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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la relacion
entre gestion del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores
en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021. La metodologia que
persiguio el estudio fue el siguiente: enfoque cuantitativo, tipo basico, alcance
correlacional y con disefio no experimental de corte transversal. La poblacion
objeto de estudio estuvo conformada por el total de colaboradores del restaurant
Fast Food Bembos del Miraflores, la muestra fueron 39 trabajadores, ademas
para la recoleccion de datos se utiliz6 como técnica una encuesta, siendo como
instrumento el cuestionario, el cual fue elaborado bajo la Escala de Likert. Para
el andlisis de los resultados, se realiz6 la prueba estadistica del coeficiente de
Rho Sperman, donde se obtuvo que la relacién es positiva moderada 0.763 y el
p valor es menor al alfa (0.000<0.05); por ende, se concluye que existe relacion
entre gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores del
Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021. Por ultimo, se logré conocer
que existe una buena gestion en el recurso humano, igualmente se presenta un

nivel bueno en desempefio laboral.

Palabras claves: talento humano, desempefio laboral, habilidades, conocimiento
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Abstract

The general objective of this research was: To determine the relationship
between human talent management and job performance in employees at Fast
Food Bembos in the district of Miraflores, 2021. The methodology that the study
pursued was the following: quantitative approach, type basic, correlational scope
and with a non-experimental cross-sectional design. The population under study
was made up of the total number of collaborators of the Fast Food Bembos
restaurant in Miraflores, the sample was 39 workers, in addition to data collection
a survey was used as a technique, being the questionnaire as an instrument,
which was elaborated under the Likert Scale. For the analysis of the results, the
statistical test of the Rho Sperman coefficient was performed, where it was
obtained that the relationship is moderately positive 0.763 and the p value is less
than the alpha (0.000 <0.05); Therefore, it is concluded that there is a relationship
between management of human talent and work performance of the workers of
the Fast Food Bembos in the district of Miraflores, 2021. Finally, it was possible
to know that there is good management in human resources, it is also presented

a good level of job performance.

Keywords: human talent, job performance, skills, knowledge
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l. INTRODUCCION

En Bolivia se realizd6 una investigacion del grado de motivacion a diferentes
entidades del Pais y como esto podria afectar en el rendimiento del colaborador.
Para ello se realizaron unas encuestas a diversos colaboradores de diferentes
entidades. Los resultados fueron que un 87% de los encuestados no se
consideran motivados. Entonces se llegé a concluir que gran parte de los
colaboradores de diferentes organizaciones no se encuentran satisfechos en su
trabajo por varios factores, entre ellos esta la falta de comunicacién, que tendria
como resultado la poca productividad y la renuncia como otros factores que

afecten directamente a la empresa (Cabrera,2015).

En Peru segun (Aptitus, 2018) en una encuesta indica que el 86% de los
peruanos estarian dispuestos a renunciar por un mal clima laboral.
Entonces quiere decir que gran parte de las personas encuestadas han tenido
una mala experiencia sobre un ambiente laboral no favorable para ello y han
tomado la decision de retirarse de su trabajo. Podemos decir que el clima
organizacional de cualquier empresa es muy importante, ya que eso refleja su

productividad o servicio que da el personal de dichas empresas.

Gestion del talento humano es un grupo de recursos humanos y esta
relacionada con: Rendimiento laboral de cualquier individuo de alguna
organizacion, en la cual tiene como objetivo motivar a los trabajadores.
Comprende a este ultimo objetivo como la satisfaccion del colaborador, para el
crecimiento de la empresa. Diversas organizaciones lo practican desde hace
muchos afios anteriores, pero no todas organizaciones saben cémo aplicar a sus
colaboradores, los distintos factores para poder llegar a ellos y que se sientan

satisfechos.

Entonces en el Fast Food Bembos, se visualizé uno de los grandes
problemas que podria afectar a la entidad, siendo bajo el rendimiento de los
empleados. Teniendo como causa la falta de gestion del talento humano para
poder incentivar, motivar y capacitar al personal constantemente. Son los

factores que mas resaltan ya que, por el confinamiento de gran parte de las
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empresas del rubro de restaurantes como el del Fast Food Bembos, han puesto

como objetivo primordial, sacar adelante a la empresa.

La siguiente investigacion tiene como finalidad dar una solucién a la
siguiente pregunta: ¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano en
el desemperfio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito
de Miraflores, 20217

En nuestra investigacion se estableci6 como objetivo: Determinar la
relacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral en los
colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.
Asimismo, los objetivos especificos se establecieron de la siguiente manera: a)
Determinar la relacion entre conocimiento y desempefio laboral, b) determinar la
relacion entre habilidades y desempefio laboral, ¢) determinar la relacién entre
motivacion y desempefio laboral y por ultimo d) determinar la relacion entre
actitudes y desempefio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en
el distrito de Miraflores, 2021.

Como justificacién teorica se pretende investigar el rendimiento de los
colaboradores en el rol de la Gestién del talento humano. Por ende, podemos
explicar que se indagara el estado del personal que estara relacionado a: Lo
social si tiene buena comunicacion con sus colegas, lo econémico si esta
satisfecho con su remuneracion, su estado de animo si se le esta motivando de

alguna maneray en lo laboral si se le capacita constantemente.

Dentro de la justificacién practica, tiene como objetivo contribuir al Fast
Food Bembos, como a diferentes organizaciones. Debido a que se tomara como
muestra su entorno laboral y se determinara los aspectos y necesidades para el

buen avance de la gestion del talento.

Como justificacion social, permitira probar que la gestion del talento en las
empresas, es mas fundamental, puesto que el rendimiento laboral identifica el

estado de animo del colaborador, su productividad, la satisfaccién, entre otros



aspectos. Como a su vez, que ellos transmitan esa sensacion de motivacién o

lldmese buen clima laboral a los clientes, proveedores y sociedad.

Respecto a la justificacion metodolégica, podra reafirmar y profundizar,
temas como también herramientas usadas en el transcurso de la investigacion,
a través de los contextos de entrevistas extraidas, ya que esto servira a su vez
para futuras investigaciones con la contribucion de mejoras en el ambito de la

buena gestion del rendimiento laboral.

Por otro lado, para el problema general se establecié de la siguiente
manera: ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano en el
desempeiio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito
de Miraflores, 2021? De igual modo para los problemas especificos, a) ¢Qué
relacion existe entre el conocimiento y desempefio laboral de los colaboradores
en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021?, b) ¢Qué relacion
existe entre habilidades y desempefio laboral de los colaboradores en el Fast
Food Bembos en el distrito de Miraflores, 20217, c) ¢Qué relacion existe entre
motivacion y el desemperio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos
en el distrito de Miraflores, 2021? y d) ¢Qué relacién tiene actitudes y
desempeiio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito
de Miraflores, 20217

Finalmente, en lo que respecta a Hipétesis general nos referiamos a: existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021. Seguido
de las hipdtesis especificas: a) Existe relacion entre el conocimiento y
desempeiio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito
de Miraflores, 2021, b) Existe relacion entre relacion las habilidades y
desempenio laboral en los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito
de Miraflores, 2021, c) Existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral
de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021
y por ultimo d) Existe relacion entre las actitudes y el desempefio laboral en el
Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.



1. MARCO TEORICO

Siguiendo la estructura del trabajo de investigacion como trabajos previos
nacionales, Castillo (2021), con su tesis “Propuestas para la mejoria del
desempeiio dentro del centro de labores para gestionar la atencion al cliente
MYPE en el rubro de restaurantes en coral, San Vicente Cafiete 2020”. El objeto
de la investigacion fue identificar un plan de mejora en el rendimiento de los
trabajadores y poder asi optimizar la gestion de servicio del restaurante. La
investigacion realizo el uso de una metodologia cuantitativa, de corte transversal
y disefio no experimental, pudo tomarse una pequefia muestra 6 trabajadores,
resultando lo siguiente: en cuanto a la gestion de servicio que el 100% sefiala
por lo general que dicho establecimiento cuenta con un mercado objetivo muy
bien establecido, el 83% denota que el restaurante desempefia practicamente
con todas las precisiones de los clientes, por lo tanto, manejan una estrategia
para percibir a los clientes por medio de una buena atencién. En conclusion,
una propuesta para una mejora seria optimizar las caracteristicas del
desempefio dentro del centro de labores con relacién al desenvolvimiento,

talento, eficiencia, entorno y perfil de los colaboradores.

Miranda (2020) en su estudio, “Subsistemas de la gestion del factor del
recurso humano y el rendimiento profesional en una companiia orientada al rubro
de venta de alimentos situado en la localidad de Independencia - Lima, 2020”.
Se planteé como finalidad identificar la relacién entre gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral en una empresa dedicada a la venta de
alimentos en la localidad ya mencionada. Para esto se aplic6 un método
cuantitativo, de disefio no-experimental, con enfoque correlacional y transversal,
asimismo se trabajé con 81 colaboradores como muestra dando como resultado
la existencia de correspondencia o relacion favorable entre la productividad y el
talento humano a través de un nivel de significancia = 5% y un coeficiente Rho
de Spearman = 0,782. Dando a confirmar finalmente que si existe relacion de

consideracion en las variables estudiadas.

Por Ramirez y Simén (2019) en la tesis “Comunicacién interna y la

correlacion con la productividad de los trabajadores de Lucki Motors del Peru
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S.R.L. establecida en Tarapoto”. La finalidad de la investigacion fue descubrir
correspondencia o relacion entre ambas variables. Se empleé una metodologia
aplicada con disefio correlacional no-experimental, 30 colaboradores fueron la
muestra, donde se obtuvo como resultado que la primera variable no es
aceptable en un 43%, y que la segunda obtuvo un 47% en desacuerdo.
Concluyendo y confirmando la existencia de correlacion muy positiva entre las

variables que se estuvieron analizando en la investigacion.

Segun Castro y Delgado (2020) en su articulo titulado “Gestion del talento
humano en rendimiento laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo mayo
20207, La finalidad del estudio fue establecer un piloto de prueba para la gestion
recursos humanos y de esta manera mejorar el rendimiento y productividad de
los colaboradores. La metodologia fue, descriptiva, transversal, de disefio no
experimental, empleando una encuesta como instrumento, finalmente se llegé a
la conclusién que la productividad laboral y gestion del talento humano es buena
y aceptable segun trabajadores del PEHCBM, es decir cuanto mas Optima la
gestién del talento humano mejora la productividad y el rendimiento, resaltando

estimulos de desempefio y que realiza la entidad.

Fuentes (2017) en la tesis “Escogimiento de personal y desempefio
laboral en el area operativa del establecimiento de venta de comida Edo Sushi
Bar S.A.C”". La finalidad del estudio fue establecer una correlacion entre ambas
variables mencionadas. La estrategia empleada fue de disefio no experimental
descriptiva correlacional y enfoque transversal, 55 empleados fueron la muestra
del total que fueron 64, los indicadores se lograron a través de la toma de una
encuesta realizada obteniendo 0.851 de fiabilidad en relacion al escogimiento
del personal y 0.931 para el rendimiento laboral. La informacion se proceso y
obtuvo resultados que comprobaron que el rango de significancia es menor a
0.05 por tanto existe una similitud favorable de Pearson de 0.531. Por ende, el
autor afirmé que existe relacion favorable en ambas variables de estudio del area

operativa.

Como antecedentes previos a nivel internacional se tiene a Alvarez y

Bravo (2021) en la investigacion “El proceso administrativo y su influencia en la
5



satisfaccion al usuario de los restaurantes de la parroquia san Lorenzo-Manta”.
El objetivo en esta investigacion fue analizar de qué modo influye la gestion
administrativa y la buena atencién en la satisfaccion al cliente de los restaurantes
de la parroquia San Lorenzo-Manta. Se emplearon diversos métodos tales como:
bibliografico, analitico, estadistico, deductivo e inductivo, tomandose como
referencia a 306 clientes ,los cuales mencionaron en un 97% que si consideran
gue la gestion administrativa contribuye a la mejora en la atencién a los clientes
,por otro lado un 85% de clientes afirma que los duefios de estos locales no
aplican gestion administrativa por falta de conocimientos Con estos datos se
concluye que debido a esta accidon muchos de estos negocios cierren por falta
de demanda y falta de conocimientos para aplicar correctamente los procesos

administrativos.

Moreno y Rivero (2021) en la investigacion “Andlisis de las causas que
afectan el clima laboral en el restaurante “El Parador Paisa” ubicado en el
municipio de Sahagin durante el afio 2020”. Como estrategia en esta
investigacion se plante6 determinar las causas que afectan el clima
organizacional en dicho restaurante durante el periodo comprendido durante
todo el afio 2020. La metodologia empleada fue descriptiva y se emplearon la
recoleccion de datos cientificos con el ordenamiento, tabulacién, interpretacion
y evaluacién, se empled una pequefia muestra con 13 colaboradores,
concluyendo que segun las encuestas aplicadas reflejan que un alto porcentaje
de inconformidad del personal con su trabajo en el restaurante, lo cual resulta

gue se sientan en bajas condiciones laborales.

Segun Ascanio y Pico (2021) en la investigacion “Modelo del talento
humano o administracion de personal en la cadena de restaurantes parrilla la
valencia como una estrategia para el correcto desenvolvimiento profesional”. El
objetivo propuesto fue proponer un modelo enfocado a la gestion de
administracion en trabajadores a través de la organizacion de los procesos y la
estructura organizacional para mejorar de los procesos administrativos. La
metodologia que se empleo fue descriptiva, empleando diversas fuentes para la

obtencion de informacion a través de instrumentos como la entrevistas, revision



bibliografica de documentos técnicos, dando como resultado que la cadena de
restaurantes no tiene una planeacion estratégica lo cual imposibilita un
direccionamiento del personal acorde a las metas organizacionales. Se concluy6
que el correcto desenvolvimiento profesional del personal no tiene un proceso
estandarizado en relacion al reclutamiento, seleccion del personal, sino que se
desarrolla de manera empirica a medida que exista la necesidad de mano de
obra, ademas no existe un programa de seguimiento, capacitacion, incentivos y

menos se preocupan por las condiciones laborales de los colaboradores.

Como teoria del desarrollo del talento humano, segun Alles (2007) en su
teoria del desarrollo del ingenio humano habla de las contiendas, planteando
cambios en las posturas o actitudes, despejando semblantes que recaen en la
personalidad, esta teoria se divide en 3 subsistemas, la primera seleccion que
viene a ser reconocer a las personas con las aptitudes suficientes para el puesto,
valoracion de su labor que es por medio del cual se comprende la competencias
de los trabajadores de la asociacion y por ultimo el avance que es propio de las
competencias referidas, por ello se elabor6 en relacién de un Unico modelo para

el crecimiento de las competencias especificas y cardinales.

Asimismo, el concepto que nos refiere segun Gelvez (2014) de la gestidon
humana significa una perspectiva estratégica, tiene como estrategia optimizar la
creacion de valor para la entidad, por medio de actividades, como sapiencias de
nivel aceptable, capacidades y destrezas para lograr resultados positivos en la
actualidad y a futuro. Asimismo, Chiavenato (2010) asegura que la
administracion del recurso humano es un area delicada para las empresas, ya
gue es un continente situacional que se relaciona con aspectos como la cultura
de las empresas individualmente, los aspectos de cada contexto tanto
ambientalmente, tecnolégicamente y procesos internos ya establecidos. Las
dimensiones de la primera variable son: conocimiento, para ello Ramirez (2019)
afirma que el conocimiento esta relacionado al medio que se esta convirtiendo
en un elemento con gran potencial cuyo fin es transformar mundialmente, a

través de tecnologias emergentes a traves del tiempo.



Asi mismo Bentolila (2015) sefiala que el conocimiento, particularmente el
cientifico es mas que la consecuencia de la edificacion tedrica de la realidad, de
caracter provisional y falibre, cuya aproximacion hacia la verdad es obtenida
mediante el camino de falencia, es decir que trata de refutar las teorias
corroboradas que la comunidad cientifica admite como veridicas. La segunda
variable es habilidades, para ello segun Aigneren (2015) sefialan que la habilidad
es el talento que cada persona posee para efectuar diversas tareas, por ejemplo:
habilidades intelectuales, fisicas; esto indica que cada individuo aporta diferentes
habilidades para la empresa, por ese motivo es que son aceptados para trabajar
en una empresa. Igualmente, Sixto, Lazaro (2017) sefalan que las habilidades
conjuntamente con las capacidades y habitos suelen ser efectivas cuando
apoyan en el conocimiento de las leyes del desarrollo psiquico del individuo, asi

como para su formacion y evolucién de la personalidad.

Su tercera dimensidn es motivacion, el cual segun Aigneren (2015)
indican que las empresas siempre van a buscar una alternativa favorable para
solucionar la falta de motivacién en sus trabajadores, ya que la motivacion de
cada persona significa el impulso que cada uno tiene para iniciar, orientar o
sostener la forma de su comportamiento. Por su parte Naranjo (2019) afirma que
la motivacién es un aspecto relevante en diferentes areas de la vida, entre ellas
la laboral y la educativa, orienta las acciones se confirma asi en un elemento
central que orienta lo que el individuo hace y hacia qué objetivos se dirige. Por
altimo su ultima dimensién es actitudes, para ello Aigneren (2015) nos indican
gue las actitudes son facultades favorables y desfavorables sobre cada persona,
por ello los individuos reemplazan actitudes diferentes en el trabajo, la empresa,
sus compaferos y otros factores; dentro de ellas estan: la satisfaccion en su
centro de labores, tienen alta participacion y alto compromiso en la empresa, ya
que dichas actitudes son altamente importantes y que predominan en el

comportamiento que se da empresarialmente.

Igualmente, Pacheco (2012) sefiala que las actitudes son sociales debido

a que se adquiere conocimiento durante el proceso de socializacion; es decir que



es posible interactuar con otros individuos, resultado del proceso de socializacién

las cualidades o actitudes pueden cambiarse, resultando un cambio social.

Respecto al desempefio laboral, establecida como variable, donde la teoria de
la motivacion afirmada por McClelland, indica que la estimulacion o motivacion
se da en el mejoramiento de un cambio en la situacion actual. Sin embargo, no
quiere decir satisfacer una necesidad de vida la cual indica el comportamiento
ya que dicho grado no es suficiente activador de la conducta. Lo que da
direcciona a los comportamientos es la confirmacion de que si se ha dado un
cambio efectivo o no. Se desagregan tres tipos relacionadas a la motivacion, que
vienen a ser: motivacioén al poder, motivacion al logro, y a la unién. Estos tipos

de motivacion guia las conductas del sujeto.

Asimismo, para definir el desemperio laboral se tomé en cuenta a Morgan
(2015) sefiala que el desempeiio laboral es un implemento que asocian a los
clientes externos e internos que trabajan con una empresa. Esta herramienta
asocia el desempefio y las competencias individuales, cuyo objetivo es observar
las zonas de mejora que permitan ampliar la asistencia al cumplimiento de las
finalidades trazadas previamente. Asi mismo Pedraza, Amaya y Conde (2015)
indican que el desemperio laboral fue considerado como la piedra angular para
desarrollar el éxito y la efectividad de una empresa; motivo por el cual coexiste
mucho interés para las areas de RR.HH. Por su parte Alvarez, Porraspita,
Indacochea (2018) indica que la evaluacion de la productividad o desempefio
laboral es un hecho cotidiano, asi como en las empresas motivada por la
experiencia laboral en el ambito de la “evaluacién de desempefio laboral en las
entidades” y es un instrumento importante para la mejora y optimizacion del

talento humano en las entidades u organizaciones.

Por ultimo, Robbins y Judge (2014) nos dice que son los actos o
comportamientos que son observados en los colaboradores, y que estos pueden
ser estudiados en términos de competencias o habilidades, asi como analizar su
capacidad de compromiso que tiene cada colaborador. Sus dimensiones de la
segunda variable la primera es productividad laboral, para ello Parra, Parra y

Cerezo (2019) menciona que el rendimiento se relaciona con la elaboracién
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resultante de servicios o bienes y medios que se emplearon con el fin de
conseguirla. En otras palabras, la utilizacién adecuada de medios (tierra, trabajo,
materiales y capital) para elaborar servicios o bienes. Cuya mejora del proceso
producto se involucra directamente con la productividad. Asimismo, Morales y
Masis (2014) sefialan que el rendimiento laboral se obtiene al dividir el nUmero

de empleaos entre el valor agregado.

Esto hace referencia a la distribucion de cada uno a la generacion de este,
es un indice importante para el acatamiento de los tres principios instituidos por
el JPC debido a que significa a el rendimiento de los colaboradores de la
organizacion y esto depende de factores como clima laboral, la motivacion, entre
otros. Su segunda dimensién es eficacia, para ello Matabanchoy, Alvarez,
Riobamba (2019) indica que la eficacia va de la mano con los resultados
obtenidos que se plantearon, esto quiere decir con la ejecucion de tareas que
cumplan las metas propuestas. Asimismo, Acevedo y Linares (2013) sefialan
eficacia es la decision relacionada con el modo en la que el individuo percibe su
circunstancia y del lugar jerarquico en que se posiciona que le permite asumir un

compromiso y rol de cara a las expectativas y resultados que genera.

La ultima dimension es eficiencia laboral, para ello Matabanchoy, Alvarez,
Riobamba (2019) nos dice que al hablar de eficiencia va a constar de recoger
resultados favorables a través de inversiones muy bajas en donde se obtiene
gracias a los medios o al acatamiento de diligencias implementadas, por ejemplo:
la correlacion de cantidades respecto a recursos aplicados, propuestos y qué
cantidad se aprovechan favorablemente. Asimismo, Rojas y Valencia (2018)
seflala que es cuando se dispone de algo o alguien para lograr un efecto
explicito, mide la cualidad o capacidad de la actuacion de un procedimiento o

sujeto economico para alcanzar su objetivo planteado
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacién

Tipo de investigacion: El presente estudio fue basico; ya que, se establecio la
formulacion de los problemas y las hipétesis del estudio; con el fin, de realizar
una indagacion mas a fondo sobre la tematica; de forma explicativa. Como lo
menciona, Nieto (2018) que el tipo de estudio basico presentan posibles
hipotesis y se formulan problemas; donde es realizado con la finalidad de poder
de descubrir nuevos conocimientos y siendo esencial para el desarrollo de la
ciencia; asimismo, poder adquirir nuevos conocimientos a través de las

informaciones que beneficien a conocer mas sobre la tematica investigada.

El estudio fue cuantitativo, por este punto, Fernandez y Pértegas (2012)
menciona que un estudio cuantitativo recoge y analiza datos numéricos
obtenidos de las variables investigadas; igualmente permite conocer el nivel de
correlacion o la fuerza de asociacion de dos variables, igualmente Cienfuegos y
Velasco (2016) sefialan que este enfoque de investigacion conforma la
intervencién y analisis numérico, se puede realizar inferencias y son aplicadas

en la estadistica paramétrica.

Disefio de investigaciéon: Por consiguiente, el disefio del estudio fue de corte
transversal no-experimental; debido a que no hubo manipulacién alguna en las
variables investigadas. Respecto a ello, Huamanchumo y Rodriguez (2015)
manifestaron que los disefios no experimentales se le denomina al estudio Ex
Post Facto, en donde el investigador no va a realizar ninguna manipulacion en
las variables; por lo que, no se interviene en las variables; ya que los hechos ya
han surgido. Por ultimo, Der (2016) sefala que las investigaciones no
experimentales son las que se realizan sin necesidad de operar o manipular las
variables de estudio, no existen estimulos ni condiciones a los cuales se
expongan los sujetos de estudio, son observados en su ambiente natural y
dependiendo en que se centrara el estudio. Por otra parte, su alcance fue
correlacional, para ello Bustamante y Quispe (2015) sefialan que la investigacion

correlacional son las que visualizan si se relacionan o no las variables en estudio,
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identifica el comportamiento de una variable con otra relacionada, luego realiza

su medicion y asi establece el nivel de correspondencia, sin afiadir una

explicacion completa de efecto y causa.

Asimismo, Cazadilla y Diaz (2016) indican que los estudios correlaciones

pretenden expresar si dos o mas propiedades o conceptos de objetos estan

ligados, de que manera se asocian y en qué magnitud lo estan.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variables:

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones/indicadores

Conocimiento

e Lecciones aprendidas
e |deas propuestas

e Productos de informacién

Habilidades

e Capacidad del conocimiento

e Crear
e |nnovar
Motivacion

e Productividad laboral
e Participacion laboral

e |ncentivo salarial

Actitudes

e Alcanzar metas
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e Asumir riesgos

e Logros
Variable 2: desempeiio laboral
Dimensiones/ indicadores
Productividad laboral

e Eficiencia del trabajador
o Eficacia del trabajador
¢ Nivel de produccién del personal

e Cumplimiento de metas del trabajador
Eficacia

e Percepcion del nivel de calidad de trabajo
e Metas logradas
e Cumplimiento de las tareas asignadas

e Conocimiento dentro del puesto de trabajo
Eficiencia laboral

¢ Responsabilidad

e Nivel de conocimientos técnicos
Definicion conceptual:

Variable 1: Chiavenato (2010) conceptualiza a gestion del talento humano
como un rubro muy delicado para las empresas, ya que es un continente
situacional que se relaciona con aspectos como la cultura de las empresas
individualmente, los aspectos de cada contexto tanto ambientalmente,

tecnolégicamente y procesos internos ya establecidos.

Variable 2: Morgan (2015) sefiala que el desempefo laboral es un

implemento que asocian a los clientes externos e internos que trabajan con una
13



empresa. Esta herramienta asocia el desempefio y las competencias
individuales, cuyo objetivo es observar areas de mejora continua que amplien su

asistencia al alcance de metas y objetivos planteados.
Definicion operacional:

Variable 1: La variable gestion del talento humano se encuentra
compuesta por las siguientes dimensiones: conocimiento, habilidades,

motivacion y actitudes.

Variable 2: Para medir la rentabilidad de la empresa se dimensionara
mediante los recursos empleados y beneficios obtenidos.

3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacién

En el presente estudio la poblacion fue el total de los colaboradores del
restaurant, por ello Arias, Villasis, Miranda (2012) sefial6 que la poblacion es el
total del fendmeno de estudio, esto integra dicho fendmeno para ser cuantificado,
estos individuos ostentan caracteristicas comunes o0 habituales que son
observadas en un momento explicito. Asimismo, Ventura (2017) indica que la
poblacién es un grupo de elementos que presentan ciertas caracteristicas que
se procuran investigar, existen dos niveles de poblacién como poblacién diana
gue es grande y el investigador no logra acceder a ella y el segundo la poblacién
accesible en donde la cantidad o nidmero de elementos esta delimitado por

criterios de exclusioén e inclusion y es menor.
Criterios de inclusion:

e Mayores de edad

e Colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores.
Criterios de exclusion:

e Menores de edad
14



e Personas que no sean colaboradores en el Fast Food Bembos en el
distrito de Miraflores.

Muestra: La muestra de la presente investigacion fue de 39 colaboradores del
Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores. Segun Otzen y Manterola (2017)
sefalo que la muestra determina la problematica, ya que se encarga de generar
datos e identificar fallas dentro del proceso. Por su parte Lopez (2014) indica que
es parte de universo o un subconjunto en la que se llevara a cabo el estudio o la
investigacion, consta de procedimientos para alcanzar la cantidad de
componentes de la muestra como férmulas, logicas, llega a ser una parte
representativa de la poblacion, pero si es pequefia se aplica a toda la poblacion,

el cual es un censo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica: El presente estudio empled como técnica, la encuesta, por ello segun
Lépez, Fachelli (2015) sefiala que la encuesta es una técnica que ha trascendido
el &mbito estricto de la investigacion cientifica para convertirse en una actividad
en la que si o si participan todas las personas. Por su parte Quispe y Sanchez
(2015) indican que el disefio de encuestas es una técnica de investigacion que
llevada a cabo por medio la elaboracion de entrevistas o cuestionarios a una
poblacién ya sea individual o grupal a finalidad de recolectar datos de diversas

variantes de la realidad o para sugerir una hipétesis.

Instrumento: El instrumento de la presente investigacién fue el cuestionario, por
ello Garcia (2013) sefiala que el cuestionario es un procedimiento que es
recurrido en las ciencias sociales para obtener y registrar datos, su versatilidad
permite que sea usado como instrumento de investigacion y de personas,
procesos y programas de formacion. Por su parte Garcia, Alfaro, Hernandez,
Molina (2016) sefialan que los cuestionarios como un proceso organizado de
recoleccion de datos tras la culminacion de una serie de preguntas, existen 4
tipos de cuestionarios, estan los que son aplicados mediante entrevista personal,

telefonica, por correo y en presencia de un investigador.
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Validez

La validez del instrumento estuvo sujeto a la validacion de tres expertos. Segun
Lépez y Fachelli (2015) todo instrumento de recoleccion de datos debe cumplir
con dos factores primordiales que son validez y confiabiabilidad. Por ende, en la
presente investigacion se determind la validez a través de tres expertos que la

validaron como aceptable.
Confiabilidad

El Alfa de Conbrach se utiliz6 para medir el cuestionario si es aceptable y
aplicable y que se empleara en la presente investigacion. Por ende, Lépez y
Fachelli (2015) aseguran que la confiabilidad de un determinado instrumento o
herramienta de investigacion hace referencia al nivel en que se mide una
variable. Asimismo, si estos valores se encuentran entre 0.7 y 0.9 es aceptable.
Asimismo, se establecié que la variable gestion del talento humano tiene un
grado de 0.869 y para la variable desempefio laboral 0.843 siendo aceptable

ambos.

3.5. Procedimientos

Segun Riquelme (2017) sefialan que el procedimiento son las actividades que
se realizaran en el trabajo de investigaciobn para asi tener un orden. Los

procedimientos de este trabajo son:

e Determinar el enfoque del presente trabajo

e Plantear el problema

e Identificar sus variables

e Plantear el objetivo principal y especifico

e Plantear su hipotesis general y especificas

e Realizar el marco teérico

e Determinar la muestra

e Emplear las técnicas e instrumentos para la recopilacion de informacion

e Realizar la encuesta
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e Analizar los resultados obtenidos
e Teniendo los resultados analizados, se procede a la discusion,

conclusiones y recomendaciones
3.6. Método de analisis de datos

El programa empleado para analizar los datos fue el SPSS 26, esto ayudo para
que los resultados del estudio estén puestos en tablas de gréficos y frecuencias
estadisticas para que asi haya una mejor comprension.

3.7. Aspectos éticos

El cuestionario fue de participacién voluntaria, con su previo permiso y
autorizacion para realizarla, estos datos se utilizaron solamente para esta
investigacion, de igual manera siendo andnimamente para asi evitar
inconvenientes entre los clientes de la chicharroneria Lupita S.A.C. De igual
manera se respeto el derecho de autoria
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos
Tabla 1

Variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Buena 34 87,2
Regular 3 7,7
Mala 2 51
Total 39 100,0

Fuente: SPSS 26

100

a0

&0

Porcentaje

40

20

,
Buena Reqular Mala

Figura 1. Gestion del talento humano de los colaboradores en el fast food Bembos del

distrito de Miraflores

Respecto a los resultados encontrados se evidencia en la tabla que los
empleados del fast food Bembos de Miraflores manifestaron que la gestion del
talento humano bueno y aceptable, ya que el 87.18% de los trabajadores
determinaron buena, debido a que el nivel de conocimiento es bueno, también
habilidades presentan un nivel bueno, al igual que motivacion y actitudes; de tal
consideran que son valorados por la empresa de fast food. De tal modo, que los
colaboradores se sienten identificados con la organizacién, comprometidos con
su trabajo y laboran en compaferismo en la empresa; ademas 7.69%

manifestaron regular y solo un 5.13% de los colaboradores afirmaron malo.
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Tabla 2

Dimensién conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Buena 20 51,3
Regular 19 48,7
Total 39 100,0

Fuente: SPSS 26
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Figura 2. Conocimiento de los colaboradores en el Fast Food Bembos del distrito de

Miraflores

Respecto a los resultados de la tabla se determiné que el 51.28% de los
colaboradores de Fast Food de Miraflores, establecieron que el nivel es bueno
de conocimiento, puesto que los trabajadores siempre identifican las lecciones
aprendidas al finalizar las labores, ademas casi siempre le toman en cuenta a
cada uno de los colaboradores para que tomen sus opiniones y siempre
proponen propuestas, y laboran con las ideas que brindan entre comparieros;
mientras que el 48.72% de los trabajadores establecieron regular, considerado
que no todos los colaboradores tienen conocimientos apropiados sobre la

empresa de fast food.
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Tabla 3

Dimension habilidades

Frecuencia Porcentaje
Buena 27 69,2
Regular 10 25,6
Mala 2 51
Total 39 100,0

Fuente: SPSS 26
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Figura 3. Habilidades de los colaboradores en el Fast Food Bembos del distrito de

Miraflores

Respecto a la tabla se considera que el 69.23% de los colaboradores de Fast
Food Bembos de Miraflores manifestaron que el nivel de habilidades es bueno,
en relacion a la capacidad del conocimiento, crear e innovar, estableciendo que
los colaboradores que casi siempre sienten que tienen los conocimientos
amplios para que desemperien su labor en la empresa, ademas que consideran
gue casi siempre las labores que ejecutan en la entidad les permite desarrollar
sus capacidades; mientras que 25.64% afirmaron que es el nivel regular las
habilidades, debido a que consideran que casi siempre proponen ejecutan y
desarrollan ideas creativas para mejorar su labor y solo un 5.13% destacaron
gue presenta un nivel malo las habilidades, debido a que no siempre las labores
gue ejecutan le permiten desarrollar sus capacidades.
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Tabla 4

Dimensioén motivacion

Frecuencia Porcentaje
Buena 34 87,2
Regular 3 7,7
Mala 2 51
Total 39 100,0
Fuente: SPSS 26
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Figura 4. Motivacion de los colaboradores en el Fast Food Bembos del distrito de

Miraflores

Respecto a la tabla se considera que el 87.18% de los colaboradores del Fast

Food Bembos de Miraflores manifiestan un nivel

bueno en relacion a la

motivacion, puesto que casi siempre la productividad laboral que realizan es

reconocida en base a los sueldos, y consideran que si deberian ser reconocidos

sus trabajos dandoles incentivos de acuerdo a sus labores; entre tanto, solo el

7.69% afirmaron nivel regular, ya que en ocasiones sus trabajos no estan siendo

muy bien recompensados y solo el 5.13% afirmaron que es mala la motivacion.
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Tabla 5

Dimension actitudes

Frecuencia Porcentaje
Buena 34 87,2
Regular 3 7,7
Mala 2 51
Total 39 100,0

Fuente: SPSS 26
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Figura 5. Actitudes de los colaboradores en el Fast Food Bembos del distrito de

Miraflores

Respecto a la tabla se observa que el 87.18% de los trabajadores en el Fast
Food Bembos de Miraflores manifestaron que el nivel de las actitudes es bueno,
enfocados a alcanzar metas, asumir riesgos y logros; dado que los trabajadores
ostentan que casi siempre estan dispuestos a asumir riesgos cuando no
cumpliesen sus funciones, ademas que siempre asumen los retos de su trabajo
y consideran que casi siempre vienen alcanzando sus logros en las labores que
realizan; entre tanto, se determiné el 7.69% de los trabajadores afirmaron que el
nivel es regular de actitudes y solo el 5.13% manifestaron que el nivel es mala

en relacion a actitudes.
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Tabla 6

Variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Buena 28 71,8
Regular 7 17,9
Mala 4 10,3
Total 39 100,0

Fuente: SPSS 26
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Figura 6. Desempefio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos del distrito

de Miraflores

Respecto a la tabla se muestra que el 71.79% de los trabajadores pertenecientes
al Fast Food Bembos del distrito de Miraflores manifestaron que el desempefio
laboral presenta un nivel bueno, dado que la productividad laboral es buena, la
eficacia tiene un nivel bueno al igual que la eficiencia laboral; dado que, la
mayoria de trabajadores realizan un trabajo eficaz, son productivos, logran
realizar las actividades que les encomiendan y que en su mayoria acatan los
objetivos sefialados en los calendarios laborales; ademas que se encuentran
comprometidos en cumplir con sus objetivos propuestos; entre tanto, el 17.95%

afirmaron que es regular y el 10.26% mala.
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Tabla 7

Dimension productividad laboral

Frecuencia Porcentaje
Buena 33 84,6
Regular 6 15,4
Total 39 100,0

Fuente: SPSS 26
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Figura 7. Productividad laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos del distrito

de Miraflores

Respecto a la tabla se muestra que el 84.62% de los colaboradores
pertenecientes al Fast Food Bembos del distrito de Miraflores determinaron que
es buena la productividad laboral, puesto que los trabajadores perciben que
siempre realizan sus tareas de manera eficiente, asimismo, que casi siempre
cumplen sus roles eficazmente, pero que mayormente siempre estan
contribuyendo al cumplimiento de metas de la organizacion; mientras que el
15.38% de los colaboradores calificaron que es regular la productividad, ya que
algunos de los trabajadores afirmaron que su nivel de producciébn no se

encuentra bajo las politicas de la organizacion.

24



Tabla 8
Dimension eficacia

Frecuencia Porcentaje
Buena 30 76,9
Regular 5 12,8
Mala 4 10,3
Total 39 100,0

Fuente: SPSS 26
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Figura 8. Eficacia de los colaboradores en el Fast Food Bembos del distrito de Miraflores

Respecto a la tabla se muestra que el 76.9% de los colaboradores
pertenecientes al Fast Food Bembos del distrito de Miraflores destacaron buena
en cuanto al nivel de eficacia; ya que siempre los colaboradores vienen
cumpliendo sus metas en funcién a los cronogramas establecidos en la empresa,
ademas que mayormente desarrollan sus tareas laborales asignadas, y que
conocen de sus funciones que deben ejecutar en sus puestos de trabajos
correspondientes; igualmente logran realizar las actividades designadas en sus
areas correspondientes; entre tanto el 12.8% de trabajadores destacaron regular

la eficacia y 10.3% de trabajadores ostentaron que mala.
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Tabla 9
Dimension eficiencia laboral

Frecuencia Porcentaje
Buena 33 84,6
Regular 6 15,4
Total 39 100,0

Fuente: SPSS 26
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Figura 9. Eficiencia laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos del distrito de

Miraflores

Respecto a la tabla se muestra que, del total de trabajadores encuestados, el
84.62% de colaboradores del Fast Food Bembos de Miraflores manifestaron que
es buena la eficiencia laboral; ya que casi siempre vienen asumiendo riesgos al
cumplir sus funciones, y que siempre asumen los retos labores, ademas que
consideran que vienen alcanzando sus logros poco a poco con las labores que
desempeiian, ya que se enfocan en realizar sus roles de manera apropiada;
mientras que solo el 15.38% de los trabajadores destacaron que es regular la
eficiencia, dado que algunos de los colaboradores no asumen los retos y no se

enfocan en alcanzar a sus logros.
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Resultados inferenciales
Prueba de normalidad
Tabla 10

Prueba de normalidad de las variables gestion del talento humano y desempefio
laboral

Shapiro-Wilk _ .. Estadistico
_ : Distribucion
Estadistico gl. Sig. de prueba
Gestion del talento Correlacion
401 39 ,000 No normal
humano de
Desarrollo econémico ,606 39 ,000 No normal Spearman

De acuerdo a los resultados se determina que los datos de las variables son no
normales de acuerdo a la prueba de Shapiro-Wilk por ser una muestra pequefia
de 39 encuestados. Por tanto, se ejecuta la prueba de correlacion de Spearman

para la contratacion de hipotesis, por tener datos no normales.
Prueba de hipotesis general

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.
Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores,
2021.

Nivel de significacion

El valor del nivel de significacién tedrica a = 0.05, el cual hace correspondencia
a la confiabilidad de 95%.

Funcion de Prueba
Correlacion de Spearman
Regla de decision

Se rechaza Ho cuando el valor de significancia de “p” < que a.
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No rechazar Ho cuando el valor de significancia de “p” es > que a.
Regla de interpretacion de correlacién

Para interpretar el grado de correlacion entre las variables, se debe tener en
cuenta los valores o rangos enfocados a la prueba de Rho Spearman, ya que

cuando esta mas cerca de 1 habra mayor relacion positiva.
Tabla 11

Rangos de correlacion Rho Spearman

Valores Relacion
0.01a0.10 Positiva débil
0.11a0.50 Positiva media
0.51a0.75 Positiva considerable

0.76 a 1.00 Positiva muy fuerte

Fuente: (Hernandez y Mendoza, 2018)

Célculos

De acuerdo con los hallazgos de correlacion entre las variables gestion del
talento humano y el desempefio laboral, asi como, las dimensiones
conocimiento, habilidades, motivacion y actitudes con la variable desempefio
laboral, siendo exhibidos en funcién a la hipétesis general y especificas referidas

a la investigacion.

Tabla 12

Correlacién entre gestion del talento humano y desempefio laboral

Gestion del talento

Correlaciones Decision
humano
Coeficiente , 763
Desempeifio laboral d(_e corr_elacic’)n .R(?Chazo la
Sig. (bilateral) ,000 hipétesis nula
N 39
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Interpretacion

En la tabla 12 se expone la correlacion de gestion del talento humano y
desempeiio laboral de los trabajadores del Fast Food Bembos en el distrito de
Miraflores, 2021. Mediante el analisis estadistico se muestran que la hipotesis
nula es rechazada debido a que el p valor es menor al alfa Por tanto, se confirma

correlaciéon considerable positiva de 0.763 entre ambas variables.
Prueba de hipotesis especifica uno

Ha: Existe relacion entre el conocimiento y desempefio laboral de los
colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.
Ho: No existe relacion entre el conocimiento y desempefio laboral de los

colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.

Nivel de significacion

el valor del nivel de significacion tedrica a = 0.05, el cual hace correspondencia
a la confiabilidad de 95%.

Funcion de Prueba
Correlacion de Spearman
Regla de decisién

Se rechaza Ho cuando el valor de significancia de “p” < que a.

No rechazar Ho cuando el valor de significancia de “p” es > que a.
Céalculos

Tabla 13

Correlacién entre conocimiento y desempefio laboral

Correlaciones Desempeiio laboral Decision
Coeficiente de 637
. o Rechazo la
Conocimiento correlacion sig. ,000 A
. hipotesis nula
(bilateral) n 39
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Interpretacion

En relacion a los resultados se observa que la hipétesis nula es rechazada
puesto que el p valor es menor al alfa (0.000<0.05). Por ello, se confirma relacién
existente considerable positiva de 0.637 entre la dimensidon conocimiento y el
desemperio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito
de Miraflores, 2021.

Prueba de hipotesis especifica dos

Ha: Existe relacion entre las habilidades y desempefio laboral en los
colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.

Ho: No existe relacion entre las habilidades y desempefio laboral en los

colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.
Nivel de significacion

El valor del nivel de significacion tedrica a = 0.05, el cual hace correspondencia
a la confiabilidad de 95%.

Funcién de Prueba
Correlacién de Spearman
Regla de decisién

Se rechaza Ho cuando el valor de significancia de “p” < que a.

[{e )

No rechazar Ho cuando el valor de significancia de “p” es > que
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Célculos
Tabla 14

Correlacion entre habilidades y desempefio laboral

Desempefio

Correlaciones Decision
laboral
- ,360
Coeficiente de Rechazo la
Habilidades correlacion Sig. ,002 P
. hipétesis nula
(bilateral) N 39

Interpretacion

En los resultados se puede apreciar que la hipétesis nula es rechazada puesto
que el p valor es menor al alfa (0.002<0.05). Por consiguiente, se afirma relacién
existente positiva media de 0.360 entre la dimension habilidades y desempefio
laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores,
2021.

Prueba de hipoétesis especifica tres

Ha: Existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los colaboradores

en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.

Ho: No existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los

colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.
Nivel de significacion

el valor del nivel de significacion tedrica a = 0.05, el cual hace correspondencia
a la confiabilidad de 95%.

Funcion de Prueba
Correlacién de Spearman
Regla de decision

(1P l]

Se rechaza Ho cuando el valor de significancia de “p” < que a.
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No rechazar Ho cuando el valor de significancia de “p” es > que
Célculos
Tabla 15
Correlacion entre motivacion y desempefio laboral
Correlaciones Desempeifio laboral Decisién
Coeficiente de (76 Rechazo la
Motivacion correlacion Sig. ,002 hipétesis nula
(bilateral) N 39 P

Interpretacion

Los resultados muestran a la hipotesis nula rechazada debido que el p valor es
menor al alfa (0.002<0.05). Por consiguiente, se afirma que hay correspondencia
positiva muy fuerte de 0.776 entre la dimensién motivacion y desemperio laboral

de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.
Prueba de hipotesis especifica cuatro

Ha: Existe relacion entre las actitudes y el desempefio laboral de los

colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.

Ho: No existe relacion entre las actitudes y el desempefio laboral de los

colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.
Nivel de significacion

el valor del nivel de significacion tedrica a = 0.05, el cual hace correspondencia
a la confiabilidad de 95%.

Funcion de Prueba
Correlacién de Spearman
Regla de decision

(1P l]

Se rechaza Ho cuando el valor de significancia de “p” < que a.
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No rechazar Ho cuando el valor de significancia de “p” es > que
Célculos
Tabla 16
Correlacion entre actitudes y desempefio laboral
Correlaciones Desempeifio laboral Decisién
Coeficiente de 476 Rechazo la
Actitudes correlacion Sig. ,002 hipétesis nula
(bilateral) N 39 P

Interpretacion

Los resultados muestran que la hipétesis nula se rechaza puesto que el p valor
es menor al alfa (0.002<0.05). Por consiguiente, se confirma correlacion positiva
media de 0.476 entre la dimension actitudes y desempefio laboral de los

colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados se obtuvo que en la entidad, la gestion del
del talento humano es buena, puesto que los colaboradores lo determinaron asi,
gue tienen un buen rendimiento laboral y productividad debido a la buena gestion
en el area de recursos humanos, ademas se alcanz6 al resultado de Correlacion
de Spearman de 0.763, determinando la existencia de relacion positiva
considerable con la variable desempefio laboral, en similitud a los resultados de
Miranda (2020) que confirmé relacion existente entre la gestion del factor recurso
humano y el rendimiento de los colaboradores en una empresa de alimentos,
igualmente los trabajadores son productivos; ya que pudo conocer que la gestion
del talento humano era adecuada. De esta manera, es importante que la gestién
del talento humano, pueda ser realizada de manera adecuada, siendo uno de
sus propdsitos importantes fomentar la motivacion, en donde el colaborador
pueda sentirse identificado y comprometido con la organizacion; asi mismo, se
debe brindar ayuda para todos los personales; a fin de que puedan p crecer
profesionalmente dentro de la entidad.

Ilgualmente, la presente investigacion se obtuvo sobre desempefio laboral,
que presenta una buena gestion ello, como lo manifestaron los colaboradores de
Fast Food Bembos, ademas se obtuvo en los resultados que coexiste
correspondencia o relacion efectiva considerable de 0.763. En concordancia con
los autores Castro y Delgado (2020) respecto a desempefio laboral abordaron
en su estudio que existe una relacién positiva con la variable gestién del talento,
ademas que habia una buena gestién en la entidad; concluyendo que una buena
gestion en el talento humano iba a favorecer en la mejora del desempefio laboral,
los estimulos de desempefio y capacitaciones que ejecuta la organizacion.
Asimismo, en similitud con el estudio de Fuentes (2017) se determind que la
gestion del personal y la productividad tienen una relacion positiva considerable
de 0.531; asimismo, el desempefio de los colaboradores era bueno, ya que
tenian un rendimiento laboral bueno, al igual que en el presente estudio también
se abordd que la productividad de los empleados era buena. Por ende, la

empresa debe realizar estrategias que favorezcan a los trabajadores en su
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desempefio, ya sea en base a capacitaciones, entrenamientos, motivacion,
ademas de mostrar preocupacion, reconocer sus logros, desarrollar actividades
recreativas, implementar el trabajo en equipo y manejar con flexibilidad las
responsabilidades de los colaboradores; en consecuencia, la empresa pueda
lograr sus objetivos trazados.

Por consiguiente, se ha determinado que conocimiento y desempefo
laboral vienen gestionando de manera adecuada, ya que segun los
colaboradores existe una buena gestion en conocimiento; igualmente se
comprobd que existe un grado significativo de relacion de 0.637 entre el
desemperio y conocimiento de los colaboradores de Bembos de Miraflores. En
similitud con la investigacion de Castillo (2021) quien estableci6 en su
investigacion que los colaboradores del restaurante realizaban una buena
atencion a los clientes, ya que tenian conocimiento de como desenvolverse con
el cliente, el perfil que tenian era adecuado, el talento y eficiencia de los
trabajadores era muy buena, teniendo conocimientos de las estrategias
apropiadas para impresionar y atraer al cliente; por ello en igualdad con el
resultado de la investigacion que los colaboradores vienen desempefiandose de
manera oportuna. Entre tanto, con la tesis de Ramirez y Simoén (2019) quienes
concluyeron que el desempefio laboral y la comunicacion interna vienen
desarrollandose de manera adecuada, y que ambas variables guardan relacion;
ademas que al haber una buena comunicacién comparten conocimientos entre
los personales; siendo de gran importancia la comunicacién para un buen
desenvolvimiento laboral, como se hall6 en el estudio que los colaboradores del
Fast Food Bembos tienen conocimientos de sus responsabilidades a ejecutar y

de las actividades que deben realizar para una mejor rendimiento laboral.

Por otra parte, en la presente investigacion se establecié que las
habilidades de los colaboradores del Fast Food Bembos de Miraflores es muy
buena; ademas se comprobd que entre ambas existe relacion significativa y
desempenio laboral buena de 0.360, lo que significa que a mayores habilidades
el desempeiio de los colaboradores aumenta; en contradiccion con la

investigacion de Alvarez y Bravo (2021) desatacaron que la gestion
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administrativa no era adecuada, la cual impulsaba a que los colaboradores no
tengan conocimientos para desarrollar sus habilidades en la atencion a los
clientes, ya que los duefios del local no ejercian una buena administracion en los
restaurantes, ocasionando que los clientes no se encuentren satisfechos con la
atencién; lo que conlleva muchas veces a que los negocios sean cerrados.
Entonces hay diferencia con el caso de la presente tesis en la cual se ha podio
comprobar que los colaboradores vienen realizando una buena atencion a los
clientes del establecimiento de Fast Food, en la cual tienen un desempefio
laboral adecuado. Por ende, es necesario que las empresas se preocupen mas
por desarrollar actividades que contribuyan en el desarrollo de los colaboradores,
donde tengan conocimientos de las tareas a realizar de manera eficiente y

comprometida.

En cuanto motivacién se determin6 que es desarrollada de manera buena,
segun los manifestado por los colaboradores de Fast Food de Miraflores;
ademas que el grado de correlacion es significativa entre la productividad y
motivacion siendo este de 0.776; de igual modo, en contraposicion con la
investigacion de se demostré en la tesis de Moreno y Rivero (2021) que encontrd
gue en la empresa del rubro de comidas existia problematicas de clima laboral,
lo que conlleva a que los colaboradores sientan inconformidad en sus puestos
de trabajo y no generan motivacion al personal, entonces hay diferencia con el
presente estudio ya que se ha podido comprobar que en el restaurante se
presenta la motivacién con un nivel bueno, el cual permite conocer que se
sienten satisfechos con sus labores, estan felices con sus puestos de trabajo,
que si bien buscan la eficiencia en el liderazgo para que pueda desarrollar
motivacion constante y ayude al personal cuando le necesite; el cual hace que
haya un buen clima laboral en la empresa. Cabe destacar que si hay similitud
con los resultados de Castillo (2021), puesto que el desempefio la productividad
de los colaboradores es bueno, pero que, si se implementara un plan como
mejora favorecera a alcanzar a mayor eficiencia, desenvolvimiento laboral y a
contar con perfiles de colaboradores adecuados para los puestos de trabajo,
ademas si la motivacion es brindada correctamente y constantemente el

personal va optimizar su desempefio en la empresa.
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Por ultimo, respecto a actitudes se alcanz6 a conocer que viene siendo
desarrollada de forma bueno, segun lo establecido por los colaboradores de Fast
Food de Miraflores; igualmente se pudo conocer la correspondencia o relacion
significativa entre el desempeiio laboral y las actitudes de 0.476; asimismo, en
comparacion con los resultados del estudio de Ascanio y Pico (2021) se
determind que los colaboradores se encontraban insatisfechos, no mostraban
una buena actitud laboral por las responsabilidades de trabajo en el restaurante,
ya que no existia un clima laboral ameno, lo que ocasiona que las condiciones
laborales sean bajas y no buenas. Al igual que no hay similitud con la
investigacion de Alvarez y Bravo (2021) donde se concluyé que a por falta de
conocimiento de una buena agestion de los duefios de los restaurantes, los
colaboradores no se sentian satisfechos con las labores que realizaban,
ocasionando que debido a estos factores como es la actitud de los colaboradores
gue va de acorde a su desempefio; se presenta insatisfaccion en los clientes,
gue muchas veces genera que se cierren las empresas de comidas o de otro

rubro.

Por todo lo mencionado, cabe sintetizar que es fundamental desarrollar
una Optima gestion del talento humano en donde se efectué el reclutamiento de
personas indicadas, se seleccione a las mas correctas para el puesto de trabajo
requerido, se capacite constantemente al personal, ademas es importante que
las empresas brinden recompensas en donde se ofrezca al personal
retribuciones o premios, por su buen desempefio laboral, ya que a través de las
evaluaciones se conoce el rendimiento del personal; siendo cada uno de estos
procesos importantes para que toda organizacion logre alcanzar sus objetivos

establecidos.
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VI. CONCLUSIONES
En la presente tesis desarrollada se obtuvieron las siguientes conclusiones:

Primero: Se concluye que existe relacion entre la gestion del talento humano y
desemperio laboral de los colaboradores en el Fast Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021 (positiva moderada de 0.763) y la percepcion de los clientes
es que la gestion del talento humano y desempefio laboral presentan un nivel

bueno.

Segundo: Se concluye que existe relacion entre conocimiento y desempefio
laboral de los colaboradores en el Fast Food bembos en el distrito de Miraflores,
2021 (positiva moderada de 0.637) y la percepcion de los clientes es que el

conocimiento presenta un nivel bueno.

Tercero: Se concluye que existe relacion entre habilidades y desempefio laboral
de los colaboradores en el Fast Food bembos en el distrito de Miraflores, 2021
(positiva media de 0.360) y la percepcion de los clientes es que el nivel de

habilidades es bueno.

Cuarto: Se concluye que existe relacion entre motivacion y el desempefio laboral
de los colaboradores en el Fast Food bembos en el distrito de Miraflores, 2021
(positiva muy fuerte de 0.776) y la percepcion de los clientes es que el nivel de

motivacion es bueno.

Quinto: Se concluye que existe relacién entre actitudes y desempefio laboral de
los colaboradores en el Fast Food bembos en el distrito de Miraflores, 2021
(positiva media de 0.476) y la percepcion de los clientes es que el nivel de

actitudes es bueno.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los directivos implementar capacitacion mensual,
realizar entrenamientos, proponer trabajos en equipo y ofrecer motivacion
constante al personal, a fin de contribuir en el desarrollo de sus habilidades, en

efecto tengan un mejor desempefio laboral.

Segunda: Se recomienda a los directivos establecer evaluaciones mensuales
para el talento humano, a fin de que puedan conocer el nivel de sus desempefios
laborales de cada colaborador, saber sus opiniones y propuestas para la
empresa; con el objetivo de aportar nuevos conocimientos en el colaborador y

alcanzar mejores resultados para resultados en la organizacion.

Tercera: Se recomienda a los directivos optimizar los criterios acerca del talento
humano en la empresa, en el cual se fomente politicas sobre la participacion
constante del colaborador en cada éarea correspondiente, de modo que
propongan ideas creativas e interactien con sus lideres, de forma eficiente, en

efecto tenga una mejora en sus labores.

Cuarta: Se recomienda que los directivos puedan optimizar las politicas de
compensaciones, beneficios y remuneraciones de la empresa, a fin de motivar
al personal por su buen desempefio; ya que, esto fomenta a aumentar el nivel
de productividad del colaborador, en consecuencia, el personal sea mas eficiente

y logre sus objetivos propuestos.

Quinta: Se recomienda a los directivos desarrollar feedbacks de manera
constante y objetiva, donde favorezca a que puedan conocer mas sobre los
colaboradores, a fin de que estén mas alineados a la formacién de sus lideres,
asimismo, estén mas dispuestos a asumir nuevos retos laborales; de modo que
logren superar sus debilidades y fortalezcan su ambito laboral hasta lograr que

todo el personal tenga un desempefio optimo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipbtesis Variables/ dimensiones/ indicadores Método
General General General Variable: Gestion del talento humano

¢ Qué relacion existe entre | Determinar la relacién de | Existe relacion entre la Dimensiones/ indicadores:

la gestion del talento | la gestion del talento | gestion del talento humanoy | Conocimiento

humano en el desempefio | humano y el desempefio | el desempefio laboral de los e Lecciones aprendidas Tipo: basico

laboral de los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021?

Especificos
¢ Qué relacién existe entre
conocimiento y
desempefio laboral de los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021?

¢ Qué relacion existe entre
habilidades y desempefio
laboral de los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021?

¢, Qué relacion existe entre
motivacion y el desempefio
laboral de los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021?

¢ Qué relacion existe entre
actitudes y desempefio
laboral de los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021?

laboral en los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021.

Especificos
Determinar la relaci6n
entre  conocimiento y
desempefio laboral de los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021.

Determinar la relacion
entre habilidades y
desempefio laboral en los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021.

Determinar la relacion
entre motivacion y
desempefio laboral de los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021.

Determinar la relacion
entre actitudes y
desempefio laboral de los
colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito
de Miraflores, 2021.

colaboradores en el Fast
Food bembos en el distrito

de Miraflores, 2021.
Especificos
Existe relacion entre el

conocimiento y desempefio
laboral de los colaboradores
en el Fast Food bembos en
el distrito de Miraflores,
2021.

Existe relacion entre las
habilidades y desempefio
laboral en los colaboradores
en el Fast Food bembos en
el distrito de Miraflores,
2021.

Existe relacion entre la
motivacion y desempefio
laboral de los colaboradores
en el Fast Food bembos en
el distrito de Miraflores,
2021.

Existe relacion entre las
actitudes y el desempefio
laboral de los colaboradores
en el Fast Food bembos en
el distrito de Miraflores,
2021.

. Ideas propuestas
. Productos de informacién
Habilidades
. Capacidad del conocimiento
. Crear
. Innovar
Motivacion
. Productividad
e  Participacion
. Incentivo
Actitudes
. Alcanzar metas
e Asumir riesgos
. Logros

Variable: Desempefio laboral
Dimensiones/ indicadores:

Productividad laboral
. Eficiencia
. Eficacia
e  Nivel de produccién
. Cumplimiento de metas
Eficacia
. Percepcion del nivel de calidad de trabajo
e  Metas logradas
. Cumplimiento de las tareas asignadas
e  Conocimiento dentro del puesto de trabajo
Eficiencia laboral
e  Responsabilidad
. Nivel de conocimientos técnicos

Disefio: no experimental, corte

transversal

Alcance: correlacional

Enfoque: cuantitativo

Poblacién: todos los colaboradores

del restaurant
Muestra: 39 colaboradores del Fast
Food Bembos en el distrito de
Miraflores
Muestreo: Censo

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Gestién del talento humano en el desemperio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Dimensiones/Indicadores
Conocimiento
Chla_\{enato (2010) afirma que la o Lecciones aprendidas
gestion del talento humano es « Ideas propuestas
empresas, ya dve. ‘65 tn | talento  humano  se  Productos de informacion
Variable 1: b - ya 4 Conocimiento Habilidades
continente situacional que se | encuentra  compuesta Habilidades e Capacidad del conocimiento
Gestién del talento relaciona con aspectos como la | por las siguientes Motivacion . Crepar
humano cultura de las empresas | dimensiones: Actitudes |
individualmente, los aspectos | conocimiento, ¢ Innovar
Motivacion

de cada contexto tanto
ambientalmente,
tecnolégicamente y procesos

internos ya establecidos.

habilidades, motivaciony
actitudes.

. Productividad laboral

. Participacion laboral

. Incentivo salarial
Actitudes

. Alcanzar metas

e Asumir riesgos

e Logros

Variable 2:

Desempefio laboral

Morgan (2015) sefiala que el
desempefio laboral es un
implemento que asocian a los
clientes externos e internos que
trabajan con una empresa. Esta
herramienta asocia el
desempefio y las competencias
individuales, cuyo objetivo es
observar éareas de mejora
continua que amplien su
colaboracion al logro de
objetivos planteados.

Para medir la
rentabilidad de la
empresa se

dimensionara mediante
los recursos empleados y
beneficios obtenidos.

Productividad laboral
Eficacia
Eficiencia laboral

Dimensiones/ indicadores:

Productividad laboral
Eficiencia del trabajador
Eficacia del trabajador
Nivel de produccién del personal
Cumplimiento de metas del
trabajador
Eficacia
e  Percepcion del nivel de calidad
de trabajo
e  Metas logradas
. Cumplimiento de las tareas
asignadas
. Conocimiento dentro del puesto
de trabajo
Eficiencia laboral
. Responsabilidad del personal
e Nivel de conocimientos técnicos

Escala ordinal tipo Likert:

1. Nunca

2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre




Anexo 3: Cuestionario

Estimado sefior (a), este presente cuestionario tiene como objetivo conocer la opinién

sobre la gestién del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores en

el Fast Food Bembos en el distrito de Miraflores, 2021.

Datos especificos:

Sexo: (F) (M) Edad: Contratado: (SI) (NO)

Instrucciones:

El cuestionario es an6nimo y confidencial

Es importante responder de manera franca y honesta
Marcar una sola opcion

Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados

Marque con un aspa (X) el item que crea conveniente

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
NO [TEMS ESCALA DE
VALORACION
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO 112 |3|4]|5

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO

1 ¢ Usted después de la labor que realiza, identifica las lecciones
aprendidas?

2 ¢A usted le toman en cuenta cuando da opiniones o ideas
positivas para el desarrollo del restaurante?

3 ¢Ud. trabaja efectivamente con las ideas propuestas dadas por

sus comparferos?

DIMENSION 2: HABILIDADES

4 ¢ Usted se siente con amplio conocimiento sobre la labor que
realiza en su entidad?

5 ¢La labor que Ud. realiza le permite desarrollar sus
capacidades?

6 ¢Ud. propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para mejorar

su labor?

DIMENSION 3: MOTIVACION

7 ¢Su productividad laboral es reconocida con el sueldo que Ud.
percibe?

8 ¢,Cree Ud. que deberia reconocerse el trabajo realizado de
acuerdo a su productividad?

9 ¢,Cree Ud. que deberian darles incentivos de acuerdo a la labor

gue realizan?

DIMENSION 4: ACTITUDES

10 | ¢Ud. esta dispuesto a asumir riesgos cuando no cumpla sus
funciones?

11 | ¢Usted asume los retos en su trabajo?

12 | ¢Cree usted que estd alcanzando a realizar sus logros en su

labor?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL 1]12]3|4]5




DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL

1 ¢ Ud. logra realizar eficientemente las tareas asignadas por la
empresa?

2 ¢Ud. cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion?

3 ¢, Usted cree que su nivel de produccidn esta acorde a lo
establecido por las politicas de la empresa?

4 ¢, Usted contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la

organizaciéon?

DIMENSION 2: EFICACIA

5 ¢, Usted cumple con las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

6 ¢Usted cumple con las tareas asignadas?

7 ¢ Usted conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de
trabajo?

8 ¢Ud. logra realizar las actividades que le han asignado?

DIMENSION 3: EFICIENCIA LABORAL

9 ¢ Cree usted que su grado de responsabilidad est4 acorde a su
capacidad profesional?
10 | ¢El nivel de conocimiento técnico que Ud. posee le permite su

desenvolvimiento en su puesto de trabajo?




Anexo 4: Validacion de juicio de expertos

N° Experto Grado Calificacion de instrumento
Experto 1 Lé&zaro Veladsquez, José Francisco Mg. Aceptable
Experto 2 Garcia Haro, Luis Flavio Dr. Aceptable
Experto 3 Ruiz Palacios Miguel Aceptable

Fuente: Elaboracion propia



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEND

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIOMAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO ¥ HOTELER(A
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Lima, 17 jumo de 2021
Apellidos ¥ nombres del experto: José Francisco Lazaro Velisquez
DMI: 42444867 Telefono: 973497136

Titulo/'grados: Magister

Cargo e mstitucion en que labora: Docente Universidad César Vallejo

Mediante la tabla de evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas
marcando con “x” en las columnas de 510 WO,

APRECIA
ITEM s | o DBESERVACIONES

CEl instrumento de recalsccion de datas estd formulado

1|eon lenguaje apropiada y comprensgible? X
¢El instruments de recoleccdn de datos guarda

2 | relacion con el titule de la investigacion? X
CEl instrumento de recoleccidn de datos facilitard el

3 [ lagra de los abjetivos de b investigation? X
CEl instrumento de recoleccidn de datos se relaciona

A | ean la[3) variabla]i) de edtudia? K
clad preguntas del instrumento de recolectdn de datos

5 s dedprenden con cada uno de |od indicadones? X
éLas préguntad ded indtrumenta dé recoleccidn de datad
S8 spatienen en antecedentes relacionadaos con el terna

6 |y &n un mare teddica? X
cel disefio del instrumento de recolecddn de datos

7 | facilitacs ol andlise y & procedamiento de lod dates? X
CEl instrumentd de recolection de datos tiene una

B presentadion ondensda? X
CEl imstrumento guarda relacion con el awvante de b

9 | ciencia, la tecnalogia v la sociedad? X

FIRMA DEL EXPERTO



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO Y HOTELERIA
TABLA DE EVALUACIGN DE EXPERTOS

Lima, 23 JUNIQ  de 2021
Apellido y nombres del experto: Garcia Haro Luis Flavie
ONI: 0BAZ9082 Teléfono: 950472734
Titulo/grados: DR. En Administracion

Cargo e institucion en que labora: Docente

Mediante |z tzbla de svaluacién de expertos, usted tiene Iz facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando
con “x” en las columnas de 5o MO,

ARRECIA
ITEM sl | Mo OESERVACIOMES
£El instrummento de recoleccion de datos estd formulado
1{ con lenguajs apropiado v comprensibls? X
£El instrumento de recoleccidn de datos guarda relacicn
2| con el titulo de |3 investigacidn? X
ZEl instruments de recoleccion de datos fadlitara 2l
3| logro de los objetives da la investigacicn? X
£El instrumenta de recoleccion de datos 52 relaciona con
4| 1a{s) variable{s) de estudia? X
iLzs preguntas del instrumento de recoleccion de dstos
5| s desprenden con cada uno de los indicadares? X
ilzs preguntzs del instrumento de recoleccion de dstos
32 sostienen en antecedentss relacionados con el tema
6| v en un marco tecrico? X
iel disefic del instrumento de recoleccion de datos
7| facilitar £l andlisiz y el procesamiento de los datos? X
ZEl instrumento de recoleccion de datos tiene unz
B | pressntacidn ordenada? X
ZEl instrumento guards refacion con el avance de Iz
9| cienciz, la recnolbogia y Iz sociedad? X
SUGEREMCIAS:
~ -

FIRMA DEL EXFERTO



FACULTAD DE CIENCIAES EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION EN TURISMO Y HOTELERIA
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Lima, 01 de julic del 2021
Apellida y nombres del experto: Ruiz Palacios Miguel
DMI:4367 8006
Teléfona: -
Titulo/grados: Magister
Cargo e institucion en que labora: Docente UCY

Mediante la tabla de evaluacidn de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas
marcando con “x” en las columnas de 5[ o NO.

APRECIA

ITEM s | NOD OBSERVACIOMES

{El instrumenta de recoleccidn de datos esta formulado
1| con lenguaje aproplade y comprensible? X

LBl instrumento de recoleccidn de datos guarda relacidn
2| con el titulo de la investigacion? X

ZEl instrumento de recoleccidn de datos facilitard el
3 logro de los objetivos de |a investigacidn? X

£El instrumento de recoleccidn de datos se relackona con
4 | lals) variakie(s) de estudio? X

iLas preguntas del instrumento de recobeccidn de datos
5 | se desprenden con cada uno de los indicadores? X

fLas preguntas del instrumento de recoleccin o datos
se sostienen en antecedentes relacionados con el tema
6 | y en un marco tedrico? "

del disefo del instrumento de recoleccidn de datos
7 | facilitard el andlisis y el procesamients de los datos? X

{El Instrumento de recoleccidn de datos tlene una
B | presentacidn ordenada? X

¢EI instrumento guarda relacidn con & avance de la
8 | chencia, la tecnologla y 1a socledad? ]

SUGERENCIAS: Transformar preguntas en afirmaciones,

0y %04
—

2

FIRMA DEL EXPERTO



Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de datos

Resumen de procedimiento de casos del Alfa de Cronbach.

N %
Valido 30 100

Casos Excluido? 0 0
Total 30 100

Fuente: SPSS 25

Resumen de procedimiento de casos de la variable gestidén del talento humano.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.869 12
Fuente: SPSS 25

Resumen de procedimiento de casos de la variable desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.843 10
Fuente: SPSS 25




Anexo 6: Autorizacién de la empresa

e
Fast Food BEMBOS ~
s Av. Sta. Cruz 808, Miraflores 15074
;: Lima, 18/06/2021
Sefores:
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Sr.
EstimAad/',
Yo, /'S -//ﬁ’Z’-/ (YU , identificado con DNI
N* Gerente General del Fast Food “BEMBOS” Miraflores Ovalo Gutierrez ,

conRUCN"_ 4/ /.,‘/] §/02

Autorizo para que realice su proyecto de investigacion titulado “Gestidn del talento humano
en el desempefio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de
Miraflores 2021”,

Asimismo, la empresa esta presto a colaborar brindandole toda la informacién y documentos
necesarios para la respectiva elaboracion del proyecto en mencion, por ello se autoriza dicha
informacidn con fines Unica y exclusivamente académicos.

Sin otro particular, me suscribo de Usted.

/|
Atentamente,
T A
/__‘{::fi:"_h_J

Firma del Gerente General



Anexo 7: Andlisis en SPSS
Fiabilidad

.'Ih

Archivo  Editar  Ver Insertar Listadindmica Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

%l QSN e AMES & B

Estadisticas de

zglstro
abilidad fiabilidad gestion del
%Tl‘tulo talento humano
5 Motas
3 Conjunte de dates activo Alfa de M de
:| Escala: ALL VARIABLES Cronbach  elementos
.TITU|0 539 12
@ Resumen de procesamie i
@ Estadisticas de fiabilidad
;i'iigg P RELIABILITY
ngtuIU /VARIABLES=rr]l rr2 rr3 rr4 rr5 rr6 rr7 rr8 rr9 rrl0
I Notas /SCRLE ("ALL VARIABLES') ALL
§] Escala: ALL VARIABLES /MODEL=ALPHA.
b [ Titulo
@ Resumen de procesamie L.
"+ & Estadisticas de fiabilidad Fiabilidad
wgistro
A Tiolo Escala: ALL VARIABLES
L Notas
]r Titulo Resumen de procesamiento de
------ L& Estadisticas cas0s
""" L r N %
------ [ Grafico de barras q _
g2 Casos Valido 39 1000
""" [ Titulo Excluido® 0 0
------ (& Estadisticos '
...... 5 r2 Total 39 1000
]fﬁﬁl Grafico de barras a.La eliminacién por lista se
T [ Thulo basa en todas las variables del
...... [ Estadisticos procedimiento.
------ L&
------ (5] Gréfice de barras
E| Estadisticas de fiabilidad
------ [E Titulo desempefio laborall
------ L& Estadisticos
...... (& r4 =  Alfade M de
------ (5] Gréfico de barras Cronbach  elementos

(& Estadisticos



Anexo 8: Pruebas de normalidad

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades Ampliaciones

Ventana  Ayuda

V[ e~ w B s 25 B

)

Pruebas de normalidad

economico

Kolmogorov-Smimaoy? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico Sig.
= Gestion del 510 39 000 401 39 000
talento humano
Desarrollo 434 39 000 B0B 39 000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Pruebas de hipotesis general

Ver Datos  Transformar  Insertar Formato Analizar  Graficos Utilidades

Ampliaciones  Ventana

Al

PR P Me~ FHiad 2 He

Correlaciones

Gestion
Desempefi  deltalento
o laboral humano
Rho de Spearman Desempefio laboral  Coeficiente de 1,000 ,?63"
correlacion
Sig. (bilateral) . 000
I 39 39
Gestion del talento (Cof Efectie una dobl_e pulsacidn para 3" 1,000
humano cor EET
Sig. (bilateral) 000 .
I 39 39

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



Anexo 9:Pruebas de hipotesis especificas

Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
I o . - _
N e w Wi =25 He
Correlaciones no paramétricas
Caorrelaciones
Conocimie  Desempefi
nto o laboral
Rho de Spearman  Conocimiento Coeficiente de 1,000 ,637"
correlacion
Sig. (bilateral) . 000
M 39 39
Desempefio laboral  Coeficiente de 637 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000 .
M 29 39
* Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
HWCNPAR CCRE
N /VERIRBLES=d2vlag vZag
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NHOSIG
/MISSING=PFAIRWISE.
Correlaciones no paramétricas
Correlacianes
Habilidade Desempef
S o laboral
Rho de Spearman  Habilidades Coeficiente de 1,000 2360
correlacion
Sig. (bilateral) . 024
M 39 39
Desempefio laboral Coeficiente de 360 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 024 )
M a9 39

* La correlacién es significativa en el nivel 0 05 (bilateral).




Anexo 10: Pruebas de hipotesis especificas

Transformar  Insertar Formato Analizar  Graficos  Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
Ve Wl =5 e
JMISSING=PRAIRWISE.
Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Desempef
olaboral  Motivacidn
Rho de Spearman Desempefio laboral  Coeficiente de 1,000 776
correlacidn
Sig. (bilateral) . 002
» M 39 39
Motivacion Coeficiente de ,T?B" 1,000
correlacidn
Sig. (bilateral) 002 .
I 39 39
* La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
HCHMELR CCRR
/VRRIABLES=v2ag divlag
JPRINT=SPELEMEN TWOTAIL NOSIG
J/MISSING=PAIRWISE.
Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Desempef
o laboral  Actitudes
Rho de Spearman  Desempefio laboral  Coeficiente de 1,000 ,4?6"
correlacion
Sig. (bilateral) ) 002
I 29 29
Actitudes Coeficiente de ,-4?6" 1,000
correlacidn
Sig. (bilateral) 002 .
I 29 29

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



Anexo 11: Vista de variables SPSS

irchivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHeme~ BLF i BE 9@

I Nombre ” Tipo || Anchura ” Dscwma\ssu Etiqueta ” Valores ” Perdidos || Columnas ” Alineacidn || Medida || Rol

2 1 Numérico 8 2 al {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada
3 r2 Numérico g 2 2 {1.00, Nunc... Ninguno g Derecha &> Nominal “w Entrada
4 r3 Numérico 8 2 r3 {1.00, Nunc_.. MNinguno 8 Derecha &> Mominal “w Entrada
5 d Numérico 8 2 &8 {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada
6 [ Numérico g 2 6] {1.00, Nunc... Ninguno g Derecha &> Nominal “w Entrada
T 16 Numérica 8 2 16 {1.00, Nunc__. Minguno 8 Derecha &> Mominal “w Entrada
g i Numérico 8 2 7 {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada
9 L] Numérico g 2 ] {1.00, Nunc... Ninguno g Derecha &> Nominal “w Entrada
10 ] Numérica 8 2 ] {1.00, Nunc__. Minguno 8 Derecha &> Mominal “w Entrada
Numérico 8 2 all] {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada

Numérico i 2 r {1.00, Nunc... Ninguno i Derecha &> Nominal “w Entrada

Numérica 8 2 2 {1.00, Nunc__. Minguno 8 Derecha &> Mominal “w Entrada

Numérico 8 2 gl {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada

15 m2 Numérico i 2 m2 {1.00, Nunc... Ninguno i Derecha &> Nominal “w Entrada
16 m3 Numérica 8 2 3 {1.00, Nunc__. Minguno 8 Derecha &> Mominal “w Entrada
17 4 MNumérico il 2 4 {1.00, Nunc... Ninguno il Derecha &5 Nominal “w Entrada
18 mh Numérico i 2 ma {1.00, Nunc... Ninguno i Derecha &> Nominal “w Entrada
19 ] Numérico 8 2 6 {1.00, Nunc.._ Minguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada
20 7 MNumérico il 2 7 {1.00, Nunc... Ninguno il Derecha &5 Nominal “w Entrada
21 3 Numérico i 2 g {1.00, Nunc... Ninguno i Derecha &> Nominal “w Entrada
22 (] Numérico 8 2 9 {1.00, Nunc.._ Ninguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada
23 10 MNumérico il 2 10 {1.00, Nunc... Ninguno il Derecha &5 Nominal “w Entrada
24 div1 Numérico i 2 divi Minguno Minguno i Derecha & Escala “w Entrada
25 d2n Numérico 8 2 d2vi Ninguno Minguno 8 Derecha ¢ Escala “w Entrada
26 ddvl MNumérico il 2 davi Minguno Minguno il Derecha & Escala “w Entrada
27 ddv1 Numérico g 2 ddv1 Ninguno Ninguno g Derecha & Escala “w Entrada
28 vl Numérico 8 2 vl Ninguno Minguno 8 Derecha ¢ Escala “w Entrada
29 div2 MNumérico il 2 div2 Minguno Minguno il Derecha & Escala “w Entrada
30 d2v2 Numérico g 2 d2v2 Ninguno Ninguno g Derecha & Escala “w Entrada
31 d3v2 Numérico 8 2 d3v2 Ninguno Minguno 8 Derecha ¢ Escala “w Entrada
32 V2 Numérico g 2 V2 Minguno Minguno g Derecha & Escala “w Entrada
33 diviag Numérico 5 0 Conocimiento {1. Mala}...  Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
34 d2viag MNumérico 5 0 Habilidades {1, Mala}... Minguno 10 = Derecha £l Ordinal “w Entrada
35 ddviag Numérico 5 0 Motivacion {1. Mala}... Minguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
36 ddvlag Numérico 5 0 Actitudes {1. Mala}...  Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
37 viag Numérico 5 0 Gestidn del tale... {1, Mala}... Minguno 10 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
38 v2ag Numérico 5 0 Desempefio lab... {1, Mala}... Minguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
R div2Zag Numérico [ 0 d1v2 (Agrupada) {1, Mala}...  Ninguno 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
T P Muméricn & n A2 (Anrunadal 1 Malal Ninaunn 1n = Neracha__oll Ordinal . Fntrara
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ANEXO 13: Evidencia de Encuesta
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Anexo 14: Encuesta Google Formulario

B Formulario sin titulo - Formular: X | & v = o X
€ 9 C O @ docsgoogle.com/forms/d/1ckYBr2Bpwljdive XTqIKCoBVFGTES_CTjf7400ng/edit * @
Aplicaciones G postersdeautoscl.. [l 2018 Mendoza-Esp.. @ Clasetunes [l Blackboard Leam [[J] TRILCE - PLATAFOR.. @ (26) Bestof Slow Bl. @B (26) Curso Photosh... @B (27) Como crear mi. » [ Ustade lectura
g Se guardaron todos los ® 6 o 3 a
a Formulariosin titulo [ ¢ cakibiosen Drive (&

Preguntas  Respuestas @)  Configuracion

= .
Ir

Cuestionario

Estimado sefior (a), este presente cuestionario tiene como objetivo conocer la opinion sobre Ia gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores en el Fast Food Bembos en el distrito de
Miraflores, 2021

nEpgo 3+vwe

Instrucciones:

* Asegirese de responder todas las preguntas o enunciados
* Marque con un aspa (x) el item que crea conveniente
Nunca Casinunca Aveces Casisiempre  Siempre

1 2 3 a 5

(]

Correo electronico * 3

Bl 5 cccrive anui para buscar H o 0 mB e aABDO S ¢ Bac ~Gm @ 0 M

B rFormularic sin titulo - Formularic: x4+ v - a X
€ 2 C O @& docsgooglecom/forms/d/1ckYIvBr2Bpwlidlve XTq3KCoBvFgTFS_CTjf7400ng/edit#responses v @

Aplicaciones G posters deautos cl.. [l 2018 Mendora-Esp.. @ Clase Lunes [ Blackboard Learn ] TRILCE - PLATAFOR.. @ (26) Bestof Slow Bl.. @B (26) Curso Phatosh... B (27) Como crear mi... » [ Lista de lectura
- oo c IR @
a Formulario sin titulo [ ¥r e e e &)

Preguntas  Respuestas @) Configuracion

1(48%)
0i0%)

iUsted después de la labor que realiza, identifica las lecciones aprendidas? LD

1 respuesta

0(0%) 0(0 %) 0(0%) 0(0%)

o 1846
W ABOHB L, My B

B © Escribe aqui para buscar B a0 m@BeésadABn o e G



