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Resumen

Para el desarrollo de esta investigacion se tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores del
Fundo Don Quijote E.I.R.L., se desarroll6 como tipo de investigacion aplicada, con
un enfoque cuantitativo, el nivel que se utilizé es descriptivo, correlacional, disefio
no experimental y de corte transversal. Para ello, se tom6 como muestra a 40
trabajadores. De la misma forma, se aplicdé una encuesta y se utilizé como
instrumento de recoleccidén de datos un cuestionario compuesto con 30 preguntas
para ambas variables, conforme a la escala de Likert se procesaron los resultados
de la encuesta mediante el programa estadistico SPSS, se analiz6 la confiabilidad
encontrando como resultado; para la V1 del 0,801 y para la V2 fue del 0,771 ambos
presentaron una fiabilidad alta, también se observo el resultado para la correlacion
de Rho Spearman de ambas variables fue de 0,932 considerado positivo, también
se hall6 para las correlaciones; para la D1 fue 0,742 positivo, para la D2 0,532
positivo y para la D3 0,792 positivo. Por dltimo, se detallan las conclusiones,
recomendaciones que permiten que los trabajadores y la empresa puedan sentirse
beneficiados trabajando en sinergia.

Palabras clave: Talento humano, desempeiio, trabajo en equipo
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Abstract

For the development of this research it was aimed to determine the relationship
between the management of human talent and work performance of the
collaborators of the Fundo Don Quijote E.I.LR.L., it was developed as a type of
applied research, with a quantitative approach, the level that was used is
descriptive, correlational, non-experimental design and cross-sectional. To do this,
40 workers were sampled. In the same way, a survey was applied and a
questionnaire composed of 30 questions for both variables was used as a data
collection instrument, according to the Likert scale, the results of the survey were
processed using the SPSS statistical program, the reliability was analyzed finding
how result; for V1 of 0.801 and for V2 it was 0.771 both presented a high reliability,
the result for the Rho Spearman correlation of both variables was also observed
was 0.932 considered positive, it was also found for correlations; for D1 it was 0.742
positive, for D2 0.532 positive and for D3 0.792 positive. Finally, the conclusions are
detailed, recommendations that allow workers and the company to feel benefited by

working in synergy.

Keywords: Human talent, performance, teamwork
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l. INTRODUCCION

Se percibe hoy en dia que muchas organizaciones hacen todo lo posible para atraer
empleados para unirse a la organizacion, pero no establecen procesos de forma
correcta para la integracion del personal y desarrollo en la empresa. El SGTH no
se consolida ni tampoco se implementa en los procesos diarios dentro de la
organizacion, es por ello que carece de cumplimientos en las metas establecidas,
falta de conocimiento y habilidades para cumplir con los procesos de desarrollo.

Por el contexto internacional es especialmente crucial y fundamental. En este
entorno, varios aspectos pueden convertirse como factores diferenciadores,
permitiendo que las organizaciones tengan éxito en relacion con sus competidores
para definir los procesos técnicos que permitan cumplir con los requerimientos de
la empresa. En este sentido, la GTH define como procesos esenciales que permiten
guiar en diversos puestos como en la induccion del personal en los procesos de
seleccion, adaptacion, retencion y supervision de los colaboradores (Abril, 2018, p.
23). Con respecto a las ultimas investigaciones ejecutadas por Manpower Group y
Deloitte (2018) se destaca que, en la gestidn, impacto social y el escaso desarrollo
del talento lograron un nivel alto en los Gltimos 12 afios el cual tuvo una repercusion
del 45%. Mientras tanto, en Ecuador, Brasil, Argentina y Per0, insertaron como
parte de su area debido a que no contaban con estrategias que permitan desarrollar
los conocimientos del personal (Ramirez et al., 2019).

Mientras que, en las organizaciones los cambios avanzan de forma rapida,
la competencia y la demanda se incrementé de forma acelerada provocando
cambios en los métodos establecidos (Silva et al., 2020). Por otro lado, busca como
principal aportacion a las empresas establecer diversas areas para desarrollarse
orientando al trabajador y fortaleciendo tanto en sus habilidades como en
capacidades, lo cual no se observa en el Fundo Don Quijote, eso enfoca a una
inadecuada organizacion, una mala planificacién y un escaso control del personal
debido a la falta de un area de RR.HH. El personal en una empresa ya no es
adquirido como recurso o capital humano; mas bien es observado como clave
principal dentro del entorno de la gestion empresarial competitiva (Faya et al.,
2018).



Segun Canossa (2022) afirma que, al promover el control y una mejora
continua del desemperio de los colaboradores, realizando evaluaciones constantes
de los conocimientos, aptitudes adquiridas les permita aportar habilidades en las
areas designadas, por lo que se observa que no se desarrolla de manera adecuada
en la empresa y conlleva a un inadecuado monitoreo, escasa supervision,
seleccién, escaza capacitacion, evaluacion, insuficiente abastecimiento de
insumos, materiales y un personal desmotivado es por ello que su desempefo
laboral se ve afectado e induce a la ineficiencia.

Con respecto, el reclutamiento y la seleccion son etapas que no se toman en
consideracion en la organizacion, durante este proceso se obtiene informacion
acerca de los postulantes dentro de un requerido puesto de trabajo; pero no se da
una eleccion correcta de a quién se contrata (Armijos, 2019). Por tal efecto, Ardiles
(2021) expresa que los colaboradores son el pilar de la organizacion, ya que si su
desempefio se ve afectado se vera reflejado en sus tareas diarias afectando su
desenvolvimiento. El colaborador no cuenta con las suficientes herramientas de
trabajo, condiciones Optimas fisicas como ambientales, no se percibe las suficientes
materias primas e instalaciones adecuadas y una remuneracion acorde a su rango
trabajo que les permita optimizar la productividad laboral en la organizacion.

Ademas, Bohorquez et al. (2020) afirman en su estudio realizado: Se
encontraron deficiencias en el desarrollo de los procesos del talento humano
porque no evidencian programas de motivacién e influye en la falta de compromiso
con la organizacion por lo que deben implementar una adecuada gestion del talento
dentro de la empresa. No obstante, la motivacion se convierte en clave esencial
para el desempefio del personal en la organizacion. Segun Evia (2019) en el
periodo 2015 se desarrollé6 una evaluacion por Global Engagement Index (GEI) a
nivel internacional con el fin de determinar el nivel de motivacion, considerando a:
China, Canada, India, Brasil, Italia, Gran Bretafia, Alemania, Australia, Argentina,
Francia, México, Espafa, Estados Unidos por medio de una evaluacion realizado
al personal, lo que permitié saber que muy pocos empleados estan involucrados en
la empresa y su trabajo. Por otro lado, Estados Unidos y China presentaron un alto
porcentaje de trabajadores absolutamente motivados con un 19% (citado por
Bohorquez et al., 2020).



Aun cuando, la tecnologia y competidores cambian de manera rapida es
fundamental el éxito esto convertirA en una pieza principal de la gestidon
empresarial, una de las frases claves de la GTH, es el camino del conocimiento
(Barrios et al., 2020).

Por otra parte, en el ambito nacional, Mendivel et al. (2020) el cual sefala:
La GTH en el Pera surgié en los afios 90 de manera continua lo que permitié
impulsar hacia el éxito propuestas en la empresa y habilidades de cada uno de los
colaboradores. Sin duda, no solamente el area de recursos humanos se enfocara
en los procesos, también se tiene que aplicar en todos los niveles de la empresa.

De acuerdo, al contexto local, en la empresa Fundo Don quijote presenta
dificultades para establecer una area definida de recursos humanos que permita
realizar procesos de la GTH que son requeridos para extraer, conocer los
comportamientos del personal, realizar evaluaciones, diversas capacidades de
desenvolvimiento, mediante dicha area permita favorecer a los colaboradores y
puedan colaborar con sus compafieros, trabajando en equipo, creando un ambiente
considerable un adecuado entorno laboral, condiciones necesarias para que el
colaborador tenga un productividad éptima en la organizacién. Por otra parte, no se
presenta una evaluacion constante que permita medir y reflejar alertas de aquellas
dificultades que tiene el colaborador, ya que de esta manera se puede determinar
si estan cumpliendo con los objetivos de forma general e individual.

De las evidencias anteriores se desarroll6 el siguiente Prob. Gral.: ¢ Cual es
la relaciéon entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los
colaboradores del Fundo Don Quijote E.Il.R.L. Vitor - Arequipa, 2022? A través de
los cuales se redacto los siguientes Prob Esps.: (a) ¢, Cual es la relacion entre la
gestiéon del talento humano y calidad del trabajo de los colaboradores del Fundo
Don Quijote E.l.LR.L.?, (b) ¢Cudl es la relacidn entre la gestion del talento humano
y condiciones laborales de los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L.?, (c)
¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y trabajo en equipo de los
colaboradores del Fundo Don Quijote E.l.R.L.?

Con respecto, a la justificacion teorica se basa en conocer la relacién entre
las variables de estudio recopilando informacién, realizando comparaciones de
diversas teorias del talento humano como se evidencia el dia a dia en su

desemperio y desarrollar nuevos conocimientos para otros lectores (Bernal, 2016).



En cuanto a la justificacion practica, muestra el desarrollo que contribuye la
organizacion en la persona, el cual permite un mejor desempefio en el area laboral
donde ambas partes se encuentren beneficiadas. Por lo tanto, para que pueda
mejorar la organizacién de forma continua es requerida dicha area para asi
optimizar cambios positivos tanto como para la organizacion compartiendo
experiencias, conocimientos entre ellos, ya que de esta forma puedan fomentar
todo lo aprendido enfocandose en las mejoras que se aplicaran, implicando un
mejor atributo a su potencial desenvolvimiento, infraestructura, productividad,
herramientas, orientacion, remuneracion, productividad trabajando en equipo, de
manera eficiente aplicando mejoras para su vida tanto laboral como personal con
la correcta capacitacion, supervisién y evaluando el comportamiento del personal
que realizara el dicha &rea para mejorar considerablemente la organizacion.

Por tal efecto, como Obj. Gral. se considera: Determinar la relacién entre
gestion del talento humano y desemperio laboral de los colaboradores del Fundo
Don Quijote E.l.LR.L. Vitor - Arequipa, 2022. Por otro lado, se presentan los
siguientes Obj. Esps.: (a) Determinar la relacion entre gestion del talento humano y
calidad del trabajo de los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L., (b)
Determinar la relacion entre gestion del talento humano y condiciones laborales de
los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.LR.L., (c) Determinar la relacion entre
gestion del talento humano y trabajo en equipo de los colaboradores del Fundo Don
Quijote E.l.LR.L.

De acuerdo con la Hip. Gral. Se plante6 lo siguiente: Existe relacion
significativa entre gestion del talento humano y desempefio laboral de los
colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022.

Asimismo, se propuso las Hip. Esps.: (a) Existe relacion significativa entre
gestion del talento humano y calidad del trabajo de los colaboradores del Fundo
Don Quijote E.I.LR.L., (b) Existe relacién significativa entre gestion del talento
humano y condiciones laborales de los colaboradores del Fundo Don Quijote
E.I.R.L., (c) Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y trabajo

en equipo de los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L.



Il. MARCO TEORICO

Por consiguiente, se presenta las siguientes investigaciones dadas a conocer por
los siguientes autores: Segun Colque y Maita (2018) en la investigacion realizado
tuvo como objetivo determinar la relacién de ambas variables de estudio, el cual
tuvo como tipo de investigacion descriptivo, correlacional, disefio no experimental,
transversal, con un enfoque cuantitativo, utiliz6 una muestra compuesto por 123
colaboradores, mediante una encuesta, aplic6 un cuestionario teniendo como
resultado para ambas variables una correlacion del 0,700 el cual es un dato
positivo, concluyé que el resultado es adecuado, por lo que tiene como aporte a los
colaboradores para que se sientan estables, ya que induce en satisfacer las
necesidades de los colaboradores dentro de la organizacion.

De otro modo, Fasabi (2019) realizd una investigacion en la cual, utilizé un
disefio no experimental, cuantitativo de metodologia correlacional, desarrollo como
objetivo determinar la correlacion entre la V1 y V2. Asimismo, aplicé una encuesta
y utiliz6 un cuestionario aplicado a 50 trabajadores para obtener los datos
estadisticos. La investigacion tuvo como conclusién que la relacién de Pearson fue
de 0,69. Se determind que la correlacion que existe entre las variables es positiva.
Finalmente, el resultado que obtuvo detalla que existe relacidon entre las variables
desarrolladas y tiene un aporte que al realizar una correcta gestion del talento
humano tendra beneficios para cada colaborador optimizando tiempo y mejorando
sus habilidades.

Finalmente, Andia y Herrera (2019) desarrollé una investigacion en la que
plante6é como objetivo determinar la relacion entre el desempefio y la gestion del
talento humano. El desarrollo de esta investigacion fue de tipo aplicada,
correlacional, cuantitativo, utilizé un disefio no experimental. Emple6 una técnica
basada en una encuesta aplicada a 60 colaboradores, el cual llegaron a la
conclusién gque existe relacion con un nivel de confiabilidad de Rho de Spearman

del 0,552 el cual es positivo.



Ademas, en el ambito nacional el autor Luna (2019) en su tesis realizada
tuvo como objetivo relacionar entre ambas variables mencionadas, su investigacion
fue de tipo descriptivo, correlacional, transversal con un disefio no experimental,
cuantitativo. Es por ello, que utilizaron como técnica una encuesta con una muestra
de 32 trabajadores de Plaza Vea, aplico un cuestionario redactado por 13 items
paralaV1y 11 items parala V2, concluyendo que existe relacion entre las variables
con un nivel de significancia de 0,899 para laV1y 0,878 para la V2, teniendo como
nivel de correlacion del 0,764, teniendo como aporte que el resultado de una
adecuada gestion hara que los colaboradores se sienten estables directamente con
la organizacion.

Segun Yaurivilca y Rosales (2018) Plasmd en su trabajo de investigacion
relacionar entre ambas variables mencionadas, su investigacion fue de tipo
descriptivo, correlacional, transeccional, disefio no experimental y un enfoque
cuantitativo. Es por ello, que utilizaron como técnica una encuesta con una muestra
de 195 colaboradores aplicando un cuestionario, concluyendo que existe relacion
entre las variables con un nivel de significancia de 0.05, teniendo como aporte que
el resultado de una adecuada gestion hard que los colaboradores se sienten
estables directamente con la organizacion.

De acuerdo con los autores Pinedo y Quispe (2017) desarrollaron una
investigacion correlacional, el cual utilizé un cuestionario a 212 colaboradores de la
empresa, llegando a la correlacion entre las dimensiones superior al 0,05 por el cual
se considera confiable, se llegd a la conclusién que la motivacion induce en los
trabajadores al no tener las herramientas necesarias para su labor, afectando el
desempeiio diario, afectando las metas de la empresa creando un ambiente de
insatisfaccion tiene por principal objetivo deducir la influencia entre las variables.
En este presente analisis se basé en un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion

descriptiva, correlacion, disefio no experimental.



Por consiguiente, se presenta las siguientes investigaciones realizadas por
los siguientes autores internacionales:

Como expresan Alvarez y Santamaria (2021) Argumenta en la investigacion
que realiz6 fue de metodologia descriptiva, cuantitativa, transversal, no
experimental y correlacional, aplic6 un cuestionario a 25 empleados, para el
instrumento utilizé un cuestionario con 84 preguntas, validado con una confiabilidad
de 0.91 con el coeficiente Alfa de Cronbach. Por otra parte, tiene como objetivo
asociar la variable para la generacién de valor en la organizacion, concluyeron que
existe una relacion positiva estadisticamente generando aportes que permitan a los
colaboradores cumplir con las responsabilidades y funciones en cada area de
trabajo.

Por lo tanto, Castro y Yagual (2021) Da a conocer cuyo objetivo es constatar
la relacién entre el uso de las tecnologias y la gestion de recursos humanos en las
empresas, presentd un tipo de investigacion descriptiva, correlacional, disefio no
experimental, utiliz6 como instrumento una encuesta y como muestra aplicé a 154
empresas de la ciudad de Guayaquil, concluyé que existe una relacién altamente
positiva, buscando fortalecer el uso de la tecnologia, un aplicativo que mejorara su
nivel de competencia a nivel empresarial. Obtuvieron una correlacién de Pearson
r=0,711 confiable y positiva.

Al respecto, Ayala (2019) Sugiere un modelo como estrategia para que la
organizacion tenga mejoras como propuesta, ya que influye en el comportamiento
del trabajador mejorando los resultados y asi obtenga una ventaja competitiva hacia
otras organizaciones, el tipo de investigacion fue descriptiva, correlacional con un
enfoque cuantitativo, cuyo objetivo fue identificar y analizar el sistema relacionado
con la GTH en la ciudad y determinar la relacion en dichas variables, utiliz6 como
recoleccion de datos a 12 colaboradores aplicando como técnica una encuesta y
una correlacién estadistica, concluyeron que para los datos estadisticos la prueba

Ji cuadrado 0.09 fue significativa y apta entre ambas variables.



Por ultimo, Cedefio (2019) Ratifica que la investigacion realizada confirmé la
existencia de una relacién entre la gestion del talento humano y la variable
desempeiio laboral demostrando que la GTH en todos los proyectos conforma la
productividad humana, lo cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
dos variables, la metodologia que desarrollo es correlacional, explicativa de
enfoque cuantitativo, aplic6 como técnica un y utilizO6 como instrumento un
cuestionario a 345 servidores publicos, confirmando que si existe relacion en las
variables mencionadas por un alto nivel de confianza. De acuerdo a la prueba Chi
Cuadrado 504,691 presenta una confiabilidad apta.

De acuerdo con Abril (2016) expresa que el talento humano tiene como
definicibn que es aquel resultado para direccionar a los colaboradores de una
empresa, por lo que mediante ello permite integrarlos a los requerimientos
operativos y administrativos de la organizacion (p. 14).

Con esta finalidad, las organizaciones que alcanzan sus objetivos corroboran
que sus recursos econdémicos son considerados de gran valor y de vital importancia.
Es por ello que los recursos humanos son esenciales para la empresa y mediante
ello integren a los colaboradores programas, flujos, organigramas para orientar e
instruir en las capacitaciones y fomentando conocimientos que adquirieron en la
organizacion y motivando para que puedan realizar una adecuada aportaciéon para
llegar a la meta de la empresa (Ribes et al.,, 2018, p. 3). De igual manera, la
empresa para que pueda alcanzar sus metas tiene que optar por una serie de
recursos que permitan alcanzar sus objetivos (Vallejo, 2016, p. 18).

No obstante, la GTH se basa en la accion administrativa, brindando a los
trabajadores competencias genéricas y técnicas transversales que permite la
incorporacion de la competencia al compartir conocimientos, actitudes y

habilidades que se desarrollan dentro de la empresa (Pantoja, 2018).



Mientras que, el autor (Dessler, 2011) refiere que el personal que se integra
por primera vez o si laboré anteriormente adquirieron conocimientos con la
experiencia a lo largo del tiempo. Sin embargo, es afirmado por Abril (2018) en
ambos casos se requiere capacitacion, ya que es muy importante y de vital
importancia para que el personal en general se sienta debidamente preparado y les
permita mejorar su desempefio laboral en la organizacion (p. 66). En este sentido,
Armas et al. (2017) Indica que capacitar al personal es fundamental para su labor
basandose en las enseflanzas constantes, metodolégicas y establecidas
correctamente por un proceso mediante el cual permitira que el colaborador tenga
una preparacion correcta adquiriendo conocimientos y aplicando todo lo aprendido
en el entorno laboral, es necesario que los colaboradores tengan compromiso con
la empresa porque forman parte de ella.

Segun Chiavenato (2018) expresa que las compairiias son instituciones que
se desarrollan diariamente en un mundo cambiante, confuso, amplio, efimero, lo
cual afecta directamente en la organizacion (p. 30).

Igualmente, el talento humano integra, descubre y destaca a los individuos
que cuentan con un elevado nivel habilidad, para asi cada colaborador pueda
desarrollar sus principales potenciales en relacién a las metas de la empresa, asi
no solo la organizacién se beneficia sino también todos los que conforman parte de
la misma (Vallejo, 2016, p. 16).

De acuerdo con Chiavenato (2018) expresa los siguientes procesos a seguir
(a) Integracién de nuevos talentos, (b) Compromiso de cada equipo, (c) Aplicar
conocimientos de cada colaborador nuevo, (d) Recompensar cada objetivo de cada
colaborador y equipo, (e) Desarrollo de conocimientos de cada colaborador, (f)
Supervision de cada equipo (p. 13).

Por lo que se refiere a los objetivos del talento humano presentan diversas
contribuciones de habilidades y talentos dentro de la empresa. Segun Chiavenato
(2018) menciona estos objetivos: (1) Apoyar a la empresa para alcanzar los objetivo
y metas, (2) Proveer viabilidad y competitividad en la organizacion en la empresa,
(3) Asignar colaboradores capacitados y comprometidos a la organizacion, (4)
Ampliar el desarrollo de cada colaborador y realizacion personal (5) Elevar la
satisfaccion de los colaboradores, (6) Adaptacion a los nuevos cambios, (7) Retener

politicas éticas y comportamientos del personal, (8) Crear una mejor empresa y un



excelente equipo (p. 11). Al mismo tiempo las personas son los principales activos
de la empresa, al optimizar el retorno de la inversion de todos los socios pueden
progresar, mejorar y fortalecer a la organizacion.

Con respecto, al reclutamiento del personal fomenta diversas actividades de
expansion, divulgacion, comunicacion y llamada, indicando como accidn efectiva e
incitando a conformar parte de dicha organizacion, por lo tanto, la seleccion es
cotejar o confrontar, la eleccién de dichas opciones y decisiones de los filtros de
ingreso, distribucion restrictiva (Armijos, 2019).

Como expresa Chiavenato (2018) manifiesta el siguiente proceso esencial:
El reclutamiento se define en una etapa de procesos que pretenden integrar a
talentos altamente competentes y aptos para integrarse en la empresa. Mediante
este procedimiento la organizacion busca incorporarse dentro del mercado de
recursos humanos (p. 100).

Por un lado, el reclutamiento interno se basa en el personal nuevo que ya
forman parte de la empresa permitiendo ser promovidos hacia otros puestos de
acuerdo a sus habilidades en base a la oferta de un rango mas elevado y complejo
de cada empleado y de areas similares lo cual involucra el intelecto y talento de
cada persona ubicada en distinto puesto de trabajo dentro del area de trabajo. Esto
sucede cuando se quiere integrar una nueva plaza con trabajadores que forman
parte de la misma empresa lo cual les permite ascender a un mejor puesto
motivandolos y formando el desarrollo profesional de cada colaborador
(Chiavenato, 2018, p. 101).

De igual forma, Chiavenato (2018) afirma que: La contratacion interna
funciona a través de la promocion puestos superiores y por tanto mas complejos,
pero del mismo campo de actividad de una persona y la transferencia puestos del
mismo nivel, pero relacionados entre si (p. 101).

De acuerdo con Chiavenato (2018) Esto sucede cuando se intenta cubrir una
vacante con un trabajador de la misma empresa, se puede realizar mediante: (a)

Promocidn por transferencia, (b) Hay promociones, (c) Plan de desarrollo.

10



Por otro lado, el reclutamiento interno se considera una forma mas
econdémica y rapida de ejecutar porque ya hay personas potenciales en un puesto
en la organizacion. Una de las ventajas es que el reclutamiento interno promueve
la motivacion y existen oportunidades de promocion o transferencia dentro de la
misma organizacion para avanzar en la carrera (Chiavenato, 2018, p. 103).

Mientras que, el reclutamiento externo son aquellos integrantes nuevos que
no pertenecen a la empresa y postulan por primera vez, realizan el proceso de
seleccion verificando si se encuentran aptos con la experiencia requerida. Es por
ello, que al integrar un personal nuevo es una ventaja para la empresa, ya que
aporta nuevas experiencias, conocimientos y objetivos (Chiavenato, 2018, p. 104).

Como sefiala Chiavenato (2018) El reclutamiento externo tiene procesos y
técnicas para integrar al nuevo personal y estos son los siguiente: (1) Publicaciones
de trabajo en revistas, periddicos, (2) Agencias de reclutamiento, (3) Anuncios en
instituciones, (4) Anuncios en sitios concurridos, (5) Recomendacion por otros
trabajadores (6) Revision en el sistema, (7) Publicidad virtual.

Al respecto, en la seleccién del personal es aquel proceso de elegir
correctamente al postulante adecuado, que cuente con las capacidades,
experiencia y talento para poder desempefiarse adecuadamente en el puesto
requerido. Al mismo tiempo busca que el candidato elegido tenga las caracteristicas
asociadas al perfil que necesita para cubrir dicho puesto (Chiavenato, 2018, p. 116).

Sin embargo, este proceso busca adaptarse a los huevos cambios mediante
los perfiles del cargo, el candidato tiene que cumplir con las exigencias del puesto
cumpliendo las funciones y desarrollando habilidades individuales, para tener un
buen desempefio dentro de la organizacién (Chiavenato, 2018, p. 117).

Segun Chiavenato (2018) Se manifiesta las siguientes técnicas de Seleccién
permitiendo evaluar el comportamiento y caracteristicas individuales a través de:
La entrevista se basa en la interaccion del entrevistador hacia el entrevistado
permitiendo conocer las fortalezas y debilidades de cada candidato, la entrevista se
puede clasificar en entrevistas directas y revisando los comportamientos de cada

entrevistado (p. 128).

11



Como expresa Chiavenato (2018) La capacitacion puede abordar diversos
problemas que pueden surgir en la organizacion, tales como: falta de productividad,
diferentes requisitos de los clientes para los servicios prestados por los empleados,
retrasos en los pedidos, rotacion de empleados, despidos, etc., problemas dentro
de la organizacion. La formacion de los trabajadores de la organizacion debe ser
permanente. Aun cuando las personas se desempefien bien, deben ser
capacitadas y estimuladas para mejorar sus habilidades y capacidades (p. 360).

De la misma forma, Chiavenato (2018) expresa que el comportamiento de
cada individuo es un aspecto esencial, ya que se puede identificar diversas
actitudes, personalidad, habilidad, liderazgo, iniciativa, productividad.

Al mismo tiempo indica que el liderazgo es importante en la organizacion, ya
que dirige al equipo en alcanzar las metas de manera adecuada y eficaz logrando
el éxito, competitividad involucrando motivacion en sus actividades asumiendo con
mayor responsabilidad cargos que les implique crecimiento laboral y personal
(Chiavenato, 2017, p. 215).

De acuerdo con Chiavenato (2018) afirma que: La productividad laboral es
un conjunto de conductas de cada colaborador, mediante estrategias que propone
a la empresa. Por ello también implica un costo y beneficio para la empresa
aplicando estrategias establecidas. Es por ello, que las empresas actualmente ya
no tienen tiempo para supervisar cada desempefio de los trabajadores y ello implica
una inadecuada labor (p. 246).

Como expresa Chiavenato (2018) Los métodos de evaluacién son maneras
de medir la actividad y comportamiento. Evaluar el desempefio de muchas
personas en una organizacion no es una tarea facil, se utilizan criterios que crean
honestidad y equidad mientras motivan a todos los participantes (p. 257).

De acuerdo a Chiavenato (2018) expresa un método tradicional para
supervisar el desempefio conformado por una lista de elementos para la evaluacién
gue se deben estimar para cada empleado. Se considera como un recordatorio para
que el gerente pueda calificar las cualidades claves de cada empleado (p. 258).

Asimismo, el desempefio es la relacion con el habitat en general de cada
individuo. De esta forma se involucran supervisores, pares y colegas, subordinados,

clientes, distribuidores y todo el entorno del evaluador (Alles, 2018, p. 31).
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Por un lado, Chiavenato (2017) expresa que la calidad de trabajo busca
integrar a los individuos, desempefiando un trabajo de calidad, participando
activamente y ejecutando tareas con responsabilidad, puntualidad, compromiso
para alcanzar niveles de satisfaccion (p. 147).

Por otra parte, Chiavenato (2017) manifiesta que existe diversos
componentes: (a) Sentirse conforme con su puesto de trabajo, (b) Posibilidad de
ascenso, (c) Reconocimientos por alcanzar metas, (d) Incentivo acorde al
desempefio, (e) Bonificaciones, (f) Empatia e integracién con el equipo, (g) Entorno
laboral apto, (h) Libertad de opinion y responsabilidad asertiva, (h) Compromiso y
motivacion del equipo (p. 148).

Segun Alles (2018) expresa los siguientes problemas habituales en la
organizacion: (a) Falta de reglas, (b) Responsabilidad del evaluador, (c) Criterios
poco razonables, (d) Desacuerdo entre el evaluador y la persona a evaluar, (e)
Descuido del evaluador, (f) Escasa informacion de aprendizaje, (g) Falta de
comunicacion (p. 33).

Por otro lado, Alles (2018) expresa los pasos a seguir para una correcta
evaluacion del desenvolvimiento de cada individuo: (1) Realizar una seleccion de
acuerdo al perfil requerido, (2) Aplicar evaluaciones conforme al puesto de cada
colaborador, (3) Supervisar cada desempefio a cada colaborar, compromiso y
puntualidad del cumplimiento de sus tareas (p. 42).

De acuerdo con Alles (2018) indicara que para aplicar una evaluacion es
importante conocer las condiciones laborales de los trabajadores se requiere
observar el desempefio de cada uno, basado en el comportamiento, satisfaccion
las condiciones de trabajo y la infraestructura, si se siente a gusto con las tareas
que realizo, si tiene dificultades para llevarlas a cabo de acuerdo a cada puesto que
ocupa observando el entorno en el que desempefio sus funciones (p. 31).

Asimismo, el trabajo en equipo busca identificar la empatia de cada persona,
asertividad, su comportamiento con otros compareros y como puede afectar el
rendimiento de cada individuo. Ademas, los equipos no son simples grupos de
personas, tienen caracteristicas que los grupos no tienen. De igual forma, los
equipos son la base en la organizacion, ya que los gerentes mediante su
herramienta de supervision permiten alcanzar metas y superarlas. (Chiavenato,
2017, p. 160).
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Para ello, todo directivo como gestor de personas necesita saber como elegir
a cada integrante, como desarrollan su trabajo, habilidades y preparacion para
convertirse en un gran lider por excelencia, liderar y motivar a un equipo, motivar
equipos, medir el desempefio del equipo para la mejora continua, recompensar al
equipo para empoderar y reconocer el valor del equipo (Chiavenato, 2018, p. 235).

De acuerdo con Chiavenato (2018) expresa que existe toda una variedad de
tipos de equipos: (a) Un equipo multifuncional, compuesto por personas de
diferentes areas de la empresa, que utilizan una variedad de habilidades para lograr
objetivos especificos, (b) Equipo de disefio, formado por expertos que buscan
innovar en servicios, productos que aporten ideas creativas. Las personas
asignadas por sus capacidades contribuyen al éxito de la empresa. El grupo
generalmente se disuelve después de completar la mision, (c) Los equipos de
autoayuda, formados por empleados altamente capacitados, pueden realizar una
amplia gama de tareas interdependientes en una unidad natural de trabajo (p. 235).

Por otro lado, se tendra en cuenta las dimensiones que componen a la V1;
es (a) Seleccién del personal, de acuerdo con Acurio et al. (2020) Expresa que
realizar la seleccién de un trabajador es un proceso en el cual se refleja las
potencialidades, experiencia, escogiendo al candidato que se encuentre apto para
realizar la tarea, debe ser seleccionado aplica una mejora continua para la
organizacion, fomentando un entorno laboral apto lo cual es necesario un area de
recursos humano que permita realizar la gestion correctamente.

Dentro de ese marco, se tiene como primer indicador (al) Facilidad de
comunicacién, como sefiala Ramirez et al. (2019) Argumenta que la comunicacion
determina las relaciones que cada individuo transmite con el entorno en el que se
desenvuelve, captando su desenvolvimiento participacion e integracion en las
actividades con otros miembros compartiendo ideas, opiniones, soluciones,
proyectos, objetivos, metas creando un ambiente de aprendizaje y positivo dentro

de la organizacion.

14



Con respecto, al segundo indicador (a2) Experiencia, como expresa Alvarez
(2021) Manifiesta que es el desarrollo de diversas habilidades que el individuo
adquiere a lo largo de su vida laboral o personal forma un conjunto de capacidades,
habilidades y valores permitiendo desenvolverse adecuadamente ante cualquier
situacion que sea requerido en la organizacion.

De igual manera, se tiene como tercer indicador (a3) Eficiencia, de acuerdo
con Garcia et al. (2016) Sefiala que forma parte fundamental para realizar un buen
rendimiento laboral, el individuo integra su potencial logrando desarrollar de forma
satisfactoria las tareas, actividades, competencias laborales, optimizando recursos,
aprovechando las habilidades y adaptandose al entorno laboral proporcionando
calidad en su trabajo y cumpliendo los objetivos que proporciona la organizacion.
Segun Toscano et al. (2020) Los colaboradores desarrollan conocimientos,
habilidades intelectuales, valores y caracteristicas personales, adquieren talento el
cual les permite conocer el desempefio de cada colaborador, conocer los diversos
aspectos de productividad, cooperacion, creatividad y compromiso que el
colaborador tiene con la empresa.

Posteriormente, se describe la segunda dimension (b) Capacitacion del
personal, desde la posicion de Bohorquez et al. (2017) Manifiesta que inducir los
manejos de su puesto, técnicas que son requeridas para poder realizar un trabajo,
conocimientos sobre el manejo de los recursos que le brinda la empresa para ello
cada colaborador debe estar instruido antes de realizar su trabajo. Es por ello que
para evitar un impacto negativo al integrar a un personal nuevo o antiguo es
requerido adecuarse a un mecanismo programado por la empresa para disminuir
errores y obtener mejores resultados laborales.

Asimismo, se tiene como primer indicador (b1l) Programa de capacitacion,
como sefiala Acurio et al. (2020) Argumenta identificar diversos aspectos,
conociendo las necesidades de capacitacion a cada trabajador integrando planes,
cursos, inducciones, normas de calidad con el fin de motivar, aplicar procesos de
aprendizaje, cultura en la organizacion, seguridad laboral para que cada empleado
pueda tener una induccidbn en todos los procesos de su puesto, como
desenvolverse de manera eficaz y eficientemente para que el trabajador pueda

tomar una correcta toma de decisiones ante cualquier circunstancia que se
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presente en el entorno laboral y asi mejorar su desempefio laboral en la
organizacion.

Al mismo tiempo, se tiene como segundo indicador (b2) Presupuesto de
capacitacion, como plantea Valencia et al. (2017) Expresa en su articulo cientifico
gue son procesos que se aplican en corto o largo plazo de manera constante que
dicho sustento sea invertido permitiendo a los individuos adquirir aptitudes,
conocimientos, aprendizaje en funcion a los objetivos propuestos. De esta forma la
empresa proporciona una inversion cuyo incentivo sera para los trabajadores
compensando como herramienta para su trabajo diario.

Mientras tanto, se tiene como tercer indicador (b3) Requerimientos, citando
a Guartan et al. (2019) Expresa que son herramientas para cubrir aquellas
necesidades que tenga los trabajadores como: materiales, implementos de trabajo,
materiales de seguridad, uniformes de trabajo que permiten al trabajador sentirse
motivado con las herramientas y recursos necesarios que permitan lograr llegar a
sus objetivos.

De la misma manera, se detalla la tercera dimension (c) Comportamiento
organizacional, teniendo en cuenta a Chiavenato (2017) Indica que el
comportamiento organizacional son estudios para conocer la percepcion y
comportamiento individual de cada persona o trabajador, se observa el
desenvolvimiento, personalidad, liderazgo, motivacion, iniciativa e integracion,
actitudes frente a situacion complejas, adaptacion a nuevo cambios, compromiso
gue cada trabajador en sus funciones, actividades y como puede afectar a otros
colaboradores en su desempefio.

Ademas, se define como primer indicador (cl) Liderazgo, expresado por
Bustamante et al. (2019) Dentro de la empresa los individuos se comprenden de
forma diversa, es decir, se percibe el trato de cada individuo, el comportamiento
gue expresa y como puede brindar soluciones al equipo en general, dirige y es
perseverante, motiva a los colaboradores para contar con un gran desempefio para

la ejecucion de su mision en relacion del logro de la vision.
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Por otro lado, como segundo indicador (c2) Iniciativa, de acuerdo con Rivero
y Dabos (2017) Enfatiza que los trabajadores poseen caracteristicas que permite
dar un valor agregado a su trabajo, cada trabajador tiene una contribucién menor,
igual o mayor en sus actividades, son actitudes que los diferencia entre otros y les
permite tener una mayor participacion entre el equipo, realizar aportaciones una
mejor integracion para el desarrollo de competencias y compromiso en la empresa.

De tal manera, se tiene como tercer indicador (c3) Productividad, segun
Simancas et al. (2018) Es la conexion con el trabajo que se obtiene en produccion
aplicando recursos y materiales dentro de una empresa, se precisa por el uso
correcto tales como: trabajo, capital, insumo, informacion en el desarrollo de bienes
y servicios lo cuales incluira de gran medida en el manejo, la capacitacién de su
personal. Por otro lado, Reina (2016) Expresa que el trabajador que cumple con
todos los lineamientos de objetivos y el buen cumplimiento para el desarrollo de
metas permitira que su productividad sea rentable para la empresa.

Igualmente, se consideré para la dimension de la segunda variable
denominada (a) Calidad del trabajo, de acuerdo con Pantouvakis y Karakasnaki
(2017) Considera la accién que busca cumplir los objetivos y adaptacion de
conocimientos cumpliendo con los procesos, aplicando métodos que permitan
mejorar la satisfaccién de los colaboradores en la empresa. Como expresa Jara et
al. (2018) Sostiene que la calidad es el trato que optan los trabajadores mediante
ventajas de crecimiento, factores importantes como el interés y retencidén son claves
esenciales para el manejo de RR.HH., esta gestiébn de desempefio muestra un
grado de nivel del desarrollo de los trabajadores y el nivel de calidad con el cual
desempefian funciones importantes.

Por consiguiente, se tiene como primer indicador (al) Puntualidad, segun
Guartan et al. (2019) Deduce que la puntualidad es un valor que adquiere cada
persona con el pasar del tiempo, es el cumplimiento de sus labores y
responsabilidades ante compromisos, reuniones, actividades en la vida cotidiana o

laboral.
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Por otra parte, se tiene como segundo indicador (a2) Responsabilidad, como
afirma Franco (2017) Refiere en su articulo que es una cualidad del trabajo el cual
define como se desenvolvera en su puesto de trabajo si cumple con todas las tareas
encomendadas y una contribucion en funcién a lograr mejores decisiones en su
entorno asumiendo con valores circunstancias que puedan comprometer su
desemperio. Por otro lado, Cardoza et al. (2019) Los colaboradores desarrollan
conocimientos, habilidades intelectuales, valores y caracteristicas personales que
adquieren talento que les permite desarrollar, conocer el desempefio de cada
colaborador, conocer los diversos aspectos de productividad, cooperacion,
creatividad y compromiso que el colaborador tiene con la empresa.

Por ultimo, se tiene como tercer indicador (a3) Capacidad de realizacion, de
acuerdo con Barrena et al. (2017) En su articulo expresa como una parte
fundamental que cada colaborador tiene que transmitir en base a la responsabilidad
y la integracion con los demas integrantes, participando de los objetivos, metas que
la empresa tenga establecido, cumpliendo con las actividades de planificacion y
ejecucion generando un mayor desempefio individual de los trabajadores.

Mientras tanto, se describe la segunda dimension (b) Condiciones laborales,
citando a Santero y Castro (2016) Expresa en su articulo qué es un aspecto clave
que por lo general esta relacionado con la infraestructura, retribucién laboral,
seguridad laboral que son medidas la cual una empresa tiene que velar por sus
trabajadores brindando un ambiente equipado con materiales adecuados,
maguinas en buen estado, un salario acorde a su desempefio que permita que los
colaboradores no se sientan desmotivados y puedan culminar correctamente su
jornada laboral en un entorno laboral agradable y confiable.

No obstante, se tiene como primer indicador (bl) Beneficios Sociales,
plantea Soto & Inga (2019) Son acciones que la empresa brinda de forma monetaria
por cumplimientos laboral que realiza cada colaborador como: bonos, premios, esta
contribucion permite motivar a cada trabajador como parte de un beneficio y

compromiso para satisfacer las necesidades que se requiera.
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Al mismo tiempo, se detalla como segundo indicador (b2) Infraestructura,
sostiene Anschau et al. (2021) Expresa en su articulo para los trabajadores tener
un ambiente apto y en condiciones adecuadas mantendra un desempefio eficiente,
las instalaciones les permite poder adecuarse con las actividades y tareas, es decir
tener un entorno completamente equipado hara que los trabajadores se encuentren
comprometidos con sus responsabilidades.

Por ultimo, se tiene el tercer indicador (b3) Incentivo Salariales, manifiesta
Armijos et al. (2019) Argumenta que son recursos adicionales que la empresa
otorga para todos los empleados, los cuales son financiados total o parcialmente
por dicha organizaciéon, cuya funcidn es mantener, apoyar y elevar el nivel de
actividad, calidad y produccion dentro de cada organizacion. Segun, Vallejo (2016)
La compensacion esta basada en el salario otorgado, cuya funcion es brindar una
apropiada remuneracion monetaria en base a la labor prestada por un tiempo de
servicio a dicho colaborador (p. 83).

Por otra parte, definiendo la tercera dimension (c) Trabajo en equipo, segun
Zenteno y Duran (2016) Se basa cuando los empleados cumplen un conjunto de
caracteristicas individuales, un sistema estable de comunicacion con otros
miembros participantes dando como resultado un grupo de trabajo céalido, equidad
laboral, comparferismo buscando transmitir confianza con otros compafieros,
aminorando la carga laboral y mejorando su desempefio en la organizacion.

De igual manera, se detalla como primer indicador (cl) Asertividad y
empatia, plantea Garcia et al. (2017) Los trabajadores expresan caracteristicas
como empatia al apoyar a sus compafieros, muestran actitudes agradables,
emociones de forma adecuada que les permite entablar relaciones positivas de
forma individual y grupal compartiendo opiniones, dudas que puedan ser resueltas
en equipo.

Asimismo, se describe como segundo indicador (c2) Rendimiento laboral, da
a conocer Checa et al. (2020) El esfuerzo que cada colaborador que realiza
contemplando en cumplir correctamente los procesos de la empresa de forma
eficaz, para ello la empresa les debe inducir, capacitar, informar sobre los manejos
de cada puesto al que fue confiado estableciendo una evaluacién que permita

conocer el cumplimiento de su trabajo.
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Finalmente, se tiene como tercer indicador (c3) Conocimiento del trabajo,
segun Campos et al. (2022) Expresa que es una herramienta de aprendizaje que
obtuvo y acumulo el trabajador durante un largo periodo laboral, esto le permite
optimizar tiempo y costo en beneficio tanto como el trabajador como a la empresa,
ya que recopila y organiza conocimientos para obtener mejores resultados en toda
la productividad de cada colaborador, asimismo pueda generar un mejor beneficio
en la rentabilidad en la empresa. Esto fomenta el cambio, la innovacion y la
creatividad al aprovechar las nuevas habilidades y conocimientos de nuevas

personas que les permite sentir satisfaccion en la organizacion (Luna et al., 2020).
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El desarrollo de esta investigacion fue de tipo aplicada, busca adquirir
conocimientos y llevarlos a la practica e implementarlos en la investigacion.

Basado en una investigacion descriptiva, este estudio tiene como objetivo
describir las variables del problema y sugerir posibles soluciones en funcion de los
requisitos especificos de la organizacion.

Sostiene, Hernandez y Mendoza (2018) La investigacién descriptiva esta
disefiada para identificar las cualidades de las personas. Es decir, solo tienen por
objetivo de recopilar informacion sobre las definiciones de las variables a los que
se refieren (p. 92).

De acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018) Este estudio permite percibir
la relacion que existe entre dos 0 mas variables en una determinada circunstancia.
Al mismo tiempo, esta investigacion desarrollada fue de caracter correlacional que
permite conocer la relacion entre las variables y las dimensiones (p. 93).

De acuerdo con Bernal (2016) El tipo de disefio no experimental se basa en
una investigacion que se desarrolla sin interferir ni manipular las variables. Es decir,
se desarrolla este estudio de disefio no experimental, observa las circunstancias en
el entorno natural, este presente estudio no genera cambios. Es por ello, que se
utilizé el disefio mencionado ya que nuestro tipo de investigacion va determinar la

relacion de las variables a investigar.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: La gestién del talento es un conjunto de procedimientos que
guian a una empresa en el que pueden influir en los resultados y el desempefio
individual, con el fin de desarrollar e involucrar a los trabajadores mas talentosos y
se espera que lleven el mejor desenvolvimiento de sus funciones (Chiavenato,
2018).

Definicion Operacional: Dentro de la primera variable se presentan las
siguientes dimensiones; D1 seleccion de personal es el proceso dentro de la
gestion de talento humano, que permite escoger al personal adecuado en el puesto
adecuado de trabajo, siendo este el idoneo para desempeiiar las funciones que le
son asignadas, es el inicio de la busqueda del candidato ideal dentro de la
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organizacion, D2 capacitacion del personal es una actividad planificada que permite
diagnosticar las necesidades de cada area de la organizacion para poder
identificarlas y reforzarse a través de la mejora y difusion de conocimientos,
habilidades y aptitudes, D3 comportamiento organizacional son los aspectos de la
conducta humana que se desarrollan dentro de una organizacion, a través de este
se puede detectar como es la interaccion de las personas dentro del trabajo y como
esta afecta al entorno laboral.

Variable 2: El desempefio laboral es la calidad de servicio que reflejan los
trabajadores al desempefar sus funciones o deberes, desarrollando habilidades
interpersonales y logrando los objetivos de la empresa (Alles, 2018).

Definicion operacional: Se tomara en consideracion para medir la variable de
desempeiio laboral las siguientes dimensiones; D1 calidad del trabajo es el grado
de satisfaccion laboral relacionada a todas aquellas acciones o actividades que se
realizan con el fin de lograr satisfacer las necesidades del trabajador y su calidad
de vida dentro de la empresa en la que laboran, D2 condiciones laborales son todas
las caracteristicas dentro del ambiente de trabajo, en donde el trabajador se
desenvuelve y se desarrolla. Estas pueden ser distintas y comprenden desde los
beneficios econdmicos que se le da al trabajador hasta las condiciones fisicas que
se le brinda para que pueda ejercer sus funciones de la mejor manera, D3 trabajo
en equipo, es la manera en la que un conjunto de personas colabora de manera
activa entre si, aportando lo mejor de cada uno para lograr resultados exitosos, es

de vital importancia ya que sin él no funciona una organizacion.

3.3. Poblacion, Muestray muestreo

De acuerdo con Bernal (2016) expresa que la poblacion esta conformada por
un conjunto de elementos o individuos con diversas caracteristicas, tomando como
unidad de muestra y nimero de datos que se quiera desarrollar en la investigacion
(p. 210).

Para este estudio se utilizara la poblacion laboral que permitira diagnosticar
de una forma general, los involucrados de la empresa Fundo Don Quijote E.I.R.L.

Para el presente estudio se aplicara a todos los colaboradores del area op.

y adtva. que pertenecen a la empresa.
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Segun Bernal (2016) expresa que: La muestra se basa en una lista 0 mapa
en el cual se puede extraer unidades de analisis conforme a la poblacién que se
realizara la investigacion, mediante ello se hard una seleccion de dicha muestra y
muestreo que permitird adquirir informacion y datos para realizar una adecuada
medicion y observacion conforme a las variables a investigar (p. 211).Por otra parte,
Villavivencio et al. (2017) expresa que el tamafio de la muestra permitird obtener
datos precisos y se obtendré resultados acorde a la investigacion.

Por lo que, se tom6 en cuenta para la muestra a 40 colaboradores de la

empresa que fueron pieza fundamental para obtener los datos de la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Por otro lado, Hernandez y Mendoza (2018) manifesté que el cuestionario
son conjuntos de procedimientos a base de preguntas que permiten obtener datos
sobre hechos o basado en un tema de investigacion, evaluacion, estos se pueden
aplicar de diversas formas como: fisico, digital etc. Permiten poder aplicarlo. Por lo
que se utilizé este cuestionario para la recoleccion de datos de cada colaborador y
asi poder procesarlos.

Se utiliz6 como técnica de investigacidn una encuesta que se aplico en el
Fundo Don Quijote E.I.LR.L. a los trabajadores que conforman parte de la empresa.

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) manifiesta que el instrumento
permite obtener datos congruentes a las variables de estudio.

Por su parte, se utiliz6 como instrumento un cuestionario que permitié
realizar mediante preguntas correctamente formuladas, claras y concisas conocer
la relacion de las variables.

Asimismo, permitiendo recopilar un resultado confiable y preciso de acuerdo
a la aplicacion estadistica SPSS. V. 25 conforme a los procedimientos que se

expresan en la siguiente tabla.
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Tabla 1

Técnicas e instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos

Instrumento

- Cuestionario

Instrumentos

- Procesamiento de datos

- Redaccion

Instrumentos

- Presentacion de datos procesados
- Segun resultados estadisticos

- Estadistica descriptiva e inferencial

Nota. Metodologia de la Investigacion Cientifica por Hernandez y Mendoza, 2018.
De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) muestra las técnicas a realizar
para obtener datos correctos que seran detallados de forma ordenada y precisa
presentando los graficos y figuras.
Asimismo, se muestra la escala de Likert que se utilizé para cada variable
compuesto cada uno por 30 items para cada variable V1 'y V2, utilizando un rango

del 1 al 5 el cual se muestra en la siguiente tabla aplicada.

Tabla 2
Escala de medicién para el instrumento de recoleccion de datos
1 2 3 4 5

Siempre  Casisiempre  Algunas veces Muy pocas veces  Nunca

Nota. Metodologia de la Investigacién por Hernandez y Mendoza 2018. Mc Graw

Hill Education.
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3.5. Procedimientos

Este trabajo de investigacion se realizara a través de cuestionarios que seran
aplicados a los colaboradores el cual se utilizaran elementos para obtener
informacion sobre el estado y caracteristicas, frecuencia y recomendaciones sobre
los procesos.

A continuacion, se muestra los tres expertos que validaron el cuestionario
mediante una revision detallada, fueron un metodolégico, un experto en

administracion y un estadistico, el cual se describe a continuacion.

Tabla 3

Juicio de expertos
N° Nombres Especialidad Decision
1 Dra. Lupe Esther Graus Cortez Metodoldégico Aplicable
2 Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios Temético Aplicable
3 Mg. Luis Alberto Torres Cabanillas Estadistico Aplicable

Nota. En esta tabla se describen los expertos que validaron el presente trabajo.

De acuerdo, con la tabla 4 se muestra la escala de confiabilidad de Alfa de
Cronbach el cual define si nuestras variables presentadas son adecuadas para la

presente investigacion.

Tabla 4
Valores de confiabilidad alfa de cronbach
Jerarguia de valores Nivel de confiabilidad
0,0-0,5 No es confiable
0,5-0,7 Es confiable
0,7-1,0 Es altamente confiable

Nota. Mientras mas cerca de 0 existira un mayor error en la medicion
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Tabla 5

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 40 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 40 100,0

Nota. Se detalla la muestra procesada en SPSS.

Tabla 6
Estadistica de fiabilidad para la variable gestién del talento humano
Alfa de Cronbach N° de elementos
,801 30

Nota. En la tabla se muestra el resultado de la confiabilidad de la V1

Segun la tabla 5 se esta considerando para la muestra a 40 colaboradores

del Fundo Don Quijote E.I.R.L. tanto del &rea operativa y el area administrativa que

forman parte de la empresa, por lo que no se esta excluyendo a ningun colaborador.

También, se puede observar en la tabla 6 que el instrumento aplicado fue
elaborado con 30 preguntas adecuadas el cual permitié conocer la confiabilidad y

este alcanzé el 0,801 de confiabilidad con la medicién del Alfa de Cronbach, esto

demuestra que tiene un alto grado de fiabilidad para la primera variable, por lo que

muestra que el resultado obtenido es muy confiable.
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Tabla 7

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 40 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 40 100,0

Nota. Se detalla la muestra realizada en SPSS

Tabla 8
Estadistica de fiabilidad para la variable desempefio laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
71 30

Nota. En la tabla se muestra el resultado de la confiabilidad de la V2

En la tabla 7 se esta considerando a 40 colaboradores que forman parte de
la muestra, se puede observar en la tabla no presenta ninguna exclusion de los
encuestados. De igual forma, se percibe en la tabla 8 que el instrumento muestra
30 items correctamente formulados para la segunda variable, teniendo como
resultado alcanzado del 0,771 de confiabilidad con la medicion del Alfa de
Cronbach, esto demuestra que tiene un alto grado de fiabilidad con la segunda
variable desempefio laboral. El cual es muy confiable para la resolucién de datos
obtenidos y se muestra en la siguiente tabla.

Para ambas variables se aplicé la misma muestra presentada anteriormente
lo que permiti6 poder aplicar la encuesta mediante el cuestionario el cual no
presenta ninguna exclusion y todos respondieron de forma accesible para asi poder

hallar los resultados estadisticos de confiabilidad en la empresa.

3.6. Meétodo de analisis de datos

En el desarrollo de la presente investigacién se procesé en el programa
estadistico SPSS. V. 25 que permitidé el procesamiento de datos, este programa
permitié calcular la muestra estadistica mediante graficos e histogramas el cual se

detall6 en cada resultado obtenido.
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3.7. Aspectos éticos

Mediante el estudio donde las personas conocen, la aplicacién de la caridad,
la autonomia, la justicia. El principio de autonomia, denominado ademas respeto
por los individuos se fundamenta en el motivo de que la gente tiene la funcién de
darse a €l mismo su actuar como persona, decidir su propia regla, autbnomamente
tiene derecho de elegir, aplicar sus propios argumentos y una vez analizados
aspectos negativos y positivos determinara qué comportamiento seguir. Para este
trabajo se realiz6 en base a la norma APA 7 ed. este formato se utilizo para adecuar
el formato de forma clara y sencilla para los lectores para las diversas citas de
autores presentados, Por otra parte, se incurrio en el programa Turnitin para
corroborar la similitud, el cual fue presentado y se obtuvo como resultado el 17%
de similitud por lo que se esta presentada una autenticidad real del presente trabajo

de investigacion.
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IV.  RESULTADOS
En este presente desarrollo se detalla los gréaficos y tablas donde se muestran los

resultados hallados mediante los instrumentos que se aplico en la empresa.

Tabla 9

Frecuencia de la variable gestién del talento humano

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Alta 8 20,0 20,0 20,0
_ Media 16 40,0 40,0 60,0
valido g ia 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.
Figura 1

Frecuencia de la variable gestion del talento humano

Frecuencia de la variable Gestién del talento humano
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40%

Alta Media Baja
Nota. De acuerdo con la tabla 9 y figura 1 expresaron que el 40% de los
colaboradores respondieron que alcanzé un nivel bajo en la empresa debido a que
no se observa una correcta seleccion de los colaboradores para una determinada
area, asimismo, el 40% de los encuestados indicaron que genera un impacto medio
por una escasa capacitacion y retroalimentacion de las funciones, por ultimo, el
20% expresaron que se genera un impacto alto en la organizacion beneficiando a

los colaboradores y mejorando su productividad.
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Tabla 10

Frecuencia de la variable desempefio laboral

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Alta 9 22,5 22,5 22,5
valido Media 15 37,5 37,5 60,0
Baja 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.

Figura 2
Frecuencia de la variable desempefio laboral

Frecuencia de la variable Desempefio laboral
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Nota. Conforme con la tabla 10 y figura 2 manifestaron que el 40% genera un

impacto bajo en la empresa debido a la falta de incentivacion que permitan motivar

a los colaboradores, por otro lado, el 37.5% indicaron que genera un impacto medio

ya que requieren contar con una infraestructura adecuada y finalmente, el 22.5%

expresaron que genera un impacto alto en el desempefio de la empresa.
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Tabla 11

Frecuencia de la dimension calidad del trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Alta 13 32,5 32,5 32,5
Valido Media 9 22,5 22,5 55,0
Baja 18 45,0 45,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.

Figura 3
Frecuencia de la dimensién calidad del trabajo

Frecuencia de la dimensién Calidad del trabajo
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Nota. En la tabla 11 y figura 3 de los colaboradores encuestados expresaron que

el 45% de la dimension calidad del trabajo es bajo debido a que no se cumple a

tiempo con los insumos de preparacion para el ganado por lo que genera un atraso

en la produccion, asimismo, el 32.5 % indicaron que la calidad del trabajo alcanz6

un nivel alto con respecto a los desafios personales y habilidades ante incidencias,

por otro lado, el 22.5 % expresaron que se genera un impacto medio ya que es

necesario una coordinacion con el jefe de area para la integracion de los

colaboradores.
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Tabla 12

Frecuencia de la dimensién condiciones laborales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Alta 10 25,0 25,0 25,0
Valido Media 18 45,0 45,0 70,0
Baja 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.

Figura 4

Frecuencia de la dimension condiciones laborales

Frecuencia de la dimensién Condiciones laborales
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Nota. En referencia a la tabla 12 y figura 4 expresaron que el 45% alcanzé un grado

medio por lo que les falta induccion con el manejo de las maquinas, asimismo, el

30% de los encuestados manifestaron que es bajo ya que los colaboradores no

cuentan con los implementos adecuados, por ultimo, el 25% expresaron que

alcanzo un nivel alto en la empresa Fundo Don Quijote E.I.R.L.
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Tabla 13

Frecuencia de la dimension trabajo en equipo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i

valido acumulado

Alta 9 22,5 22,5 225

- Media 22 55,0 55,0 77,5

Valido )
Baja 9 22,5 22,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.

Figura 5
Frecuencia de la dimensién Trabajo en equipo
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Nota. Conforme con la tabla 13 y figura 5 del 100% manifestaron que el 55% de la

dimension trabajo en equipo alcanz6 un nivel medio ya que requiere actividades de

convivencia. Por otro lado, el 22.5% indicaron que es bajo debido a que no se

observa programas y actividades de integracion grupal y finalmente, el 22.5%

expresaron que genera un impacto alto en la empresa Fundo Don Quijote E.I.R.L.
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A continuacion, se describe el andlisis de la tabla cruzada de la V1y V2.

Tabla 14

Tabla cruzada entre las variables gestion del talento humano y desemperio laboral

Desempefio Laboral

Alta Media Baja Total
Alta  20,0% 0 0 20.0%
Gestiondel Talento  \»oyia 250  350%  2.5%  40,0%
Humano
Baja 0 25%  375%  40,0%
Total 225%  37.5%  400% _ 100,0%

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.

Figura 6

V. Gestion del talento humano y V. desemperfio laboral
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Nota. De acuerdo con la tabla 14 y figura 6 se presenta el cruce entre las variables
gestion del talento humano y desempefio laboral. Por ello, observamos que el
37.5% expresaron que ambas variables se encuentran en un nivel bajo, mientras
que el 35% manifiestan que ambos cruces de las variables presentan un nivel
medio. Asimismo, se observa que 20% de los encuestados dieron a conocer que el
cruce se encuentra en un grado alto en la empresa Fundo Don Quijote E.l.R.L.
También manifestaron que el 2.5% cuando la GTH alcanza un grado medio, la
variable desempefio laboral alcanza un grado alto, de igual forma, el 2.5%
manifestaron que cuando la GTH alcanza un grado bajo, el desempefio laboral
alcanza un grado medio, el 2.5% restante consideraron que cuando la GTH alcanza

un grado medio, el desempefio laboral alcanza un grado bajo.
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Tabla 15

Tabla cruzada entre la V1 y la D1 calidad del trabajo

Calidad de Trabajo

Alta Media Baja Total
Alta  150%  5.0% 0 20.0%
Ges“iln del Talento  \\ 4ia  175%  12.5%  100%  40,0%
umano
Baja 0 50%  350%  40,0%
Total 32.5%  225%  450%  100.0%

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.
Figura 7

Gestién del talento humano y D1 calidad del trabajo
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Nota. Conforme a la tabla 15 y figura 7 se percibe el cruce entre la variable gestién
del talento humano y la dimension calidad del trabajo. Por ello, observamos que el
35% de los encuestados expresaron que ambas variables se encuentran en un nivel
bajo, mientras que el 17.5% de los encuestados manifestaron que ambos cruces
presentan en un nivel media en la empresa. Asimismo, se observa que 15% de los
encuestados respondieron que el cruce se encuentra en un nivel alto en la empresa.
Mientras que el 12.5% manifestaron que la gestion del talento humano y la
dimensién calidad de trabajo alcanzaron un grado medio, el 10% expresaron que
cuando la GTH alcanza un nivel medio las condiciones laborales alcanza un nivel
bajo, el 5% indicaron que cuando la GTH alcanza un grado bajo las condiciones
laboral alcanzan un grado medio, por ultimo, el 5% restante consideraron que
cuando la GTH alcanza un nivel alto las condiciones laborales logran alcanzar un

nivel medio.
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Tabla 16

Tabla cruzada entre la V1 y la D2 condiciones laborales

Condiciones Laborales

Alta Media Baja Total
Alta 17,5% 2,5% 0 20,0%
Gestiondel Talento o yia 7506 17.5%  150%  40,0%
Humano
Baja 0 25,0% 15,0% 40,0%
Total 25,0% 45,0% 30,0%  100,0%

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.

Figura 8
Gestion del talento humano y D2 condiciones laborales

Condiciones laborales
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Nota. De acuerdo a la tabla 16 y figura 8 se muestra el cruce entre la variable
gestion del talento humano y la dimensién condiciones laborales. Por ello,
observamos que el 25% de los encuestados expresaron que ambos cruces se
encuentran en un nivel bajo, mientras que el 17.5% manifestaron que ambos cruces
presentan un nivel medio en la empresa. Asimismo, se observa que 17.5% de los
encuestados respondieron que el cruce se encuentra en un nivel alto en la empresa.
Por otra parte, el 15% indicaron que cuando la GTH y la dimension condiciones
laborales presentan el mismo nivel bajo, también el 15% manifestaron que se
alcanza un nivel medio para ambos, por otro lado, el 7.5% indicaron que cuando la
GTH alcanza un nivel medio las condiciones laborales alcanza un nivel alto,
mientras el 2.5% expresaron que cuando la GTH alcanza un nivel alto las

condiciones laborales alcanzan un nivel medio.
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Tabla 17

Tabla cruzada entre la V1 y la D3 trabajo en equipo

Trabajo en Equipo

Alta Media Baja Total
Gestion del Talento Alta. 17,5% 2,5% 0 20,0%
HUMano Meqha 5,0% 35,0% 0 40,0%
Baja 0 17,5% 22.5% 40,0%
Total 22.,5% 55,0% 22,5% 100,0%

Nota. Resultados procesados del programa SPSS.

Figura 9

Gestion del talento humano y D3 trabajo en equipo

Trabajo en equipo
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Nota. En referencia a la tabla 17 y figura 9 considerando como tercer objetivo
determinar la relacion entre gestion del talento humano y trabajo en equipo. Por
ello, se observa que el 35% de los encuestados expresaron que el cruce entre la
GTH y la dimension trabajo en equipo se encuentran en un nivel medio, mientras
que el 22.5% de los encuestados manifestaron que ambos cruces presentan un
nivel bajo en la empresa. Asimismo, se observa que 17.5% se encuentra en un nivel
alto en la empresa. Por otro lado, se observo que cuando la GTH se encuentra en
un nivel bajo del 17.5% el trabajo en equipo alcanza un nivel medio, también se
observa que el 5% expreso que cuando la GTH alcanza un nivel medio el trabajo
en equipo alcanza un nivel alto, mientras que el 2.5% indicaron que cuando la GTH

alcanza un nivel alto, el trabajo en equipo reduce a un nivel medio.
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De la misma forma, se presenta la prueba de normalidad y se muestran las pruebas
de las hipétesis en las siguientes tablas.

Prueba de normalidad

Hipotesis nula valor p > 0.05 Los datos siguen una distribucion normal

Hipotesis alterna valor p < 0.05 Los datos no siguen una distribucion normal

Tabla 18

Prueba de normalidad para las variables
Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento 254 40 000 794 40 000
Humano
Desempeno 255 40 000 793 40 000
Laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. En la presente tabla 18 se utilizara la prueba de Shapiro — Wilk, el cual
componen con los datos de (gl) a 40 colaboradores que representa la muestra
aplicada, por lo que se esta manejando dicha prueba para ambas variables. Por un
lado, se percibe que se obtuvo el 0.000 < 0,05 Por lo tanto, se rechazé la hip. nula
y se considerd la hip. alterna, ya que los datos no siguen una distribucién normal.
Por otro lado, se aplicé la prueba de Rho de Spearman que analiza las muestras
nos paramétricas para corroborar la correlacion entre ambas variables y las

dimensiones correspondientes.
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Tabla 19

Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacion
-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media
-0.25 Correlacién negativa media
-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 Correlacion negativa muy débil
+0.10 No existe correlacidon alguna entre las variables
+0.25 Correlacién positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota. Metodologia de la Investigacion, por Herndndez, R. y Mendoza, C. 2018,
Mc Graw Hill Education.

De acuerdo con Herndndez y Mendoza. (2018) En la tabla 19 se observa los

niveles desde el -0.90 que es una correlacion negativa muy fuerte hasta el +1.00

que significa una correlacién positiva perfecta conforme a este nivel se puede hallar

la correlacion y también analizar las dimensiones presentadas en la presente

investigacion donde se corroboro las correlaciones.
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Asimismo, se detalla en la siguiente tabla la prueba de Hip. Gral.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de
los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los
colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022

Tabla 20
Prueba de hipotesis general
Gestion del ~
Desempeno
Talento
Laboral
Humano
, Coeficiente de ”
G?rztl'ggtgel correlacién 1,000 932
HumMano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman ) Coeﬂment_ei de 932" 1,000
Desempefio correlacién
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Nota. En la tabla 20 se observé que la relacion entre la variable GTH y la variable
desemperio laboral presentaron una relacidon significativa de 0,932 mediante la
prueba de Rho Spearman, el cual se puede deducir que existe una correlacion
positiva muy fuerte. Por lo tanto, la curva de la tendencia que presenta es positiva.
Por lo que, se concluyé que la relacion es directamente proporcional, por
consiguiente, a mayor gestion del talento humano mayor serd su desempefio

laboral de los colaboradores en la empresa Fundo Don Quijote E.I.R.L.

Decision: Conforme a la Sig. (Bilateral) = 0.000 < 0,05 se desiste de la hipétesis
nulay se considera la hipotesis alterna, presentando correlacion positiva muy fuerte
entre laV1y V2.
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Prueba de Hip. Esp. 1

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y calidad del trabajo de

los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y calidad del trabajo de los

colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022

Tabla 21
Prueba de hipétesis especifica 1
Gestion del  Calidad del
Talento Humano  Trabajo
5 Coeﬁmentg de 1,000 742"
Gestion del correlacion
Talento Humano  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de .
Calidad del correlacion 742 1,000
Trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Nota. En latabla 21 se observo que la relacidon entre la variable GTH y la dimension

calidad de trabajo, muestra una correlacion significativa considerable de 0,742 Por

lo cual, se puede deducir que existe una correlacion positiva entre ambas variables.

Por lo tanto, la curva presenta una tendencia positiva. Mediante este resultado se

puede concluir que la relacion es directamente proporcional; es decir, a mayor GTH

mayor sera su calidad del trabajo con la empresa Fundo Don Quijote E.I.R.L.

Decision: Conforme a la Sig. (Bilateral) = 0.000 < 0,05 se rechaza la hip. nula y se

considera la hip. alterna, presentando correlacién positiva en la V1 y la dimensién

calidad de trabajo.
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Prueba de Hip. Esp. 2

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y condiciones laborales
de los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y condiciones laborales de

los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.LR.L. Vitor - Arequipa, 2022

Tabla 22

Prueba de hipétesis especifica 2

Gestion del Condiciones
Talento Humano Laborales

Coeficiente de

Gestion del - 1,000 ,532"
Talento porre!amon
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de 530% 1.000
Condiciones  correlacion ' '
Laborales  Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Nota. En la tabla 22 se observo que la relacion entre la variable GTH y la dimension
condiciones laborales, corrobora un nivel de correlacion significativa de 0,532 Estos
datos muestran que existe una correlacion positiva entre la V1 y la dimension
condiciones laborales. Por lo tanto, la curva muestra una tendencia positiva.
Mediante este resultado se puede concluir que la relacibn es directamente
proporcional, refiere que a mayor incremento de la GTH permitira mejorar las
condiciones laborales para que los colaboradores se encuentren en un ambiente

optimo en la empresa Fundo Don Quijote E.I.R.L.

Decision. Conforme a la sig. (Bilateral) = 0.000 < 0,05 se declina de la hip. nula y
se considera la hip. alterna, presentando correlacién positiva entre la V1 y la

dimensién condiciones laborales.
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Prueba de Hip. Esp. 3

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y trabajo en equipo de
los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y trabajo en equipo de los

colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022

Tabla 23

Prueba de hipétesis especifica 3

Gestion del

Trabajo en
Talento Equipo
Humano
Gestion del ~ CO€ficiente de 1,000 792"
Talento porre!amon
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de 790+ 1.000
Trabajo en correlacién ’ '
Equipo Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Nota. En la presente tabla 23 muestra que la relacién entre la variable GTH y la
dimension trabajo en equipo, muestra un nivel de correlacion significativa con un
resultado del 0,792 este dato presenta que existe una correlacion positiva. Por lo
tanto, la curva muestra una tendencia positiva. Mediante este resultado se puede
concluir que la relacién es directamente proporcional, por lo que a mayor GTH
mejora sera su participacion trabajo en equipo y compromiso con la empresa Fundo
Don Quijote E.I.R.L.

Decision. Conforme a la Sig. (Bilateral) = 0.000 < 0,05 se desestima la hip. nula y
se considera la hip. alterna, presentando correlacion positiva entre la V1 y la

dimensiéon mencionada.
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V.  DISCUSION

Actualmente, en toda organizacion empresarial la GTH toma importancia
significativa debido a que se ha mencionado y definido en nuestro marco tedrico,
este proceso permite que, a través del rendimiento 6ptimo de las personas en una
empresa, se incremente la rentabilidad y productividad de la misma.

Asi mismo como se expone en esta investigacion en la empresa Fundo Don
Quijote E.LLR.L., no existe un adecuado manejo del area humana, por no
implementar procesos fundamentales de la Gestion de Talento Humano, lo cual se
ve reflejado en su desempefio laboral.

Por un lado, se observa también que no existe un area como tal, lo que
indicaria que no existe un profesional experto en llevar un adecuado proceso de
recursos humanos, desde el ingreso de personal hasta su desvinculacion, asi
también existen deficiencias al no aplicar un adecuado manejo del personal al no
tener condiciones necesarias para que puedan realizar bien su trabajo, todo ello
influyendo y afectando en el desempefio de sus funciones.

De acuerdo a los resultados, se contrasto si la Hip. Gral. Gestion del Talento
Humano se relaciona con el desempefio laboral del Fundo Don Quijote E.I.R.L.

Los resultados descriptivos obtenidos del analisis realizado a la
investigacion, sobre la relacion de la variable gestién del talento humano y el
desempeiio laboral de la empresa, presentan el 37.5% expresaron que ambas
variables se encuentran en un rango bajo, el 35% manifiestan que ambos cruces
de las variables presentan en un rango medio, se observa que 20% de los
encuestados respondieron que el cruce se encuentra en un rango alto en la
empresa Fundo Don Quijote E.I.R.L. Luego de obtener los resultados con respecto
al Obj. Gral. y al analizar la relacion entre la variable gestién del talento humano y
la variable desempefio laboral se ve que existe una relacién significativa de 0,932
aplicando la prueba de Rho Spearman, lo cual se refiere que existe una correlaciéon
positiva entre ambas variables.

Es decir que, al implementar una buena GTH, ejecutando los procesos de
RR.HH. de manera 6ptima, desde el ingreso del trabajador a la empresa hasta su
desvinculacion, esta se vera reflejada en el desempefo eficiente, eficaz y efectivo
que tengan todos los trabajadores de la organizacion, logrando objetivos tanto

personales como para la empresa, donde ambas partes saldran beneficiadas.
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Tomando la tesis de Luna (2019) se tuvo como resultado que relacion entre
las variables de gestion de talento humano y desempefio laboral, tiene un nivel de
significancia de 0,899 para la V1 y 0,878 para la V2, teniendo como nivel de
correlacion del 0,764 coincidiendo con el resultado de que una adecuada gestion
de recurso humanos hara que los colaboradores se sientan estables dentro de la
organizacion.

Citando a Canossa (2022) en su investigacion afirma que el desempefio
laboral se ve afectado y el personal es ineficiente, ya que no existe un adecuado
monitoreo, supervision y una adecuada administraciéon de recursos humanos, por
ello es que existe una relacion positiva entre aplicar la gestion del talento humano
en el desempeiio laboral de los colaboradores y a su vez promover el control y
mejora continua.

Con referencia al primer Obj. Esp. Se observa que la relacién entre la
variable gestion del talento humano y la dimension calidad del trabajo, muestra una
correlacion significativa de 0,742 se puede deducir que existe una correlacion
positiva entre ambas variables. La calidad de trabajo se vera reflejada siempre y
cuando los trabajadores sean reclutados y seleccionados de acuerdo a un perfil de
puesto basado en competencias, generando asi que el trabajador esté en el puesto
adecuado, es ahi donde inicia la calidad en todos los procesos, ademas de la
constante capacitacion al personal, el cumplimiento de valores, politicas, y la cultura
gue caracteriza a la empresa, para no perder la orientacion de los objetivos.

Con referencia a Castro y Yagual (2021) el uso de las tecnologias y la gestion
de recursos humanos es un factor necesario, para poder adaptarse a las nuevas
estrategias y cambios en el manejo de los procesos de recursos humanos,
arrojando una correlacion de Pearson r=0,711 confiable y positiva, que implica la
aplicacion de la GTH, reflejando liderazgo y responsabilidad de los miembros del
equipo, influyendo esto en su desempefio.

Con referencia a nuestro antecedente segun Armijos (2019) parte de la
calidad del trabajo, es que exista un efectivo reclutamiento y seleccion, y segun
esta investigacion al igual que nuestros resultados no existe un eficiente manejo de
los procesos de ingreso de personal como escoger el personal adecuado para el

puesto adecuado.
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Asi mismo coincidiendo con Bohérquez et al. (2020) también coincide con
nuestra investigacion al encontrar deficiencias en el desarrollo de los procesos del
talento humano al no evidenciar programas de motivacion y fomentar un buen clima
laboral donde todos se sientan comprometidos con la organizacion.

Considerando los resultados de la investigacion que realizé Evia (2019) en
el periodo 2015 a fin de determinar el nivel de motivacibn en muchas
organizaciones a nivel mundial, se puede concluir que muy pocos de los
trabajadores estadn involucrados en la empresa. Pese a estar en la era del
conocimiento como lo cita (Barrios et al., 2020) y contando con las herramientas
tecnoldgicas necesarias, es fundamental contar con el personal idéneo en cada
puesto de trabajo y eso significa poder aplicar estas herramientas en todos los
procesos, es por ello que se resalta la importancia de la calidad del trabajo en el
desemperio de cada colaborador.

Con respecto al segundo Obj. Esp. El resultado indicé que existe relacion
entre la variable gestion del talento humano y la dimensién condiciones laborales,
muestra un nivel de correlacion significativa de 0,532 Estos datos muestran que
existe una correlacion. Es por ello que deben de existir condiciones ambientales,
laborales que inducen en un buen rendimiento del trabajador, asi mismo
implementar las mejoras en incentivos tanto salariales como de motivacién, para
gue el personal sienta que trabaja a gusto en su centro de labores.

Cabe resaltar que nuestros resultados son similares a los que cita Ardiles
(2021) en su investigacion ya que expresa que los colaboradores son el pilar de la
organizacion, y por ende su desempefio dependera mucho de las herramientas de
trabajo, condiciones éptimas fisicas como ambientales, siendo este un factor muy
importante al momento de realizar sus funciones, el personal de la empresa Fundo
Don Quijote E.I.LR.L., debe contar con todas las condiciones necesarias ya que de
ello también depende su desempefio.

De acuerdo a Pinedo y Quispe (2017) llegando a la correlacion entre las
dimensiones superior al 0,05, se muestra que la motivacion y el desempefio que
muestren los trabajadores también depende las herramientas necesarias para su

labor, afectando las metas de la empresa y creando un ambiente de malestar.
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Finalmente, al tercer Obj. Esp., el resultado obtenido indic6 que existe
relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimensién trabajo en
equipo, mostrando un nivel de correlacion significativa de 0,792 estos datos
muestran que existe una correlacion positiva. Segun el estudio realizado por
Bohorquez et al. (2020) Se encontraron deficiencias en el desarrollo de los
procesos del talento humano porque al no existir una buena gestion de talento
humano y su trabajo en equipo existe desmotivacion y falta de compromiso con la
organizacion, como fueron los resultados de la investigacion citada en los
antecedentes de la presente investigacion.

Citando a Fasabi, M. (2019) al igual que nuestra investigacion y segun los
resultados en base a la relacion de Pearson de 0,69 determind que la correlacion
que existe entre las variables es positiva. Por ende, al aplicar una correcta gestion

del talento se optimizara tiempo y se veran buenos resultados.
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VI.  CONCLUSIONES

Se presenta a continuacion las conclusiones a los que se llego con referencia a la

investigacion realizada:

Primero: El resultado obtenido en la dimension calidad de trabajo manifestaron el

Segundo:

45% indic6é como respuesta un impacto bajo en la empresa, ya que es
necesario que la empresa entregue a tiempo los requerimientos que se
realiza mensualmente, también se percibid que el 32.5% causa un nivel
alto, mientras que el 22.5% expresaron que alcanza un nivel medio. Para
el resultado del cruce entre la V1 y la dimension calidad de trabajo se
observé que el 35% indicaron que se alcanzé un nivel bajo, el 17.5%
expresaron que ambos se presentan en un nivel medio. Asimismo, se
observo que 12.5% de los respondieron que el cruce se alcanzé un nivel
alto. Para el resultado de la correlacién significativa fue de 0,742.
Finalmente, se puede deducir que existe una correlacion positiva entre

la V1y la dimension mencionada.

El resultado obtenido en la dimension analizada condiciones laborales
cuyo resultado fue el 45% expresaron un grado medio en la
organizacion, asimismo, el 30 % indicaron que es bajo debido a que no
se cuenta con unas instalaciones adecuadas y el 25% expresaron que
presenta un grado alto. El resultado obtenido en el cruce entre laV1y la
dimension condiciones laborales se observé que el 25% de los
encuestados expresaron que las condiciones laborales alcanzan un nivel
bajo, mientras que el 17.5 % de los colaboradores manifestaron que
presentan un nivel medio. Asimismo, se observa que 17.5%
manifestaron que existe un nivel alto. El resultado obtenido en la
estadistica fue un nivel de correlacion significativa de 0,532. Estos datos
muestran que existe una correlacion positiva media, se concluyé, que la
variable gestion del talento humano tiene relacion con la dimension

mencionada.
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Tercero: El resultado obtenido en la dimension trabajo en equipo se observo que el

Cuarto: El

55% del trabajo en equipo alcanza un rango medio, por otro lado, el
22.5% expresaron que el trabajo en equipo alcanza un rango bajo debido
a que no hay cursos de evaluacion, planes operativos que permitan
alcanzar los objetivos y el 22.5% expresaron alcanza un rango alto
debido a que los colaboradores muestran empefio en apoyar a otros
miembros del equipo. El resultado entre el cruce fue que el 35% de los
colaboradores expresaron que existe un rango medio, mientras que el
22.5% de los encuestados manifestaron un rango bajo en la empresa.
Asimismo, se observa que 17.5% de los encuestados respondieron que
dicha dimension se encuentra en un rango alto en la empresa. El
resultado muestra un nivel de correlacion significativa de 0,792.
Finalmente, los datos muestran que existe una correlacion positiva

considerable.

resultado para la correlacion entre la V1 y V2 presentd una correlacion
significativa de 0,932 basado en la prueba de Rho Spearman, el cual
indica que existe una correlacion positiva muy fuerte. De la misma forma,
se observo que cada variable presenta una fiabilidad de 0,801 para la V1
y 0,771 paralaV2 el cual se considera apta y positiva para cada variable.
Finalmente se concluy6 que cada dimension presento resultados aptos
afirmando una correlacion positiva para el desarrollo de la presente

investigacion, mostrando datos confiables para aplicar.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda para que los trabajadores del Fundo Don Quijote E.I.R.L.

tengan una percepcion efectiva de la GTH en la calidad de trabajo, exista la
implementacion de un plan estratégico en RR.HH., con el adecuado uso de
herramientas y documentos de gestion (MAPRO, MOF, PERFILES DE
PUESTO, MATRIZ FODA, FLUJOGRAMAS) que permitan cumplir los
diferentes y principales procesos de la GTH como son: la seleccion de
personal con perfiles de puesto elaborados en base a competencias
necesarias para cada puesto de trabajo, asi como también la aplicacién de
una correcta induccion y vision de las politicas generales que permitan al
trabajador conocer su puesto de trabajo y la empresa donde va a laborar,

para que exista compromiso con las actividades que realizara.

Segundo: Se recomienda exista una eficiente administracion de remuneraciones

gue incluya un plan de incentivos salariales, se haga uso del manejo de
escalas salariales por puestos de trabajo, que permitan evaluar
constantemente el desempefio de cada trabajador en su area laboral,
haciendo uso de KPIS en Recursos Humanos, ya que estas condiciones
seran aplicables siempre y cuando se logren resultados, de esta manera se
podra optimizar el compromiso de cada trabajador con la empresa, y a su
vez se incrementard la productividad de la misma. De acuerdo con la
infraestructura, se recomienda brindar las condiciones ambientales
necesarias para un correcto desempefio, evaluar si cumplen con las
herramientas, materiales, equipos, mobiliario estan en adecuadas
condiciones para ser utilizados, de lo contrario es necesario realizar un

cambio progresivo con la mejora de los mismos.

Tercero: Se recomienda que se implemente un cronograma de actividades de

capacitaciéon en clima laboral, trabajo en equipo y cultura organizacional, que
sea aplicada también de manera dinamica, con el uso de casuisticas,
resolucion de problemas que permita al personal aplicar sus diferentes
competencias, habilidades y aptitudes, a si mismo realizar pausas activas de

manera semanal para evitar el estrés laboral y asi exista una buena relacion
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entre compafieros de trabajo, que fomenten el buen rendimiento laboral en
cada area de la empresa.

Cuarto: Se recomienda aplicar la GTH en cada nivel, area de la empresa en general,
ya que, al ver un resultado en el desempefio laboral de cada trabajador, es
necesario se realicen todos los procesos de manera ordenada y se ejecuten
de acuerdo a plazos para poder medir de manera objetiva los resultados a
corto, mediano, largo plazo y estos se vean reflejados en el crecimiento y
productividad de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

Enunciado

Gestioén del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores del Fundo Don Quijote E.I.R.L. Vitor - Arequipa, 2022

Problema general

Objetivo General Hipotesis General

Variables

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

¢ Cudl es la relacion entre
gestién del talento humano y
desempefio laboral de los
colaboradores del Fundo Don
Quijote E.I.R.L. Vitor -
Arequipa, 20227

Determinar la relacion entre
gestién del talento humano y entre gestion del talento
desempefio laboral de los humano y desempefio laboral
colaboradores del Fundo Don de los colaboradores del Fundo
Quijote E.I.R.L. Vitor - Don Quijote E.I.R.L. Vitor -
Arequipa, 2022 Arequipa, 2022

Existe relacion significativa

Problemas Especificos

Objetivos Especificos Hipotesis Especificos

¢Cudl es la relacién entre
gestion del talento humano y
calidad del trabajo de los
colaboradores del Fundo Don
Quijote E.I.LR.L. Vitor -
Arequipa, 20227

¢ Cudl es la relacién entre
gestién del talento humano y
condiciones laborales de los
colaboradores del Fundo Don
Quijote E.I.LR.L. Vitor -
Arequipa, 20227

¢,Cudl es la relacién entre la
gestién del talento humano y
trabajo en equipo de los
colaboradores del Fundo Don
Quijote E.I.LR.L. Vitor -
Arequipa, 20227

Determinar la relacién entre
gestién del talento humano y
calidad del trabajo de los
colaboradores del Fundo Don
Quijote E.I.R.L. Vitor -
Arequipa, 2022

Existe relacion significativa
entre gestion del talento
humano y calidad del trabajo de
los colaboradores del Fundo
Don Quijote E.I.R.L. Vitor -
Arequipa, 2022

Determinar la relacion entre Existe relacion significativa
gestion del talento humano y entre gestion del talento
condiciones laborales de los humano y condiciones laborales
colaboradores del Fundo Don de los colaboradores del Fundo
Quijote E.I.R.L. Vitor - Don Quijote E.I.R.L. Vitor -
Arequipa, 2022 Arequipa, 2022

Determinar la relacion entre la
gestién del talento humano y
trabajo en equipo de los
colaboradores del Fundo Don
Quijote E.I.LR.L. Vitor -
Arequipa, 2022

Existe relacion significativa
entre la gestién del talento
humano y trabajo en equipo de
los colaboradores del Fundo
Don Quijote E.I.R.L. Vitor -
Arequipa, 2022

V1

Gestion del

talento humano

Seleccién del

personal

Facilidad de comunicacién
Experiencia

Eficiencia

Capacitacion del

personal

Programa de capacitacién
Presupuesto de capacitacion

Requerimientos

Comportamiento

Organizacional

Liderazgo
Iniciativa
Productividad

V2

Desemperio
laboral

Calidad del trabajo

Puntualidad
Responsabilidad

Capacidad de realizaciéon

Condiciones
laborales

Incentivos salariales
Infraestructura

Beneficios Sociales

Trabajo en equipo

Asertividad y empatia
Rendimiento Laboral

Conocimiento del trabajo

Tipo de Investigacion
Aplicada

Nivel de Investigacion
Descriptivo-
Correlacional

r: Relacion entre las
variables

Disefio
No experimental
Corte
Transversal

Poblacién
40 colaboradores

Muestra
40 colaboradores

Técnica
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario

Nota. Elaboracién propia



Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Facilidad de
L i6n del talent Dentro de la primera Seleccion del comunicacion
agestion dettalento s un -, iable se presentan las personal Experiencia inal ti
conjunto de procesos que - . . B Escala Ordinal tipo
p e siguientes dimensiones Eficiencia ik
guian a una organizacion para % e o personal Likert
. influir en los resultados y el Nt ' Programa de
Gestion del R capacitacion del personal capacitacién .
desempeiio individual, con el ; Py p 1. Siempre
Talento . ' y comportamiento Capacitacion del Presupuesto de o
Humano in de dgsarrollar e,mvolucrar a organizacional, el cual personal 1e510 2. Casi siempre
los trabajadores mas talentosos X capacitacion 3. Algunas veces
! forma parte de una -
y se espera que lleven el mejor o Requerimientos 4. Muy pocas veces
e correcta gestion para
desenvolvimiento de sus . Lid 5. Nunca
; . integrar a los . laerazgo
funciones (Chiavenato, 2018). trabaiadores Comportamiento L
! ' organizacional Iniciativa
productividad
Puntualidad
_ Calidad del trabajo Responsabilidad . .
El desempefio es la calidad y el Se tomara en c idad d lizacia Escala Ordinal tipo
servicio que reflejan los consideracion para medir apacidad de realizacion Likert
trabajadores al desempefiar la variable de Incentivos salariales
Desempefio sus funciones o deberes, desemperio laboral la  Condiciones laborales Infraestructura 1. Siempre
Laboral desarrollando habilidades dimension de calidad del

interpersonales y logrando los
objetivos de la empresa (Alles,
2018).

trabajo, las condiciones

laborales y trabajo en
equipo.

Beneficios sociales

Trabajo en equipo

Asertividad y empatia

Rendimiento laboral

Conocimiento del trabajo

2. Casi siempre
3. Algunas veces
4. Muy pocas veces
5. Nunca

Nota. Elaboracién propia



Anexo 3. Cuestionario Gestion del talento humano

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIA EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado(a): mediante el siguiente cuestionaro se pretende recolectar informacion acerca de la Gestion del

talento Humano en el Fundo Don Quijote E.I. R.L_, para ello se debe utilizar la siguiente escala:

Siempre Casi Siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
) ) (3) 4) (5)

Marque con una X la alternativa que le resulte la mas adecuada de los siguientes items, recuerde gque no

hay preguntas correctas o incorrectas. Trate de presentar la respuesta con total sinceridad.

Dimension  N° ITEMS 1 P 3 4 5
1 |Cuenta usted con facilidad de comunicacion y cooperacion
2 |Considera que existe una comunicacién positiva con su jefe de érea
3 Usted realiza aportes ante las reuniones que realiza el administrador para
= solucionar incidencias con otros compafieros dentro la empresa
5 4 Usted evita conflictos en el centro laboral que pueda afectar su desempefio en el
2 trabajo
%‘ 5 Considera gue la experiencia de tfrabajos realizados en puestos similares te
- permite aprender de forma rapida en el nuevo puesto de trabajo
% g |Considera que el personal nuevo debe contar con una adecuada preparacion para
b que se pueda adaptar a su puesto de trabajo
B 7 |Censidera que aplicar sus conocimientos adquiridos le permita cumplir con su
5 ornada laboral
8 |Considera que la empresa reconoce y valora su esfuerzo en cada labor realizada
9 Considera gue su buen rendimiento debe ser incentivado con actividades
recreativas
10 Considera gue su esfuerzo es recompensado brindandole una alimentacion
ladecuada deniro de la empresa
41 |Observa gue la empresa realiza capacitaciones constantes por cada area dentro
de la empresa
12 Considera que la capacitacion se debe priorizar para que el personal pueda utilizar
los equipos de trabajo correctamente
13 Considera gue los planes o programas de capacitacién ayudan a mejorar las
@ tareas asignadas de la empresa
2 14 Considera que la empresa debe asignar un presupuesto de capacitacidn por cada
i area establecida dentro de la empresa
T 45 |Considera que la empresa implemente un presupuesto de capacitacion al inicio de
5 cada mes
ﬁ 16 Considera que la empresa deberia invertir en recursos necesarios para capacitar
Qo al personal nuevo
% 17 Cree usted que la empresa cumple con los insumos para la preparacion de los
= alimentos para el ganado
a 18 Cree usted que los medicamentos para el ganado se encuentran en una
infraestructura adecuada
19 |Cree usted que se entregan los materiales de trabajo de forma puntual
20 |Usted cuenta con los materiales e implementos en buen estado dentro la empresa
21 Considera que su puesto de trabajo le permite tener mejores oportunidades en el
desarrollo personal y profesional
29 Usted muestra empefio al realizar trabajos en equipo lo cual permita alcanzar sus
propias metas dentro de la empresa
w 23 Usted brinda orientacidn y apoyo a sus compafieros de trabajo cuando lo
2 necesitan
4] Usted es motivado a participar e integrarse en las actividades que realiza la
B 24
@ empresa
g g5 |Usted cuenta con iniciativa propia para aprender y mejorar su rendimiento en el
2 trabajo
T
E 26 |Realiza con motivacién sus actividades laborales para completar su turmno laboral
é‘ 27 |Usted se siente comprometido en cumplir con sus tareas asignadas
=]
g 28 Considera que por su desempefio la empresa lo incentiva con un ingreso extra por
o 'cumplimiento
29 Considera que la alta produccion de la empresa deberia tener un pequefio
laumento salarial previa evaluacion del desempefio de cada trabajador
qp [Considera usted que el desemperio que realiza diariamente es retribuido de forma
igualitaria a comparacion de sus compafieros de trabajo




Anexo 4. Cuestionario Desempefio laboral

mi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIA EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Estimado{a): mediante el siguiente cuestionario se pretende recolectar informacion acerca del Desempeno
laboral en el Fundo Don Quijote E.1.R.L_, para ello se debe utilizar la siguiente escala:
1) 2) (3) (4) (5)
Marque con una X la alternativa que le resulte la mas adecuada de los siguientes items, recuerde que no
hay preguntas correctas o incorrectas. Trate de presentar la respuesta con total sinceridad.
Dimension  N° ITEMS i 2 3 4

1 Considera que la empresa cumple puntualmente con los requerimientos para la
preparacidn de los alimentos
2 Considera que la empresa brinda de forma inmediata los medicamentos para el
vacuno cuando se requieren con urgencia
3 Considera que la empresa le brinda con regularidad los implementos de trabajo
cuando son solicitados por el jefe a cargo
o 4 |Usted asume obligaciones mas elevados y complejos sin afectar su rendimiento
-r% 5 Usted realiza su trabajo de forma correcta y sin problemas dentro de su drea de
= labores
E 6 Cuenta con capacidad de emprender y cumplir con sus actividades sin esperar
K ordenes de sus superiores
8 7 Usted se encuentra satisfecho con la funcidn gue cumple en su puesto de trabajo
5 brindando apoyo a sus compafieros de trabajo
8 |Usted proporciona planes para lograr los objetivos de la organizacion
a Cuenta usted con desafios personales y grupales para tener éxito dentro de la
empresa
10 Cuenta usted con habilidades para solucionar problemas bajo cualguier
circunstancia
1 Posee facilidad de coordinacion e integracidn con su equipo de trabajo dentro de la
empresa
12 Considera que las condiciones salariales son recompensadas de acuerdo a la
experiencia con el que usted cuenta
13 Recibe una retribucion econdmica adicional por cada tarea cumplida sin errores
dentro de su drea de trabajo
8 14 Usted es incentivado por cada meta que cumple aplicando sus conocimientos
= adquiridos a lo largo de su vida laboral
g 15 Considera que se le brinda una infraestructura adecuada y equipada para cumplir
= con sus tareas asignadas
§ 16 Considera gue su area de trabajo cuenta con implementos adecuados para un
£ buen desempefio
B 17 Conoce usted los riesgos ¥ las medidas de prevencion relacionados con su drea
3 de trabajo
a8 18 Considera que la empresa le brinda flexibilidad de horario cuando se presenta
alguna incidencia debidamente justificada dentro del trabajo
19 |Usted recibe bonos extras por un buen cumplimiento de tareas asignadas
20 Usted es motivado por su desempefio, dedicacién y buen trabajo que realiza
dentro de su area de trabajo
Considera que la empresa cuenta una cultura organizacional de libre expresion de
| L
opinidn con sus comparieros de trabajo
22 Ayuda y coopera con sus compafieros de trabajo para solucionar los problemas
que se presentan en la empresa
23 |Usted muestra empefio para trabajar en equipo
2 24 |Usted participa regularmente de las actividades que la organizacion realiza
?"J' 25 Considera usted que las capacitaciones que realiza la empresa se adecuan a las
5 necesidades de los trabajadores
E‘ 26 |Participaria activamente en las capacitaciones que realizaria la empresa
=
g 27 |Existe un cronograma de aclividades de capacitacion en base a un programa
Considera que para la empresa es importante presupuestar cursos de
28 |actualizacion para mantener capacitado a su empleado vy ser competitivo en el
mercado en las fechas programadas
29 Observa que la empresa realiza actividades anuales para evaluar su cumplimiento
en las areas y medir su plan operativo alineados a sus objetivos
30 Considera que la empresa se encuentra comprometido con la asignacién de un
presupuesto para la capacitacion del personal permanente




Anexo 5. Instrumento validado: Gestion del talento humano

EII UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO mMD D A MA
Mluy - . Muy
Débil Debil | Aplicable Aplicable
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTC QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
N° | DIMENSION/ ITEMS . . . _ )
- Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencia
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
_— - M M| M M [ M M
DIMENSION: Seleccion del personal D D| A Al D D| A a2l D DA A
1 Cuenta usted con facilidad de comunicacion y cooperacion » e e
2 Considera que existe una comunicacion positiva con su jefe de area » e e
3 Facilidad de | Usted realiza aportes ante las reuniones que realiza el administrador para solucionar incidencias con otros
comunmicacion | compaiieros dentro la empresa » » x»
4 Usted evita conflictos en el centro laboral gue pueda afectar su desempefio en el trabajo X x x
5 Considera que la experiencia de trabajos realizados en puestos similares te permite aprender de forma rapida en
el nuevo puesto de trabajo X b4 »
6 | Experiencia Considera que el personal nuevo debe contar con una adecuada preparacion para que se pueda adaptar a su
puesto de trabajo o x o
T Considera que aplicar sus conocimigntos adquiridos le permita cumplir con su jornada labaoral x x X
a3 Considera que la empresa reconoce y valora su esfuerzo en cada labor realizada » o e
9 Eficiencia Considera gue su buen rendimiento debe ser incentivado con actividades recreativas » e e
10 Considera que su esfuerzo es recompensado brindandole una alimentacion adecuada dentro de la empresa X X x
DIMENSION: Capacitacion del personal
11 Observa que la empresa realiza capacitaciones constantes por cada area dentro de la empresa x x x
12 Programa de | Considera que la capacitacion se debe priorizar para que el personal pueda ufilizar los equipos de trabajo
capacitacion | correctamente X b4 »
13 Considera que los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar las tareas asignadas de la empresa x X X
14 Considera que la empresa debe asignar un presupuesto de capacitacion por cada area establecida dentro de la
empresa X X X
| Presupuesto
15 de Considera que la empresa implemente un presupuesto de capacitacion al inicio de cada mes
|1 capacitacion LS LS LS
16 Considera que la empresa deberia invertir en recursos necesarios para capacitar al personal nuevo X x x
17 Cree usted que la empresa cumple con los insumos para la preparacion de los alimentos para el ganado x X X
18 | Requerimiento | Cree usted que los medicamentos para el ganado se encuentran en una infraestructura adecuada x x x
19 Cree usted que se enfregan los materiales de trabajo de forma puntual x 4 4
20 Usted cuenta con los materiales e implementos en buen estado dentro la empresa x 4 4




DIMENSION: Comportamiento organizacional

21 Considera que su puesto de trabajo le permite tener mejores oportunidades en el desarrollo personal y profesional X X X
; i Usted muestra empefio al realizar trabajos en equipo lo cual permita alcanzar sus propias metas dentro de la
=] iderazgoe | empresa ¥ ¥ ¥
ﬁ Usted brinda orientacion v apoyo a sus comparieros de frabajo cuando lo necesitan ¥ ¥ ¥
24 Usted es motivado a pariicipar e integrarse en las actividades que realiza la empresa x ¥ X
|25 ] Usted cuenta con iniciativa propia para aprender y mejorar su rendimiento en el frabajo X b X
126  Iniciativa Realiza con motivacion sus actividades laborales para completar su tumo laboral ¥ ® ¥
27 Ustad se siente comprometido en cumplir con sus tareas asignadas X X b
28 Considera que por su desempefio la empresa lo incentiva con un ingreso extra por cumplimiento X % X
; Productividad Cunsiderg que la alta prod_uccién de la empresa deberia tener un pequefic aumento salarial previa evaluacion del
|7 desempeno de cada trabajador X x X
10 Considera gsled que el dgsempeﬁo gue realiza diariamente es retribuido de forma igualitaria a comparacion de
sus compaiieros de trabajo x x X
Observaciones:

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

Apellidos y Nombres del juez validador: Dra. Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368
Pertinencia®: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia® El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
Claridad® Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma de Experto Informante
Metoddlogo



EI‘:I‘ MD D A MA
UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO Uy L ] Muy
Débil Debil | Aplicable Aplicable
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
N* | DIMENSION/ ITEMS Perii . Rel . Clarided® N .
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO erfinencia elevancia rida ugerencia
. . I MM MM I
DIMENSION: Seleccion del personal o D|A alD D| A alD D| A A
1 Cuenta usted con facilidad de comunicacion y cooperacion x x x
2 Considera que existe una comunicacion positiva con su jefe de area X X X
3 Facilidad de | Jsted realiza aportes ante las reuniones que realiza el administrader para solucionar incidencias con ofros
ComunIcacion | ~ampafieros dentro la empresa x b x
4 Usted evita conflictos en el centro laboral que pueda afectar su desempefio en el trabajo X X %
5 Considera que la experiencia de trabajos realizados en puestos similares te permite aprender de forma rapida en
el nuevo puesto de trabajo X X X
6| Experiencia Considera que el personal nuevo debe contar con una adecuada preparacion para gue se pusda adaptar a su
puesto de trabajo X X X
7 Considera que aplicar sus conocimientos adguiridos le permita cumplir con su jornada laboral x x x
8 Considera que la empresa reconoce y valora su esfuerzo en cada labor realizada X X X
9 Eficiencia Considera que su buen rendimienio debe ser incentivado con actividades recreativas X % x
10 Considera que su esfuerzo es recompensado brinddndole una alimentacion adecuada dentro de la empresa X x X
DIMEMNSION: Capacitacion del personal
11 Observa que la emprasa realiza capacitaciones constantes por cada drea dentro de la emprasa X x X
12 Programa de | Considera que la capacitacion se debe priorizar para que el personal pueda utilizar los equipos de trabajo
capacitacion | correctaments x * x
13 Considera que los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar las tareas asignadas de la empresa X X x
14 Considera que la empresa debe asignar un presupuesto de capacitacion por cada area establecida dentro de la
empresa X X X
| Presupuesio
15 de Considera que la empresa implemente un presupuesto de capacitacion al inicio de cada mes
|— capacitacion A LS A
16 Considera que la empresa deberia invertir en recursos necesarios para capacitar al personal nuevo X X X
7 Cree usted que la empresa cumple con los insumos para la preparacion de los alimentos para el ganado X X X
18 Requerimiento Cree usted que los medicamentos para el ganado se encuentran en una infraestructura adecuada X X %
19 Cree usted que se enifregan los materiales de trabajo de forma puntual X X x
20 Usted cuenta con los materiales e implementos en buen estado dentro la empresa X % x




DIMENSION: Comportamiento organizacional

21 Considera que su puesto de trabajo le permite tener mejores oportunidades en el desarrollo personal y profesional X
; ) Usted muestra empefio al realizar trabajos en equipo lo cual permita alcanzar sus propias metas dentro de la
| ©<| Liderazge | empresa X X
| 23] Usted brinda orientacion y apoyo a sus compafieros de trabajo cuando lo necesitan X b
24 Usted es motivado a paricipar e integrarse en las aclividades que realiza la empresa ¥ ¥
E Usted cuenta con iniciativa propia para aprender y mejorar su rendimiento en el frabajo ¥
26|  Iniciativa Realiza con motivacion sus actividades laborales para completar su tumo laboral X
27 Usted se siente comprometido en cumplir con sus tareas asignadas ¥
28 Considera que por su desempefio la empresa lo incentiva con un ingreso extra por cumplimiento X %
] - Considera que la alta produccion de la emprasa deberia tener un pequefio aumento salarial previa evaluacion del
E Productividad desempefio de cada trabajador X
10 Considera usted que sl desemperio que realiza diariamente es refribuido de forma igualitaria a comparacion de
sus compafieros de trabajo X
Observaciones:

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

Apellidos y Nombres del juez validador: Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios DNI: 18099550
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia®: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
Claridad®: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma de Experto Informante
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i'l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO :D e A :A
uy e ) uy
Dbl Cebil | Aplicable Aplicable
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
N* DIMENSION/ ITEMS i ) . . )
- Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencia
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
- . M MM MM M
DIMEMNSION: Seleccion del personal D D| A alD Dl A alD D| A A
1 Cuenta usted con facilidad de comunicacion y cooperacion X X ¥
2 Considera que existe una comunicacidn positiva con su jefe de drea X X X
a Facilidad de | Usted realiza aportes ante las reuniones gue realiza el administrador para solucionar incidencias con otros
Comunicacion | compafieros dentro la empresa % X e
4 Usted evita conflictos en el centro laboral gue pueda afectar su desempefio en el trabajo X x x
5 Considera que la experiencia de trabajos realizados en puestos similares te permite aprender de forma rapida en
el nuevo puesto de trabajo x X x
6| Experienda Considera que el personal nuevo debe contar con una adecuada preparacion para que se pueda adaptar a su
puesto de trabajo X X X
7 Considera que aplicar sus conocimientos adguiridos le permita cumplir con su jornada laboral X x X
8 Considera que la emprasa reconoce y valora su esfuerzo en cada labor realizada X x X
9 Eficiencia Considera que su buen rendimiento debe ser incentivado con actividades recreativas x x x
10 Considera que su esfusrzo es recompensado brindandole una alimentacion adecuada dentro de la empresa X x x
DIMENSION: Capacitacion del personal
11 Observa que la empresa realiza capacitaciones constantes por cada area dentro de la emprasa X X x
12 Programa de | Considera que la capacitacion se debe priorizar para que el personal pueda ufilizar los equipos de trabajo
capacitacion | correctaments x x x
13 Considera que los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar las tareas asignadas de la empresa X x X
14 Considera que la empresa debe asignar un presupuesto de capacitacion por cada area establecida dentro de la
empresa X x X
| Presupuesio
15 de Considera que la empresa implemente un presupuesto de capacitacion al inicio de cada mes
— capacitacion X A A
16 Considera que la empresa deberia invertir en recursos necesarios para capacitar al personal nuevo X x x
17 Cree usted que la empresa cumple con los insumos para la preparacion de los alimentos para el ganado x x X
18| Requerimiento | Cree usted gue los medicamentos para el ganado se encuentran en una infraestructura adecuada x x X
19 Cree usted que se enfregan los materiales de trabajo de forma puntual X % %
20 Usted cuenta con los materiales e implementos en buen estado dentro la empresa X % X




DIMEN SION: Comportamiento organizacional

21 Considera que su puesto de frabajo le permite tener mejores oportunidades en el desarrollo personal v profesional X X
; . Usted muestra empefio al realizar trabajos en equipo lo cual permita alcanzar sus propias metas dentro de la
| “<| Lderazgo | empresa X X
ﬁ Usted brinda orientacion y apoyo a sus compafieros de trabajo cuandao lo nacesitan b x
24 Usted es motivado a paricipar e integrarse en las actividades que realiza la empresa b e
E Usted cuenta con iniciativa propia para aprender y mejorar su rendimiento en el frabajo ¥ ¥
E Iniciativa Realiza con motivacion sus actividades laborales para completar su tumo laboral x x
27 Usted se siente comprometido en cumplir con sus tareas asignadas b W
28 Considera que por su desempefio la empresa lo incentiva con un ingreso extra por cumplimiento X X
o] - Considera gue la alta produccion de la empresa deberia tener un peguefio aumento salanal previa evaluacion del
E Productividad desempefio de cada trabajador x x
a0 Considera usted que el desempefio que realiza diariamente es refribuido de forma igualitaria a comparacion de
sus compafieros de trabajo X X
Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador: Mg. Luis Alberto Torres Cabanillas DNI: 08404690
Pertinencia®: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia® El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
Claridad®: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma de Experto Infarmante
Estadistico
CIP 45863




Anexo 6. Instrumento validado: Desempefio laboral

EI“:I' MD D A MA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Muy . ) Muy
DiEbil Debil | Aplicable Aplicable
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE DESEMPENGO LABORAL
N - -
| DIMENSION/ ITEMS Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL Sugerencia
_— . - M M| M MM M
DIMEMNSION: Calidad del trabajo D D|A Al D D| A Al D D| A A
1 Considera que la empresa cumple puntualimente con los requerimientos para la preparacion de los
alimentos X X X
2 Puntualidad Considera gue la empresa brinda de forma inmediata los medicamentos para el vacuno cuando se
uniuaiida requieren con urgencia % ) X
3 Considera gue la empresa le brinda con regularidad los implementos de trabajo cuando son solicitados por
el jefe a cargo X X X
4 Usted asume obligaciones mas elevados y complejos sin afectar su rendimiento N X X
5 Usted realiza su trabajo de forma comrecta v sin problemas dentro de su area de labores X X X
5 | Responsabilidad | cuenta con capacidad de emprender y cumplir con sus actividades sin esperar ordenes de sus superiores X X X
7 Usted se encuentra satisfecho con la funcidon que cumple en su puesto de trabajo brindando apoyo a sus
compafieros de frabajo ¥ * X
a8 Usted proporciona planes para lograr los objetivos de la organizacion X X X
9 | Capacidad de |Cuenta usted con desafios personales y grupales para tener éxito dentro de la empresa X X X
10 realizacion Cuenta usted con habilidades para solucionar problemas bajo cualguier circunstancia X X X
11 Posee facilidad de coordinacion e integracién cen su equipo de trabajo dentro de la empresa x x X
DIMENSION: Condiciones laborales
12 Considera que las condiciones salariales son recompensadas de acuerdo a la experniencia con el gue usted
cuenta X x *
13 Incentivos Recibe una retribucion econdmica adicional por cada tarea cumplida sin errores dentro de su area de
salariales trabaio X A
14 Usted es incentivado por cada meta que cumple aplicando sus conocimientos adquiridos a lo largo de su
vida laboral X X X
15 Considera gque se le brinda una infraestructura adecuada y equipada para cumplir con sus tareas asignadas N X ¥
16| Infraestructura | Considera que su drea de trabajo cuenta con implementes adecuados para un buen desempefio N N X
17 Conoce usted los riesgos v las medidas de prevencion relacionades con su area de trabajo e » X
18 Considera que la empresa le brinda flexibilidad de horario cuando se presenta alguna incidencia
Beneficios debidamente justificada denfro del trabajo b * x
19 sociales Usted recibe bonos extras por un buen cumplimiento de tareas asignadas x X X
20 Usted es motivado por su desempefio, dedicacion y buen trabajo que realiza dentro de su area de trabajo X X X
DIMEMSION: Trabajo en equipo
21 Considera gue la empresa cuenta una cultura organizacional de libre expresion de opinidn con sus
- compaferos de frabajo % X *
72 ‘E‘Sgr'}t]'“adt%d ¥ Ayuda y coopera con sus compaferos de trabajo para solucionar los problemas que se presentan en la
P empresa X X X
23 Usted muestra empefio para trabajar en equipo N X ¥




24 Usted participa regularmente de las actividades que la organizacion realiza X ¥
25 Cuns_idera usted que las capacitaciones que realiza la empresa se adecuan a las necesidades de los
— Rendimiento trabiiu;_adﬂ-[es - — — X X
E labaral Participaria activamente en las capacitaciones que realizana la empresa ¥ ¥
27 Existe un cronograma de actividades de capacitacién en base a un programa ¥ ¥
28 Considera gue para la empresa es importante presupuestar cursos de actualizacion para mantener
L capacitado a su empleado v ser competitivo en el mercado en las fechas programadas X X
2g Conocimiento | Observa que la empresa realiza actividades anuales para evaluar su cumplimiento en las areas v medir su
| del trabajo plan operativo alineados a sus objefivos X X
20 Congsidera que la empresa se encuenira comprometido con la asignacion de un presupuesto para la
capacitacion del personal permanente ¥ X
Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador: Dra. Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07535368
Pertinencia®: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia® El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
Claridad®: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma de Experto Informante
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EI—I y Ct v MD D A MA
NIVERSIDAD CESAR VALLEJO Moy ,_ - Muy
Dbl Debil | Aplicable Aplicable
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
N .
DIMENSIDN{,'TEMS Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL Sugerencia
AN- P ; M MM M| M M
DIMENSION: Calidad del trabajo D D|A Al D DA AlD DA A
1 Considera que la empresa cumple puntualmente con los requerimientos para la preparacion de los
alimentos x X X
3 Puntualidad Considera que la empresa brinda de forma inmediata los medicamentos para el vacuno cuando se
uniuaiida requieren con urgencia X X X
3 Considera que la empresa le brinda con regularidad los implementos de trabajo cuando son solicitados por
el jefe a cargo X X X
4 Usted asume obligaciones mas elevados y complejos sin afectar su rendimiento X X X
5 Usted realiza su trabajo de forma comecta y sin problemas dentro de su area de labores X X X
g | Responsabilidad | cyenta con capacidad de emprender y cumplir con sus actividades sin esperar ordenes de sus superiores X X X
7 Usted se encuentra satisfecho con la funcién que cumple en su puesto de trabajo brindando apoyo a sus
companeros de trabajo % b4 b4
8 Usted proporciona planes para lograr los objetivos de la organizacion X X X
9 | capacidad de |Cuenta usted con desafios personales y grupales para tener éxito dentro de la empresa % X% %
10 realizacion Cuenta usted con habilidades para solucionar problemas bajo cualquier circunstancia x X X
11 Posee facilidad de coordinacion e integracion con su equipo de trabajo dentro de la empresa X X X
DIMENSION: Condiciones laborales
Considera que las condiciones salariales son recompensadas de acuerdo a la experiencia con el que usted
12 cuenta X X X
13 Incentivos Recibe una retribucion econdmica adicional por cada tarea cumplida sin errores dentro de su drea de
salariales trabaijo X X X
14 Usted es incentivado por cada meta que cumple aplicando sus conocimientos adguiridos a lo largo de su
vida laboral X X X
15 Considera que se le brinda una infraestruciura adecuada y eguipada para cumplir con sus tareas asignadas x X X
16| Infraestructura | Considera que su drea de frabajo cuenta con implementos adecuados para un buen desempefio X X X
17 Conoce usted los riesgos v las medidas de prevencion relacionados con su area de frabajo x X x
12 Considera que la empresa le brinda flexibilidad de horario cuando se presenta alguna incidencia
Beneficios debidamente jusiificada dentro del trabajo x® * x
19 sociales Usted recibe bonos extras por un buen cumplimiento de tareas asignadas % X X
20 Usted es motivado por su desempefio, dedicacién v buen trabajo que realiza dentro de su area de trabajo X X X
DIMENSION: Trabajo en equipo
7 Considera que la empresa cuenta una cultura organizacional de libre expresion de opinidn con sus
B companeros de trabajo % X b4
77 ﬁsertmdtgd ¥ Ayuda y coopera con sus compaiieros de trabajo para solucionar los problemas que se presentan en la
empatia empresa X X X
23 Usted muestra empefio para trabajar en equipo % X X




24 Usted participa regularmente de las actividades que la organizacion realiza X X
25 Cons_idera usted que las capacitaciones que realiza la empresa se adecuan a las necesidades de los
—— Rendimiento trab?lgdntes - — — X X X
26 laboral Participaria activamente en las capacitaciones que realizaria la empresa X X X
27 Existe un cronograma de actividades de capacitacion en base a un programa ¥ X ¥
28 Considera que para la empresa es importante presupuestar cursos de actualizacion para mantener
capacitado a su empleado v ser competitivo en el mercado en las fechas programadas X X
29 Conocimiento | Observa que la empresa realiza actividades anuales para evaluar su cumplimiento en las dreas y medir su
del trabajo plan operativo alineados a sus objefivos X x x
20 Considera que la empresa se encuentra comprometido con la asignacion de un presupuesto para la
capacitacion del personal permanente X X
Observaciones:

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

Apellidos y Nombres del juez validador: Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios

DNI: 18099550

Pertinencia®: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia®: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
Claridad® Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimensién.
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Depi | DEBil| Aplicable | 4 icabie
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
N- .
| DIMENEDN{‘ITEMS Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL Sugerencia
N N ) M M [ M MM M
DIMENSION: Calidad del trabajo D D|A sl o D| A Alb D|A A
1 Considera que la empresa cumple puntualmente con los requerimientos para la preparacion de los
alimentos X X X
3 Puntualidad Considera que la empresa brinda de forma inmediata los medicamentos para el vacuno cuando se
untualida requieren con urgencia X X X
3 Considera que la empresa le brinda con regularidad los implementos de trabajo cuando son solicitados por
el jefe a cargo X X X
4 Usted asume obligaciones mas elevados y complejos sin afectar su rendimiento X X X
5 Usted realiza su trabajo de forma comrecta v sin problemas dentro de su d@rea de labores % X %
g | Responsabilidad | Cuenta con capacidad de emprender y cumplir con sus actividades sin esperar ordenes de sus superiores % X X
7 Usted se encuentra satisfecho con la funcién que cumple en su puesto de trabajo brindando apoyo a sus
compafieros de frabajo ¥ X b
8 Usted proporciona planes para lograr los objetivos de la organizacion X X X
9 | capacidad de | Cuenta usted con desafios personales y grupales para tener éxito dentro de la empresa X X X
10 realizacion Cuenta usted con habilidades para solucionar problemas bajo cualquier circunstancia X X %
1" Posee facilidad de coordinacion e integracién con su equipo de trabajo dentro de la empresa x X x
DIMENSION: Condiciones laborales
Considera que las condiciones salariales son recompensadas de acuerdo a la experiencia con el gue usted
12 cuenta X X X
13 Incentivos Recibe una retribucion econdmica adicional por cada tarea cumplida sin emores dentro de su drea de
salariales trabajo X X X
14 Usted es incentivado por cada meta gue cumple aplicando sus conocimientos adquiridos a lo largo de su
vida laboral X X x
15 Considera que se le brinda una infraestructura adecuada y equipada para cumplir con sus tareas asignadas ¥ X X
16| Infraestructura | Considera gue su drea de frabajo cuenta con implementos adecuados para un buen desempefio X X X
17 Conoce usted los riesgos v las medidas de prevencion relacionados con su arga de trabajo ® X X
12 Considera que la empresa le brinda flexibilidad de horario cuando se presenta alguna incidencia
Beneficios debidamente justificada deniro del frabajo ¥ X X
18 sociales Usted recibe bonos extras por un buen cumplimiento de tareas asignadas X X X
20 Usted es motivado por su desempefio, dedicacion v buen trabajo que realiza dentro de su drea de trabajo ¥ X X
DIMENSION: Trabajo en equipo
29 Considera gue la empresa cuenta una cultura organizacional de libre expresion de opinién con sus
B compafieros de trabajo be b X
232 Asertlwdtgd ¥ Ayuda y coopera con sus comparieros de trabajo para solucionar los problemas que se presentan en la
empalia empresa X X X
23 Usted muestra empefio para trabajar en equipo X % %




24 Usted participa regularmente de las actividades que la organizacion realiza X X
25 Considera usted que las capacitaciones que realiza la empresa se adecuan a las necesidades de los
—— Rendimiento 1rab§u.adnr'es - — — X X
26 laboral Parficiparia activamente en las capacitaciones que realizaria la empresa X X
27 Existe un cronograma de actividades de capacitacion en base a un programa ¥ X
28 Considera que para la empresa es importante presupuestar cursos de actualizacion para mantener
capacitado a su empleado vy ser competitivo en el mercado en las fechas programadas X i
25 Conocimiento | Observa que la empresa realiza actividades anuales para evaluar su cumplimiento en las areas y medir su
del trabajo plan operativo alineados a sus objetivos X X
30 Considera que la empresa se encuentra comprometido con la asignacion de un presupuesto para la
capacitacion del personal permanente X X

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador: Mg. Luis Alberto Torres Cabanillas DI 08404690
Pertinencia®: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia® El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.
Claridad® Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s conciso, exacto y directo.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir I1a dimensién.

Firma de Experto Informante
Estadistico
CIP 49863




Anexo 7. Fiabilidad por elemento para la variable Gestion del talento

humano
Media de escala Varianza de Correlacion total Alla de
si el elemento se escalasiel de elementos Cronbach st el
ha suprimido elemento se ha corregida elemento se ha
suprimido suprimido
V1D1I1P1 75,35 68,592 ,364 , 7194
V1D1I1P2 75,18 68,763 ,483 , 7192
V1D1I1P3 73,55 72,562 -,010 ,807
V1D1I1P4 74,83 64,661 ,507 ,786
V1D1I2P5 75,30 66,933 ,493 ,789
V1D1I12P6 75,15 72,797 -,030 ,807
V1D1I2P7 73,18 66,148 ,408 , 791
V1D1I2P8 73,03 64,128 ,522 ,785
V1D1I3P9 74,98 66,589 ,410 , 791
V1D1I3P10 73,65 71,515 ,185 ,800
V1D1I3P11 72,55 75,382 -,244 ,817
V1D1I3P12 74,83 64,866 ,534 ,785
V1D2I4P13 75,25 67,013 ,488 ,789
V1D2I4P14 74,83 64,661 ,507 ,786
V1D214P15 75,15 72,797 -,030 ,807
V1D2I4P16 74,30 75,241 -,279 ,814
V1D2I5P17 72,50 72,205 ,027 ,805
V1D2I5P18 72,50 72,205 ,027 ,805
V1D2I5P19 72,73 75,076 -,204 ,818
V1D2I5P20 73,10 65,733 414 , 791
V1D3I7P21 74,78 63,922 ,608 ,781
V1D3I7P22 75,28 67,435 479 ,790
V1D3I7P23 74,95 65,946 ,490 , 787
V1D3I7P24 74,83 64,661 ,507 ,786
V1D3I8P25 75,30 66,933 ,493 ,789
V1D3I8P26 75,35 68,592 ,364 794
V1D3I8P27 75,18 72,404 ,013 ,805
V1D3I9P28 72,55 71,792 ,071 ,804
V1D3I9P29 74,83 63,943 ,632 ,780
V1D3I9P30 73,00 63,179 ,576 ,781




Anexo 8. Fiabilidad por elemento para la variable Desempefio laboral

Media de escala Varianza de Correlacion total Alla de
si el elemento se escalasiel de elementos Cronbach st el
ha suprimido elemento se ha corregida elemento se ha
suprimido suprimido
V2D1I1P1 82,83 68,507 -,298 ,786
V2D1I1P2 83,88 62,266 337 , 763
V2D1I1P3 83,35 58,695 AT73 , 7154
V2D1I12P4 83,70 62,113 ,490 ,759
V2D1I12P5 83,50 60,308 ,392 ,759
V2D112P6 81,08 65,199 ,054 174
V2D1I13P7 83,35 56,900 ,691 742
V2D1I13P8 81,03 63,358 ,263 ,766
V2D1I3P9 83,30 56,985 ,656 ,743
V2D1I3P10 82,03 67,717 -,239 , 782
V2D2I4P11 83,35 57,772 ,589 147
V2D214P12 81,63 59,728 ,380 ,759
V2D214P13 81,25 67,269 -,139 , 787
V2D2I5P14 82,08 65,558 ,011 A77
V2D2I5P15 81,03 65,717 -,002 JT77
V2D2I5P16 81,50 64,103 , 104 74
V2D2I6P17 82,18 64,610 ,214 ,769
V2D2I6P18 83,78 61,204 418 ,759
V2D2I6P19 81,70 59,446 424 757
V2D3I7P20 81,03 65,717 -,002 77
V2D3I7P21 81,53 56,563 ,597 , 745
V2D3I7P22 83,68 66,071 -,037 778
V2D3I7P23 83,35 58,695 473 754
V2D3I8P24 83,35 58,695 4T3 , 754
V2D3I8P25 83,35 56,900 ,691 742
V2D3I8P26 83,68 66,071 -,037 778
V2D3I8P27 81,08 67,969 -,203 , 787
V2D3I9P28 83,83 61,584 ,379 ,761
V2D3I9P29 81,55 57,587 ,534 , 749

V2D3I9P30 82,25 63,731 ,114 75




Anexo 9. Base de datos. Resultado de la variable Gestion del talento humano

V1 Gestion del talente humano

Capacitacion del personal

FOFad

7o

91

82
a7
58
78

50
81

51

65
59
Ta

71

59
75

a9

87
T8

o

67
T8

67T
T8

75

81

TO

82
82
89
71

89
T4
82
84
80

7T
T4

=
81

FOFdd Om

18
28

25

28

15
24

15
24

15
19
15
24

18
20

20

29

29

21

19
18

23

19
24
22
24

15
24
25

28

19
28

21

24
25

22
21

19
26

23

FORgd ON

30
34
31

34
26

30
28

33
28

27
30
29

28

30
31

35
32
32
30
31

32
27
29

29

32
30
33
32
30
29

33
29

29

31

31

29

29

33
31

FQRdd QOF

22
29

26

25

17
24
17
24
18
19
21

25

25

19
24
25

26

25

21

18
23

21

25

24
25

22
25

25

31

23

28

24
29

28

27T
27T
26

28

27

OEBIEQIA

5

BLABIEQIA

2

Productividad

BLEEQH

4

LTABIEQIA

2

OZdRIEQLA

1

Iniciativa

GEABIEQIA

3

PEALIEQIA

3

EZdLIEIA

2

Comportamiento Organizacional

Liderazgo

dLIEQI

2

IZdIEaA,

OZASIZaIA

BlLASIZAIA

BlASIZaIA

Requerimientos

LHdHZaHA

BldpIzai

GlAbIZaIA

Presupuesto
de
capacitacion

pLAbIZaIA

EdrZaL

CHElLOLA

Programa de
capacitacion

HEldLA

Dbl T

BdEILOLA

BZlLOLA

LdZIMOA

9dzZlLabA

Experiencia Eficiencia

GeZl LA

FAHLOLA

Seleccion de personal

EdULTLA

dHLOA

Facilidad de
comunicacion

LTI

z

10

11

12
13
14
15
16
17
15
19
20

21

22
23

24
25

26

27
28

29

30
31

32
33
34
35
36

37
38
39
40




Anexo 10. Base de datos. Resultado de la Variable Desempefio laboral

V2 Desempeno laboral
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Anexos 11. Evidencia de la encuesta aplicada en el Fundo Don Quijote E.I.LR.L a
los colaboradores.










Anexo 16. Carta de Autorizacion

_FUNDO_
QUIJOTE

CARTA DE AUTORIZACION

YO Lester Romulo Cervanles Lozada, identificado con DNI N°29324861, como Gerenle General
de la empresa Fundo Don Quijote E.I.R.L. con R.U.C 20497811211, domicillado en IV Pan;pa-
Parcela Nro. 137 Irrigacion Yuramayo a 4km. de tanel de Vitor- Arequipa - Arequipa - San Juan
de Siguas, autorizo el uso de la informacién que requiera para realizar el trabajo do invesligacion
sobre “Gestién del Talento Humano y Desempefio Laboral de los colaboradores del
Fundo Don Quijote E.LR.L. Vitor - Arequipa 2022” y aplicacién de instrumentos
requeridos; a las Srta. David Pereira Katherin Lisbeth identificada con DNI N° 74217524, Oviedo
Flores Alexandra Jazmine identificada con DNI N° 72221763, de la Carrera Profesional de
Administracién de la Universidad Cesar Vallejo, con la finalidad de que pueda desarrollar su
proyecto de tesis considerando que:
o Puede mencionar el nombre de la empresa

« Puede aplicar el instrumento de recoleccion de datos correspondiente

oG ( : Jél/ Arequipa, 05 de enero del 2022
PUN CJ o7l R,

. S-Sy
Lester R, Cervantes Lazais

GERENTR Firma y sello del Representante legal o
directivo de la empresa

Fecha: 05 de encro del 2022

DNI: 29324861

Yo David Pereira Katherin Lisbeth, Oviedo Flores Alexandra Jazmine de la Carrera Profesional
de Administracién declaro que los datos emilidos en esla carta son auténticos y no han sido
falseados, de lo contrario aceptamos ser sometidos al procedimiento disciplinario
correspondiente tanto a nivel de mi universidad como de la empresa

Ao

Ovledo Floros Aloxandra Jaxmine
Focha: 05 de encro del 2022
DNI: 72221763




