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RESUMEN

Esta investigacion cuyo titulo fue “Gestion del Talento humano y el Desempeio
laboral en la empresa New Deal, Miraflores 2018”, asumié como objetivo describir la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa New Deal
Miraflores 2018.

La metodologia aplicada fue de disefio no experimental, enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo, y correlacional con corte transversal. La poblacion fue de 50 y la muestra
representativa fue 50 colaboradores de la empresa New Deal, Miraflores 2018. Se utiliz6
como técnica e instrumento, la encuesta y cuestionario respectivamente, siendo la escala de
valoracion Likert que consto de 18 preguntas por cada variable, a la vez valida el juicio de
expertos, pasando por el proceso de confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Posteriormente, para confirmar la hipotesis plasmada con el estadistico SPSS se
consiguié un nivel de significancia es de 0,000, aceptdndose que existe relacion entre
Gestion del Talento humano y el Desempefio laboral en la empresa New Deal, Miraflores
2018. Asi mismo el coeficiente de correlacién de Rho Spearman es igual a 0,931 que indica

que hay una correlacién positiva muy alta entre las variables.

Palabras claves: Gestion, talento humano, desempefio laboral
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ABSTRACT

This research, whose title was "Managing Human Talent and Work Performance in
the New Deal Company, Miraflores 2018", aimed to describe the relationship between
human talent management and labor performance in the New Deal Miraflores 2018
company. the studies of Prieto being its dimension’s employment, labor climate,
organizational culture.

The applied methodology was of non-experimental design, quantitative approach,
descriptive type, and correlation with cross-section. The population was 50 and the
representative sample was 50 employees of the company New Deal, Miraflores 2018. The
survey and questionnaire were used as a technigue and instrument, respectively, with the
Likert rating scale consisting of 18 questions for each variable, the time validates the expert
judgment, going through the reliability process of Alfa de Cronbach.

Subsequently, to confirm the hypothesis captured with the SPSS statistic, a
significance level of 0.000 was achieved, accepting that there is a relationship between
Human Talent Management and Labor Performance in the company New Deal, Miraflores
2018. Likewise, the correlation coefficient of Rho Spearman is equal to 0.931 which

indicates that there is a very high positive correlation between the variables.

Key Words:Management, Human talent , job performance
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1.1. Realidad probleméatica

En los dltimos tiempos las organizaciones ya sean privadas o publicas, se han
observados muchas incognitas en la gestion del talento humano y que esta influye en el
desempefio laboral del trabajador; en consecuencia, se ve afectado el crecimiento de la
organizacion.

A nivel internacional muchas organizaciones publicas y/o privadas se ven afectadas
por una inadecuada gestion del talento humano, se evidencia en la falta de identificacion del
colaborador con la empresa u organizacion; y ésta aporta para generar un crecimiento, la
identificacion con la organizacion es muy importante ya que el personal defiende y protege
a la entidad donde pertenece. Por ello estas empresas apuestan en la formacidn, capacitacion
etc. del colaborador para que de este modo aumente la calidad en la produccion y el
desempefio laboral, por lo tanto; tendriamos una excelente rentabilidad.

A nivel nacional Bedoya (2015) nos indica que (...) en la actualidad donde la
globalizacion y cambios tecnolégicos son muy constantes, la funcién del talento humano y
el proceso de evaluacion de desempefio, constituyen un gran desafio en los escenarios
modernos y son inevitables para una organizacion.

Nos quiere decir que si una organizacion se queda en lo mismo de siempre no va
estar a la vanguardia con otras organizaciones que si adecuan nuevas estrategias y
tecnologias a sus organizaciones. Por lo tanto; en la empresa New Deal tendria que obtener
un sistema de alta tecnologia y hacer una reingenieria de estrategia.

Es decir, si hace tiempo atras la gente buscaba la empresa de sus suefios, hoy por hoy
la gente busca empresa donde sean mas competitivos, puedan ascender de cargo y tener un
salario adecuado. Muchas veces son las politicas y normas de las organizaciones que no

permiten crecer al personal y esto genera una gran incomodidad a los colaboradores.
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A nivel local, en la empresa New Deal podemos percibir que al talento humano se le
selecciona mediante el reclutamiento interno, muchos de los colaboradores seleccionados
carecen de incentivos y motivaciones, de un trato cordial y hacer que el colaborador se sienta
importante dentro de la organizacion. Teniendo en cuenta que los colaboradores hoy en dia
son una pieza clave en las organizaciones. La capacitacion del colaborador es de suma
importancia para afrontar diversas tareas respecto al desarrollo o desenvolvimiento en el
trabajo. Los distintos institutos saben cémo utilizar sus recursos, entre las cuales podemos
mencionar como actor fundamental al talento humano, si el colaborador esta identificado
con la organizacion, se siente motivado e importante para la empresa va a poder realizarse
personalmente y tener un gran desempefio dentro de la empresa.

Segun Chavez (2013), resalta que: “se debe considerar al personal de una
organizacion como clientes; de manera que se pueda resaltar la importancia que tiene el
colaborador dentro de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y
aprendizaje para poder hacerla competitiva y por tanto llevarla al éxito” pag. 36.

El area administrativa de la empresa New Deal es el area que se encarga del bienestar
y el rendimiento del personal ya que es la que trata directamente con el colaborador. Lo mas
importantes para el trabajador es la labor que desempefia y cuan importante es para la
organizacion

Para Nufiez (2014) "antes la gente buscaba la empresa de sus suefios y se quedaba
por décadas; hoy, con suerte lo vas a tener tres afios, que es el promedio” la rotacion del
personal ha empeorado en nuestro pais de una manera atravesada a los sectores, y los altos
cargos como (gerentes gerenciales, miembros del directorio, etc.) no son la excepcion, CEO
del Corporativo Overall el incremento de la rotacion del personal ha llegado hasta un 25%

en nuestro Peru.
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En muchas ocasiones los colaboradores no se sienten motivados por ende el clima
laboral cambia totalmente, y en muchas organizaciones publicas y/o privadas se apreciar
muebles deteriorados, computadoras en mal estado etc., el ambiente de trabajo no es el
indicado para todas las exigencias que realizan tanto los colaboradores como los clientes. En
la presente investigacion se identificara, como la gestion del talento humano se relaciona
con el desempefio laboral de la empresa New Deal.

1.2.  Trabajos previos

Internacionales

Pinedo y Quispe (2017) en su investigacion titulada La gestion del talento humano y
su influencia en la motivacion en los colaboradores administrativos de la empresa Pretex
S.A. tuvo como objetivo determinar la gestion del talento humano influye en la motivacion
en los colaboradores administrativos de la empresa Pretex S.A. Investigacion de tipo
cuantitativa - correlacional. La poblacion fue conformada por la totalidad de 212
colaboradores de la empresa (43 jefes, 46 supervisores, 48 coordinadores, 65 asistentes, 10
auxiliares). Para la muestra se trabajo con la totalidad.

Segun Pérez (2015), describe que "la gestidn del talento humano es un area muy sensible a
la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacién, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes"

En las actividades de las organizaciones en gestion del talento humano aun inestable a las
prioridades empresariales, debido a que es inducido por diversos aspectos y procesos
internos dentro de cada organizacién. Siendo asi un modelo alternativo por la cantidad de

variables que necesita para desarrollarse dentro del marco organizacional.
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Es primordial recalcar lo mencionado por Pérez, quien se enfoca en la funcionalidad que
emplean las organizaciones con relacion a la gestion del talento humano, pues manifiesta
que estad depende de variables importantes para un desarrollo sostenido donde influyen las
decisiones de los altos mandos. En ese sentido, queda claro que la gestion del talento humano
es planificada por los lideres de cada empresa u organizacion, quienes adoptan y aceptan un
modelo que permita no solo desarrollar a los colaboradores, sino que también mejore la
productividad por estar relacionado directamente.

Segun Velarde (2015) la Federacion mundial de Asociaciones de Direccidon de Personal
(WFPMA, segun sus siglas en inglés) la consultora PricewaterhouseCoopers aplico una
encuesta con representatividad a escala mundial, publicada bajo el titulo “Encuesta sobre
desafios globales en recursos humanos: ayer, hoy y maniana” 10s tres asuntos elegidos por
la mayoria de los encuestados para representar los desafios mas resaltantes fueron: gestién
del cambio (48%), desarrollo de liderazgo (35%), medicion de la efectividad de RR.HH.
(27%). Teniendo como a una poblacion de 580 y su muestra de 300. La investigacion es
cuantitativa y su disefio de investigacion descriptiva correlacional.

Garcia A, (2014). Analisis de la gestion del recurso humano por competencias y su
incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto
Superior Pedagogico. Tesis de grado. Universidad Politécnica Estatal del Carchi Tulcan —
Ecuador. La gestion de talento humano en la institucion no se encuentra estructurada bajo
procesos que conduzcan a provechar el potencial recurso humano con el que dispone;
unicamente se realizan acciones asiladas para estos fines, durante la entrevista se verifico

que no existe el departamento de recursos humanos con el instrumento técnicos.



19

Nacionales

Segun Alva (2016). En su tesis titulada Gestion de talento humano y el desempefio
laboral en la caja Arequipa Huanuco — 2016; teniendo como objetivo general, determinar
la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal en la caja
Arequipa. Contando con una muestra de 40. Su investigacion es cuantitativa; el disefio de
investigacion descriptivo — correlacional. Se llega a la conclusion que la motivacion influye
significativamente al desempefio laboral en los trabajadores de la caja Arequipa en Huanuco
2016. EI 60% de los colaboradores no estan siendo motivados y esto se ve reflejado en el
desempefio laboral. Se concluye que existe relacion entre gestion de talento humano y el
desempefio laboral con un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.742 y valor de

significancia 0.000.

Segun Bedoya (2015). La nueva gestion de Talento Humano y el desempefio en empresas
competitivas. Tesis de post grado. Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima- Peru
Esta investigacion recurre a las empresas competitivas que la evaluacion de desempefio en
los recursos humanos debera ejecutarse en las empresas de acuerdo al tipo de actividad y su
aplicacion efectiva con beneficios reciprocos y puede seguir para el alcance de los objetivos.
Su investigacion es cuantitativa; el disefio de investigacion descriptivo — correlacional. Su
poblacion de 100 y su muestra de 72 personas. Se concluye que existe relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio con un coeficiente de correlacion de Spearman

de 0.562 y valor de significancia 0.000.

Segun Cuestas (2015) en su investigacion titulada Gestion del talento humano y del
conocimiento. Por gestion de estratégica de recursos humanos se entenderd, el conjunto de

decisiones y acciones directivas en el &mbito organizacional que influya en las personas,
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buscando el mejoramiento continuo, durante la planificacion e implementacion. Tiene como
objetivo determinar la relacion existente entre el talento humano y el conocimiento. Su
poblacién de 100 colaboradores, mientras que su muestra es de 75 colaboradores. Su
investigacion es cuantitativa — no experimental; tiene un disefio descriptivo — correlacional.
Como conclusién la gestion de talento humano tiene relacion con el conocimiento del
personal. Se concluye que existe relacion entre la gestion del talento humano y el
conocimiento con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.692 y valor de

significancia 0.000.

Segun Arroyo (2015) en su tesis titulada la gestion de talento humanos y el desempefio del
personal en la empresa Compartamos Financiera; cuyo objetivo fue determinar cual es la
relacién entre la gestion de recursos humanos y la tasa de rotacién en la empresa
Compartamos Financiera. Su investigacion cuantitativa no experimental y disefio descriptiva
correlacional. Su poblacion fue de 25 colaboradores de los cuales la muestra solo fue 15 lo
que significa que la tasa de resultado es el 60%. el nivel de repuesta es satisfactorio. Se
recolecto datos de una técnica como la encuesta utilizando como instrumento el cuestionario
de escala de tipo Likert. Como conclusién al objetivo, se concluye que exige una relacion
inversa entre la gestion de recursos humanos y la tasa de rotacién de personal. Se concluye
que existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio del personal con un

coeficiente de correlacion de Spearman de 0.678 y valor de significancia 0.000.

Asencios (2017) elabord una tesis denominada Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima, 2016. Tiene como objetivo
determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en el

Hospital Nacional Hipolito Unanue en Lima en el afio 2016. La investigacion es descriptiva
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correlacional y tiene un enfoque cuantitativo. La poblacion de estudio consta de 135
servidores administrativos del Hospital Nacional Hipolito Unanue, la muestra es de 100
personas Y la técnica de recoleccion de datos usada es la encuesta. Se concluye que existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.642 y valor de significancia 0.000.

1.3.  Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestion del talento humano

De acuerdo con Prieto (2013), la gestion del talento humano es un proceso que se
aplica con el fin de crecer y conservar el esfuerzo y las expectativas de cada uno de los
miembros que forma parte de una organizacién y asi obtener un beneficio mutuo entre la
empresa y los colaboradores. Depende de diversos aspectos, entre los cuales se incluyen la
cultura organizacional, la estructura organizacional, las caracteristicas del entorno y la
industria, la calidad de los procesos, los tipos de procedimientos realizados, entre otros. Se
considera importante que la gestion del talento se enfoque a realizar las decisiones que
pueden afectar las relaciones entre los empleados y la organizacion y que puedan influir en
indicadores como la productividad y rentabilidad.

Asencios (2017) afirma que la gestion del talento humano es un conjunto de medidas
necesarias en la organizacion con el fin de dirigir los aspectos administrativos relacionados
con los recursos humanos como el reclutamiento, seleccion, capacitacion, remuneraciones y
desempefio. Por tal motivo, es necesario indicar que en las organizaciones el principal motor
del éxito es el capital humano, que emplea a la organizacion como un medio en el cual
pueden satisfacer sus necesidades y alcanzar sus objetivos personales. Para esto, es necesario
que pueda haber una sinergia en estos factores con el fin que las empresas y los empleados
puedan obtener beneficios para ambos.

1.3.1.1. Empleo
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Enriquez y Galindo (2015) definen al “pleno empleo” como el escenario en el que
existe trabajo para todas las personas que tengan deseos de trabajar y se encuentran
activamente en busqueda de trabajo, que el trabajo sea productivo de la mayor forma posible
y que los individuos tengan plena libertad de elegir su puesto de trabajo. De esta manera, se
pueden definir que cuando no hay trabajo surge el desempleo y si no se considera el trabajo
como digno, pero si lo hay se considera que existe el subempleo.

El empleo puede ser formal, en el que los trabajadores tienen una relacion laboral
reconocida con la organizacion o informal y se obtienen diversos beneficios como parte de
esta relacion como seguridad social, beneficios no salariales, entre otros. Por otro lado, el
empleo informal es aquel que carece de todas estas caracteristicas y en el cual los
trabajadores no tienen ningun derecho laboral (Enriquez y Galindo, 2015).
1.3.1.1.1. Seleccion del personal

Naranjo (2012) indica que el proceso de seleccion del personal es un medio en el cual
la organizacion logra sus objetivos. Esto se debe a que los principales componentes del éxito
de la empresa son los empleados, los cuales deben ser reclutados acorde con los perfiles o
competencias que son mas valoradas por las organizaciones. Por esto mismo, los
reclutadores buscan requisitos esenciales en los candidatos como habilidades,
conocimientos, experiencias, entre otras cualidades.

La seleccion del personal consiste en siete fases en las cuales se definen los
requerimientos y los procesos que se realizan para conseguir el personal mas adecuado para
la organizacion. De esta manera, se tienen las siguientes fases: deteccion y analisis de
necesidades de seleccion, descripcion y analisis de las posiciones por cubrir, definicion de
métodos de reclutamiento, concertacion de entrevistas, realizacion de entrevistas y técnicas

de seleccion, elaboracion de reportes y la entrevista final. Luego de estos pasos, se tiene la
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seleccion del personal que tiene el mejor perfil y/o competencias para la empresa (Naranjo,
2012).
1.3.1.1.2. Capacitacion

Garcia (2011) indica que la capacitacion de los recursos humanos es fundamental
para su desarrollo profesional y para conectar la estrategia de la organizacion junto con el
personal y obtener los mejores resultados posibles. Asimismo, la fuerza laboral de laempresa
puede ser una fuente de ventaja competitiva e incluso puede convertirse en la mas importante
para la empresa. Cabe afiadir que para lograr las metas de la empresa es necesario que se
cuente con programas de capacitacion que permitan explotar al maximo las cualidades y
habilidades del personal.

Por otro lado, se indica que la capacitacién es un proceso continuo ya que es
necesario entrenar y capacitar con frecuencia a los nuevos empleados con el fin de que
adquieran los conocimientos y habilidades necesarias para el desempefio en su puesto de
trabajo. Asimismo, es importante mencionar que esta capacitacion es necesaria ya que
contribuye a disminuir los errores en los procesos que se puedan deber o tener origen en el
factor humano. De esta manera se reducen los riesgos asociados a este factor (Garcia, 2011).
1.3.1.1.3. Rotacion

De acuerdo con Runa (2017), la rotacién del personal se caracteriza por la entrada y
salida del personal. Entre estos se tienen como principales elementos de entrada a las
admisiones y como salidas a las renuncias, desajustes, despidos, reubicaciones o
jubilaciones. La rotacion se puede deber a muchas causas, entre las cuales se encuentran las
siguientes: descontento con las politicas de la empresa, poca motivacion y falta de
oportunidades de crecimiento profesional. De la misma manera, se pueden tener factores
externos que influencian en la rotacion como la oferta y demanda del mercado laboral o la

coyuntura economica.
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Por otro lado, Nufiez (2014) afirma que en la actualidad la rotacion de personal esta
Ilegando a su pico maximo y se sitia en 25% en el pais. Nufiez (2014) indica que antes los
trabajadores buscaban la empresa en la que deseaban trabajar y cuando tenian la oportunidad
de obtener ese empleo se quedaban décadas hasta su jubilacion. Sin embargo, en la
actualidad los empleados tienen un mayor movimiento entre sus trabajos y el promedio de
estadia en un mismo centro de labores es de tres afios. Por este motivo, muchas empresas
emplean estrategias de retencion de personal para evitar la salida de personas valiosas en la
organizacion.
1.3.1.2. Clima laboral

Garcia y Escalante (2012) afirman que el clima laboral se refiere a todas actividades
relacionadas al ambiente en el que se desenvuelven los empleados y es un aspecto
fundamental en las organizaciones. Entre las caracteristicas mas importantes del clima
laboral se encuentran los aspectos psicoldgicos, las situaciones laborales, el entorno social y
la cultura organizacional. Se entiende que el clima laboral es el principal factor determinando
en lamotivaciony la calidad de vida del empleado dentro de la organizacion. De esta manera,
es importante el estudio del clima laboral ya que incide directamente en el desempefio del
personal y por ende en su productividad y rentabilidad.

Un clima laboral alto es aquel en el que los trabajadores realizan sus labores en un
ambiente favorable para el desarrollo de sus conocimientos y habilidades. De esta manera,
se tiene una mayor satisfaccion del personal respecto a su trabajo y su desempefio en la
organizacion. Por otro lado, un clima laboral alto ayuda a la empresa ya que se tiene un
mayor enfoque en la mejora continua, proporciona satisfaccion personal hacia los empleados
y elevacion su autoestima. En resumen, una organizacioén con un buen clima laboral se
enriquece ya que se aumenta la participacion en las decisiones de empresa con todos los

empleados (Garcia y Escalante, 2012).
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1.3.1.2.1. Satisfaccion

De acuerdo con Zayas et al. (2015), la satisfaccion laboral denota el nivel de gratitud
y grado de pertenencia que tiene un empleado respecto a la organizacion a la que pertenece.
De esta manera, la satisfaccion laboral se refiere a la valoracion que tienen los empleados
ante la experiencia de pertenecer a un centro de labores y comdnmente se tiene como
experiencia cuando se culmina una meta. Este concepto se relaciona con la motivacién ya
que existe una correlacion entre ambos, pero se debe considerar a la motivacién como el eje
de la satisfaccion laboral. Por otro lado, se indica que la satisfaccion laboral se puede
presentar de manera individual y organizacional.
1.3.1.2.2. Rendimiento

Segun Jaén (2010), el rendimiento laboral es el valor total que la empresa espera
respecto a las funciones que realiza un empleado en un periodo determinado. Este valor
puede ser positivo o negativo ya que depende si es que este tiene un buen o mal rendimiento
y supone gran parte de la contribucion que el empleado realiza en la organizacion. Asimismo,
estd relacionado con la eficacia del trabajador ya que el rendimiento se refiere a los
resultados que puede obtener el trabajador en base a los recursos que emplea o la
organizacion le otorga. De esta manera, también se refiere al desempefio que este puede tener
por lo que su permanencia en la empresa se encuentra relacionada directamente con su
rendimiento. Por lo tanto, se puede afirmar que si el colaborador tiene mayor rendimiento
en la organizacion hay mayores posibilidades que le renueven el contrato o sea motivo de
ascenso a una posicion con mayores responsabilidades.
1.3.1.2.3. Eficiencia laboral

Badia (2015) afirma que la eficiencia consiste en realizar las cosas mejor y mas
rapido, lo que en el mundo laboral significa ser mas productivo y lograr mejores resultados

con un menor namero de recursos y usando una menor cantidad de tiempo. La eficiencia
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laboral puede afectar la satisfaccion laboral en una manera positiva, permite la opcién de
tener mayores responsabilidades e incluso puede ser materia de tener un mayor salario. Por
tal motivo, se indica que las organizaciones en la actualidad demandan que sus empleados
hagan muchas tareas a la vez, lo que cominmente se denomina multitasking. Sin embargo,
estas nuevas expectativas por parte de las organizaciones pueden contribuir a una
disminucion en la eficiencia si es que no acopla de una manera adecuada la carga de trabajo
para cada empleado.

1.3.1.3. Cultura organizacional

Llanos (2017) menciona que se puede denominar cultura organizacional a todas las
caracteristicas que se forman en base a la union de actitudes, formas y expresiones de los
empleados de una organizacion y que pueden ir cambiando conforme pase el tiempo de
acuerdo con las circunstancias que se puedan presentar. Esto indica que la cultura
organizacional es un término que abarca todas las tradiciones, costumbres, creencias,
valores, principios, habitos, codigos, vestimenta, actitudes y otros aspectos relacionados. De
esta manera, se forma una identidad original entre los sujetos que la conforman y esto
contribuye a la unicidad de la organizacion.

Fuentes (2012) afirma que la cultura organizacional es un factor clave en las
empresas ya que es esencial para la mejora de su rentabilidad y es el factor distintivo entre
las organizaciones de alto y bajo desempefio. La cultura organizacional se puede entender
como el conjunto de habitos, principios, valores y actitudes de los colaboradores y que
definen las acciones y los objetivos de las operaciones de la empresa. Asimismo, esta se
refuerza con la aplicacion de politicas, normas y elementos organizacionales como la mision,
vision y los valores que tiene la organizacion como conjunto. También, se indica que esta es

cambiante ya que los métodos de trabajo, procedimientos y objetivos de la organizacion
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cambian durante el transcurso del tiempo ya que la coyuntura puede cambiar de una manera
dréstica en poco tiempo en la actualidad.
1.3.1.3.1. Identificacion

De acuerdo con Alvarez et al. (2014), la identificacion organizacional se determina
en que los empleados son el principal recurso de la empresa y por lo tanto este concepto se
atribuye a los empleados como primer recurso por considerar. De la misma manera, se refiere
a todos los procesos intergrupales que pueden suceder en una organizacion y es considerada
como una variable continua ya que tiende a cambiar en el tiempo respecto al nivel de
satisfaccion, motivacion o lealtad que puede tener un empleado respecto a la organizacién a
la que pertenece. Por otro lado, la identificacion organizacional cuenta con cuatro
caracteristicas clave que son el sentido de pertenencia hacia la organizacion, la capacidad de
experimentar el éxito o fracaso dentro de esta organizacién, la identificacion con los mismos
valores de la organizacion y la percepcion de estar asociado psicolégicamente con la
organizacion y se tenga un alto nivel de cohesién y coexistencia con los individuos que la
conforman.
1.3.1.3.2. Valores

Segun Velasquez et al. (2012), los valores organizacionales son los elementos que
dinamizan la actitud y las acciones de los empleados con el fin de poder alcanzar los
objetivos establecidos por la organizacion. De esta manera, estos se relacionan directamente
con la productividad y rentabilidad de la organizacion ya que la préactica de estos valores,
que deben ser definidos previamente por la organizacion, son aquellos por los cuales los
colaboradores se rigen para las responsabilidades, funciones y decisiones que pueden
considerar dentro de sus labores. Por tal motivo, es necesario que se pueda establecer el éxito
personal y organizacional mediante el establecimiento de una vision, mision y valores

compartidos que indiquen que los colaboradores realicen sus funciones acordes con la ética
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y contribuyan a que la empresa crezca. Por esto, es importante que estos sean aclaradores,
comunicados y estén alineados con las practicas de la empresa.
1.3.1.3.3. Politicas

Plaza-Angulo (2018) sefiala que las politicas organizacionales son las estrategias
empleadas por las empresas para llegar a las metas que han sido previamente establecidas.
Esto significa que estas politicas son necesarias para el devenir de laempresay son las cuales
en las que estan fijados los objetivos ya que persiguen este fin. Las politicas pueden ser
establecidas de manera diferente en cada area de la empresa y parte de la estrategia de la
empresa debe ser que todas estas areas puedan tener sus objetivos alineados por las politicas
gue sean mas acordes para cada area y asi perseguir un objetivo en comun, que es el
crecimiento de la organizacion. Por otro lado, las politicas suponen la principal guia de la
organizacion respecto a sus accionar en todo tipo de situaciones por lo que es importante que
puedan ser comprendidas y obedecidas por todos los trabajadores para que puedan tener
claras sus funciones y responsabilidades en la organizacion. De esta manera, todos los
trabajadores pueden comprender su rol en la empresa y contribuir al logro de los objetivos.
1.3.2. Desempefio laboral

De acuerdo con Oliva (2017), el desempefio laboral es el proceso en el cual se
determina que tan exitosa es una organizacion en la consecucion de sus actividades y
objetivos establecidos. A nivel organizacional, la medicion del desempefio laboral brinda
informacidn sobre el cumplimiento de las metas individuales que tienen los empleados como
parte de sus responsabilidades. Por lo tanto, se define que el desempefio laboral es medible
y mide el nivel de contribucion que tiene cada uno de los empleados en los resultados de la
empresa por lo que es un factor clave que determina si es que los objetivos y las politicas
destinadas al logro de estos objetivos se encuentran alineadas y permitan que los empleados

puedan realizar sus labores de manera correcta con el fin de lograr los resultados esperados.
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Por esto, se indica que el desempefio laboral puede ser mejorado en base al desarrollo de
capacidades y el establecimiento de recompensas que fomenten un incremento de la
productividad.
1.3.2.1. Competencia laboral

Alles (2013) indica que la competencia laboral se refiere a todas las habilidades,
conocimientos, destrezas y rasgos que tiene un empleado con el fin de tener el mayor
desempefio posible para su puesto en la organizacion. De esta manera, las competencias
laborales son importantes para el proceso de reclutamiento ya que la organizacién determina
cuales de estas son las mas importantes y las que mas se identifican con las caracteristicas
de la empresa para determinar el éxito de los empleados en la organizacién. Por otro lado,
estas competencias son desarrolladas por los empleados en relacién con las funciones que
desempefian en la empresa y pueden ser motivo de la politica organizacional al ser
consideradas dentro de los planes o programas de capacitacion de los colaboradores. Cabe
afiadir que las competencias laborales son importantes en las organizaciones ya que el nivel
de estas competencias determina el desempefio que tiene cada empleado y por ende afecta
la productividad y los resultados de la empresa.
1.3.2.1.1. Habilidades

Robbins y Coulter (2013) afirman que las habilidades son las capacidades
individuales que permiten el desarrollo de las personas dentro de un entorno. En el entorno
empresarial, se denomina que las habilidades laborales son aquellas capacidades que
permiten que los empleados desarrollen sus actividades dentro de la organizacion de la mejor
manera posible y con la menor presencia de errores. Cabe indicar que las organizaciones
tienen como politica contratar a aquellas personas que tienen un mayor numero de
habilidades. Sin embargo, cabe recalcar que las habilidades que las empresas pueden buscar

se diferencian entre las blandas y las técnicas. Las habilidades blandas se refieren a la
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capacidad del individuo de poder desarrollar rasgos de su personalidad con el fin de poder
tener una mejor conexion con las personas. Por otro lado, las habilidades técnicas se refieren
al mayor nimero de conocimientos del empleado respecto a tecnicismos o soluciones de
tecnologia. Estas habilidades son complementarias y su uso y balance correcto en la
organizacion son las que determinan el exito de la organizacion a corto y largo plazo.
1.3.2.1.2. Capacidades

De acuerdo con Robbins y Coulter (2013), las capacidades de las personas son
determinantes en la realizacion de las labores que desempefian en la organizacién. Por lo
tanto, las personas se encuentran mas proclives a aceptar puestos de trabajo en los cuales
sepan que tienen la oportunidad de poder aplicar sus capacidades, conocimientos y destrezas
que les otorguen el mayor rendimiento posible en sus labores. Sin embargo, es importante
para la organizacion que los colaboradores conozcan distintos aspectos del entorno laboral
con el fin de que tengan un mayor conocimiento de las operaciones de la empresa y
desarrollen sus capacidades como parte del reto profesional que implica ser parte de una
organizacion. Por lo tanto, es importante que se promueva el desarrollo de las capacidades
en las que los colaboradores no puedan tener sus mayores dotes ya que esto es importante si
es que estas personas son consideradas determinantes para la sostenibilidad de la
organizacion a largo plazo.
1.3.2.1.3. Compromiso

Muchos colaboradores en los equipos que se encuentran, prometen llegar a su meta,
pero no lo cumplen, existen en varias organizaciones que el personal promete llegar a la
meta, pero no lo hace sin embargo hay otras entidades que logran llegar a su meta y esto es
porque el personal si cumple con los que promete ahi es donde se ve el compromiso del
colaborador.

1.3.2.2. Trabajo en equipo



31

De acuerdo con Robbins (2012), se denomina equipos de trabajo a los grupos que se
forman en la organizacion y que cuentan con individuos que se hacen responsables de estos
con el fin que puedan obtener una meta establecida por la organizacion y determinada en
base al grupo. Por lo tanto, los equipos de trabajo son grupos y pueden ser formados por
grupos formales o informales. Cabe afiadir que son los grupos formales los que pueden ser
considerados como equipos de trabajo ya que son aquellos que han sido establecidos por la
organizacion. Por otro lado, los grupos informales son aquellos que se forman en base a las
relaciones e interacciones que suceden en las organizaciones. Asimismo, el trabajo en equipo
es determinante en el éxito de la organizacion ya que esta se compone de diversos grupos de
personas que buscan una meta en comun, que es la generacidén de mayores resultados para
la organizacién. También, es importante mencionar que se deben alinear los objetivos
individuales de las personas que forman el grupo con el fin de tener un objetivo un comdn
que favorezca el logro de resultados por parte de estos grupos.
1.3.2.2.1. Empatia

La empatia es una conducta que no muchos sabemos manejarla, sin embargo, las
personas empaticas tienen gran liderazgo y se desarrollan facilmente, trabajan en equipo,
tienen capacidades de negociacion y atencién con los clientes. Son ellos lo que manejan
situaciones incomodas con los clientes que tienen alguna molestia.
1.3.2.2.2. Conocimiento de trabajo

Quintana (2015) afirma que el conocimiento laboral involucra a todas las
experiencias, valores, informacion y las opiniones e ideas que puede tener un empleado
respecto a una problematica en el trabajo. El conocimiento es clave para la organizacion y
para el desarrollo laboral ya que este concepto se encuentra ligado con las competencias,
desempefio y el rendimiento que tiene cada uno de los colaboradores en su puesto de trabajo.

Es importante mencionar que dia a dia los empleados manejan y trabajan con amplias
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cantidades de informacion relacionada con las operaciones de la organizacion por lo que
actualmente se utilizan diversas soluciones tecnoldgicas. El uso de estas soluciones es
considerada esencial en la actualidad y por lo tanto es importante que los empleados
mantengan un nivel de conocimiento adecuado sobre estas herramientas y las nuevas
metodologias de trabajo que se puedan presentar en el futuro. Se indica que el proceso de
aprendizaje es un proceso continuo por lo que es esencial que los colaboradores y las
organizaciones sigan este camino durante el desarrollo de la empresa.
1.3.2.2.3. Liderazgo

Segun Giraldo y Naranjo (2014), el liderazgo es el nivel de influencia que puede
ocurrir entre uno o mas individuos que toman el papel de lideres y sus seguidores por el cual
las partes involucradas pretenden crear cambios y asi obtener resultados que reflejen los
propdsitos que mantienen las partes involucradas. Asimismo, también se la puede definir
como la capacidad de una persona en influir sobre otros y lograr que estos actlien en base a
las creencias o pensamientos que tiene el lider. Entre los principales componentes del
liderazgo se tienen a la comunicacion, los proyectos y resultados, los seguidores, el trabajo
en equipo, la influencia ejercida por el lider, la creatividad y la proactividad en las relaciones
del lider con sus seguidores. Por ultimo, se considera que un buen lider es aquel individuo
que tiene la voluntad para hacer las cosas, considera su autoridad como un privilegio de

servicio, inspira confianza y contribuye dando el ejemplo de sus acciones hacia los demas.

1.3.2.3. Motivacion

Oliva (2017) afirma que la motivacion es un proceso individual e interno en el cual
se refleja el nivel de interaccion que establece un individuo y el entorno. Sirve para regular
su comportamiento respecto al logro hacia un propdsito que él considera necesario y

deseable. En el ambito laboral, la motivacion se refiere a un factor que afecta de manera
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notable la productividad y la ejecucion de las tareas que realiza un empleado. Cabe afiadir
que la motivacién de un empleado respecto a su trabajo se puede deber en base a beneficios,
incentivos o el salario que recibe como parte de sus funciones. Por lo tanto, se puede afirmar
que la motivacion laboral es el impulso que orienta e incita al colaborador a comportarse de
cierta manera y en el que puede afectar su relacion hacia el cumplimiento de las metas y
objetivos de la organizacion de manera positiva o negativa. De esta manera, se menciona
gue una motivacién mas alta repercute en la productividad y genera que el colaborador sea
mas productivo en sus labores mientras que si la motivacion es baja la productividad también
baja. Por lo tanto, este es el motivo por el que la motivacidn siempre se estudia en las
organizaciones como base del logro de los objetivos establecidos.
1.3.2.3.1. Incentivos

De acuerdo con Reyna y Hernandez (2012), los incentivos se presentan como la parte
versatil de las necesidades de los colaboradores ya que implica un reconocimiento que se
otorga como parte de la obtencion de resultados superiores a los personales o a los
establecidos por la empresa. Es responsabilidad de la empresa contar con un sistema de
incentivos con el fin de retribuir a los empleados que obtienen los mejores resultados en la
empresa y la mayor parte de su ejecucion depende del area de recursos humanos de la
organizacion. Asimismo, cabe afadir que los empleados esperan que su esfuerzo y
desempefio sea reconocido y recompensado ya que son muy sensibles hacia los incentivos.
Esto determina que los incentivos pueden ser usados como herramientas de motivacion de
los empleados con el fin de obtener mejores resultados.
1.3.2.3.2. Necesidades individuales

Omill (2008) indica que las necesidades individuales son los estados del individuo
respecto a los medios que considera necesarios o Utiles para su existencia o desarrollo. En el

ambito laboral, las necesidades individuales tienen mayor relacion con el desarrollo
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profesional y la autorrealizacion de los empleados respecto a las funciones y
responsabilidades que tienen. Asimismo, es importante mencionar que otras necesidades de
los colaboradores son mayormente de indole econémico por lo que es importante que la
organizacion determine cuales de éstas son mas importantes para cada uno de sus empleados.
Por otro lado, las necesidades de los empleados se refieren al ambiente laboral del que
forman parte y son relativas al contexto cultural de la organizacion.
1.4, Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa New Deal Miraflores 2018?
1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1:

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la competencia
laboral en la empresa New Deal Miraflores 2018?

Problema especifico 2:

¢ Cual es la relacion que existe entre la gestidn del talento humano y trabajo en equipo
en la empresa New Deal Miraflores 2018?

Problema especifico 3:

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la motivacion en
la empresa New Deal Miraflores 2018?
1.5.  Justificacion
1.5.1. Teodrica

La presente investigacion es importante ya que aportara al conocimiento mediante la
relacion de la gestion de talento humano y el desemperio laboral en la agencia Caja Arequipa

Ate, este proyecto ayudara a las futuras investigaciones que se realicen, y asi poder contribuir
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en el mejoramiento de la gestion de talento humano con el propésito de aumentar la
eficiencia en la organizacion.
1.5.2. Préctica

Este proyecto se realizd con el fin de incrementar estrategias en la gestion de talento
humano y el desempefio laboral en caja Arequipa Ate y asi contribuir una mejor gestion de
talento humano, del mismo modo poder entregar un servicio de calidad a los colaboradores
1.5.3. Social

En la actualidad las entidades financieras se percibe la falta de identificacion con la
organizacion, poca comunicacion, cada colaborador solo cumple con sus funciones a realizar
y no muestra eficiencia en sus labores, tan solo eficacia. Ademas, cada colaborador vela por
sus propios beneficios.
1.6.  Hipdtesis
1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa New Deal Miraflores 2018
1.6.2. Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica 1:

Existe relacién entre la gestion del talento humano y la competencia laboral en la
empresa New Deal Miraflores 2018

Hipotesis especifica 2:

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
empresa New Deal Miraflores 2018

Hipotesis especifica 3:

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion en la empresa

New Deal Miraflores 2018.
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1.7.  Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Describir la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
la empresa New Deal Miraflores 2018.
1.7.2. Objetivos especificos

Obijetivo especifico 1:

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y la competencia laboral
en empresa New Deal Miraflores 2018.

Obijetivo especifico 2:

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
empresa New Deal Miraflores 2018.

Obijetivo especifico 3:

Identificar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la motivacion

en empresa New Deal Miraflores 2018.
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Il. METODO

2.1.  Disefio de investigacion

Disefio no experimental. Para Hernandez et al. (2014) dan a conocer sobre las
variables independientes suceden y no es dable manipularlas, se da a conocer que no se posee
control inmediato de las variables. Ademas, no se puede incitar en cada una de las variables,
puesto que ya se llevaron a cabo de este que los efectos.

Para la investigacion, los colaboradores de la empresa New Deal of center English

S.A.C. de Miraflores, proporcionaron informacion de su perspectiva de acuerdo con la
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realidad percibida, a través de la encuesta y en el seguimiento no se llevd a cabo ninguna
manipulacion de las variables.

Tipo de investigacion. La investigacion es de tipo descriptiva correlacional.
Descriptiva por que describe determinadas caracteristicas del objetivo en la investigacion,
es correlacional ya que nos permite medir la relacion entre gestion del talento humano y el
desempefio laboral.

Segiin Hernandez et al. (2014), “la investigacion descriptiva consiste en registrar
determinada participacion, tanto de las peculiaridades como los atributos significativos de
todo aquello que acontece en el entorno que pueda ser estudiado”.

Investigacion transeccional o transversal. Segiin Ramos y Plascencia (2018) precisa
que: “La investigacion que recolectaran datos y se aplican en una sola vez” (p.80).” Por
consiguiente, una investigacion Transeccional describe los hechos que surgen en un
acontecimiento indicada y permite obtener soluciones méas convenientes.

Disefio transeccional correlacional. Los disefios transeccionales correlacionales
definen las relaciones que existen entre dos 0 mas variables que sucede en un tiempo
determinado. Asimismo, esto se da en algunos términos correlacionales, puesto que en otros

las relaciones son causales (Hernandez et al., 2014). El esquema es:
1
/ |
M r
~ |
A

Figura 1. Esquema de una investigacion descriptiva correlacional.

En la figura anterior, M es la poblacion, X1 la gestion del talento humano, Y1 el
desempefio laboral y r la relacion entre las variables.

Este trabajo de investigacion es correlacional dado que, se indicé en un periodo

determinado la relacidn existente entre las variables, las situaciones, costumbre y actitudes
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relacionandolos entre si a los procedimientos, acciones e incluso los colaboradores y
resultados del proyecto para poder verificar el grado de una relacion existente.

En la presente investigacion se recopilo datos que se tomaron como base para la
hipdtesis, explicando y realizando un resumen de cada informacion de manera minuciosa y
posteriormente analizando cuidadosamente los resultados obtenidos, con el unico objetivo
de obtener generalidades significativas que corroboren al conocimiento.

2.2. Variables y operacionalizacion de las variables
2.2.1. Variables

Gestion del talento humano. La variable se medira a través del modelo de
investigacion, el instrumento consta de 18 preguntas con las dimensiones empleo, clima
laboral y cultura organizacional. Para determinar la relacion que existe con la variable de
desempefio laboral

Desempefio laboral. Se medira a través del modelo de investigacion, el instrumento
consta de 18 preguntas con las dimensiones de competencia laboral, trabajo en equipo y

motivacién. Para determinar la relacion que existe con la gestion del talento humano.



2.2.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestién del Talento Humano
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES EACALA DE
OPERACIONAL LIKERT

Variable 1: De acuerdo con Prieto (2013), la Los colaboradores aportan ~ Empleo Seleccién

GESTION gestion del talento humano es un con sus ideas, toma de Capacitacion 1: Nunca

DEL proceso que se aplica con el fin de decisiones esto ayuda para Rotacion 2: Casi Nunca
| osf | q luci i Clima Laboral Satisfaccion laboral ~ 3: A Veces

TALENTO crecer y conservar el esfuerzo y las poder solucionar algun Rendimiento 4:Casi Siempre

HUMANO expectativas de cada uno de los problema que les presente. Eficiencia laboral 5: Siempre

miembros que forma parte de una Teniendo en cuenta las Cultura Identificacion

organizacion y asi obtener un beneficio
mutuo entre la empresa y los

colaboradores.

politicas de la organizacion.

Organizacional

Valores
Politicas

Nota. Elaboracién propia.



Tabla 2 Operacionalizacion de la variable de Desempefio laboral
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL LIKERT
Variable 2: De acuerdo con Oliva (2017), el En la entidad todos los Competencia Habilidades
DESEMPENO desempefio laboral es el proceso en el colaboradores son evaluados Laboral Capacidades 1: Nunca
LABORAL cual se determina que tan exitosa es constantemente, esto se vera Compromiso 2: Casi Nunca
o, . . Trabajo en equipo Empatia 3: A Veces
una organizacion en la consecucion de  reflejado en sus resultados o o
o o o Conocimiento de 4:Casi Siempre
sus actividades y objetivos cada mes si tienen 0 no un trabajo
establecidos. A nivel organizacional, la desempefio laboral excelente Liderazgo 5: Siempre
- ~ . Motivacion Incentivos
medicion del desempefio laboral brinda
) y o Recompensas
informacidn sobre el cumplimiento de Necesidades
las metas individuales que tienen los individuales

empleados como parte de sus

responsabilidades.

Nota. Elaboracién propia
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2.3.  Poblacion, muestra y unidad de analisis
2.3.1. Poblacion y muestra

La poblacion es Carrasco (2017) nos indica que la poblacion son aquellos elementos
que pertenecen a un espacio, logrando asi el desarrollo y que la poblacion son elementos que
corresponden a un espacio, desarrollandose asi el trabajo de investigacion.

En la investigacion se aplica un estadistico censal a toda la poblacion finita
conformada por un total de 50 colaboradores de la empresa New Deal English. Se tomara a
toda la poblacion como muestra para que asi los estadisticos sean méas contundentes
2.3.2. Unidad de analisis

Se considera como unidad de analisis a todos los colaboradores en la empresa New
Deal Miraflores 2018.

2.3.3. Criterios de inclusion

Para esta investigacion se considerara a los colaboradores de en la empresa New Deal
Miraflores 2018.

2.3.4. Criterios de exclusion

Para esta investigacion no se considerara a los colaboradores que no pertenecen a la
en la empresa New Deal Miraflores 2018.

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

La técnica aplicada en la investigacion es la encuesta que se le realizara a cada
colaborador de la empresa y mediante ello se realizara la recopilacion de datos, obteniendo
resultados relevantes para la investigacion.

2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos
El instrumento de recoleccion de datos aplicados en la investigacion es el

cuestionario de tipo Likert con cinco escalas de medicién tanto como para la variable de
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gestion del talento humano que consta de 18 preguntas como para la dimension de
desempefio laboral que consta de 18 preguntas.

Tabla 3 Técnica e instrumento de medicion por variable

Variable Técnica Instrumento

Gestion del talento humano  Encuesta Cuestionario

Desempefio laboral Encuesta  Cuestionario

2.4.3. Validez

Segun Carrasco (2017) refiere que la validez mide con la objetividad, exactitud,
veracidad y realidad de las variables en los instrumentos de la investigacion. Muestra los
siguientes tipos

Validez de constructo. La validez de constructo muestra la coherencia, autenticidad,
relacion en cada de las variables e indicadores que se pretendan medir.

Validez de contenido. La validez de contenido permite la relacién de cada elemento

de las puntuaciones de una investigacion con un aspecto tedrico.

Tabla 4 Validacion por juicio de expertos — variable gestion de talento humano

Variable 1: Gestion de talento humano

Indicador Dr. Bricefio Dr. Lopez Mg. Cervantes Promedio por
Doria, Gonzalo Alfredo, Ramon, Edgar indicador
Alonso

Claridad 85% 90% 85% 260%
Objetividad 85% 90% 85% 260%
Pertenencia 85% 90% 90% 265%
Actualidad 85% 90% 90% 265%
Organizacion 85% 90% 90% 265%
Suficiencia 85% 90% 90% 265%
Intencionalidad 85% 90% 85% 260%
Consistencia 85% 90% 85% 260%

Coherencia 85% 90% 90% 265%
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Metodologia 85% 90% 90% 265%
TOTAL 2630%
CcVv 88%

Nota. Elaboracion propia.

La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable de Gestion del Talento

Humano es de 88% obteniendo una calificacion excelente (81% - 100%)

Tabla 5 Validacién por juicio de expertos — variable desempefio laboral

Variable 2: Desempefio Laboral

Indicador Dr. Bricefio Dr. Lopez Mg. Cervantes Promedio por
Doria, Gonzalo  Alfredo, Alonso Ramén, Edgar indicador

Claridad 85% 89% 85% 259%
Objetividad 85% 89% 85% 259%
Pertenencia 85% 89% 90% 264%
Actualidad 85% 89% 90% 264%
Organizacion 85% 89% 90% 264%
Suficiencia 85% 89% 90% 264%
Intencionalidad 85% 89% 85% 259%
Consistencia 85% 89% 85% 259%
Coherencia 85% 89% 90% 264%
Metodologia 85% 89% 90% 264%
TOTAL 2620%
cVv 89%

Nota. Elaboracion propia.

La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable de Desempefio Laboral
es de 89% obteniendo una calificacion excelente (81% - 100%)
2.4.4. Confiabilidad
Hernandez et al. (2010) afirma que la confiabilidad es el grado de consistencia y
coherencia de un instrumento. Para medir la confiabilidad se usard el coeficiente de

Cronbach, que sera calculado con el software SPSS.
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Tabla 6 Magnitud de la confiabilidad segun el alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy alta
0,61 a0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Nota. Elaboracidn propia.

Se analiza el alfa de Cronbach para las variables y se muestran los resultados.

Tabla 7 Alfa de Cronbach — Gestion de talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,966 18

Nota. Elaboracion propia.

En latabla N° 6, se observa que el alfa de Cronbach para la variable gestion de talento

humano es 0,966, lo que denota una confiabilidad muy alta.

Tabla 8 Alfa de Cronbach — Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,978 18

Nota. Elaboracién propia.

En la tabla N° 7, se observa que el alfa de Cronbach para la variable desempefio
laboral es 0,978, lo que también indica un nivel de confiabilidad muy alto.
Luego, se mide la confiabilidad del instrumento considerando ambas variables.

Tabla 9 Alfa de Cronbach — Instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos
,985 36

Nota. Elaboracion propia.

El alfa de Cronbach del instrumento es 0,985, por lo que se considera que el

instrumento es muy confiable.
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2.5.  Métodos de analisis de datos

Para la investigacion se procesaran los datos por el programa SPSS 23, en el cual
obtendremos datos, tablas estadisticas. De la misma manera se utilizara el estadistico de
correlacion de Spearman para analizar la correlacion entre las dos variables: gestion del
talento humano y el desempefio laboral.
2.6.  Aspectos éticos

Para esta investigacion se consult6 a la gerente de en la empresa New Deal Miraflores
2018 mostrandose conforme con la investigacion que se realizara a los colaboradores de la
empresa en la empresa New Deal Miraflores 2018 Por lo cual los datos del instituto no seran
alterados, la agencia se beneficiara con los resultados y asi podra tomar nuevas estrategias

para con los colaboradores.



I1l. RESULTADOS
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3.1.  Analisis descriptivo de los resultados estadisticos
Se analizan los datos validos por la variable de la gestion de talento humano. En la
siguiente tabla se observa que todos los casos son validos para esta variable.

Tabla 10 Resumen de procesamiento de casos — Gestion de talento humano

N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 0
Total 50 100,0

Nota. Elaboracién propia.

Se analizan los datos validos por la variable de desempefio laboral. En la siguiente
tabla se observa que todos los casos son validos para esta variable.

Tabla 11 Resumen de procesamiento de casos — Desempefio laboral

N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 0
Total 50 100,0

Nota. Elaboracion propia.

En la siguiente tabla se muestran los indicadores descriptivos de las variables.

Tabla 12 Medidas descriptivas de las variables

V1: Gestion
de talento V2: Desempefio
Humano Laboral
Validos 50 50
Perdidos 0 0
Media 3,76 3,81
Mediana 411 3,86
Varianza 1,044 422
Desviacion estandar 1,022 ,950
Minimo 1 974
Méaximo 5 2
Rango 4 5

Nota. Elaboracién propia.
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Interpretacion: De acuerdo con la tabla 11, la variable Gestion de Talento humano y la
variable de Desempefio laboral, del total 50 encuestados, se aprecia que tienen medidas
distintas, por lo cual la desviacion estandar es diferente para ambas variables, esto nos dice
que la distribucion de las variables no es normal, para poder confirmarlo se realizaran otras
pruebas posteriores.

3.2.  Analisis descriptivo de las variables

Tabla 13 Resultado descriptivo — Variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 4 8,0 8,0 8,0
Casi siempre 0 0,0 0,0 8,0
A veces 13 26,0 26,0 34,0
Casi nunca 17 34,0 34,0 68,0
Nunca 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Gestion_del_talento_humano

A
o
=
L]
3 10
[ 1]
e 34 00% 32,00%
26,00%
5
5,00%
T I 1 T
Siempre A veces Casi nunca Munca

Gestion_del_talento_humano

Figura 2. Encuesta sobre la gestion del talento humano realizada a los empleados de la
empresa New Deal.
Elaboracion propia.
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Interpretacion. De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se describen los
resultados obtenidos de la encuesta realizada a los empleados de la empresa New Deal sobre
la gestion del talento humano. Solo 8% (4) manifiestan que el sistema de gestion del talento
humano usado en la empresa siempre se aplica, mientras que 34% (17) y 32% (16) de los
encuestados consideran que este se aplica casi nunca o nunca de manera respectiva.

Tabla 14 Resultado descriptivo — Variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 4 8,0 8,0 8,0
Casi siempre 0 0,0 0,0 8,0
A veces 10 20,0 20,0 28,0
Casi nunca 24 48,0 48,0 76,0
Nunca 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Elaboracidon propia

Desempeno_laboral

25

20

45,00%

Frecuencia

24 00%
5 o]

T T T T
Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Desempefio_laboral

Figura 3. Encuesta sobre el desempefio laboral a los empleados de la empresa New Deal.
Elaboracion propia.

Interpretacion. De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se describen los
resultados obtenidos de la encuesta realizada a los empleados de la empresa New Deal sobre

el desempefio laboral. Solo 8% (4) manifiestan que siempre se mide el desempefio laboral
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en la empresa, mientras que 48% (24) y 24% (12) de los encuestados consideran que este

casi hunca o nunca se mide respectivamente.

Tabla 15 Resultado descriptivo — Dimension empleo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 4 8,0 8,0 8,0
A veces 10 20,0 20,0 28,0
Casi nunca 27 54,0 54,0 82,0
Nunca 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota. Elaboracién propia
Empleo
3
-
=
[T}
i
8
(18
1
20,00%
Casi silempre A \relces Casi r:unca Nurlma
Empleo

Figura 4. Encuesta sobre el empleo realizada a los empleados de la empresa New Deal.

Elaboracion propia.

Interpretacion. De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se describen los

resultados obtenidos de la encuesta realizada a los empleados de la empresa New Deal sobre

el empleo. Solo 8% (4) manifiestan que siempre se considera relevante el empleo en la

empresa, mientras que 54% (27) y 18% (9) de los encuestados consideran gque este casi nunca

0 nunca se considera de manera respectiva.
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Tabla 16 Resultado descriptivo — Dimensién clima laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 7 14,0 14,0 14,0
A veces 10 20,0 20,0 24,0
Casi nunca 13 26,0 26,0 60,0
Nunca 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Elaboracidn propia

Clima_laboral

10

Frecuencia

5 20,00%)

T T T
Casi siempre A veces Casi nunca Munca

Clima_laboral

Figura 5. Encuesta sobre el clima laboral realizada a los empleados de la empresa New
Deal.
Elaboracion propia.

Interpretacion. De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se describen los
resultados obtenidos de la encuesta realizada a los empleados de la empresa New Deal sobre
el clima laboral. Solo 14% (7) manifiestan que siempre se tiene en cuenta el clima laboral

en la empresa, mientras que 26% (13) y 40% (20) de los encuestados consideran que este

casi nunca o nunca se toma en cuenta de manera respectiva.
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Tabla 17 Resultado descriptivo — Dimension cultura organizacional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Siempre 4 8,0 8,0 8,0
Casi siempre 4 8,0 8,0 16,0
A veces 6 12,0 12,0 28,0
Casi nunca 11 22,0 22,0 50,0
Nunca 25 50,0 50,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Elaboracidon propia

Cultura_organizacional

25

20

Frecuencia

P )
12,00%
oo

T T T T T
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca MNunca

L]

Cultura_organizacional

Figura 6. Encuesta sobre la cultura organizacional realizada a los empleados de la empresa
New Deal.
Elaboracion propia.

Interpretacion. De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se describen los
resultados obtenidos de la encuesta realizada a los empleados de la empresa New Deal sobre
la cultura organizacional. Solo 8% (4) manifiestan que siempre se considera la cultura

organizacional en la empresa, mientras que 22% (11) y 50% (25) de los encuestados

consideran que este casi nunca o0 nunca se considera de manera respectiva.



Tabla 18 Resultado descriptivo — Dimension competencia laboral
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 4 8,0 8,0 8,0
Casi siempre 0 0,0 0,0 8,0
A veces 10 20,0 20,0 28,0
Casi nunca 14 28,0 28,0 56,0
Nunca 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota. Elaboracidn propia
Competencia_laboral
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Interpretacion. De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se describen los
resultados obtenidos de la encuesta realizada a los empleados de la empresa New Deal sobre
la competencia laboral. Solo 8% (4) manifiestan que siempre se considera relevante la

competencia laboral en la empresa, mientras que 28% (14) y 44% (22) de los encuestados

consideran que la competencia laboral casi nunca o nunca se considera de manera respectiva.
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Tabla 19 Resultado descriptivo — Dimensidn trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 8 16,0 16,0 16,0
A veces 6 12,0 12,0 28,0
Casi nunca 20 40,0 40,0 68,0
Nunca 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Elaboracidn propia

Trabajo_en_equipo

Frecuencia

T T T T
Casi siempre A veces Casi nunca MNunca

Trabajo_en_equipo

Figura 7. Encuesta sobre el trabajo en equipo realizada a los empleados de la empresa New
Deal.
Elaboracion propia.

Interpretacion. De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se describen los
resultados obtenidos de la encuesta realizada a los empleados de la empresa New Deal sobre
el trabajo en equipo. Solo 16% (8) manifiestan que siempre se estima el trabajo en equipo

en la empresa, mientras que 40% (20) y 32% (16) de los encuestados consideran que este

casi nunca o nunca se considera el trabajo en equipo respectivamente.
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Tabla 20 Resultado descriptivo — Dimensién motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 7 14,0 14,0 14,0
A veces 14 28,0 28,0 42,0
Casi nunca 20 40,0 40,0 82,0
Nunca 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota. Elaboracidn propia
Motivacion
20
15
=
£
@
3 10
1]
*
)
[14,00%]
v T T T T
Casi siempre A veces Casi nunca Munca
Motivacion

Figura 8. Encuesta sobre la motivacion realizada a los empleados de la empresa New Deal.
Elaboracion propia.

Interpretacion. De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se describen los
resultados obtenidos de la encuesta realizada a los empleados de la empresa New Deal sobre
la motivacion. Solo 14% (7) manifiestan que siempre se considera importante la motivacion
en la empresa, mientras que 40% (20) y 18% (9) de los encuestados consideran que casi

nunca o nunca se considera la motivacion respectivamente.
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3.3.  Prueba de Hipotesis
3.3.1. Prueba de Normalidad

De acuerdo con la muestra que representa a 50 colaboradores, la prueba de normalidad se
calcula mediante Kolmogorov-Smirnova dado que tiene como peculiaridad a 50, dicha

prueba se realiza con la finalidad de saber si se rechaza o no la hipotesis nula.
Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa
New Deal Miraflores 2018.

Hipdtesis Al Alterna (Ha)

Existe relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa
New Deal Miraflores 2018.

Nivel de significancia: a=0,05

Decision

Si, Si a (Sig.) > 0,05; se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha)
Si, Si a (Sig.) < 0,05; se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Tabla 21 Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VARIABLE
1 223 50 ,000 ,825 50 ,000
;/ARIABLE 275 50 ,000 ,852 50 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

3.4. Contrastacién de hipoétesis
Se analizan las hipoétesis consideradas en el presente estudio con la formulacion de

una hipdtesis nula y una hipétesis alterna. El analisis se realiza en el software SPSS version
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24 y se determina si se acepta o rechaza la hipotesis nula segun las condiciones especificadas
en cada acépite.
3.4.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
la empresa New Deal Miraflores 2018.

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa New Deal Miraflores 2018.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia: «=0.05

Significancia bilateral: p

Regla de decisién: Si p<=0.05 se rechaza Ho

Tabla 22 Prueba de Rho de Spearman — Hipdtesis general

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Rhode  Gestion del talento Coeficiente de correlacién 1,000 ,931™
Spearman humano Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Desempenfio laboral Coeficiente de correlacion ,931™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota. Elaboracion propia.

Como p=0,000 < x=0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
De acuerdo con este resultado, se afirma que existe relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la empresa New Deal Miraflores 2018. También, se halla
que el Coeficiente de Correlacién de Spearman es igual a 0,931 que indica que hay una

correlacion positiva muy alta entre las variables.
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3.4.2. Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacién entre la gestion del talento humano y la competencia laboral
en la empresa New Deal Miraflores 2018.

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la competencia laboral en
la empresa New Deal Miraflores 2018.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia: «=0.05

Significancia bilateral: p

Regla de decisién: Si p<=0.05 se rechaza Ho

Tabla 23 Prueba de Rho de Spearman — Hipdtesis especifica 1

Gestion del Competencia

talento humano laboral
Rhode  Gestion del talento Coeficiente de correlacién 1,000 ,916™
Spearman humano Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Competencia Coeficiente de correlacion ,916™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota. Elaboracién propia.

Como p=0,000 < «<=0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
De acuerdo con este resultado, se afirma que existe relacion entre la gestion del talento
humano y la competencia laboral en la empresa New Deal Miraflores 2018. También, se
halla que el Coeficiente de Correlacion de Spearman es igual a 0,916 que indica que hay una
correlacion positiva muy alta entre las variables.
3.4.3. Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en

la empresa New Deal Miraflores 2018.
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Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
empresa New Deal Miraflores 2018.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia: «=0.05

Significancia bilateral: p

Regla de decision: Si p<=0.05 se rechaza Ho

Tabla 24 Prueba de Rho de Spearman — Hipétesis especifica 2

Gestion del Trabajoen
talento humano equipo
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,800™
Spearman talento humano  Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacién ,800™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota. Elaboracion propia.

Como p=0,000 < o<=0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
De acuerdo con este resultado, se afirma que existe relacion entre la gestion del talento
humano y el trabajo en equipo en la empresa New Deal Miraflores 2018. También, se halla
que el Coeficiente de Correlacién de Spearman es igual a 0,800 que indica que hay una
correlacion positiva alta entre las variables.
3.4.4. Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion en la
empresa New Deal Miraflores 2018.

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion en la empresa
New Deal Miraflores 2018.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia: «=0.05
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Significancia bilateral: p

Regla de decision: Si p<=0.05 se rechaza Ho

Tabla 25 Prueba de Rho de Spearman — Hipdtesis especifica 3

Gestion del L
talento humano Motivacion
Rhode  Gestion del talento Coeficiente de correlacién 1,000 ,849™
Spearman humano Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Motivacion Coeficiente de correlacion ,849™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota. Elaboracion propia.

Como p=0,000 < «=0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. De
acuerdo con este resultado, se afirma que existe relacion entre la gestion del talento humano
y la motivacion en la empresa New Deal Miraflores 2018. También, se halla que el
Coeficiente de Correlacion de Spearman es igual a 0,849 que indica que hay una correlacion
positiva alta entre las variables.
3.5.  Analisis de tablas cruzadas

Se hace el analisis de tablas cruzadas con el fin de analizar si existe o0 no relacion
entre las variables que se encuentran situadas en las filas con los elementos de la columna.

Tabla 26 Tabla cruzada Gestion del talento humano*Desempefio laboral

Desempefio laboral

Casi
siempre  Aveces Casinunca Nunca Total
Gestion_del_talento_humano Siempre 8% 0% 0% 0% 8%
A veces 0% 20% 6% 0%  26%
Casi nunca 0% 0% 28% 6%  34%
Nunca 0% 0% 14% 18%  32%
Total 8% 20% 48% 24% 100%

Nota. Elaboracion propia
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Interpretacion. Segun la tabla anterior, el 8% de los encuestados considera que
siempre estan de acuerdo con la gestion del talento humano en la empresa New Deal, seguido
del 26% que a veces esta de acuerdo con esta. El coeficiente de correlacion de Spearman es

0,806, lo que indica que hay una correlacion positiva alta entre ambas variables.

Tabla 27 Tabla cruzada Gestion del talento humano*Competencia laboral

Competencia laboral

Siempre Aveces Casinunca Nunca Total

Gestion_del_talento_humano Siempre 8% 0% 0% 0% 8%
A veces 0% 20% 6% 0% 26%
Casi nunca 0% 0% 22% 12%  34%
Nunca 0% 0% 0% 32% 32%
Total 8% 20% 28% 44% 100%

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion. Segun la tabla anterior, el 8% de los encuestados considera que
siempre estan de acuerdo con la gestion del talento humano en la empresa New Deal, seguido
del 26% que a veces esta de acuerdo con esta. El coeficiente de correlacion de Spearman es
0,903, lo que indica que hay una correlacién positiva muy alta entre ambas variables.

Tabla 28 Tabla cruzada Gestion del talento humano*Trabajo en equipo

Trabajo_en_equipo

Casi
siempre Aveces Casinunca Nunca Total
Gestion_del_talento_humano Siempre 8% 0% 0% 0% 8%
A veces 8% 12% 6% 0% 26%
Casi nunca 0% 0% 20% 14%  34%
Nunca 0% 0% 14% 18%  32%
Total 16% 12% 40% 32% 100%

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion. Segun la tabla anterior, el 8% de los encuestados considera que
siempre estan de acuerdo con la gestion del talento humano en la empresa New Deal, seguido
del 26% que a veces esta de acuerdo con esta. El coeficiente de correlacion de Spearman es

0,790, lo que indica que hay una correlacion positiva alta entre ambas variables.
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Tabla 29 Tabla cruzada Gestion del talento humano*Motivacion

Motivacion
Casi
siempre Aveces Casinunca Nunca Total
Gestion_del_talento_humano Siempre 8% 0% 0% 0% 8%
A veces 6% 20% 0% 0% 26%
Casi nunca 0% 8% 20% 6%  34%
Nunca 0% 0% 20% 12%  32%
Total 14% 28% 40% 18% 100%

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion. Segun la tabla anterior, el 8% de los encuestados considera que
siempre estan de acuerdo con la gestion del talento humano en la empresa New Deal, seguido
del 20% que a veces esta de acuerdo con esta. El coeficiente de correlacion de Spearman es

0,810, lo que indica que hay una correlacién positiva alta entre ambas variables.



IV. DISCUSION
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Se discuten e interpretan los resultados obtenidos en la investigacion e indicadas en el
capitulo anterior.

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal identificar la relacién
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa New Deal,
Miraflores, 2018.

Para recolectar la informacion necesaria en la presente investigacion se emple6 un
cuestionario de 36 preguntas. El alfa de Cronbach del instrumento es 0,985 por lo que se
considera que el instrumento tiene una confiabilidad muy alta.

De acuerdo con los resultados presentados, se afirma que hay una relacién entre la
gestion del talento y el desempefio laboral en la empresa New Deal, Miraflores, 2018 y se
indica lo siguiente:

Por medio del andlisis estadistico y de contrastacion de la hipdtesis general, se afirma que, si
se identifica que hay una relacion estadisticamente significativa muy alta, directamente
proporcional y positiva, entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa New Deal, Miraflores, 2018. (rs = 0,931 y p<0.05). Por esto se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna por lo que se afirma que la gestién del talento humano y
el desempefio laboral en la empresa New Deal, Miraflores, 2018 se relacionan. Esto se
relaciona con los resultados del trabajo de Segun Bedoya (2015). La nueva gestion de Talento
Humano y el desempefio en empresas competitivas. Se concluye que existe relacion entre
gestion de talento humano y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de

Spearman de 0.742 y valor de significancia 0.000.

Por medio del analisis estadistico y de contrastacion de la hipdtesis especifica 1, se afirma

que, si se identifica que hay una relacion estadisticamente significativa muy alta, directamente
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proporcional y positiva, entre la gestion del talento humano y la competencia laboral en la
empresa New Deal, Miraflores, 2018. (rs = 0,916 y p<0.05). Por esto se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipotesis alterna por lo que se afirma que la gestion del talento humano y
la competencia laboral en la empresa New Deal, Miraflores, 2018 se relacionan. Esto se
relaciona con los resultados del trabajo de Cuestas (2015) en su investigacion titulada Gestidn
del talento humano y del conocimiento. Se concluye que la gestion del talento humano se
relaciona con el conocimiento, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.692 y valor

de significancia 0.000

Por medio del analisis estadistico y de contrastacion de la hipdtesis especifica 2, se afirma
que, si se identifica que hay una relacion estadisticamente significativa muy alta, directamente
proporcional y positiva, entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
empresa New Deal, Miraflores, 2018. (rs = 0,800 y p<0.05). Por esto se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna por lo que se afirma que la gestion del talento humano y
el trabajo en equipo en la empresa New Deal, Miraflores, 2018 se relacionan. Esto se relaciona
con los resultados del trabajo de Arroyo (2015) en su tesis titulada la gestion de talento
humanos y el desempefio del personal en la empresa Compartamos Financiera. Se concluye
que existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio del personal con un

coeficiente de correlacion de Spearman de 0.678 y valor de significancia 0.000.

Por medio del analisis estadistico y de contrastacion de la hipotesis especifica 3, se afirma
que, si se identifica que hay una relacion estadisticamente significativa muy alta, directamente
proporcional y positiva, entre la gestion del talento humano y la motivacion en la empresa
New Deal, Miraflores, 2018. (rs = 0,849 y p<0.05). Por esto se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alterna por lo que se afirma que la gestion del talento humano y la
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motivacion en la empresa New Deal, Miraflores, 2018 se relacionan. Esto se relaciona con los
resultados del trabajo de Alva (2016). En su tesis titulada Motivacion y el desempefio laboral
en la caja Arequipa Huanuco — 2016. Se concluye que existe relacion entre gestion de talento
humano y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.742 y

valor de significancia 0.000.



V.  CONCLUSIONES



69

Considerando la investigacion realizada y sus resultados, se concluye lo siguiente:
Primera. - Segun el objetivo general plantead, se ha logrado contrastar e identificar
que la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa New Deal,
Miraflores, 2018 se relacionan de manera positiva. Se concluye que cuando hay una
mejor gestion del talento humano en la empresa se mejora el desempefio laboral de los
empleados de la empresa.

Segunda. -Segun el primer objetivo especifico, se ha logrado contrastar e identificar
que la gestion del talento humano y la competencia laboral en la empresa New Deal,
Miraflores, 2018 se relacionan de manera positiva. Se concluye que cuando hay una
mejor gestion del talento humano en la empresa se mejora la competencia laboral de
los empleados de la empresa.

Tercera. - Segun el segundo objetivo especifico, se ha logrado contrastar e identificar
que la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la empresa New Deal,
Miraflores, 2018 se relacionan de manera positiva. Se concluye que cuando hay una
mejor gestion del talento humano en la empresa se mejora el trabajo en equipo de los
empleados de la empresa.

Cuarta. - Segun el tercer objetivo especifico, se ha logrado contrastar e identificar que
la gestion del talento humano y la motivacion en la empresa New Deal, Miraflores,
2018 se relacionan de manera positiva. Se concluye que cuando hay una mejor gestion
del talento humano en la empresa se mejora la motivacion de los empleados de la

empresa.



VI. RECOMENDACIONES

Como resultado del presente estudio se aportan las siguientes recomendaciones:
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Primera. -Se recomienda que en la empresa New Deal analice de manera adecuada el
talento humano de la empresa con el fin de identificar posibles falencias o problemas
que generen un menor desempefio laboral de los empleados. Como se pudo identificar,
estas variables se relacionan por lo cual es muy importante analizar las posibles causas
que reducen el desempefio laboral de todos los empleados

Segunda. -Se recomienda realizar encuestas al personal con el fin de conocer la
situacion que se tiene respecto a ellos y analizar cuales serian las mejores pautas por
considerar en la implementacion de un sistema de gestion del talento humano. Para
esto, se debe fomentar el trabajo en equipo en los empleados con el fin de crear lazos
mas fuertes entre la empresa y los colaboradores que permita conocer las expectativas
y percepciones que tengan los clientes internos.

Tercera. - Se debe considerar contratar a consultores externos con el fin de poder
evaluar las mejores herramientas que se pueden utilizar con el fin de mejorar cada una
de las variables estudiadas en la presente investigacion. Asimismo, se pueden
establecer indicadores de recursos humanos que permitan conocer de una mejor
manera a los empleados y también analizar como la situacion de los colaboradores
afecta el nivel de satisfaccion hacia los clientes finales.

Cuarta-. Se debe considerar la implementacion de programas de beneficios e
incentivos para los empleados en el nuevo sistema de gestion del talento humano por
establecer en la empresa. De esta manera, se puede analizar como es que estas variables
interacttan y como afectan a otros indicadores de la empresa como la productividad y

la rentabilidad.
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TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA NEW DEAL MIRAFLORES 2018

AUTOR: Luz Marina Fuentes Mendoza

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

¢Cudl es larelacion existe que
entre la gestion del talento
humano y el desempefio
laboral en la empresa New
Deal Miraflores 2018?
Problema Especificos:
¢Cudl es larelacion que existe
entre la gestion del talento
humano y la competencia
laboral en la empresa New
Deal Miraflores 2018?

¢Cudl es larelacion que existe
entre la gestion del talento
humano y trabajo en equipo
en la empresa New Deal
Miraflores 2018?

Objetivo General

Describir la relacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la
empresa New Deal Miraflores

2018

Objetivo Especifico

Identificar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
competencia  laboral  en
empresa New Deal Miraflores

2018

Identificar la relacion entre la
gestion del talento humano y el

trabajo en equipo en la

Hipétesis General:

Existe relacion entre la
gestion del talento humano y

el desempefio laboral en la

empresa New Deal
Miraflores 2018

Hipétesis Especifica.

Existe relaciéon entre la

gestion del talento humano y

la competencia laboral en la

empresa New Deal
Miraflores 2018
Existe relaciébn entre la

gestion del talento humano y
el trabajo en equipo en la
Deal

empresa New

Miraflores 2018

V1: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSIONES INDICADORES ITEMES ESCALA DE
VALIDACION
Empleo Seleccion 1,2 1: Nunca
Capacitacién 34 2: Casi Nunca
Rotacion 5,6 3: A veces
Clima laboral Satisfaccion 7.8 4: Casi Siempre
Rendimiento 9,10 | 5: Siempre
Eficiencia laboral 11,12
Cultura Identificacion 13,14
organizacional Valores 15,16
Politicas 17,18
V2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSIONES INDICADORES ITEMES ESCALA DE
VALIDACION
Competencia Habilidades 1,2 1: Nunca
laboral Capacidades 34 2: Casi Nunca
Compromiso 5,6 3: A veces
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¢Cual es larelacion existe que
entre la gestion del talento
humano y la motivacion en la
Deal

empresa New

Miraflores 2018?

empresa New Deal Miraflores
2018

Identificar la relacién que
existe entre la gestion del
talento humano y la
motivacién en empresa New

Deal Miraflores 2018

Existe relacion entre la
gestion del talento humano y
la motivacion en la empresa

New Deal Miraflores 2018

Trabajo en equipo | Empatia 7,8
Conocimiento de trabajo 9,10
Liderazgo 11,12

Motivacion Incentivos 13,14
Recompensas 15,16
Necesidades laborales 17,18

4: Casi Siempre

5: Siempre

DISENO DE LA INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

El disefio de la presente investigacion “no es experimental”,

debido que la recoleccion de datos es a traves de un cuestionario

y no existe manipulacion alguna de variables. Es decir, no se

altera la variable independiente de forma intencional con la

finalidad de observar el efecto en la variable dependiente, las

que fueron planteados en el problema de investigacion.

POBLACION:

La poblacién objetivo de esta investigacion esti

conformada por un total de 30 colaboradores de la

empresa New Deal , en el estudio de investigacion

se aplicara la estadistica censal a la totalidad de la

poblacion finita segun Pérez (2015)

MUESTRA: Est4 conformada por toda la

poblacion

Variable 1: Gestién
del talento humano
Técnica: encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Afio: 2018

Variable 2: Desempefio

laboral

Técnica: encuesta

Instrumento: Cuestionario
Afio: 2018




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de gestion de talento humano

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PREGUNTAS ESCALA DE
VALORACION
(LIKERT)
Empleo Seleccién al personal 1 ¢Considera usted que la entrevista es el instrumento mas
importante en el proceso de seleccidn en la institucién ?
2 éConsidera que el proceso de seleccion es el adecuado para usted?
Capacitacion 3 éConsidera que la capacitaciéon que usted recibe es idonea para
mejorar su labor?
4 éLa empresa le ofrece programas de capacitacion para desarrollar
sus actividades?
Rotacidn 5 ¢Considera que la alta rotacion del personal en la institucion, es
porque no reciben incentivos? 1: NUNCA
6 éConsidera que la entidad realiza rotacion para evitar la monotonia?
Clima laboral Satisfaccion 7 ¢Se siente usted satisfecho a nivel personal en la organizacién? 2: CASI
- - - - - — NUNCA
8 ¢éUsted se siente realizado a nivel profesional en la organizacion?
Rendimiento 9 ¢Considera que su rendimiento es competitivo a comparacion de sus 3: A VECES
compafieros? )
10 éLa tecnologia que cuenta la empresa ayuda a su rendimiento? 4: CASI
Eficiencia laboral 11 ¢Usted alcanza sus objetivos laborales con los menores recursos? SIEMPRE
12 éSe considera usted eficiente en la organizacion?
Cultura organizacional Identificacion 13 ¢Considera que sus companieros estan identificados con la 5: SIEMPRE
institucion?
14 éSe siente identificado con New Deal?
Valores 15 ¢Usted aplica sus valores personales en su trabajo?
16 éConsidera que los valores son fundamentales en una organizacién?
Politicas 17 ¢Las politicas del instituto no se cumplen como deberia ser?
18 ¢éLas politicas de la empresa le permiten alcanzar metas?

78



Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de desempefio laboral

79

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PREGUNTAS ESCALA DE
VALORACION
(LIKERT)
Competencia laboral Habilidad 1 ¢Usted considera que todos sus colegas desarrollan sus actividades con la
misma habilidad que usted ?
2 ¢Usted pone en priactica sus habilidades en la institucidon frente a un problema?
Capacidad 3 ¢Considera que la empresa le sobre carga de trabajo y esto no va con la
capacidad que usted tiene?
4 ¢Considera que el exceso de trabajo afecta su rendimiento laboral? 1. NUNCA
Compromiso 5 ¢Usted considera que la empresa estd comprometida con sus personal? '
6 ¢Cada vez que usted se compromete a llegar a la meta mensual lo cumple? 2: CASI
Trabajo en equipo Empatia 7 ¢éSus jefes suelen ser empadticos con los colaboradores? NUNCA
8 ¢Usted suele ser empaticos con los alumnos de la institucion?
Conocimiento de trabajo 9 ¢La entidad brinda la informacién oportuna y en el debido momento? 3: A VECES
10 ¢Considera usted tener los conocimientos idéneos para resolver inconvenientes
en la institucion? 4: CASI
Liderazgo 11 ¢éTe considera tu equipo de trabajo como lider? SIEMPRE
12 ¢éSus jefes le solicitan que brinde nuevas ideas para la mejora de su trabajo?
Motivacion Incentivos 13 ¢La entidad ofrece incentivos para incrementar su desempefio? >+ SIEMPRE
14 éConsidera usted que los incentivos ofrecidos por la empresa le permite mejorar
su desempefio ?
Recompensas 15 ¢Usted recibe recompensas por su buen trabajo?
16 éLas recompensas recibidas son de acuerdo al cargo que se ejerce?
Necesidad individual 17 ¢Considera usted que el instituto visualiza sus necesidades personales?
18 ¢éLa necesidad que busca en la empresa es econémica?
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Anexo 4: Cuestionario de gestion de talento humano

CUESTIONARIO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Asimismo, recodar que la encuesta es andnima por lo cual se le agradece lo pueda rellenar

con sinceridad y la seriedad del caso; para ello debera marcar un con un aspa (X) en la

respuesta que usted crea conveniente.

1.Nunca 2. Casi Nunca 3. Algunas veces 4. Con Siempre 5. Siempre

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PREGUNTAS
éConsidera usted que la entrevista es el
., 1 instrumento mas importante en el proceso de
Seleccién al ., S
seleccion en la institucién ?
personal - - —
5 ¢Considera que el proceso de seleccion es el
adecuado para usted?
3 ¢Considera que la capacitacién que usted
Empleo L recibe es idonea para mejorar su labor?
Capacitacion
4 ¢La empresa le ofrece programas de
capacitacion para desarrollar sus actividades?
5 ¢Considera que la alta rotacidn del personal en
., la institucidn, es porque no reciben incentivos?
Rotacion - - - —
6 éConsidera que la entidad realiza rotacién para
evitar la monotonia?
7 éSe siente usted satisfecho a nivel personal en
. L la organizacién?
Satisfaccion - - - - ;
3 ¢éUsted se siente realizado a nivel profesional
en la organizacién?
9 éConsidera que su rendimiento es competitivo
. . a comparacion de sus compafieros?
Clima laboral Rendimiento P - P
10 éLa tecnologia que cuenta la empresa ayuda a
su rendimiento?
11 éUsted alcanza sus objetivos laborales con los
L menores recursos?
Eficiencia laboral - - —
12 éSe considera usted eficiente en la
organizacion?
13 éConsidera que sus compafieros estan
Identificacion identificados con la institucién?
14 | éSe siente identificado con New Deal?
15 ¢Usted aplica sus valores personales en su
io?
Cultura Valores trabajo?
organizacional 16 éConsidera que los valores son fundamentales
en una organizacion?
17 ¢ Las politicas del instituto no se cumplen como
" deberia ser?
Politicas - — -
18 éLas politicas de la empresa le permiten
alcanzar metas?




Anexo 5: Cuestionario de desemperio laboral

Asimismo, recodar que la encuesta es andnima por lo cual se le agradece lo pueda rellenar

con sinceridad y la seriedad del caso; para ello debera marcar un con un aspa (X) en la

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

respuesta que usted crea conveniente.

1.Nunca 2. Casi Nunca 3. Algunas veces 4. Con Siempre 5. Siempre

DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS PREGUNTAS
¢Usted considera que todos sus colegas desarrollan
1 o . L
- sus actividades con la misma habilidad que usted ?
Habilidad - P —
5 ¢Usted pone en priéctica sus habilidades en la
institucion frente a un problema?
3 ¢Considera que la empresa le sobre carga de trabajoy
Competencia . esto no va con la capacidad que usted tiene?
Capacidad - - .
laboral 4 ¢Considera que el exceso de trabajo afecta su
rendimiento laboral?
5 ¢Usted considera que la empresa estd comprometida
. con sus personal?
Compromiso -
6 ¢Cada vez que usted se compromete a llegar a la meta
mensual lo cumple?
2 éSus jefes suelen ser empadticos con los
, colaboradores?
Empatia - P~
3 éUsted suele ser empadticos con los alumnos de la
institucion?
] éLa entidad brinda la informacién oportunay en el
Trabajo en _ 9 .
equino Conocimiento debido momento?
quip de trabajo 10 éConsidera usted tener los conocimientos idéneos
para resolver inconvenientes en la institucion?
11 | éTe considera tu equipo de trabajo como lider?
Liderazgo 12 éSus jefes le solicitan que brinde nuevas ideas para la
mejora de su trabajo?
13 éLa entidad ofrece incentivos para incrementar su
. desempeiio?
Incentivos - ; - - -
14 ¢Considera usted que los incentivos ofrecidos por la
empresa le permite mejorar su desempefiio ?
15 | éUsted recibe recompensas por su buen trabajo?
Motivacion | Recompensas 16 éLas recompensas recibidas son de acuerdo al cargo
que se ejerce?
17 éConsidera usted que el instituto visualiza sus
Necesidad necesidades personales?
individual 18 éLa necesidad que busca en la empresa es

econdmica?




Anexo 6: validacion de juicio de expertos.

57 UCV
¥ UNIVERSIDAD
CESAR VALLELIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg. NONso (0PE2 . RLFeepO

INSTRUMENTO DE

12. Cargo e Insitucién donde labora; — DOCENTE  UCN -

ATE

1.3. Especialidad del experto: AOHINISTRADOR

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:  CUESTION ARIO

15. Autor del instumento: FOENTES MENDOZA | Loz MARINR .

| | Deficiente = Regular
INDICADORES | CRITERIOS 020% | 21.40%

Bueno
41.60%

Muy bueno
61-80%

Excelente
81100% |

| CLARIDAD Esta formulado con lenguaie apropiado

9%

| Esta expresado de manera coherente y

|
|

OBJETIVIDAD 1 g | gq %
e e 5%
e eastnitae%?ac:zgo rTE)(;aj(r)aravalorar aspectos y | ; | Xq ‘9/0
ORGANIZACION | mprende [s apectos 0 cded y | 4 | 9%

| SUFICIENCIA ‘g::;\ ;%r:]irséncia entre indicadores y las E gq %)

[ | Estima las estrategias que responda al propdsito
i INTENCIONALIDAD de la investigacion

897

| Considera que los items utiizados en este
| CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios del
| campo que se estd investigando.

Considera B etudim  cel presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
| quienes se dirige el instrumento

METODOLOGIA Cngidera que los items miden lo que pretende i

' PROMEDIODE | {
| VALORACION |




IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

1 o
02 v
03 P
04 v
05 o
06 il
07 P
08 o
09 ~
10 o
11 P
12 >
13 Vo
14 e
15 ”~
16 »
17 T
18 y
V. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigaddn?

[V _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate,[§ de octubre del 2018
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i i UNlVERS|DAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mq.. ALONSO LOP&Z AL‘FQEDO
12 Cogoe et Sidsibon DOCEMTE UCH» ATE =~
_ ADMNISTRARDOR.

1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacien: C UEST IO(JARIO

15. Autor del instrumento: : NA
Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4150% | 6180% | 81400%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado (10%
Esta expresado de coh y 5
MR e ‘ ?D/,
PERTINENCIA A s G0%
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD pomshiesingigrssd CIOZ
ORGANIZACION Gormlende b5 apedos & alidad y Q()o/o *
SUFICIENCIA Tmemhexanaemeldmdoresyhs qoo/o
INTENCIONALIDAD Estima les estrategias que responda al propdsito qOO/ v
de la investigacion /2
‘ ‘Considera que los tems utiiizados en este | e
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propics del s C{O/ ;
| campo que se estd investigando. |
‘ Considera B ethutrm bl pesente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a C(O?
quienes se dirige el ) -
4 e Considera los items miden lo
METODOLOGIA "anis que S m que prefende q 047"
0
PROMEDIO DE /
VALORACION %0
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IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

[ ITEM | SUFICIENTE | MEDIANAMENTE T INSUFICIENTE OBSERVACIONES |
| N° ] SUFICIENTE
o 1 -
02
03

el

4\\ N\
!

NN
|
|
|
|
|

|
|
\

NN\ YA
J

Iv. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, inarementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

M gjongy o AP OIL (1, 3 )
f i =

IV _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate,| Jde octubre del 2018




Q)

UCvV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1. Apllios y nombresde formarte; gmcwo @ 63"‘”)5&9 /wff"‘é'@

1.2. Cargo e Institucion donde labora:
1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento moti
15. Autor del instrumento: 2
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

- UMKM Lo
AZ/WIMOW b
0 de la evaluacion: &W

FAUM CZ)

U

PR
N ondera.
f—g

| Deficiente | Reguiar | Bueno | Muybueno | Excelete
INDICADORES CRITERIOS oA | 2040% | H60% | 6180% | B0
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ‘ (? _)’ °Zo3
Esta expresado de manera coherente y ;
OBJETIVIDAD l.oglca X 'So/p
Responde a las necesidades interas y Q Z
[{PERTINENCIA externas de la investigacion () 5 o
Esta adecuado para valorar aspectos y } [O
ACTUALIDAD |estrategias de mejora @5 i
o Comprende s asgpedos en clidad y Z
ORGANIZACION | Somprer ‘ 85l
Tiene coherencia entre indicadores y las | |
SUFICIENCIA Mol | 8 5:/,
| Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD propdsito de la investigacion 85 o/) |
| Considera que kos ftems tiizados en este j ‘
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios el Xsc/o ‘
campo que se esta investigando. =
Considera b etudua el pesente
COHERENCIA instrumento adecuiado al ipo de Usario a g5/,
quienes se dirige el instrumento i
e ohOlOGIA na:fdera Que los ftems miden lo que pretende | | 8_5 0/3
PROMEDIO DE ‘ @3 ‘7)0 \
VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 o
02 X
03 X
04 %
05 ¥
06 X
07 ¥
08 7,
09 ¥
10 K £, ¢
.



12

13

14

15

16

17

KRR

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

ll. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedtos tendria que modificar, inarementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

IV _PROMEDIO DEVALORACION: 85 0/ 0]

Ate, de octubre del 2018

o' ST
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

118 DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.. 8 MC?M-O@(SIAC{ 6@7@}6 'q /4”' }O

1.2. Cargo e Institucién donde labora: DIC- U MM
1.3. Especialidad del experto: (02007%) LA

1.4. Nombre del Instrumento motivq de la evaluacion: Q@W
15. Autor del instrumento: 021/4 /ja,fwnq Frunley /‘/;’/naldqa

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4160% | 61-80% | 8M00%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 9)5 oé)
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD Iégica XS *’/3
| ,
Responde a las necesidades internas y | (o)
RERTINENCT externas de la investigacién ‘ X‘S =
Esta adecuado para valorar aspectos y ‘ |
GCTURLIDRD estrategias de mejora \ | | ? S©
Comprende ks agpedos e calidad y l /
ORGANIZACION | Somprer 1§39 o
SUFICIENCIA I'I'_lene c_oherencia entre indicadores y las 67 50 / ‘
| dimensiones.
Estima las estrategias que responda al propdsito 2/
INTENCIONALIDAD | ¢ 13 investigacion | 85 9
Considera que los items utilizados en este

CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios del

359,

| campo que se esta investigando.
Considera b efudua  ckl presente 7
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a | %S‘O//)
quienes se dirige el instrumento [ | | ”
METODOLOGIA CnoErEidera que los ftems miden lo que pretende 850 / o |
PROMEDIO DE | XS%
VALORACION

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° , SUFICIENTE

01 v

02 v

03 X

04 X

05 4

06 19

07 V4 :
08 N |
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12

13

14

15

16

17

18

AP AP IRy [

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigaddn?

V' PROMEDIO DEVALORACION: 3> O/o

Ate, de octubre del 2018
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL

INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

INSTRUMENTO DE

1.1. Apellidos y nombres del informante: DrJMqA.Ck WN?E; 12ANM 3)/ &aeALD F.

1.2. Cargo e Institucion donde labora:
1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

DOCERTE UCV-ATE

TNVESTIBAC A

A~

15. Autor delinsimento: gy TS YEAUDD D) yLu2 MARH

externas de la investigacion

Deficiente | Reguar | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4180% | 6180% | 81400%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado | ﬂ //
Esta expresado de coherente y i :
OBJETIVIDAD 6gica 1 fa/
mm Responde a las netmdads internas y | ‘

; ?0%

VALORACION

Esta adecuado para valorar aspectos y »
Comprende bs aspedos e alidad v
ORGANIZACION | Somprer y Qﬂ/
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones. qJ/f
INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda al propdsito ot
de la investigacion /d fe
Considera que los ftems tiizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios del 7{‘/
CamMpo que se estd investigando, ' ﬂ
Considera b etutra  cbl presente 2
COHERENCIA | jnstrumento adecuado al tipo de usuario a ?0/
quienes se dirige el instrumento /
Considera que los items miden lo que preiende °
METODOLOGIA <01 9 /
PROMEDIO DE

755
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IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

2 v
3 [
v
v
6 ¥
7 v
| I
= e
10 v 1 2
11 v ‘ r
12 v
13 Pz [
14 v f
15 - =
16 P 5
17 v
18 v
«
[\ OPINION DE APLICACION:

Qéapmhﬂbqem,mmowmmbsmaem?
W’
é/m;ﬁvw Y Opoints covesprvitea & 1 Fauinser.

1)
IV _PROMEDIO DEVALORACION: J; f =
Ate/L&e octubre del 2018
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UNIVERSIDAD

ﬁ ucv

CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

fii. DATOS GENERALES:

1.1. Apelidos y nombres delinformante: prq. CELVANTES RAMON), EDEARDF.
1.2. Cargo e Institucién donde labora: J)OQE}WE ocv-ATE

1.3. Especialidad del experto: _ TAVEST GIC/0 =

14, Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: _ (LCLsl 1V IQMG"

15 Autor delinsiumento: - FUENTES MEMDOZA | LU MARIHH.

Defciente | Reguar | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4160% | 6180% | 81400%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X‘r }/

OBJETIVIDAD ‘gica W VA

Esta expresado de manera coherente y

Responde a las necesidades interas y )
sl Easl | externas de la investigacion | | ?0/

Esta adecuado para valorar aspectos y ‘ 2
ACTUALIDAD  rere | | 907

Comprende ks aspedos e alidad y ‘ 1
ORGANIZACION | Comprer 90/
| SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las )

e dimensiones. 9”/

INTENCIONALIDAD | Estima las estrategias que responda al propésito X 7

de la investigacion \f'

Considera que los ftems utiizados en este =/
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios del ﬁ[ /

Campo que se estd i igando. |

Considere b etuta  lpesente |
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ?0%

quienes se dirige el instrumento | |

Considera que los items miden lo que pelende | ¢
METODOLOGIA | -0 | 70/

|

EE el o
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IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

2 v

3 V

7

}os v
06 |4

7 v
- >

9 7
10 4
11 r'd
12 7
13 v
14 v
15 T
16 ¥ &
17 v

18 4

“«
V. OPINION DE APLICACION:

<¢Qué aspectos tendria que inaementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

. W
v

V' PROMEDIO DEVALORACION: Jﬁ?%

Ate,(ﬁe octubre del 2018

Firma d i
o - OGBIMIBL .
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Anexo 7: Matriz de datos

items18

items17

itemsl16

items15

itemsil4

itemsi13

items12

items11l

items10

items9

items8

items7

items6

items5

items4

items3

items2

items1

Cc1

Cc2

Cc3

Cca

C5

ce6e

Cc7

cs8

Cco

Cci10
ci1
ci12
Cci3
ci14
Cci15
Ccil16
ci17
cis8
Cc19
Cc20
c21
Cc22
Cc23
c24
Cc25
Cc26
c27
c28
c29
C30
Cc31
Cc32
C33
Cc34
C35
Cc36
Cc37
C38
Cc39
c40
c4a1
ca2
ca3
ca4
c4a5
c4ae
caz
c4a8
c4a9
C50
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items36

items35

items34

items33

items32

items31

items30

items29

items28

items27

items26

items25

items24

items23

items22

items21

items20

items19

Cl

C2

Cc3

ca
C5

C6

Cc7

Cc8

c9

C10
C1l1
C12
C13
Cl14
C15
Cl6
c17
C18
Cc19
C20
C21
C22
C23
c24
C25
C26
Cc27
Cc28
C29
C30
C31
C32
C33
C34
C35
C36
C37
C38
C39
Cc40
c4a1
C42
c43
c44
Cc4a5
C46
ca7
C48
c49
C50
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