuevan un mejor trabajo.

En el ambito local, podemos encontrar la investigacidbn hecha por Moreno &
Wong (2019) de la revista Cuadernos Latinoamericanos de Administracion, cuyo
propadsito fue resaltar la importancia de la relacién entre las habilidades gerenciales
utilizadas por los jefes y la complacencia laboral de los clientes internos de una
polleria en la ciudad de Truijillo para ello se emple6 un arquetipo de indagaciéon de
modo descriptivo, transversal que implica el modo de correlacion; se conté con el

boceto que no hace uso del experimento, recolectando informacion mediante



encuestas, hallando como resultados niveles representativos en la escala media
(56%) y alta (44%) por parte de los directivos, sin embargo los niveles bajos (49%) y
muy bajos (34%) son caracteristicas que demuestran los colaboradores. Llegando a
la conclusion que, de las tres habilidades: estratégicas, intratégicas y de efectividad
personal, son las habilidades estratégicas, las mas aplicadas. Asi mismo, se utiliza

mas la " atencion al cliente" dentro de las competencias estratégicas; en las
competencias estratégicas enfatizan el "trabajo en equipo”, y por ultimo, la

escrupulosidad se destaca cuando se trata de competencia para la eficacia personal.

Por otro lado, la investigacion desarrollada por Vela (2019) donde el propdsito
del estudio fue comprender el enlace entre el desempefio del personal de servicio y
el proceder de incorporacion y seleccion de colaboradores en un cine de la localidad
Trujillana. La exploracion de tipo no béasica, correlacional, cuyo esquema no implica
la experimentacion pero si el cohorte transversal, conto con la participacion de 37
colaboradores, dando como resultado un coeficiente de Pearson de valor }0.390 y
un nivel significante de 0.017, concluyendo finalmente por la afirmacion del nexo
entre el desempefio del personal y el proceso de reclutamiento, ademas que la
relacion entre cada etapa del proceso de reclutamiento y seleccion esta determinada
por cada factor de desempefio laboral como son las habilidades técnicas, humanas

y conceptuales.

También podemos encontrar en la pesquisa elaborada por Benites et al. (2020)
en la ciudad Trujillana, donde el propésito de ese estudio fue analizar el panorama
competidor de las PYMES (pequefias y medianas empresas) en Trujillo y evaluar los
componentes clave de rendimiento asociados con la competitividad sostenible.
Presentando la indagacion a modo cuantitativa — verificando la correspondencia de
las variables cuyo esquema a investigar estuvo direccionado a la no experimentacién
de variables, se aplicé encuestas 152 empresarios de distintos sectores, hallando
como resultados que, 70% empresas del sector calzado, 89% del sector
metalmecanico y 70% del sector textil estan listos para lidiar con las cinco fuerzas

competitivas de Porter. Asi mismo se encontré evidencia de la dependencia de la



dupla de variables bajo el factor de Pearson (sig. 0.000). Los autores afirman que se
ha encontrado que la calidad, los recursos humanos, las finanzas, la planeacion
estratégica, el marketing y las coaliciones estratégicas tienen un enlace positivo con
la competitividad. Al mismo tiempo, no se aprecian sinergias comerciales integradas
con las TIC. Los resultados ayudaran a los directores de las pymes a desarrollar su
capacidad al momento de la toma de accionar estratégico a la luz de las complejas

operaciones tanto de globalizacion como de digitalizacion.

En tanto, a nivel internacional se tuvo en cuenta el trabajo realizado en la ciudad
de Alicante, Espafia, por Silva (2018) cuya metodologia estuvo basada en la revision
literaria de la variable, tom6 como premisa que la gestion de cualquier tipo de
organizacion exige que el factor del recurso humano de la entidad rinda al maximo.
La investigacion de tipo No experimental fue descriptiva, donde se tomé en cuenta
las opiniones de los representantes de empresas de todos los rubros y sectores
industriales (300 en total), en el analisis el 85% de los encuestados afirman que
dependiendo del tipo de organizacion y su complejidad (en términos de negocio,
tamafo, cultura organizacional, etc.) se presenta la dificultad la organizacion del
capital humano. Por lo tanto, se concluye afirmando que es importante tener un
conocimiento general de los factores que perjudican o aumentan el rendimiento de
los colaboradores dentro de una compafia para poder tomar acciones preventivas y
correctivas que conduzcan a un mejor desempefio. A partir de esto, pudieron concluir
que el desarrollo del talento suele implicar algun tipo de formacion y deberia
reconocerse como una prioridad de gestion. Como un factor importante que aumenta
la importancia del desarrollo del capital humano frente a la competencia, el desarrollo
y la mejora continuos del personal y su formacién parecen inevitables. Por otro lado,
la formacion y desarrollo del personal de las organizaciones puede tener importantes
resultados también fuera de la vida laboral. Por ejemplo, personal capacitado en
comparacion con aquellos que no estan capacitados, facilitan la resolucién de
problemas. También crea espiritu de equipo, que también contribuye al éxito de la
organizacion. La formacion del personal es una buena forma de fomentar los valores

porque la organizacién se preocupa por sus empleados. Los gerentes deben elaborar



planes de desarrollo e implementarlos de tal manera que los recursos humanos sean
un factor de fortalecimiento, asimismo, ellos deben participar en programas de

capacitacion y desarrollo para mejorar su desempefio.

Por otra parte, en el estudio realizado en México por Bernal et al. (2020) el
propésito plasmado en la indagacion estuvo determinado por el analisis de la
correspondencia en los recursos humanos y el desempefio organizacional presente
en medianas y grandes empresas, estos entornos empresariales son del estado de
Tamaulipas (México). Los autores emplearon la investigacion que no realiza
experimentos, de tipo correlacional, de perspectiva cuantitativa, aplicando
cuestionarios a 253 entidades, llegando a obtener como principal resultado un r de
Pearson de 0.585 y una sig. de 0.000, afirmando que existe la correspondencia
significativa y de modo positivo entre las variables; su principal hallazgo fue que es
posible asegurar una relacién proporcional entre los recursos humanos y el
desempefio organizacional con la ayuda de técnicas estadisticas aplicadas (analisis
de correlacion y modelos de regresion lineal). En este sentido, la hipodtesis de
investigacion fue aceptada, y a pesar del valor relativamente bajo obtenido, los datos
observados demostraron que el rendimiento de la organizacion crecia conforme

aumentaba el capital humano.

Del mismo modo, en una investigacion hecha en México por Pedraza (2020),
donde el objeto de estudio se baso en la indagacion del nexo entre las destrezas de
una adecuada gestion del personal con las variables: compromiso y satisfaccion
laboral. Como parte de la metodologia, se direcciono bajo la perspectiva cuantitativa-
explicativo, cuyo disefio no hace apologia a lo experimental de corte transversal,
participando en la muestra 84 personas, hallando como resultados que el 84.5% de
los encuestados presenta estudios de posgrado y el 15.5% sdlo cuenta con el titulo
universitario y segun el valor de la significancia encontrado en la prueba t de student
fue de 0.000, lo que permitié afirmar la correspondencia altamente significativa en
las variables de indagacion. Ademas, concluyen en que dos factores que impactan

favorablemente en los resultados académicos son: el capital humano y la satisfaccion



laboral. Ambos se consideran técnicas beneficiosas de gestion de recursos
humanos, que tienen como objetivo garantizar que los colaboradores tengan la
experiencia, las habilidades y los conocimientos adecuados para desarrollar sus
responsabilidades y garantizar que desempefien al maximo sus capacidades; en
promover la colaboracion en el equipo de trabajo y el aprendizaje continuo.; también
debe haber libertad de expresién y critica; reconocimiento por el excelente trabajo y
la oportunidad de crecer en la organizacion, entre otras cosas, tomar en cuenta sus

propuestas, ya que contribuye a la imagen institucional.

En relacién con la primigenia variable (V1), sobre la definicion del término
capital humano, éste se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades y
experiencias que las personas obtienen mediante de su educacion académica,
practica profesional y desarrollo personal y que beneficia a las organizaciones y, en
consecuencia, aportan riqueza y progreso, contribuyendo al crecimiento econémico

de la nacion. (Bernal et al.,2020)

Louffat (2018), propone una definicién sobre gestidon del talento humano como
la cadena de directrices y procedimientos necesarios para administrar personas o
recursos para puestos gerenciales, asi como contratar, elegir, capacitar,

recompensar y evaluar el desempefio.

Cubillos et al. (2022), enfatiza la relevancia que tiene la gestion del capital o
talento humano como un instrumento primordial para dar soluciones a los retos
nuevos que la sociedad enfrenta. El desarrollo de las habilidades personales hasta
el nivel de capacidad para hacer frente a las demandas del trabajo que conduce al

desarrollo y control de lo que las personas saben hacer o lo que pueden hacer.

Respecto a la segunda variable (V2), desempefiio del personal, por su parte,
segun (Louffat, 2018) es una frase frecuentemente empleada para referirse a los
resultados de una organizacién que resultan de las interacciones entre los elementos

variados, interna y externamente que la conforman. Esto significa que la efectividad



organizacional refleja el comportamiento de ciertos elementos que estan
indisolublemente ligados al logro de las metas establecidas, tales como: rendimiento
financiero, calidad, estructura organizativa, innovacion, clima organizacional,
participacion en el mercado, satisfaccion del cliente, etc. (Bernal et al.,2020;
Mesones y Rojas,2020)

Esto significa para Ramirez (2021) que la capacidad de obtener y administrar
los recursos fisicos, financieros y humanos para lograr las metas organizacionales
se conoce como efectividad organizacional. La significancia de esta investigacion
reside, en particular, en la posibilidad de mejora que ofrece a los decisores a la hora

de evaluar si las medidas implantadas estan dando los resultados deseados.

Como dimensiones de la variable, gestion de capital humano, tenemos:

planificacion, capacitacion de personal, desarrollo profesional. (Chavez, 2019)

Planificacion de capital humano se define como la totalidad de acciones
disefiadas para determinar de forma individual y genérica las necesidades de
recursos humanos de una industria en un periodo especifico de tiempo, con base en
un estudio de los antecedentes y programas relacionados con los recursos humanos
y las previsiones de aumento. Aspectos cualitativos de la organizacion y sus costes.
La planificacién de la fuerza laboral es un proceso para estimar metédicamente la
oferta y la demanda de colaboradores que una organizacién experimentara mas o
menos en el futuro cercano. El &rea de Recursos Humanos puede planificar el
reclutamiento, seleccidn, capacitacion y otras acciones al determinar la cantidad y el

tipo de empleados que necesitaran. (Encarnaciéon de los Santos, 2013)

En cuanto a la dimensidn, capacitacion de personal, se precisa a manera de
un grupo de acciones formativas que poseen lugar dentro de la compafia para
aumentar las habilidades de los trabajadores, ademas desarrollar o mejorar los
conocimientos y habilidades necesarios para cubrir las necesidades de la entidad

con la finalidad de acrecentar su produccién. (Universia pe, 2020)
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Ahora, para la dimension del desarrollo profesional, se contextualiza como
esencial para el desarrollo personal y el desempefio de cualquier organizacion
empresarial. Debido a esto, tanto los trabajadores como los empleadores deben
hacer todo lo posible para fomentar la expansion de la fuerza laboral. Sin embargo,
ambas partes mejoraran significativamente su desempefio.

Cuando hablamos de desarrollo profesional, nos referimos a un proceso continuo a
través del cual un empleado logra un mayor crecimiento en el trabajo. Este desarrollo
se acompaiia de una profunda satisfaccion del empleado en el logro de ciertas metas

personales y tareas profesionales. (Mandomedio, 2023)

En cuanto a la variable, desempefio de personal, tenemos las dimensiones
de: identificacion de competencias, normalizacion de competencias laborales,

formacion por competencias. (Chavez, 2019)

Continuando con las dimensiones de la segunda variable, desempefio del
personal, la identificacidbn de competencias es un procedimiento que se sigue para
establecer, con base en las tareas de trabajo, las habilidades utilizadas para realizar
tareas especificas de manera satisfactoria en diferentes situaciones de trabajo.
(Cubillos, Caceres, & Montealegre, 2022)

Con la dimensién de normalizacion de competencias laborales, es el grupo de
labores que admite establecer la meta primordial de un sector, los procesos
necesarios para lograrla y los perfiles funcionales.

Una vez determinadas las funciones que se vinculan con los perfiles, se
homogeneizan, es decir, se definen por los estandares de competencia laboral, que
especifican las tareas primarias, los estandares de desempefio especificos y
globales, las habilidades fundamentales y las evidencias. que debe aportarse para
acreditar el cumplimiento idéneo del trabajador de acuerdo con lo requerido por el

sector productivo en el cual labora. (Chavez, 2019)
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La siguiente dimension, formacion por competencias, es la ensefianza y el
aprendizaje dirigidos a que las personas adquieran las habilidades, conocimientos y
destrezas a través de los métodos y condiciones inevitables para optimizar el
desempefio y lograr los fines de la corporacién definidos. (Cejas et al., 2018)(Cejas,
Rueda, Cayo, & Villa, 2018)
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacién

Es aplicada puesto que mediante la informacion se busca dar solucion a
problemas practicos, basandose en los parametros planteados en el objetivo
de investigacion. (Arias et al.,2022) y de enfoque es cuantitativo, lo que puede
entenderse como un conjunto de procesos matematicos ordenados para
verificar ciertos supuestos numeéricos (Hernandez & Mendoza, 2018). Este
estudio utiliza la codificacion de los datos recolectados a través de
cuestionarios.

Su alcance es correlacional porque se enfoca en identificar, describir y
explicar caracteristicas que se dan en un determinado contexto (Rodriguez,
2020), en nuestro estudio se realiza en una empresa de seguridad ubicada en
Trujillo, ademas asegura el vinculo entre las variables de indagacion (Mar,
Barbosa, & Molar, 2020)

3.1.2. Disefio de investigacion

El método o disefio utilizado fue no experimental, de corte transversal,
pues condicionalmente las variables no son manipuladas, solo se examina la
analogia entre ambas. Como menciona (Paragua, et al., 2022) que un estudio
transversal es una evaluacion en un momento particular y definido, a
diferencia de los estudios longitudinales que implican un seguimiento a lo largo

del tiempo.
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El esquema del disefo es el siguiente:

i
/ ]
Ny
Y
Doénde:
M : muestra de estudio.
X : variable 1: Gestion del capital humano.
Y : variable 2: Desempefio del personal.

: relacién entre las variables.

]

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestidn del capital humano

e Definicion conceptual
Louffat (2018), propone una definicion sobre gestion del talento humano como
la cadena de directrices y procedimientos necesarios para administrar
personas 0 recursos para puestos gerenciales, asi como contratar, elegir,

capacitar, recompensar y evaluar el desempefio

e Definicion operacional
La variable se medira a través de los indicadores de las dimensiones en un

cuestionario cuyas opciones de respuesta estan en escala de Likert.
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Indicadores

Planificacion, Capacitacion del personal y desarrollo profesional.

Escala de medicion
Ordinal

Variable 2: Desempefio del personal

3.3.

Definicién conceptual
Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual
es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor

y satisfaccion laboral (Chiavenato , 2009)

Definicion operacional
La variable se medira a través de los indicadores de las dimensiones en un

cuestionario cuyas opciones de respuesta estan en escala de Likert

Indicadores
Identificacion de competencias, normalizacion de competencias laborales y

formacion por competencias

Escala de medicion
Ordinal

Poblacién (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de

analisis
3.3.1. Poblacion

La poblacién qued6 determinada por los 45 obreros del area de

Operaciones de la Empresa de Seguridad Servicios Corporativos L&J
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3.4.

S.AC.
e Criterios de inclusién:
- Todos los colaboradores del area de operaciones que
voluntariamente accedieron a participar de la investigacion.
- Se considero al personal que se encuentre presente en la toma

de datos.

e Criterios de exclusion:
- No se tomaron en consideracion a los colaboradores de las
demas areas que no sean de operaciones.

- Los que se rehusaron a colaborar de la investigacion.

3.3.2. Muestra
Se tomo en cuenta a los trabajadores del area de operaciones, siendo en

total 45 agentes de seguridad.

3.3.3. Muestreo
La clase de muestreo manejada fue de tipo No probabilistico, bajo el
criterio “por conveniencia” debido a la accesibilidad en la toma de datos.
(Arias et al., 2022)

3.3.4. Unidad de analisis

Cada colaborador del area de Operaciones de la empresa de seguridad

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Arias (2020) define a las metodologias de compilacién de datos como los métodos

distintos que hay para la recopilacién de informacion.
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En cuanto al sistema de recoleccion de datos, utilizaremos encuestas para los
empleados de la empresa de seguridad Servicios Corporativos L&J S.A.C., afio
2023, porque es un método utilizado en la ciencia para recopilar datos. Dado que
permite estructurar y cuantificar todos los datos descubiertos y permite generalizar
los resultados a toda la poblacion objeto de estudio, las encuestas son un método de
investigacion unico y tradicional que incluye disefios no experimentales a escala

cuantitativa.

Instrumentos de recoleccién de datos

Para Ruiz & Valenzuela (2022), los instrumentos son herramientas materiales

utilizadas para recolectar y almacenar informacion.

Se hara uso del cuestionario, que es de gran provecho en la exploraciéon de caracter
cientifico, porque llama la atencion sobre el estudio y cubre aspectos clave del
fendmeno, lo que permite separar eventos interesantes y destilar la realidad hasta

sus elementos mas basicos y precisos.

Para la evaluacion de ambas variables se elaboraran dos cuestionarios, basados en
las dimensiones e indicadores propuestos, cuyas opciones de respuesta estaran en
escala de Likert, con cinco opciones comenzando en: totalmente de acuerdo y

terminando en totalmente en desacuerdo.

» Validez
Dado que el cuestionario es de autoria de los investigadores, se procedi6 a
determinar la validez de los instrumentos mediante la técnica de juicio de
expertos, donde tres especialistas en el area acreditados en sus diversos
grados académicos dieron conformidad a la consistencia interna de las

preguntas.
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Tabla 1:

Validez de instrumentos

Validador Resultado
Mg. Tania Vanessa Colchado Cerdan Aplicable
Mg. Edwin Rivas Rumiche Aplicable
Mg. Juan Carlos Armas Chang Aplicable

Nota: Mg. Magister

Confiabilidad

Luego de obtener la conformidad de los expertos, se procedi6 a aplicar ambos
cuestionarios a una muestra piloto de 15 personas para establecer la
confiabilidad través del Alfa de Cronbach. El valor del indicador oscila entre 0
y 1, mientras mas se acerca a 1 el instrumento es mas confiable. Para
conveniencia de la actual indagacién se discurrié en los criterios propuestos
por George & Mallery (2003, p. 231) quienes indican que para que un
cuestionario se considere aceptable debe poseer un valor mayor a 0.7.

Tabla 2:

Analisis de confiabilidad de las variables

Alfa de NuUmeros de Nivel de
Instrumento . .
Cronbach preguntas consistencia
Gestion del capital humano 0.884 12 Bueno
Desempefio del personal 0.890 12 Bueno

Fuente: Elaboracion propia
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3.5. Procedimientos

Se confirmo el conteo de empleados de la empresa por area con el fin de establecer
la poblaciéon base y seleccionar la muestra a la cual se le aplicaran ambos
cuestionarios con el fin de recabar datos oportunos y adecuados para la realizacion

de los objetivos.

Seguidamente, se informd a la muestra del estudio sobre la importancia de la
participacion voluntaria en este estudio. Después de completar los cuestionarios, los
datos se guardaron en una hoja de Microsoft Excel para verificar estadisticas
descriptivas, pero el software estadistico SPSS V.25 también verifico el supuesto de
normalidad, lo que permitié la eleccién de una prueba estadistica utilizada en las

correlaciones. Después de comprobar los resultados, éstos fueron analizados.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos se recopilaran de modo inicial mediante los cuestionarios, luego se realizé
la elaboracion de una base de datos en Excel para la creacion de estadisticas

descriptivas y, finalmente, se mostraron en tablas y graficos estadisticos.

Para crear estadisticas inferenciales se utilizo el software SPSS v25 para explorar el
comportamiento de los datos. Por lo tanto, se realiz6 una prueba de normalidad en

ambas variables para definir qué prueba estadistica se utilizo.
3.7. Aspectos éticos

Realizamos los procedimientos segun lo previsto, manteniendo el principio de
reserva de la identificacion de los participes y sus respuestas proporcionadas en los
cuestionarios y solicitando permiso a la institucion para utilizar las herramientas
adecuadas para la recoleccion de datos. Para cada actividad se destind el método
cientifico de acuerdo con la evidencia estadistica.
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V. RESULTADOS

Luego de la recoleccién y procesamiento de los datos, con la muestra elegida,
se presentan los resultados de éstos, guiados bajo los lineamientos de los

objetivos propuestos.

Tabla 3:
Objetivo especifico N°1: Determinar la relacién que existe gestion del capital

humano y la identificaciébn de competencias en una empresa de seguridad.
Trujillo, 2023

Gestion del Identificacion de

capital humano competencias

_ Coeficiente .
Gestion del y 1.000 ,541
. de correlacion
capital . .
Sig. (bilateral) 0.000
humano
Rho de N 45 45
Spearman ... Coeficiente ,
Identificacion y 541 1.000
de correlacion
de o
Sig. (bilateral) 0.000

competencias
45 45

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

En la tabla 3 se presentan los resultados de la prueba Rho de Spearman, en
donde se observa que el valor obtenido es 0.541, lo que indica una relacion
positiva, asimismo se presenta el nivel de significancia de 0.000; valor que
esta por debajo del p-0.05, lo que conllevé a rechazar la hip6tesis nula (Ho),
en consecuencia, implica aceptar la hipotesis alterna (Hi), afirmando que
existe relacion significativa entre gestion del capital humano y la identificacion
de competencias en una empresa de seguridad. Los resultados nos revelan

gue, a mejor proceder del area de recursos humanos con respecto a la gestidon
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del capital humano, mejor sera la identificacion de competencias que muestre

el colaborador.

Tabla 4:

Objetivo especifico N°2: Determinar la relacion que existe gestion del capital
humano y la Normalizacion de competencias laborales en una empresa de
seguridad. Trujillo, 2023.

Gestion Normalizacién

del capital de competencias

humano laborales
Coeficiente de
- 1.000 568"
Gestion del correlacion
apital humano  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 45 45
Spearman Normalizacion  Coeficiente de »
y 568 1.000
de correlacion
competencias  Sig. (bilateral) 0.000
laborales N 45 45

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

En la tabla 4 se afirma que existe relacion significativa entre gestion del capital
humano y la normalizacion de competencias laborales, a través de la prueba
estadistica de Spearman se hallé que el nivel de significancia fue de 0.000,
gue es menor a p-0.05 y basandose en la regla de decision se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (H1), asimismo el coeficiente
de correlacion muestra un valor de 0.568, indicando una relacion positiva
media. Los resultados manifiestan que, si las acciones relacionadas con la
gestion del capital humano mejoran, la normalizaciébn de competencias
laborales sera percibidas de mejor manera en la entidad, es decir que el

desempeiio de funciones sera adecuado a los parametros o requerimientos
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de calidad estipulados por la empresa con el fin del desarrollo 6ptimo de

funciones.

Tabla 5;

Objetivo especifico N°3: Determinar la relacién que existe gestion del capital
humano y la Formacién por competencias en una empresa de seguridad.
Trujillo, 2023.

Gestion del Formacion por

capital humano competencias

Coeficiente de

Gestién del B 1.000 577"
_ correlacion
capital ) )
Sig. (bilateral) 0.000
humano
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de "
577 1.000

Formacién por correlacion
competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

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

En la tabla 5 se manifiesta que el valor de la prueba Rho de Spearman es
0.577, lo que demuestra que existe una relacion positiva media de 0,577 y
nivel de significancia 0,000; optando por aceptar la hipétesis alterna (Hi),
expresando la afirmacion que existe relacion significativa entre el capital
humano y la formacidén por competencias en una empresa de seguridad. Los
resultados denotan que tanto la variable como la dimension van en el mismo
sentido, es decir si se gestiona adecuadamente al capital humano, mejor sera
el estimulo que el personal perciba para adquirir habilidades, conocimientos y
destrezas a través de los métodos y actitudes necesarios para mejorar el

desempefio en la organizacion.
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Tabla 6:

Objetivo general: Determinar la relacion que existe gestion del capital
humano y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo,
2023.

Gestion del Desempefio

capital humano del personal

Coeficiente de

Gestion del . 1.000 ,582™
_ correlacion
capital ) )
Sig. (bilateral) 0.000
humano
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de -
_ ,582 1.000
Desempefio  correlacion
del personal  Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

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

En la tabla 6 se presentan los resultados de la prueba Rho de Spearman, en
donde se observa que el nivel de significancia es 000, valor que se encuentra
por debajo de la probabilidad para cuantificar la significacion estadistica de
un resultado (p-0.05); entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho), por lo
tanto, se acepta la hipotesis alterna (Hi) afirmando que existe relacion
significativa entre las variables, asi mismo el valor del coeficiente nos
demuestra la existencia de una relacién positiva media de 0,582 lo que
sefiala que si la gestion del capital humano mejora, también lo hara el
desempefio del personal en la empresa de estudio, esto significa que la
efectividad organizacional se ve irradiado en el proceder de los
colaboradores.
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V.

DISCUSION

El vigente estudio consideré como objeto de indagacién contrastar la relacion
efectiva en las variables: gestion del capital humano y el desempefio del
personal en una entidad, posiciébn que se manifiesta como una circunstancia
de preocupacion del area de recursos humanos dado que la empresa en
estudio se dedica a la asistencia en el rubro de seguridad.

El primer objetivo especifico resolvio verificar el nexo existente entre la gestion
del capital humano y la identificacion de competencias, cuyo resultado
posterior al andlisis denota un Rho de Spearman de 0.541, y una significancia
de 0.000 lo que resalta una relacion positiva y altamente significativa, dando
a entender que, si los resultados muestran que cuanto mejor es el avance del
campo de recursos humanos con respecto a la gestion de recursos humanos,
mejor es la identificacion de las competencias mostradas por los
colaboradores. Dicha afirmacion tuvo una comparacion con lo expresado por
Magallanes et al. (2018) como parte de los resultados de su investigacion,
quienes afirmaron que es imprescindible resaltar que la disponibilidad de
recursos humanos es hoy un proceso de importancia critica en la seleccion de
personal, ya que determina de manera confiable si la contribucion del nuevo
empleado a la empresa sera exitosa. Asi pues, se reafirma lo expresado por
Cubillos et al. (2022) (Cubillos, Caceres, & Montealegre, 2022) donde la
identificacion de competencias es un procedimiento que se utliza para
identificar, a partir de las tareas laborales, las habilidades utilizadas para
realizar satisfactoriamente tareas especificas en una variedad de situaciones
laborales. Por su parte Benites et al. (2020), encontré evidencia de la relacion
de ambas variables bajo el coeficiente de Pearson (sig. 0.000), los autores
afirman que se ha encontrado que la calidad, los recursos humanos, las
finanzas, la planeacién estratégica, el marketing y las coaliciones estratégicas
tienen un enlace positivo con la competitividad. Por lo tanto, se determina que

existe una relacion entre la variable y la dimension

24



Del mismo modo, el segundo objetivo especifico se basé en hallar la relacion
entre la gestion del capital humano y la normalizacién de competencias
laborales, mediante el Rho de Spearman cuyo valor fue 0.568 y el nivel de
significancia fue de 0.000 expresando en ello, que si las acciones del area de
recursos humanos encaminan adecuadamente los parametros de calidad
para el ejercicio de labores, se optimizaran las funciones desempefadas por
el personal.Tal como manifest6 Chavez (2019), la estandarizacion de las
competencias de la fuerza laboral es un conjunto de acciones que permiten
definir los principales objetivos de un sector, los procesos necesarios para

alcanzarlos y el perfil funcional.

Asi mismo, el tercer objetivo especifico se direcciond a establecer la
dependencia existente entre la gestion del capital humano y la formacion por
competencias revelando una relacion positiva media y significativa entre los
elementos mediante el valor de Rho de Spearman de 0.577 y la significancia
de 0.000. Para Cejas et al. (2018) el aprendizaje basado en competencias es
la ensefianza y el aprendizaje destinados a ayudar a las personas a adquirir
las habilidades, conocimientos y habilidades a través de métodos y actitudes
necesarios para mejorar el desempeio y lograr objetivos organizacionales
especificos. Por su parte, Silva (2018) afirma que el desarrollo del talento
suele implicar algun tipo de formacion y deberia reconocerse como una
prioridad de gestion, el personal capacitado en comparacion con aquellos que
no estan capacitados, facilita la resolucion de problemas.

Para el objetivo general, se afirma la existencia de una relacién positiva media
altamente significativa entre las variables: gestién del capital humano y el
desempefio del personal, situacién basada en los hallazgos de un coeficiente
Rho de Spearman de 0.582 y la significacion de 0.000, verificando que ambas
variables tienen fines bajo la misma direccién, dando a entender que la mejora
de una variable implica el mejor proceder de la otra, consignando que ambos

actores laborales presentan una correspondencia en su actuar: a mejor
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desenvolvimiento del area de recursos humanos mejor seran los resultados
mostrados por el personal de la empresa. A diferencia del presente trabajo en
el que se determind resolver la relacion entre las variables con la prueba Rho
de Spearman, los autores Magallanes et al. (2018) verificaron la correlacién a
través de la prueba: Chi cuadrado, hallando un valor de significancia de 0.021,
aseverando que gestion del capital humano ejerce influencia positiva en el
desempeiio del personal. Por su parte, Rojas & Vilchez (2018) verificaron la
existencia de la relacién entre las variables mediante la prueba de Pearson,
con un valor de 0.641 y una significancia por debajo del 5% (0.000). Del mismo
modo, utilizo Pearson para verificar la relacion, el autor Vela (2019), donde el
valor de la prueba fue de 0.390 y la significancia del 0.017, expresando que el
desempeiio del personal de servicio y el proceso de reclutamiento y seleccion

estan estrechamente relacionados.
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VI.

CONCLUSIONES

Después de la recopilacion de la informacion se pudo identificar las siguientes

conclusiones:

Primera: Se determind la existencia de una relacion directa entre gestion del
capital humano y la identificacibn de competencias en una empresa de
seguridad. Truijillo, 2023, dado el coeficiente de Rho de Spearman de 0.541 y
una significancia de 0.000, indicando que cuanto mejor avance RR.HH. en
términos de gestion del capital humano, mejor serd la identificacion de las

competencias demostradas por el empleado.

Segunda: Se afirma la relacion directa entre la gestion del capital humano y
la normalizacién de competencias laborales en una empresa de seguridad.
Trujillo, 2023 (Rho de Spearman= 0.568 y significancia de 0.000), lo que
significa que, si mejoran las actividades relacionadas con la gestion del capital
humano, entonces la estandarizacién de las competencias laborales sera
mejor percibida en la empresa, es decir, el desempefio de las funciones sera
adecuado a los parametros o requisitos de calidad previstos por la empresa

con el propdsito de un éptimo desarrollo de las funciones.

Tercera: Se determingd la relacion directa entre gestion del capital humano y
la formacidén por competencias en una empresa de seguridad. Truijillo, 2023,
basada en el Rho de Spearman de 0.577 y la significacion menor al 5%
(0.000), resolviendo que, si el capital humano se gestiona adecuadamente,
mejor serd el incentivo que recibiran los empleados para adquirir las
habilidades, conocimientos y habilidades a través de los métodos y actitudes

necesarios para mejorar la productividad en la organizacion.
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Cuarta: Por ultimo, se concluye afirmando que existe relacion directa entre
las variables gestién del capital humano y el desempefio del personal en una
empresa de seguridad. Trujillo, 2023 dado que el valor de Rho de Spearman
es de 0.582 y la significacién de 0.000, implicando que a medida que mejora
la gestion del capital humano, también mejora el desemperio del personal de
la empresa del estudio. Esto significa que la eficacia organizacional se refleja

en el comportamiento de sus empleados.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Luego del procesamiento de los datos y las conclusiones obtenidas se procede

a realizar las siguientes recomendaciones:

Primera: Al gerente de la Empresa de Seguridad Servicios Corporativos L&J
S.A.C. se le exhorta a fortalecer el plan de desarrollo con actividades
direccionadas a mejorar los aspectos deficientes encontrados en los resultados
de la presente investigacion.

Segunda: A la gerencia del area de recursos humanos de la Empresa de
Seguridad Servicios Corporativos L&J S.A.C se les recomienda fomentar y

cumplir con el cronograma de capacitacion y desarrollo para los colaboradores.

Tercera: A la gerencia del area de recursos humanos se recomienda realizar
la difusién de logros con respecto a los objetivos alcanzados por trabajador para

ejemplificar el principio de responsabilidad y cumplimiento de metas.

Cuarta: Al personal de la empresa de seguridad Empresa de Seguridad
Servicios Corporativos L&J S.A.C se les sugiere mantenerse activos en las
capacitaciones brindadas dentro y fuera de la empresa a fin de fortalecer las

capacidades y habilidades para el desarrollo de sus actividades laborales.

Quinta: A los futuros investigadores se les sugiere ampliar el estudio a un tipo
de corte longitudinal para poder recolectar informacion a través del tiempo
acerca de la gestion de recursos humanos para tener una mayor perspectiva

del cumplimiento de los objetivos.
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Tabla 1

ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion del Capital Humano

Variable Definicién conceptual Deflnlc_lon Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Reclutamiento.
Planificacion
Seleccion
: Likert/Ordinal
., La variable se )
La gestion del talento humano es medira a través de _ 1: Totalmente en
la cadena de directrices y I Entrenamiento desacuerdo
. e . los indicadores de )
GESTION procedimientos necesarios para . ) o 2: En desacuerdo
o las dimensiones  Capacitacion S
DEL administrar personas o recursos : . 3: Nide
: ] en un cuestionario de personal . . .
CAPITAL para puestos gerenciales, asi cuvas opciones de Satisfaccion Acuerdo / Ni en
HUMANO como contratar, elegir, capacitar, y b Desacuerdo

recompensar y evaluar el
desempefio. (Louffat, 2018)

respuesta estan

en escala de
Likert.

Desarrollo
profesional

Ascensos.

Comunicacioén
efectiva.

4: De Acuerdo
5: Totalmente de
Acuerdo




Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio del Personal

Variable Definicién conceptual O[:grlg(':fé?gl Dimensiones Indicadores Escala
.. Trabajo en equipo.
Identificacion
de -
competencias Manejo de
Es la eficacia del La variable se conflictos. Likert/Ordinal
personal que trabaja . . 1: Totalmente en
d de | medira a través de . o q d
dentro de las | es |08 indicadores de Normalizacion  Conocimiento de esacuerdo
DESEMPENO orgar?ézcaécslgﬂzs,a?ac;a ©Slas dimensiones de normas. 2 Enst?l?\lsiadc;erdo
DEL or anizalzic’)n en un cuestionario  COTP® #1C1AS Acue.rdo/ Ni en
PERSONAL 019 o cuyas opciones de  1aborales Protocolos.
funcionando el individuo Desacuerdo

respuesta estan
en escala de
Likert.

con una gran labor y
satisfaccion laboral
(Chiavenato, 2011)

Formacion por
competencias

Actualizacion de
curriculo.

Conocimientos
técnicos.

4: De Acuerdo
5: Totalmente de
Acuerdo




Tabla 3

Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DEL PERSONAL EN UNA
EMPRESA DE SEGURIDAD. TRUJILLO, 2023

competencias en

empresa de

empresa de

(0]

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES ESCALA METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL
¢Cuél es larelacion | Determinar la relacion Existe relacion Tipo: Aplicada
que existe entre gue existe gestion del positiva entre
gestion del capital capital humanoy el gestion del capital V1 Gestién Enfoque:
humanoy el desemperio del humanoy el del capital Cuantitativo
desempefio del personal en una desempefio del humano Likert/Ordinal
personal en una empresa de personal en una 1: Totalmente
empresa de seguridad. seguridad. Truijillo, empresa de en desacuerdo Alcance:
Trujillo, 202372 2023 seguridad. Truijillo, 2:En Correlaci.o
2023 desacuerdo |
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS 3:Nide
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Acueertrzllo/ Ni
¢Cual es la relacion Determinar la relacion Existe relacion V2: Desdch[L)Jgrdo Disefio: N
queé 'eX|ste e”tfe gue existe gestidon del | positiva entre gestion Desempefi Acuerdo ISeNo. No
gestion del capital ital humano v la del capital humano del 5 Total ¢ experimental,
humanoy la capital hu anoy capital hum y 0 de - rotaimente | e corte
identificacion d identificacion de la identificacion de personal de transversal
\aentiricacion de competencias en una | competencias en una Acuerd




ANEXO 02: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

(Gestion del Capital Humano)

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 1: Gestién del Capital
Humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Tania Vanesa Colchado Cerdan

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: 21 ANOS

Institucion donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

en el area:

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ()

Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion NO APLICA
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario 1: Gestion del Capital Humano)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario 1: Gestion del Capital Humano.

Autores:

e Narro Saavedra Ronal Alexander
e Meza Diaz Jossy Odalyz

Procedencia:

Trujillo

Administracion:

Individual.

Tiempo de aplicacién:

10 - 15 minutos.

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de una empresa especializada en seguridad.
Trujillo, 2023.

Significacion:

1.- Totalmente en desacuerdo.
2.- En desacuerdo.

3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.
4.- De acuerdo.

5.- Totalmente de acuerdo.




Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Planificacion

Es un proceso para estimar metddicamente
la oferta y la demanda de trabajadores que
una organizacion experimentara mas o
menos en el futuro cercano. El area de
Recursos Humanos puede planificar el
reclutamiento, seleccién, capacitacién vy
otras acciones al determinar la cantidad y
el tipo de empleados que necesitaran.
(Encarnacién de los Santos, 2013)

Gestion del
Capital
Humano

Capacitacion del
Personal

Se define como un conjunto de actividades
formativas que tienen lugar dentro de la
compaiiia para aumentar las habilidades de
los trabajadores, ademas desarrollar o
mejorar los conocimientos y habilidades
necesarios para cubrir las necesidades de la
organizacion con el fin de aumentar su
productividad. (Universia pe, 2020)

Desarrollo
Profesional

Nos referimos a un proceso continuo a través del
cual un empleado logra un mayor crecimiento en
el trabajo. Este desarrollo se acompafa de una
profunda satisfaccion del empleado en el logro de
ciertas metas personales y tareas
profesionales. (Mandomedio, 2023)




5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestién del Capital Humano y su relacion con el
Desempefio del Personal en una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes
CLARIDAD e a L
, - modificaciones o unamodificacion muy
El item . Bajo Nivel
e grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
facilmente,
esdecir, Se requiere una modificacion muy

su sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
) sintaxisadecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimensiodn.
ElCO!:EanEN(t:_I/-\n . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
e tene deacuerdo) /lejana conla dimension.
relacion  logica

conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimensién que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra estd relacionado
con ladimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Gestién del Capital Humano.

. Primera dimension: Planificacion.

o Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1. Consideras que la
empresa realiza
adecuadamente el proceso
de reclutamiento en el
contexto actual.

Reclutamiento

2. Cree que el perfil
de cada trabajador se ajusta
a las necesidades del
puesto.

Seleccion

3. Los
disefiados
seleccion
colaboradores
acuerdo
requerimientos
cargos o empleos.

perfiles
permiten  la
de los
idéneos de
con los
de los

4. Las funciones vy
responsabilidades del
colaborador encargado
estan de acuerdo al perfil

o Segunda dimensién: Capacitacion del Personal.

) Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Entrenamient
o]

5. Los trabajadores
pasan su primer dia por un
proceso de induccion o
ladecuacion al cargo.

6. Se realiza
programas de capacitacion
ly entrenamiento constante
para los trabajadores.

Satisfaccion

7. Se siente
satisfecho con la
capacitacion que recibi6
para el cumplimiento de sus
funciones en el cargo al que

postul6.

8. Se siente
comprometidos y satisfecho
con el cumplimiento de los
objetivos de la empresa.

. Tercera dimension: Desarrollo Profesional.

Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe gestion del




capital humano y el desempefio del personal en una empresa de seguridad.

Truijillo, 2023.
. . . . . | Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia :
Recomendaciones
9. Se estimula vy
premia la capacitacion y
preparacion continua del 4 4 4
personal con asensos de
acuerdo a su perfil.
Ascen -
Scensos 10. Se estimula el
desempefio del personal 4 4 4
con ascensos.
11. Me siento
satisfecho con la
comunicacion que existe 4 4 4
lentre mi superior inmediato
Comunicaciény M! persona.
Efectiva 12, La comunicacién
en la organizacion
generalmente es buena 4 4 4

entre trabajadores.

DNI: 18143923
Teléfono: 964430296

%ma el evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de expertos (Desempeiio del Personal)

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 2: “Desemperfio del
Personal”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Tania Vanesa Colchado Cerdan
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: 21 ANOS
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia profesional 2adafios ( )
en Mas de 5 afios ( X )
el area:
Experiencia en Investigacion NO APLICA

Psicométrica:
(si corresponde)

7. Propdésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Cuestionario 2: Desempefio del Personal)
Nombre de la Prueba: Cuestionario 2: Desempefio del Personal.
Autores: e Narro Saavedra Ronal Alexander
e Meza Diaz Jossy Odalyz
Procedencia: Trujillo
Administracion: Individual.
Tiempo de aplicacién: 10 - 15 minutos.
Ambito de aplicacion: Trabajadores de una empresa especializada en seguridad.
Trujillo, 2023.
Significacion: 1.- Totalmente en desacuerdo.
2.- En desacuerdo.
3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.
4.- De acuerdo.
5.- Totalmente de acuerdo.




Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Identificacion de
Competencias

Es un procedimiento que se sigue para establecer, con
base en las tareas de trabajo, las habilidades utilizadas
para realizar tareas especificas de manera
satisfactoria en diferentes situaciones de trabajo.
(Cubillos, Caceres, & Montealegre, 2022)

Desempeiio del
Personal

Normalizacion de
competencias
laborales

Es el conjunto de acciones que permite establecer la
meta primordial de un sector, los procesos necesarios
para lograrla y los perfiles funcionales. (Chavez, 2019)

Formacién por
Competencias

Es la ensefianza y el aprendizaje dirigidos a que las
personas adquieran las habilidades, conocimientos y
destrezas a través de los métodos y actitudes
necesarios para mejorar el desempefio y alcanzar las
metas organizacionales definida. (Cejas, Rueda, Cayo,
& Villa, 2018)




10. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestién del Capital Humano y su relacion con el
Desempefio del Personal en una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes
CLARIDAD e q L
, - modificaciones o unamodificacion muy
El item . Bajo Nivel
e grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
facilmente,
i . Se requiere una modificacion mu
&s, (_:IeC|r, . Moderado nivel o~ . M
su sintactica y especifica dealgunos de los términos del
semantica  son item.
adecuadas. Alto nivel El item es claro, tiene semantica vy
) sintaxisadecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimensiodn.
ElCO!:EanEN(t:_I/-\n . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
e tene deacuerdo) /lejana conla dimension.
relacion  logica

conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimensién que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra estd relacionado
con ladimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Desempefio del Personal.

o Primera dimension: Identificacién de Competencias.

o Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en
equipo

Considera importante
brindar atencion
adecuada a su
compafiero de trabajo
cuando requiere
absolver alguna duda
con respecto a sus
competencias.

Considera importante
consultar con sus
compafieros de é&rea
como puede mejorar
sus competencias
dentro de sus
funciones.

Manejo de
conflictos

Establece
comunicacion
adecuada como
estrategia para el
manejo de conflictos
en su centro laboral.

una

Brinda usted atencion
al compafiero de
trabajo cuando
observa o identifica
que tiene  algun
problema de indole
laboral.

o Segunda dimension: Normalizacién de competencias laborales.

o Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Truijillo, 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones
5. Se siente en
capacidad para
trabajar dentro del
contexto de los 4 4 4
cédigos normativos de
Conocimiento la empresa
de normas 6. Se debe tener en
cuenta las medidas de
salud laboral al 4 4 4
desarrollar sus
actividades.
7. Se realizan las
actividades dentro de
Protocolos. los parametros 4 4 4

establecidos.




8. Se realizan las
actividades de
acuerdo a los 4 4 4
protocolos
establecidos.
o Tercera dimensién: Formacién por Competencias.
o Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital humano

y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actualizacion
de curriculo

9.

Considera importante
tener capacitaciones
periédicas de cursos
de formacion
académica.

10.

Con qué frecuencia
asiste usted a cursos,
diplomados u otros
para capacitarse

Conocimiento
s técnicos

11.

Considera importante
contar con una carrera
técnica.

12.

Considera necesario
usted contar con el
dominio de un
segundo idioma.

DNI: 18143923

Teléfono: 964430296

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asf, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

F%’n/a | evaluador



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de expertos (Gestion del Capital Humano)

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 1: Gestion del Capital
Humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez

Nombre del juez: Edwin Rivas Rumiche
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: 23 ANOS
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia profesional 2adafios ( )
en Mas de 5 afios ( X )
el area:
Experiencia en Investigacion NO APLICA

Psicométrica:
(si corresponde)

12. Propdésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala (Cuestionario 1: Gestion del Capital Humano)
Nombre de la Prueba: Cuestionario 1: Gestion del Capital Humano.
Autores: e Narro Saavedra Ronal Alexander
e Meza Diaz Jossy Odalyz
Procedencia: Trujillo
Administracion: Individual.
Tiempo de aplicacién: 10 - 15 minutos.
Ambito de aplicacion: Trabajadores de una empresa especializada en seguridad.
Trujillo, 2023.

Significacion: 1.- Totalmente en desacuerdo.

2.- En desacuerdo.

3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.

4.- De acuerdo.

5.- Totalmente de acuerdo.




14.

Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Planificacion

Es un proceso para estimar metédicamente
la oferta y la demanda de trabajadores que
una organizacion experimentara mas o
menos en el futuro cercano. El area de
Recursos Humanos puede planificar el
reclutamiento, seleccidn, capacitaciéon vy
otras acciones al determinar la cantidad y
el tipo de empleados que necesitaran.
(Encarnacién de los Santos, 2013)

Gestion del
Capital
Humano

Capacitacion del
Personal

Se define como un conjunto de actividades
formativas que tienen lugar dentro de la
compaiiia para aumentar las habilidades de
los trabajadores, ademas desarrollar o
mejorar los conocimientos y habilidades
necesarios para cubrir las necesidades de la
organizacion con el fin de aumentar su
productividad. (Universia pe, 2020)

Desarrollo
Profesional

Nos referimos a un proceso continuo a través del
cual un empleado logra un mayor crecimiento en
el trabajo. Este desarrollo se acompafa de una
profunda satisfaccion del empleado en el logro de
ciertas metas personales y tareas
profesionales. (Mandomedio, 2023)




15. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestién del Capital Humano y su relacion con el
Desempefio del Personal en una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes
CLARIDAD e q L
, - modificaciones o unamodificacion muy
El item . Bajo Nivel
e grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
facilmente,
i . Se requiere una modificacion mu
&s, (_:IeC|r, . Moderado nivel o~ . M
su sintactica y especifica dealgunos de los términos del
semantica  son item.
adecuadas. Alto nivel El item es claro, tiene semantica vy
) sintaxisadecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimensiodn.
ElCO!:EanEN(t:_I/-\n . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
e tene deacuerdo) /lejana conla dimension.
relacion  logica

conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimensién que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra estd relacionado
con ladimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Gestion del Capital Humano.

. Primera dimension: Planificacion.

o Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

13.

Consideras que la
empresa realiza
adecuadamente el
proceso de
reclutamiento en el
contexto actual.

14.

Cree que el perfil de
cada trabajador se
ajusta a las
necesidades del
puesto.

Seleccion

15.

Los perfiles disefiados
permiten la seleccion
de los colaboradores
idéneos de acuerdo
con los requerimientos
de los cargos o
empleos.

16.

Las  funciones vy
responsabilidades del
colaborador
encargado estan de
acuerdo al perfil

. Segunda dimension: Capacitacion del Personal.
. Objetivos de la Dimension:

Determinar la relacién que existe gestion del capital
humano y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Entrenamient
o]

17.

Los trabajadores
pasan su primer dia
por un proceso de
induccion 0
adecuacion al cargo.

18.

Se realiza programas
de capacitacion 'y
entrenamiento
constante para
trabajadores.

los

Satisfaccion

19.

Se siente satisfecho
con la capacitacion
que recibi6 para el
cumplimiento de sus
funciones en el cargo
al que postulo.

20.

Se siente
comprometidos y
satisfecho con el
cumplimiento de los




objetivos de la

empresa.
o Tercera dimension: Desarrollo Profesional.
. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital

humano y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Truijillo, 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones

21. Se estimula y premia
la capacitacion 'y
preparaciéon continua

del personal con 4 4 4
asensos de acuerdo a
su perfil.

Ascensos 22. Se estimula el
desempefio del
personal con 4 4 4
ascensos.

23. Me siento satisfecho
con la comunicacién

gue existe entre mi 4 4 4
superior inmediato y
mi persona.
Comunicacion

Efectiva 24. La comunicacion en la
organizacion
generalmente es 4 4 4
buena entre
trabajadores.

DNI: 02831833
Teléfono: 948658220

Izlrn)/a del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de expertos (Desempeiio del Personal)

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 2: “Desemperfio del
Personal”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

16. Datos generales del juez

Nombre del juez: Edwin Rivas Rumiche
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: 23 ANOS
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ()
en el area: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en Investigacion NO APLICA

Psicométrica: (si corresponde)

17. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

18. Datos de la escala (Cuestionario 2: Desempefio del Personal)
Nombre de la Prueba: Cuestionario 2: Desempefio del Personal.
Autores: e Narro Saavedra Ronal Alexander
e Meza Diaz Jossy Odalyz
Procedencia: Trujillo
Administracion: Individual.
Tiempo de aplicacién: 10 - 15 minutos.
Ambito de aplicacion: Trabajadores de una empresa especializada en seguridad.
Trujillo, 2023.
Significacion: 1.- Totalmente en desacuerdo.
2.- En desacuerdo.
3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.
4.- De acuerdo.
5.- Totalmente de acuerdo.




19.

Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Identificacion de
Competencias

Es un procedimiento que se sigue para establecer, con
base en las tareas de trabajo, las habilidades utilizadas
para realizar tareas especificas de manera
satisfactoria en diferentes situaciones de trabajo.
(Cubillos, Caceres, & Montealegre, 2022)

Desempeiio del
Personal

Normalizacion de
competencias
laborales

Es el conjunto de acciones que permite establecer la
meta primordial de un sector, los procesos necesarios
para lograrla y los perfiles funcionales. (Chavez, 2019)

Formacién por
Competencias

Es la ensefianza y el aprendizaje dirigidos a que las
personas adquieran las habilidades, conocimientos y
destrezas a través de los métodos y actitudes
necesarios para mejorar el desempefio y alcanzar las
metas organizacionales definida. (Cejas, Rueda, Cayo,
& Villa, 2018)




20. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestién del Capital Humano y su relacion con el
Desempefio del Personal en una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes
CLARIDAD e q L
, - modificaciones o unamodificacion muy
El item . Bajo Nivel
e grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
facilmente,
i . Se requiere una modificacion mu
&s, (_:IeC|r, . Moderado nivel o~ . M
su sintactica y especifica dealgunos de los términos del
semantica  son item.
adecuadas. Alto nivel El item es claro, tiene semantica vy
) sintaxisadecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimensiodn.
ElCO!:EanEN(t:_I/-\n . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
e tene deacuerdo) /lejana conla dimension.
relacion  logica

conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimensién que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra estd relacionado
con ladimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Desempefio del Personal.

e  Primera dimensién: Identificacién de Competencias.

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en
equipo

13.

Considera importante
brindar atencion
adecuada a su
compafiero de trabajo
cuando requiere
absolver alguna duda
con respecto a sus
competencias.

14.

Considera importante
consultar con sus
compafieros de &rea
como puede mejorar
sus competencias
dentro de sus
funciones.

Manejo de
conflictos

15.

Establece
comunicacion
adecuada como
estrategia para el
manejo de conflictos
en su centro laboral.

una

16.

Brinda usted atencion
al compafiero de
trabajo cuando
observa o identifica
que tiene  algun
problema de indole
laboral.

e Segunda dimensién: Normalizacion de competencias laborales.

e  Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién que existe gestién del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Truijillo, 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
17. Se siente en
capacidad para
trabajar dentro del
contexto de los 4 4 4
cédigos normativos de
Conocimiento la empresa
de normas 18.Se debe tener en
cuenta las medidas de
salud laboral al 4 4 4
desarrollar sus
actividades.
19. Se realizan las
actividades dentro de
Protocolos. los parametros 4 4 4

establecidos.




20.

Se realizan las
actividades de
acuerdo a los
protocolos

establecidos.

e Tercera dimensién: Formacion por Competencias.

e  Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actualizacion
de curriculo

21.

Considera importante
tener capacitaciones
periédicas de cursos
de formacion
académica.

22.

Con qué frecuencia
asiste usted a cursos,
diplomados u otros
para capacitarse

Conocimiento
s técnicos

23.

Considera importante
contar con una carrera
técnica.

24.

Considera necesario
usted contar con el
dominio de un
segundo idioma.

DNI: 02831833

Teléfono: 948658220

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de expertos (Gestion del Capital Humano)

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 1: Gestion del Capital
Humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

21. Datos generales del juez

Nombre del juez: Juan Carlos Armas Chang
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: 10 ANOS
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia profesional 2adafios ( )
en el area: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en Investigacion 10 ANOS

Psicométrica: (si corresponde)

22. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

23. Datos de la escala (Cuestionario 1: Gestion del Capital Humano)
Nombre de la Prueba: Cuestionario 1: Gestion del Capital Humano.
Autores: ¢ Narro Saavedra Ronal Alexander
e Meza Diaz Jossy Odalyz
Procedencia: Trujillo
Administracion: Individual.
Tiempo de aplicacién: 10 - 15 minutos.
Ambito de aplicacion: Trabajadores de una empresa especializada en seguridad.
Trujillo, 2023.

Significacion: 1.- Totalmente en desacuerdo.

2.- En desacuerdo.

3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.

4.- De acuerdo.

5.- Totalmente de acuerdo.




24.

Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Planificacion

Es un proceso para estimar metédicamente
la oferta y la demanda de trabajadores que
una organizacion experimentara mas o
menos en el futuro cercano. El area de
Recursos Humanos puede planificar el
reclutamiento, seleccidn, capacitaciéon vy
otras acciones al determinar la cantidad y
el tipo de empleados que necesitaran.
(Encarnacién de los Santos, 2013)

Gestion del
Capital
Humano

Capacitacion del
Personal

Se define como un conjunto de actividades
formativas que tienen lugar dentro de la
compaiiia para aumentar las habilidades de
los trabajadores, ademas desarrollar o
mejorar los conocimientos y habilidades
necesarios para cubrir las necesidades de la
organizacion con el fin de aumentar su
productividad. (Universia pe, 2020)

Desarrollo
Profesional

Nos referimos a un proceso continuo a través del
cual un empleado logra un mayor crecimiento en
el trabajo. Este desarrollo se acompafa de una
profunda satisfaccion del empleado en el logro de
ciertas metas personales y tareas
profesionales. (Mandomedio, 2023)




25. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestién del Capital Humano y su relacion con el
Desempefio del Personal en una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes
CLARIDAD e q L
, - modificaciones o unamodificacion muy
El item . Bajo Nivel
e grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
facilmente,
i . Se requiere una modificacion mu
&s, (_:IeC|r, . Moderado nivel o~ . M
su sintactica y especifica dealgunos de los términos del
semantica  son item.
adecuadas. Alto nivel El item es claro, tiene semantica vy
) sintaxisadecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimensiodn.
ElCO!:EanEN(t:_I/-\n . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
e tene deacuerdo) /lejana conla dimension.
relacion  logica

conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimensién que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra estd relacionado
con ladimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Gestion del Capital Humano.

) Primera dimension: Planificacion.

e  Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

25.

Consideras que la
empresa realiza
adecuadamente el
proceso de
reclutamiento en el
contexto actual.

26.

Cree que el perfil de
cada trabajador se
ajusta a las
necesidades del
puesto.

Seleccion

27.

Los perfiles disefiados
permiten la seleccion
de los colaboradores
idéneos de acuerdo
con los requerimientos
de los cargos o
empleos.

28.

Las funciones vy
responsabilidades del
colaborador
encargado estan de
acuerdo al perfil

e Segunda dimensién: Capacitacion del Personal.

e  Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Entrenamient
o]

29.

Los trabajadores
pasan su primer dia
por un proceso de
induccion 0
adecuacion al cargo.

30.

Se realiza programas
de capacitacion y
entrenamiento
constante para
trabajadores.

los

Satisfaccion

31.

Se siente satisfecho
con la capacitacion
que recibi6 para el
cumplimiento de sus
funciones en el cargo
al que postuld.

32.

Se siente
comprometidos y
satisfecho con el
cumplimiento de los




objetivos de la

empresa.

e Tercera dimensién: Desarrollo Profesional.

¢  Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Observaciones/

Indicadores Iltem Claridad | Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
33. Se estimula y premia

la capacitacion vy
preparacion continua
del personal con 4 4 4
asensos de acuerdo a
su perfil.

Ascensos 34. Se estimula el
desempefio del
personal con 4 4 4
ascensos.

35. Me siento satisfecho
con la comunicacion
gue existe entre mi 4 4 4
superior inmediato y
mi persona.
Comunicacion

Efectiva 36. La comunicacion en la
organizacion
generalmente es 4 4 4
buena entre
trabajadores.

DNI: 18137231

Teléfono: 988892284

Fi

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

Chang Juan
B e‘uvéﬁ%l or



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de expertos (Desempeiio del Personal)

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario 2: “Desemperfio del
Personal”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

26. Datos generales del juez

Nombre del juez: Juan Carlos Armas Chang
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: 10 ANOS
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia profesional 2adafios ( )
en el area: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en Investigacion 10 ANOS

Psicométrica: (si corresponde)

27. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

28. Datos de la escala (Cuestionario 2: Desempefio del Personal)
Nombre de la Prueba: Cuestionario 2: Desempefio del Personal.
Autores: ¢ Narro Saavedra Ronal Alexander
e Meza Diaz Jossy Odalyz
Procedencia: Trujillo
Administracion: Individual.
Tiempo de aplicacién: 10 - 15 minutos.
Ambito de aplicacion: Trabajadores de una empresa especializada en seguridad.
Trujillo, 2023.
Significacion: 1.- Totalmente en desacuerdo.
2.- En desacuerdo.
3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.
4.- De acuerdo.
5.- Totalmente de acuerdo.




29.

Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Identificacion de
Competencias

Es un procedimiento que se sigue para establecer, con
base en las tareas de trabajo, las habilidades utilizadas
para realizar tareas especificas de manera
satisfactoria en diferentes situaciones de trabajo.
(Cubillos, Caceres, & Montealegre, 2022)

Desempeiio del
Personal

Normalizacion de
competencias
laborales

Es el conjunto de acciones que permite establecer la
meta primordial de un sector, los procesos necesarios
para lograrla y los perfiles funcionales. (Chavez, 2019)

Formacién por
Competencias

Es la ensefianza y el aprendizaje dirigidos a que las
personas adquieran las habilidades, conocimientos y
destrezas a través de los métodos y actitudes
necesarios para mejorar el desempefio y alcanzar las
metas organizacionales definida. (Cejas, Rueda, Cayo,
& Villa, 2018)




30. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestién del Capital Humano y su relacion con el
Desempefio del Personal en una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes
CLARIDAD e q L
, - modificaciones o unamodificacion muy
El item . Bajo Nivel
e grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
facilmente,
i . Se requiere una modificacion mu
&s, (_:IeC|r, . Moderado nivel o~ . M
su sintactica y especifica dealgunos de los términos del
semantica  son item.
adecuadas. Alto nivel El item es claro, tiene semantica vy
) sintaxisadecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimensiodn.
ElCO!:EanEN(t:_I/-\n . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
e tene deacuerdo) /lejana conla dimension.
relacion  logica

conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimensién que se esta midiendo.

Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra estd relacionado
con ladimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Desempefio del Personal.

¢  Primera dimension: Identificacion de Competencias.

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en
equipo

25.

Considera importante
brindar atencion
adecuada a su
compafiero de trabajo
cuando requiere
absolver alguna duda
con respecto a sus
competencias.

26.

Considera importante
consultar con  sus
comparieros de &rea
como puede mejorar
sus competencias
dentro de sus
funciones.

Manejo de
conflictos

27.

Establece
comunicacién
adecuada como
estrategia para el
manejo de conflictos
en su centro laboral.

una

28.

Brinda usted atencion
al compafiero de
trabajo cuando
observa o identifica
gque tiene  algun
problema de indole
laboral.

e Segunda dimension: Normalizacion de competencias laborales.

e  Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién que existe gestion del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Truijillo, 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
29. Se siente en
capacidad para
trabajar dentro del
contexto de los 4 4 4
cédigos normativos de
Conocimiento la empresa
de normas 30.Se debe tener en
cuenta las medidas de
salud laboral al 4 4 4
desarrollar sus
actividades.
31. Se realizan las
actividades dentro de
Protocolos. los pardmetros 4 4 4

establecidos.




32.

Se realizan las
actividades de
acuerdo a los
protocolos

establecidos.

e Tercera dimensién: Formacion por Competencias.

e  Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién que existe gestién del capital humano
y el desempefio del personal en una empresa de seguridad. Trujillo, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actualizacion
de curriculo

33.

Considera importante
tener capacitaciones
periddicas de cursos
de formacion
académica.

34.

Con qué frecuencia
asiste usted a cursos,
diplomados u otros
para capacitarse

Conocimiento
s técnicos

35.

Considera importante
contar con una carrera
técnica.

36.

Considera necesario
usted contar con el
dominio de un
segundo idioma.

DNI: 18137231

Teléfono: 988892284

Firmta del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

ANEXO 03: CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Gestion del capital humano y su relacion con el
desempenio del personal en una empresa de seguridad. Truijillo, 2023.

Investigador (a) (es): Narro Saavedra, Ronal Alexander y Meza Diaz Jossy
Odalyz.

Propodsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Gestion del capital humano
y su relacion con el desempeiio del personal en una empresa de seguridad.
Trujillo, 2023", cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre Gestion
del capital humano y su relacion con el desempefio del personal en una empresa
de seguridad. Trujillo, 2023. Esta Investigacion es desarrollada por estudiantes
de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad César
Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la Empresa Servicios Corporativos L&J S.A.C.
Se generara informacién novedosa sobre cédmo la Gestion del capital humano
influye en el desempefio del personal de la empresa, en particular en empresas
del sector de Seguridad de Trujillo en el afio 2023.

Procedimiento

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

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion del capital humano
y su relacion con el desempefio del personal en una empresa de seguridad.
Truijillo, 2023"

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en los ambientes de la Empresa Servicios Corporativos L&J S.A.C. Las

respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas,

* Obligatorio a partir de los 18 afos

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



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

Riesgo (principio de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en

la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):
Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la

instituciénal término de la investigacion. No recibira ningan beneficio econdmico ni
de ningunaotra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de

identificaral participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los

investigadore s Narro Saavedra, Ronal Alexander, email:

ranarron@ucvvirtual.edu.pe, Meza Diaz, Jossy Odalyz, email:

[mezadi@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Mgtr. Maurtua Gurmendi, Luzmila

Gabriela, email: Imaurtua@ucv.edu.pe

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

lainvestigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:
Fechay hora:

Correo electrénico:


mailto:ranarron@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jmezadi@ucvvirtual.edu.pe
mailto:lmaurtua@ucv.edu.pe

a

ANEXO 04: AUTORIZACION DE LA EMPR

SERVICORP L& J S.A.C.

ERES TU, SOMOS TODOS, SEGURIDAD INTEGRAL
AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo, RAUL MARTIN LOZADA CUBAS, identificado con DNI 18850718, en mi calidad de
GERENTE GENERAL del area de GERENCIA GENERAL, de la empresa, SERVICIOS
CORPORATIVOS L&J S.A.C., con R.U.C N° 20601655234, ubicada en la ciudad de TRUJILLO.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior, RONAL ALEXANDER NARRO SAAVEDRA, Identificado(s) con DNI N° 42456246 y
la Srta. MEZA DIAZ JOSSY ODALYZ, Identificado(s) con DNI N° 44065509, ambos de la carrera
profesional Contabilidad / Administracién, para que utilice la siguiente informacién de la empresa:

«+ Total, de trabajadores del area de operaciones de la empresa.
% Aplicacion de Instrumentos de recoleccion de datos (cuestionarios) a los colaboradores
del area de operaciones

Con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Informe estadistico, (X)Trabajo de Investigacion,
( )Tesis para optar el Titulo Profesional.

(X) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCV.
( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa.
(X) Mencionar el nombre de la empresa.

Firma'y sello el Repres ntante Legal
DNI: 18850719

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante seré sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

'
Firma del Estudiante
DNI: 42456246

CALLE. TEOFILO CASTILLO, MZ H1, LOTE.33 PRIMER PISO  CALLEC AV- A . MZ B2 - LOTE. 26 URB. CASUARINAS (CERCA
URB. EL BOSQUE - LA LIBERTAD - TRUJILLO- TRUJILLO URe.L' OVALO LA FAMILIA) ANCASH-SANTA-NUEVO CHIMBOT!
Tel£044733379 Cel.: 946503891 - 97743!306 0 lelf.043264472 - Cel.: 996429286
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ANEXO 05: GRAFICOS DEL ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES
Y SUS DIMENSIONES

Analisis descriptivos de las variables y sus dimensiones.

Tabla : Nivel de la variable “Gestion del capital humano” del personal en

una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023.

Nivel n %
Deficiente 3 6.7%
Regular 20 44.4%
Eficiente 22 48.9%
Total 45 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 1

Distribucién de los niveles de “Gestion del capital humano”
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Nota: Tabla 4

En la tabla se presentan los niveles de la variable gestion del capital
humano, donde el mayor porcentaje (48.9%) esta representado por el nivel
eficiente, seguido del nivel regular (44.4%) y solo el 6.7% percibe la variable

en el nivel deficiente.



Tabla: Niveles de las dimensiones de la variable “Gestion del capital

humano” del personal en una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023.

o ., L, Desarrollo
Planificacion Capacitacioén fesi |
Nivel profesiona

n % n % n %
Deficiente 5 11.1% 3 6.7% 3 6.7%
Regular 24 53.3% 23 51.1% 22 48.9%
Eficiente 16 35.6% 19 42.2% 20 44.4%
45 100% 45 100% 45 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 2

Distribucién de los niveles de las dimensiones de la “Gestidén del capital

humano”
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Nota: Tabla 5

En la tabla 5 se presentan los niveles de las dimensiones de la variable

gestion del capital humano, asi se observa que el nivel resaltante en

planificacion, capacitacion y desarrollo profesional es el medio con un

53.3%, 51.1% y 48.9% respectivamente, |0 que demuestra que aunque

las dimensiones estan en un nivel aceptable, se pueden implementar

medidas correctivas y/o preventivas para reforzar.



Tabla 6: Nivel de la variable “Desempefio del personal” en una Empresa
de Seguridad. Truijillo, 2023

Nivel n %
Deficiente 5 11.1%
Medio 16 35.6%
Eficiente 24 53.3%
Total 45 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 3
Distribucién de los niveles del “Desemperio del personal”
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Nota: Tabla 6



Tabla 7: Niveles de las dimensiones de la variable “Desempefio del

personal” del personal en una Empresa de Seguridad. Trujillo, 2023.

e ., Normalizacién de .
Identificacion de Formaciéon de

: competencias .
competencias competencias

Nivel laborales
n % n % n %
Deficiente 1 2.2% 14 31.1% 7 15.6%
Medio 28 62.2% 14 31.1% 18 40.0%
Eficiente 16 35.6% 17 37.8% 20 44.4%
45 100% 45 100% 45 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 2
Distribuciéon de los niveles de las dimensiones de la “Desempefio del

personal”
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Nota: Tabla 7



ANEXO 06: PRUEBA DE NORMALIDAD

Prueba de Shapiro-Wilk de los puntajes sobre las variables: gestién del capital

humano y desempefio del personal

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del capital 0.868 45 0.000
humano
Desempefio del 0.886 45 0.000
personal

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

En la tabla, se puede apreciar la prueba de normalidad de las variables: gestion
del capital humano y desempefio del personal, donde, el nivel de significancia es
p < 0.05, en ambas variables, presentando una distribucion no normal en sus

datos, optando por ello por la prueba Rho de Spearman.



ANEXO 07: PRUEBA ESTADISTICA DE LA CORRELACION DE RHO DE

SPEARMAN
Correlacion Interpretacion
“-1,00” “La correlacion encontrada es definida como negativa perfecta”
“.0 90" “La correlacion encontrada es definida como negativa y muy

fuerte”
“La correlacion encontrada es definida como negativa

0.75 considerable”
“-0,50” “La correlacion encontrada es definida como negativa media”
“0,10” “La correlacion encontrada es definida como negativa y débil”
“0.00” “No se encontr6 correlacion existente entre las variables”
“+0,10” “La correlacion encontrada es definida como positiva”
“+0,50” “La correlacion encontrada es definida como positiva media”
“+0 75" “La correlacion encontrada es definida como positiva y

’ considerable”
“+0,902 “La correlacion encontrada es definida como positiva y muy fuerte”
“+1,00” “La correlacion encontrada es definida como positiva perfecta”

Fuente: Valores propuestos por Fernandez, Hernandez, y Baptista (2006).



DATA DE LA VARIABLE: GESTION DEL CAPITAL HUMANO
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DATA DE LA VARIABLE: DESEMPENO DEL PERSONAL
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