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Introduccion

El mercado laboral se esta evolucionando a un ritmo acelerado para poder adaptarse
a las necesidades de la sociedad, algunos factores como la globalizacion; los habitos de
consumo; los constantes cambios climaticos; la crisis social, econémica; y a esto se suma el
uso de tecnologias llegando a reemplazar y disminuir ciertos pasos 0 procesos que son
indispensables e imprescindibles para el mejor funcionamiento de una organizacion y que
manejan un perfil de contratacion a través de plataformas virtuales que en cierta parte reduce
los tiempos y costos, pero no garantiza elegir al personal idoneo; basandose en experiencias
con limite de edad social en donde las futuras oportunidades de trabajo se transformen y
sean cada vez mas inciertas. Por otro lado, la gestion del talento humano esta relacionada
con el cumplimiento de objetivo, es decir; un empleado satisfecho es igual a una empresa en
crecimiento, donde el desempefio laboral, dependera de factores como: el puesto de trabajo
donde se desarrolla, las funciones que desempefia, remuneracién y beneficios que brinda la

organizacion.

Por tal motivo, la presente tesis de investigacion titulada La gestion del talento
humano con limite de edad y su influencia en el cumplimiento de objetivos en una tienda
por departamento en Surco,2023, tiene como objetivo general determinar de qué manera la
gestion del talento humano con limite de edad social influye en el cumplimiento de objetivos
en una tienda por departamento en Surco,2023. Esta investigacion se basa en el principio de

igualdad y el derecho al trabajo; rechazando todo discriminacién en el ambito laboral.

La empresa analizada en esta investigacion cuenta con un alto ndmero de
colaboradores y se enfocara en el area de la administracion y finanzas de servicios virtuales,
como la publicacion de sus productos y servicios a través de una plataforma virtual de una

tienda por departamento.



Para este estudio se centrara en las areas criticas y de mayor movimiento, que son
las de publicacién, cliente y servicio, dado que, de existir problemas para alguna de estas
areas, las pérdidas economicas serian muy perjudiciales para la rentabilidad de la empresa y

el cumplimiento de sus objetivos.

La identificacion de esta problematica se puede considerar oportunidad, lo que
motivo el desarrollo de la investigacion con el objetivo de conocer el grado de relacion que
guarda la gestion del talento humano con limite de edad social y su influencia en
cumplimiento de los objetivos en una tienda por departamento en Surco, ya que, al
comprender esta relacién, se podra analizar y ofrecer oportunidades laborales, para mejorar
los objetivos de la organizacién, asi como el desarrollo de una sociedad de igualdad y

competitividad en el mercado laboral.

El trabajo se divide en seis capitulos, los cuales consisten en:

En el capitulo I, se formuld la problematica y una breve descripcion de ella, se
formularon los problemas, objetivos, la justificacion del estudio, los alcances y las
delimitaciones.

En el capitulo I, se desarrolld6 el marco conceptual, en donde se revisaron los
antecedentes nacionales e internacionales de la investigacion, los cuales estan relacionados
con las variables y las bases tedricas de esta investigacion.

En el capitulo 111, se definieron las hipétesis, las variables de estudio, la matriz de
operacionalizacion y la matriz l6gica de consistencia.

En el capitulo 1V, se desarroll6 el método de la investigacion, asi como el tipo,
también se definid el disefio, la poblacion, el instrumento utilizado para la recoleccion de

datos, asi como también las técnicas de procesamiento y andlisis de datos.



En el capitulo V, se determinaron los resultados de la investigacion mediante el
analisis de las hipotesis, en los cuales se especificaron los datos cuantitativos, andlisis de
resultados y también su discusion,

En el capitulo VI, se desarrollaron las conclusiones y recomendacion.
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Resumen

El propdsito de la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano con limite de edad social y su influencia en el
cumplimiento de objetivos en una tienda por departamento en Surco, 2023. La investigacion
se realiz6 con un enfoque cuantitativo, de corte transversal, de tipo no experimental y
correlacional. Se utilizd un cuestionario como instrumento de recopilacion de datos y se
empled la técnica de la encuesta. El cuestionario fue validado y se recopilaron datos
relacionados con la gestion del talento humano y el cumplimiento de objetivos. La muestra
consistié en un total de 100 colaboradores del area administrativa financiera de una
poblacién finita de 170 colaboradores, distribuidos en las areas de compras, almacenes y
servicios. En los resultados de la investigacion se muestra haber encontrado un nivel de
significancia menor a 0.05, al relacionar las variables, la gestion del talento humano vy el
cumplimiento de objetivos, lo cual significa que, si existe relacion entre ellas, luego
analizando el coeficiente de contingencia hallado a través del estadistico de prueba Chi-
cuadro, se ha encontrado un coeficiente de 0.659, el cual indica una dependencia entre las
dos variables y se concluy6 que existe una relacion directa, positiva moderada y significativa
entre la gestion del talento humano con limite de edad social y su influencia en el
cumplimiento de objetivos en una tienda por departamento en Surco,2023, asi como también
esta vinculada con la productividad, imagen y clima laboral.

Palabras clave: la gestion del talento humano, productividad, imagen, clima laboral.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship that exists between the
management of human talent with a social age limit and its influence on the fulfillment of
objectives in a department store in Surco, 2023. The research was carried out with a
quantitative, cross-sectional, non-experimental and correlational. A questionnaire was used
as a data collection instrument and the survey technique was used. The questionnaire was
validated and data related to human talent management and achievement of objectives was
collected. The sample consisted of a total of 100 employees from the financial administrative
area of a finite population of 170 employees, distributed in the purchasing, warehouse and
services areas. The results of the research show that a level of significance less than 0.05
was found when relating the variables, the management of human talent and the fulfillment
of objectives, which means that, if there is a relationship between them, then analyzing the
coefficient of contingency found through the Chi-square test statistic, a coefficient of 0.659
has been found, which indicates a dependency between the two variables and it is concluded
that there is a direct, moderate positive and significant relationship between the management
of human talent with limit of social age and its influence on the fulfillment of objectives in
a department store in Surco, 2023, as well as it is linked to productivity, image and work
environment.

Keywords: human talent management, productivity, image, work environment



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1. Formulacion del problema

En los dltimos afios, la crisis por falta de empleo ha hecho que sea cada vez mas
dificil encontrar trabajo. Los responsables que adoptan politicas para establecer empleos ya
no tienen la misma seguridad, ya que a menudo la demanda supera la oferta, lo cual posibilita
que las empresas tanto del sector publico como privado puedan acceder a personas que
tengan experiencias con un limite de edad social, dejando a un buen porcentaje del talento
humano sin oportunidades de crecimiento, y a eso se afiade el enorme progreso de la
tecnologia.

A pesar del nivel de educacidon alcanzado, se ha vuelto dificil encontrar empleo desde
un técnico hasta un titulado. Se sabe que, en la mayor parte de Latinoamérica, de cada 10
participantes que han aceptado un empleo, muchos de ellos no han podido encontrar trabajo
por falta de experiencia y otros quedan excluidos por no tener el limite de edad social.

La conciencia de esta debilidad que provoca el desempleo lleva a conocer el
problema que el conocimiento no lo es todo y que el buen talento humano radica en la
voluntad de aportar y aprender; generando conexiones entre diferentes grupos de edad sin
limites de experiencia. La base de una gestion humana eficiente recae en el manejo y
seleccién dptima de los recursos humanos en relacion con las diferentes areas que involucran
a los lideres de la organizacion y el buen manejo del talento humano, evitando la
discriminacion.

Para Maldonado (2022) afirma que el perfil de los puestos es el movimiento esencial
para decidir las capacidades que tiene una organizacion y las que necesita obtener del

mercado laboral para realizar sus acuerdos y objetivos.



La presente investigacion se orienta en problemas que se notaron en una tienda por
departamento en Surco,2023, siendo su principal actividad brindar servicio a los usuarios,
la misma que cuenta con colaboradores jovenes y un pequefio porcentaje de talento senior
donde se muestra el problema que actualmente enfrenta en cumplir sus objetivos por la falta
de una correcta gestion del talento humano que empieza desde el reclutamiento a través de
limitaciones sociales al momento de la seleccion basado en sesgos con mentalidad de
discriminacion y estereotipos relacionados con su edad que se inicia desde el area de
recursos humanos afectando a las diferentes areas de la empresa donde el talento senior solo
es considerado para los puestos de trabajo por camparia, puestos operativos y que a pesar de
su compromiso paciencia y carisma al terminar su contrato son despedidos no tomando en
cuenta sus competencias, habilidades experiencias y conocimientos o simplemente no son
considerados por el limite de edad social afectando la productividad.

También se aprecia la falta reconocimiento de sus logros en el desarrollo de sus
actividades, generando falta de compromiso, siendo desmotivados y que afecta directamente
a la imagen. Por otro lado, se observo la falta de comunicacion entre colaboradores, sobre
todo en tiempos de camparia, donde se incrementa el personal o simplemente se ve reflejado
a través de la desigualdad y la falta de liderazgo que afecta las relaciones interpersonales
que ocasiona favoritismo, reduciendo el empoderamiento y que impacta en el clima laboral.

Por lo expuesto con anterioridad, la presente investigacion tiene como objeto analizar
la gestion del talento humano con limite de edad social y su influencia en el cumplimiento
de objetivos, lo que permitira atraer, capacitar y retener al mejor talento humano, dejando
de lado los estereotipos, tomando en cuenta sus dimensiones e indicadores con el reto de

cada generacion del talento humano es el recurso principal de la empresa.



Formulacién del Problema General y Especificos
Problema General
v ¢De qué manera la gestion del talento humano con limite de edad social influye en
el cumplimiento de objetivos en una tienda por departamento en Surco,2023?
Problemas Especificos
v ¢De qué manera la gestion del talento humano con limite de edad social influye en
la productividad de una tienda por departamento en Surco,2023?
v ;De qué manera la gestion del talento humano con limite de edad social influye en
la imagen de una tienda por departamento en Surco, 2023?
v ;De qué manera la gestion del talento humano con limite de edad social influye en
el clima laboral de una tienda por departamento en Surco, 2023?
2. Objetivo General y Especificos
Objetivo General
v Determinar de qué manera la gestion del talento humano con limite de edad social
influye en el cumplimiento de objetivos de una tienda por departamento en Surco,
2023.
Objetivos Especificos
v Determinar de qué manera la gestion del talento humano con limite de edad social
influye en la productividad de una tienda por departamento en Surco, 2023.
v Determinar de qué manera la gestion del talento humano con limite de edad social
influye en la imagen de una tienda por departamento en Surco, 2023
v De qué manera la gestion del talento humano con limite de edad social influye en el

clima laboral de una tienda por departamento en Surco, 2023



3. Justificacion e importancia del estudio
Justificacion Préactica

La presente investigacion se realiza por la alta necesidad de impulsar la igualdad
laboral equitativa por la falta de experiencia y el limite de edad social que dificultad la
incorporacion en el ambito laboral. Estos resultados ayudaran a facilitar la insercion de
nuevas politicas laborales y evitar que el agotamiento extremo de conseguir trabajo
imposibilite la igualdad del trato y oportunidades por parte de los empleadores.
Justificacion Tedrica

Esta investigacion busca aportar a la igualdad de oportunidades para todos los
empleadores, minimizando la discriminacion y valorando el talento, su productividad; la
misma que no depende de los limites de edad social y experiencia, sino de la actitud ya que,
tiene que demostrarse los resultados para los objetivos de la organizacion
Justificacion Metodoldgica

Esta investigacion ayudara a que los lideres de cada area puedan lograr los objetivos
de la organizacion.
4. Alcance y limitaciones
Alcances del Estudio

La presente investigacion es de alcance correlacional debido a la relacion de ambas
variables, la gestion del talento humano con limite de edad social y su influencia en el
cumplimiento de objetivos en una tienda por departamento en Surco, 2023. Es decir, busca
contribuir en los procesos de reclutamiento que ayuden a implementar programas y politicas
sin sesgos para acceder a puestos de trabajo sin discriminacién, buscando la igualdad a través
de un cambio de cultura, mentalidad, motivacion laboral y desarrollar estrategias para la
insercion de politicas laborales que influya en la productividad, en la imagen y el clima

laboral de la empresa.



Limitaciones del Estudio

Limitacion Espacial. La presente investigacion se desarrollara en una tienda por
departamento ubicada en el distrito de Surco.

Limitacion Social. La presente investigacion tomara una muestra a los
colaboradores en una tienda por departamento.

Limitacion Temporal. La presente investigacion se desarrollara en el mes de

setiembre a diciembre del 2023.



CAPITULO 1
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
1. Antecedentes de la Investigacion
Antecedentes Internacionales

Tal como es mencionado por Conforme (2022) en su tesis Gestion del talento
humano y su influencia en los procesos administrativos del gobierno auténomo
descentralizado parroquial Pedro Pablo Gomez, define que la gestion del talento humano
es considerado como el conjunto de practicas y politicas con la finalidad de poder evaluar
las competencias, actitudes, aptitudes que el talento humano debe cumplir y realizar sus
actividades dentro de la organizacion, a través de un enfoque cualitativo y cuantitativo;
usando el tipo de investigacion descriptiva que le permitié analizar las variables de campo
para conocer sus fuentes primarias, asi mismo uso la bibliografia para tener un sustento
tedrico sobre lo importante que es la gestion del talento humano. Se lleg6 a realizar una
entrevista a la secretaria de la institucion y una encuesta con una poblacion de 3.622 datos
extraidos del PDYOT. La poblacion de estudio fue de 1801 en edades de 16 a 55, cuyo
muestro aleatorio indicaria que solo se aplicaria a 173 habitantes, siendo el resultado las
deficiencias en la gestion, lo que permite que los colaboradores no desarrollen sus
actividades de la manera correcta generando incumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

La presente investigacion tuvo como objetivo la gestion del talento humano y su
influencia en los procesos administrativos, y asi determinar la situacién actual fundamentada
en bases teoricas, realizando una auditoria de gestién para determinar las falencias existentes
en los procesos administrativos de la gestién del talento humano.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, que las leyes y normas

politicas vigentes contribuye positivamente en el rendimiento laboral, pero es importante



destacar la implementacion de un sistema de gestion eficiente al talento humano con la
finalidad de cumplir las funciones, responsabilidades y con esto alcanzar metas planteadas.
Ademas de reforzar, mejorar la eficiencia y eficacia en la seleccion del personal; asi como
la realizacion de evaluaciones que permitiran captar personal profesional idéneo para

contribuir a la ejecucién de los objetivos.

Segun Navarro (2022) en su tesis titulada La gestion del talento humano y su relacién
con la evaluacién del desempefio laboral del personal en el centro ecuatoriano de eficiencia
de recursos y produccién mas limpia (CEER) 2022, sefiala que el perfil de los puestos es el
movimiento esencial para decidir las capacidades que tiene una organizacion, lo que necesita
del mercado laboral para realizar sus acuerdos y objetivos mediante la utilizacion de estudios
de conducta siendo de suma importancia la planificacion y administracion de la gestion del
talento humano, debido a que esto tiene un impacto en la eficiencia de la organizacion y es
notable gque el talento humano lleva al cumplimiento de objetivos.

La investigacion tuvo como objetivos analizar la gestién de talento humano y la
aplicacion de un modelo de evaluacion del desempefio del personal.

Este trabajo se relaciona con la investigacién en curso, en identificar lo importante
que es el talento humano dentro de la organizacion, generando conciencia que los

trabajadores no solo son un recurso y sean valorados por el trabajo que desempefian.

También se resalta lo mencionado por Paredes y Bustamante (2021) en su tesis
Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en bancos de Guayaquil, estable que
existe una conexion entre la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral basandose
en una investigacion cuantitativa, con método inferencial, un disefio descriptivo-
correlacional. En esta investigacion se uso el cuestionario con escala Likert de 40 items con

la finalidad de recaudar informacién, siendo su muestra poblacion de 370 empleados,



obteniendo un analisis de fiabilidad significativo de 0. 911. Se dio como resultado
significativo < 0.05 en el método de variacion de las pruebas de KMO y Bartlett. La prueba
de Chi-cuadrado permitié comprobar la probabilidad de las correlaciones entre las hipétesis
con una estimacion de p<0.05. En el Analisis Factorial Confirmatorio se utilizo la gréafica de
path diagram del programa SPSS AMOS 26.0 para establecer las estimaciones factoriales
de variables latentes cuyos valores absolutos fueron >0.3.

La presente investigacion tuvo como objetivo concluir que la gestion del talento
humano y satisfaccion laboral cumplen una funcién de mucha importancia para las empresas
gue ayudan en la toma de decisiones para influenciar en las soluciones con resultados
factibles, eficientes y eficaces, logrando de esta forma cumplir con los objetivos de la
organizacion.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, el bienestar de los
colaboradores, cumpliendo las exigencias del clima organizacional a través de la satisfaccion
que busca cumplir con las demandas de los colaboradores, siendo el inicio del rendimiento,
productividad y comprender que la satisfaccién es de suma importancia que genera

comunicacion, confianza para la toma de decisiones, empoderamiento y trabajo en equipo.

Como mencionan Castro et al.(2020) en su proyecto Gestion del talento humano
para la mejora laboral del banco solidario, establece que la gestidn del talento humano no
solo permite el mejoramiento de la gestion de la organizacion, sino que genera el valor en
un ambiente laboral reduciendo la rotacion del personal; considerando una remuneracion
justa y un horario de trabajo basandose en los términos legales. Esto le permite optimizar a
la organizacidn sus recursos a través de la eficacia y eficiencia del capital humano. Se realiza
en este proyecto el orden descriptivo con un enfoque cuantitativo apoyado en el método
deductivo, basando en encuestas dirigidas a colaboradores de rangos jerarquicos que

manejan con mayor conocimientos el &rea del talento humano y se obtuvo informacion muy



importante para el cumplimiento de objetivos siendo el resultado de excesivas horas de
trabajo con una remuneracion que no se ajustaba al perfil del puesto lo que da como resultado
la excesiva rotacion del personal no permitiendo el compromiso laboral.

El proyecto tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion del talento humano
con el propdsito de mejorar el desempefio laboral, brindar valor y generar capacidad para
las necesidades del capital humano; esto le permite gestionar de la manera apropiada a través
de estrategias por cada componente del modelo de gestion, reduciendo la rotacion del
personal y generando un buen clima laboral.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, a las necesidades de la
organizacion, generando competencias, lo que permitirdn potenciar el capital humano,
determinar las actividades a desarrollarse para un eficiente manejo del proceso de personas
con capacidades diferentes, garantizando el principio de igualdad y el cumplimiento de sus
derechos en cada una de las etapas del puesto que ayudara, a elegir al personal idoneo para

el cumplimiento de objetivos de la empresa.

Como menciona Zayas (2020), en su articulo titulado La gestién del talento humano:
Una necesidad para el desarrollo de las organizaciones, sefiala que una buena y necesaria
practica de la gestién del talento humano aporta beneficios dentro de los procesos de
integracion y manejo del personal, esto se ha ido incrementando debido a los grandes
cambios que han tenido las organizaciones en un mundo globalizado; transformando y
adoptando la gestion del talento humano a la integracién de las exigencias. EI método
utilizado es cualitativo por la relacidn directa con los propietarios y/o administradores de las
MIPYMES, tomando en cuenta la entrevista conformada por 27 participantes, para esto se
uso la técnica de bola de nieve; es decir, se selecciona una empresa y se la entrevista y por
sugerencia de esta misma se selecciona otra para ser entrevista hasta completar los datos

requeridos. Siendo el resultado, el 80% que las microempresas no tenian clara la informacion
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de la gestion del talento humano y el 90% menciono que es importante la gestion del talento
humano para el desarrollo de la organizacion.

El objetivo de esta investigacion era determinar como la gestion del talento humano
se transforma en una gran necesidad para el crecimiento de las microempresas y medianas
empresas.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, a los resultados obtenidos que
confirman que la gestion del talento humano se ha convertido en una gran necesidad para
todas las empresas que deseen mantener en el mercado competitivo y es necesario que sean
capacitadas con la finalidad que puedan contratar y mantener colaboradores con perfil de

acuerdo con las necesidades de la empresa y puedan aportar al cumplimiento de objetivos.

Segun como es sefialado por Naranjo y Galarza (2019) en su tesis titulada Modelo
de gestion de talento humano para mejorar la satisfaccion laboral en la empresa DISOR
Cia. Ltda., en Santo Domingo, 2018, mencionan que los resultados que brinden beneficio a
los colaboradores y organizacion es mejorando la satisfaccién laboral mediante las
herramientas administrativas que ayuden a la problematica de las técnicas de reclutamiento,
seleccidn, induccion e incentivos, aplicando en el estudio la metodologia cualitativa con
mayor prioridad, y para esto se consider6 el modelo inductivo deductivo, analitico sintético.
Para la recoleccion de datos se considerd las entrevistas y encuestas que facilitaron la
informacidn usando la investigacion descriptiva, bibliogréafica y de campo.

La investigacion tuvo como objetivo establecer un modelo de gestion del talento
humano que relaciono los procesos de integracion, organizacion y recompensacion con la
finalidad de llegar a la satisfaccion laboral de manera eficiente, generando un sentido
saludable y de pertenencia.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, que la aplicacion de técnicas

de reclutamiento y seleccion del personal permite escoger a la persona idénea para cubrir la
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vacante conforme a las necesidades de la empresa. Se considerd necesario una comunicacion
con los lideres y las diferentes areas de la empresa con la finalidad de buscar la satisfaccion
y la motivacion laboral hacia el cumplimiento de objetivos tanto del colaborador como la
empresa.

Antecedentes Nacionales

Tal como es mencionado por Ccoaricona y Chambilla (2022), en su tesis de
investigacion La gestion del capital humano y su relacion con el cumplimiento de objetivos
de la municipalidad de Paucarpata, periodo 2021, afirma que a mejor gestion del capital
humano se llegaria al cumplimiento de objetivos, a su vez se debe priorizar el buen manejo
de la gestion del capital humano para poder elegir y mantener personal idoneo para el puesto
de trabajo, donde se recomienda establecer politicas, procedimientos y estrategias que vayan
acompariadas con capacitaciones; con la unica finalidad de reclutar personal con
capacidades requeridas para fortalecer el capital humano y su desempefio laboral. Para este
proyecto se considero el alcance correlacidn, no experimental, siendo la técnica la encuesta
y el instrumento el cuestionario. Se consideré una poblacion de 184 colaboradores y una
muestra de 125 colaboradores, logrando obtener un valor de 0.645 en la prueba
correlacional, es decir, correlacion positiva media.

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién de la gestion del capital
humano con el cumplimiento de objetivos, es decir, se debe tomar en cuenta que la gestion
del talento humano se debe ir fortaleciendo con conocimientos, estrategias para implementar
nuevas politicas, dando mayor prioridad al capital humano para ser capacitados, motivados,
con un clima laboral donde pueda desempefiar sus actividades laborales y fortaleciendo sus

aspiraciones.
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Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, la evidencia entre ambas
variables es positiva y el desempefio de sus actividades del talento humano dependera en su

gestion que dara como resultado el cumplir los objetivos de una organizacion.

De acuerdo con lo comentado por Ramos (2022) en su tesis titulada Gestion del
talento humano y cumplimiento de metas en la municipalidad distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas-2022, establece que existe una relacion directa y fuerte entre la gestion del talento
humano y el cumplimiento de metas, debido a que el coeficiente de Pearson obtuvo valores
de 0.968 siendo la correlacion positiva muy alta y un p valor igual a 0,000; siendo de tipo
bésica, disefio no experimental, transversal y descriptivo correlacional, siendo la poblacion
y muestra de 42 trabajadores, usando la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. A nivel de gestidn del talento humano arrojo un resultado de 60%, bajo en 24%
y alto en 16%; cumplimiento de metas 50%, bajo en 24% vy alto en 16%; determinando que
la relacion entre ambas variables es significativa y para fortalecer sus procesos es necesario
tomar e innovar estrategias de reclutamiento y seleccion a fin de retener al personal idéneo,
realizando capacitaciones y permitir el ingreso de nuevos talentos con nuevos
conocimientos, asi como el seguimiento a través del monitoreo y desempefio de sus
funciones con el proposito de fomentar el trabajo en equipo y mejorar las relaciones humanas
para el cumplimiento de las metas.

Su objetivo es determinar la relacion entre la gestién del talento humano y el
cumplimiento de metas, para lograr que ambas variables se fortalezcan es necesario
implementar la motivacion, capacitacion, evaluacion del desempefio y buenas précticas en
el reclutamiento y seleccion.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, que el buen rendimiento
laboral dependerd de una adecuada gestion del talento humano basado en sus dimensiones,

haciendo posible el cumplimiento de metas.
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Segun lo mencionado por Marquez (2022) en su tesis titulada Gestion del talento
humano y su relacién laboral de los colaboradores de una tienda por departamento, Lima
Metropolitana,2022, sefialan que la gestion del talento humano guarda una gran relacién con
la motivacion laboral por logro, por reconocimiento, por trabajo; a su vez esta relacion debe
ir mejorando a traves de estrategias que permitiran enfocarse en conocimientos, habilidades,
capacidades y destrezas; usando programas que ayuden al desarrollo de sus actividades
laborales para el cumplimiento de sus metas. Asimismo, es necesario resaltar que la fortaleza
del talento humano dependera de la gestion que realiza recursos humanos; como los
incentivos, ascensos de puestos y flexibilidad en los horarios para tener una remuneracion
que vaya acorde con el perfil del puesto. Para esta investigacion se aplicé un enfoque
cuantitativo de tipo basica y un nivel correlacional, se consideré una poblacion de 96
colaboradores y una muestra no probabilistica por conveniencia, siendo voluntarios 44
colaboradores. Se realizo la técnica de la encuesta usando dos cuestionarios con preguntas
cerradas de Likert, se aplico el coeficiente de correlacion de Pearson de 0.873; lo que indica
que existe una relacion muy alta y directa entre ambas variables.

En su investigacion, tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestion del
talento humano se relaciona con la motivacion del logro de los colaboradores; con la
finalidad que los procesos de reclutamiento y seleccion sigan mejorando, asimismo mostrar
preocupacion por su remuneracion, habilidades y el desarrollo de sus capacidades a través
de programas de capacitacion y monitoreos para alcanzar un nivel de motivacién que los
impulse a cumplir sus objetivos y metas personales como organizacionales.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, la conexion directa que
guarda la gestion del talento humano y la motivacion de los colaboradores debe impulsar a

mejorar sus politicas, manteniendo un coeficiente para reclutar personal idoneo; respetando
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el debido proceso y evitando el favoritismo al momento de la seleccion del personal llegando

a debilitar la imagen de la empresa.

Tal como es mencionado por Castro (2021) en su tesis titulada Modelo de gestion
del talento humano para mejorar el desempefio laboral del proyecto especial Huallaga
central y bajo mayo,2020, sefialan que el modelo de la propuesta contribuye a mejorar el
rendimiento del talento humano ya que su fundamento se basa en mejorar los procesos del
rendimiento laboral aportando al desarrollo del capital humano, la problematica y el
desenvolvimiento laboral en las diferentes areas de la institucion. El tipo de investigacién
fue aplicado con disefio no experimental, descriptiva, positiva, sobre una poblacion y
muestra de 70 colaboradores; usando la técnica de la encuesta, y como instrumento los
cuestionarios del talento humano y desempefio laboral. Los resultados del capital humano
son de buen conocimiento y habilidades, pero dieron resultados negativos el juicio de
gestion, actitudes, el desempefio laboral y con mayor deficiencia la motivacion y clima
laboral.

En su investigacion, tuvieron como objetivo mejorar el desenvolvimiento laboral de
los colaboradores basado en la gestion del talento humano, con la finalidad de evitar
deficiencia en los procesos de la gestion publica, Por lo tanto, al asegurar el mejoramiento
del proceso a través de un monitoreo y evaluaciones periddicas ayudara a identificar las
falencias que podrian afectar el uso adecuado de los recursos y la calidad en los procesos.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, el perfeccionar el
desenvolvimiento del talento humano, siendo la herramienta que facilitara el buen manejo
de los recursos con la finalidad de aumentar la productividad, evitando condiciones no
favorables, llevando a procesos legales que terminarian afectando la imagen de la institucién

0 empresa y poniendo en riesgo el cumplimiento de sus objetivos.
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Segun Mantilla y Rayco (2021), en su tesis titulada La gestion del talento humano y
su influencia en la productividad laboral de la empresa de hoteles Cajamarca S.A.C.
periodo, 2018-2020, establecen que la gestidn del talento humano es un recurso para lograr
el incremento de la productividad y son de ayuda en los procesos administrativos. El
proyecto da como resultado la importancia de la capacitacion, estimulo e incentivo personal,
siendo el resultado la productividad laboral; y para esto se usé la metodologia de tipo basica,
con un nivel descriptivo- explicativo y correlacional, usando el disefio no experimental de
corte longitudinal; por lo que no existi6 manipulacion de las variables; para esto se tomd
una muestra de 24 colaboradores usando la técnica de la encuesta y observacion. El
instrumento aplicado es el cuestionario y las entrevistas, llegando a la conclusion que la
gestion del talento humano influye en la productividad laboral. Por lo tanto, después de haber
analizado la relacion entre ambas variables, siendo el coeficiente de correlacion por la
prueba Rho de Spearman de 0.588, da como resultado la dependencia entre ambas variables.

La investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestion del talento
humano influye en la productividad a fin de tomar las medidas correctivas para lograr
mejorar la relacion de ambas variables, asi como mejorar sus politicas para la retencion del
talento humano; elaborando instrumentos que permitan medir su desempefio, crecimiento y
madurez en el ambito organizacional.

Este trabajo se relaciona con la investigacidn en curso, la relacion significativa entre
ambas variables y se realicen procesos de reclutamiento, seleccion, rotacion, capacitacion,
desempefio de manera positiva y la organizacidén tomé las medidas necesarias para mantener

el mejor desemperio laboral que existe en la gestion del talento humano.

A base de lo sefialado por Padilla (2019) en su tesis titulada Relacion de la gestion
del talento humano y desempefio laboral en retails 2019, se concluye que existe una relacion

entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral quedando demostrado
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estadisticamente que las empresas reconocen y valoran los conocimientos, habilidades
capacidades motivaciones actitudes de los colaboradores, las mismas que son reconocidas
generando su alto rendimiento a través de su desempefio laboral. El estudio realizado en el
proyecto se denomina revision sistematica de la literatura cientifica, lo que ha permitido
evaluar, identificar y examinar las investigaciones antes realizadas y para ello se afirma que
se encontraron mas de 80 articulos cientificos usando los términos de inclusion y exclusion.
En la inclusion de documentos se basaron en el contenido como los tipos de publicacion de
articulos, libros en espafiol, siendo los lugares de publicacién en Espafia y América Latina,
considerandose una antigiiedad de cinco afios y para los criterios de inclusién y/o exclusién
se tomo en cuenta la indexacion como articulos de revistas no indexas en la web de ciencias,
como fuente estan relacionados con trabajo de grado, tesis, idiomas.

La investigacion tuvo como objetivo demostrar la relacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, la gestion del talento humano
es considerada como la columna principal para el proceso y al talento humano se brinda
valoracion, a base de la experiencia, habilidades, capacidades y estimulacién con
oportunidad de crecimiento del personal y el cumplimiento de las metas de la organizacion.
2. Bases tedrico-cientificas
Gestion del Talento Humano

La expresion de gestion de talento humano fue emitido en 1997 por Mckinsey &
Company, pero alcanzo fama internacional en 1998 por David Watkins de la empresa
Softscape, lo hizo famoso al usarlo en una de sus publicaciones, recién en los Gltimos afios,
cuando paso al departamento de recursos humanos, comenzé a obtener relevancia pasando

de una gestion tradicional centrada en contrataciones, en beneficios y procesos
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administrativos; a una gestion de talento humano que se focaliza en hallar y enfatizar al
personal con un alto potencial dentro de la organizacion Work Meter (s.f.).

Las organizaciones que han puesto en practica la gestion del talento humano lo
realizan con una unica finalidad que es retener al colaborador y esto debido a que muchas
organizaciones se enfocan en atraer colaboradores a su empresa. La gestion del talento
humano debe tener una estrategia de negocio que permita incorporar y cumplir los procesos
de toda la empresa. Es decir, no se puede permitir que solo el departamento de recursos
humanos haga su labor de captar y conservar a los colaboradores, sino ser aplicado y
practicado en todas las areas de la organizacion. Siendo la estrategia de hacer parte de la
responsabilidad a los gerentes, supervisores; lideres de la organizacion y de esta forma dejar
de ver a los colaboradores como un costo y ser considerado como un recurso y cumplir con
los objetivos de la organizacion; asi lo manifestd Prieto (2008).

Concepto.

La gestion del talento humano es el conjunto de procesos de una organizacion para
captar, gestionar, incentivar y buscar el desarrollo del talento humano; con la finalidad de
obtener los mejores resultados, aumentando el valor econdmico de la organizacion con la
participacion de cada uno de los colaboradores.

Para Pérez (2021) la define como un conjunto de procesos integrados que han sido
disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar, retener a los colaborados de la
organizacion.

De igual forma, la gestion del talento humano, segin Chiavenato (2021), es el
conjunto de politicas y préacticas para dirigir, planear, organizar e integrar con la finalidad
de obtener el maximo beneficio, poniendo en practica procesos como reclutamiento,

seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.
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También se considera a Naumov (2019) quien define a la gestion del talento humano
como la unidad de los elementos basicos que integran al reclutamiento, seleccion, induccion,
desarrollo y administracion de sueldos y beneficios. Asi como cuidar la relacién de la
empresa con su entorno; con la unica la finalidad de que las personas que laboran en la
empresa lleven una vida personal y equilibrada.

Segun Eslava (2011) define a la gestion del talento humano como un enfoque
estratégico para la toma de decisiones y actos, con la finalidad que la organizacion logre
obtener la méxima creacion del valor, del conocimiento, capacidades y habilidades,
obteniendo resultados de competitividad en el entorno laboral de la actualidad y a futuro.
Importancia

Habiendo conocido el concepto de gestion de talento humano, se considera su
importancia como el resultado de una mejora continua en su rendimiento a través de
habilidades y nuevos conocimientos, logrando de una manera sencilla en el cumplimiento
de sus metas.

Se destaca lo mencionado por Aguilera (2023) que la importancia de la gestion del
talento humano no solo es contratar a las personas que tienen mas capacidad y esperar
resultados inmediatos, si no es crear un programa que permita ver todas las etapas que pasan
los colaboradores con la finalidad de alcanzar su maximo potencial y rendimiento alineando
sus habilidades, competencias y experiencia con las metas de la organizacion.

Segun Pérez (2021) menciona que la importancia del talento humano se enfoca en
gue existen muchas ventajas como:

v Reduccion de la brecha de competencias; es decir, las competencias que tiene un

colaborador y las competencias que buscar el empleador modelo.
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v" Mejoramiento continuo; considerado como un pilar basico que consiste en mejorar
todos los procesos operativos o relacionados con la empresa. Impulsar una cultura
de logro; es decir, objetivos con éxito.

v" Mejoramiento de la cultura organizacional; considerado como pilar clave que
permitira atraer y retener al mejor talento humano.

v" Mayor satisfaccién laboral; es decir, un alto grado de satisfaccién laboral da una
muestra de actitud positiva, siendo el resultado motivacion, compromiso y trabajo.

v Disminucion de la rotacion del personal; es decir, un buen clima laboral reduce los
costos en la organizacion.

Para Azocar (2013) bajo la definicion de Chiavenato (2009) considera a la gestion
del talento humano como el recurso mas importante y el éxito depende principalmente de la
flexibilidad y capacidad de innovacion; y hacer reflexionar que la tecnologia y la
informacidn estan al alcance de todas las empresas, pero la Unica ventaja que las diferencia
es la capacidad que tiene su personal al adaptarse a los cambios.

Objetivos

Los objetivos son el resultado que se espera alcanzar en un futuro con determinados
recursos disponibles. Para la gestion del talento humano, el objetivo es la orientacién de los
colaboradores y candidatos para aprovechar su alta gama de conocimientos para aplicarlo
en las decisiones y acciones de la politica organizacional, donde existe una influencia directa
para el cumplimiento de objetivos.

Para Vallejo (2016) concluye que el objetivo de la gestion del talento humano es la
contribucion a la eficacia de la organizacion a través de la ayuda, competitividad,
motivacidn, satisfaccion, calidad, adaptacion, ética, recompensa y evolucién.

Segun Chiavenato (2009) considera que el objetivo general del talento humano es la

correcta integracion de la estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las personas
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siendo su finalidad, lograr que las personas alcancen sus habilidades y capacidades, logrando

la eficiencia y la competitividad organizacional. De este objetivo general se permitird

conocer Yy llegar a concluir en objetivos especificos como:

v

v

Ayudar a la organizacion alcanzar sus objetivos y realizar su mision.
Proporcionar competitividad a la organizacion.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.
Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

Administrar el cambio.

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables.

Procesos

La gestion del talento humano para Montes (2019) es considerado un proceso que

busca atraer, retener y desarrollar el talento humano con éxito a través de la planeacion,

obtencion, retencidn, control y desarrollo de sus funciones para un desempefio eficiente y

eficaz.

Para Chiavenato (2009) el proceso es el conjunto de actividades estructuradas, es un

orden determinado de las actividades de trabajo desarrollado en un espacio de tiempo con

un inicio y fin, también se define como una serie de actividades que brindan valor a un

cliente interno o externo de la organizacion y los resume en seis:

a)

Admision de Personas. Segun Chiavenato (2009) es el proceso de atraer candidatos
para un cargo, incluir nuevos colaboradores o personal que ocupen un puesto y
demuestren las cualidades necesarias en una actividad asignada en la organizacion,
es decir, proceso para abastecer de nuevos colaboradores a través del reclutamiento
y seleccion del personal para desarrollar un determinado puesto de trabajo. En tal

sentido, se podria considerar como una metodologia de las caracteristicas de la
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conducta humana, centrandose en aspecto fundamental para garantizar las metas
organizacionales.
Tabla 1

Proceso de admision de personas

Proceso de Admision de Personas
Reclutamiento
Seleccién

Nota: La tabla representa el primer proceso de admision a través del

¢Quiénes deben trabajar en la organizacién?

reclutamiento y seleccion, adaptado de Chiavenato (2007)

Reclutamiento.

El proceso de reclutamiento es definido por Montes (2019) como la busqueda donde
se recolecta a candidatos para reconocer a la persona idonea y el puesto de trabajo. Para
lograr esto se debe tener clara la funcién del puesto, conocimiento y requisitos, desde el
nivel académico, hasta sus habilidades, experiencia y las caracteristicas del puesto del
trabajo, como el sueldo, bonos y horario, logrando de esta manera una oferta de trabajo.

Para Robbins y Coulter (2010) considera al reclutamiento como el proceso para
ubicar, identificar y atraer los colaboradores mas capaces en los puestos de trabajo que la
organizacion requiera. También considera que existen diferentes métodos para el
reclutamiento del personal poniendo en énfasis las referencias laborales del candidato, por
lo general son las que identifican a los mejores candidatos.

En otras palabras, el reclutamiento es la ubicacién de la persona idénea con
capacidades que le permitan cumplir con el puesto de trabajo dentro de una organizacion.

De igual manera, Porret (2008) define al reclutamiento como el conjunto de
procedimientos y sometimientos a pruebas selectivas para atraer el mejor candidato y estén
interesados en formar parte de la organizacion. Es decir, que el reclutamiento permite que

cada candidato proporcione a la organizacion sus conocimientos, experiencias que seran
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evaluados en el proceso a través de pruebas que indiquen que es el candidato ideal para el
puesto y contratarlo antes los demas candidatos.

El reclutamiento incluye todas las actividades 0 métodos para encontrar el mejor
talento y estas son dirigidas por el area de recursos humanos, pero en la practica deben estar
involucradas todas las areas de la organizacion con la finalidad de cumplir los objetivos.

Es importante descartar lo que menciona Barquero (2005) quien define al
reclutamiento como una serie de pasos conocida como politicas de reclutamiento, siendo
estas las necesidades de la organizacion, los medios de reclutamiento, reclutamiento por
zona geografica, por edad, sexo, nacionalidad, ideologia, y una politica adicional que puedo
considerar como parte del proceso de estudio es la experiencia.

Estas politicas se consideran validas para el proceso de reclutamiento porque en
cierta forma ayuda al area de recursos humanos para empezar con una preseleccion, debido
a los medios utilizados para atraer el mejor talento humano.

Con base en la anterior es importante destacar lo mencionado por Chiavenato (2009)
quien define al reclutamiento como procedimiento orientado a traer candidatos capaces y
calificados para ocupar un puesto dentro de la organizacion. Ademas, define la funcion del
reclutamiento en saber suministrar la seleccion de materia prima basica(candidatos) para su
funcionamiento, cuyo objetivo inmediato es atraer candidatos que seran los futuros
representantes de la organizacion.

A través de estas afirmaciones, los autores demuestran que la gran necesidad de
contratar es grande y esto permite que las organizaciones puedan atraer a colaboradores que
en determinado momento puede ser dificil debido a la necesidad de atraer el mejor
candidato.

Esta busqueda lleva a utilizar diferentes fuentes de reclutamiento de distintas

maneras y en distinto lugar. Asi es como se destaca dos tipos de reclutamiento del personal.
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Reclutamiento Interno

Para Montes (2019) menciona que el reclutamiento interno es el inicio para influir
en la motivacion, en el desempefio, en el clima laboral, en la imagen donde se da a conocer
las oportunidades de crecimiento y desarrollo con la finalidad de sentirse valorados dentro
de la empresa.

Se resalta lo mencionado por Vallejo (2016) que el reclutamiento interno es la
oportunidad de avance, promocion, transferencia o una nueva oportunidad dentro de la
empresa para ocupar una vacante.

Segun Chiavenato (2009) considera que, al presentarse determinada vacante, la
organizacion intenta ocuparla mediante la reubicacion de empleados, los mismos que pueden
ser ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal) o
promocionados (movimiento diagonal). En efecto, el reclutamiento interno exige una serie
de datos e informacién y coordinacién de integracion con otras areas de la organizacion,
como:

v Resultados de la prueba de seleccion.

v Resultados de las evaluaciones de desempefio.

v Resultados de los de entrenamiento y perfeccionamiento.
v' Examenes de los andlisis y descripciones del cargo.

v Examen de los planes de carrera.

v" Verificacion de las condiciones de ascenso y sustitucion.

Segun Rodriguez (2007) menciona que existen muchas fuentes de reclutamiento y
representas los lugares donde se pueden encontrar al mejor talento humano y las define en
dos que son internas y externas. Considerando a la fuente interna como colaboradores
aspirantes y es una ventaja porque se brinda la oportunidad de desarrollarse y crecer dentro

de la misma.
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Por lo mencionado en lo anterior, se toma en cuenta que el reclutamiento interno

brinda ventajas y desventajas, segun lo menciona Alles (2008).

Asimismo, Chiavenato (2009) menciona sobre las ventajas y desventajas del

reclutamiento como:

Ventajas del Reclutamiento Interno.

Mas econdmico, evita gastos como avisos a través de los diferentes medios de

publicacion o empresas de reclutamiento, etc.

v

Es mas Rapido, posibilidad que el colaborador se transfiera de manera mas rapida y
se evite demora para ocupar el puesto de trabajo.

Es una poderosa fuente de motivacion, brinda la posibilidad de crecimiento, progreso
gracias a las oportunidades y un posible ascenso dentro de la organizacion.
Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal; es decir, el
retorno se da cuando el colaborador pasa a ocupar cargos mas destacados Yy
complejos.

Desarrolla un sano espiritu de competencias entre personal; se tiene presente que las
oportunidades se ofreceran aquellos que cumplan las condiciones para poder asumir
el cargo.

Desventajas del Reclutamiento Interno.

Exigen que los colaboradores nuevos tengas las mismas condiciones para poder
ascender inclusive por encima del cargo donde estan ingresando y la motivacion y
competencias necesarias para ocupar el puesto disponible.

Podria generar conflicto de interés y actitudes negativas por parte de los
colaboradores al no cumplir con las condiciones del perfil del puesto o cargo

disponible.
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v' Cuando se administra de manera incorrecta, permite elevar al maximo sus
incompetencias de los colaboradores, segin lo destaca Laurence Peter con el
“Principio de Peter”.

Reclutamiento Externo.

Cuando la busqueda tiene lugar fuera de la organizacién, se destaca lo que dice
Chiavenato (2009) el reclutamiento externo es colocar dentro de la organizacion personas
extrafias; es decir, candidatos externos atraidos por procesos de reclutamiento sobre
candidatos reales, disponibles o que pertenezcan a otra organizacion.

Segun Valero (2010) define al reclutamiento externo como el ocupar un puesto de
trabajo o cargo con personas ajenas a la empresa, ubicandolos en otras organizaciones o
candidatos disponibles en el mercado laboral, atrayéndolos con las técnicas de
reclutamiento.

El reclutamiento externo cuenta con ventajas y desventajas, como lo sefiala
Chiavenato (2009).

Ventajas del Reclutamiento Externo.

v/ Traer sangre nueva Yy nuevas experiencias; siempre ocasiona nuevas ideas e
importacion de diferentes talentos humanos que aporten a la organizacion.

v Renueva y enriquece el talento humano de la organizacion; sobre todo atraer personal
idoneo que aporte a la organizacion.

v Aprovecha las inversiones en preparacion y desarrollo del personal efectuados por
otras empresas o por el propio candidato, es decir, la organizacion deja de hacer
inversiones o gastos, y recibe el retorno de la inversidn realizada por otras empresas.
Desventajas del Reclutamiento Externo.

v Requiere de mas tiempo para tomar al candidato idéneo
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v Requiere de mas inversion y gastos inmediatos para los anuncios a través de fuente
de reclutamiento.

v" Es menos seguro, debido a que los candidatos externos tienen trayectoria que no es
conocida por la organizacion.

v' Afecta la politica salarial de la organizacion, sobre todo cuando la oferta y la
demanda estan en desequilibrio en el mercado laboral.

El proceso de reclutamiento externo se inicia cuando un candidato envia su curriculo
a la organizacion, con la finalidad de solicitar informacion personal, informacion educativa,
su historia en el ambito laboral, conocimientos adquiridos, su direccion y medios de
contacto. Se menciona entre las principales técnicas de reclutamiento externo:

Anuncios en diarios y revistas; actualmente es de poco uso, pero son una gran opcion
de reclutamiento.

Agencia de reclutamiento; considerado como el intermediario; es decir, en vez de ir
directamente al mercado laboral, se van directamente a las agencias para encontrar el
candidato ideal conforme a su base datos, y se clasifican en tres tipos:

v Agencias del gobierno; a través de oficinas laborales del gobierno peruano.

v Agencias sin fines de lucro; a través de universidades, instituciones educativas

v Agencias privadas; considerada como fuente principal, cada candidato aprobado
tiene una tarifa proporcional a su salario de admisién.

Reclutamiento Virtual.

Es considerado como reclutamiento revolucionario, es mas rapido y actla
digitalmente con los posibles candidatos.

Importancia del Reclutamiento. Segun Rico (2020) destaca como importante el
reclutamiento y la define como la fuerza para atraer a los mejores profesionales, técnicos

calificados hacia la organizacion y permita el crecimiento y la competitividad de la empresa.
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Por este se busca lograr la eficiencia dentro del area de recursos humanos con la finalidad
que se logre efectividad en las empresas. Asi también lo manifiesta Ordofiez (2017) como
proporcionar el mayor nimero de candidatos y a traves del proceso de seleccion se pueda
elegir al que registra mas caracteristicas que defina el puesto a ocupar a traves de una vacante
dentro de la organizacion, contribuyendo con el logro de objetivos disminuyendo costos y
alcanzando la eficiencia y eficacia.

Objetivos del Reclutamiento. Es claro que el principal objetivo del reclutamiento
es encontrar al personal idoneo que vaya a ocupar la vacante dentro de la organizaciéon y
esto permite conocer otros objetivos que ayudaran a optar por el candidato ideal como:
Encontrar el mejor talento humano, que cubran el perfil de la vacante y cumplan los valores
de la organizacion, evitando que el proceso sea una pérdida de tiempo y gasto de recursos.

v Optimizar el proceso de bisqueda a través de metodologias y técnicas que ayuden al
menor tiempo posible conseguir al candidato adecuado.

v" Difundir la marca de la empresa, brinda una oportunidad de difundir el nombre de la
organizacion, presentando sus valores y filosofia de la empresa con la finalidad de
atraer el mayor nimero de candidatos potenciales.

v Crear una base de datos de perfil del candidato para cubrir en futuras oportunidades
de la empresa, permitiendo reducir los tiempos y trabajos al momento de cubrir una
vacante.

v’ Destacar frente a la competencia, consiguiendo que el talento humano quiera formar
parte de la empresa y de la competencia.

Con respecto a lo anterior, se puede decir que los autores definen el reclutamiento
como un proceso que todo candidato debe pasar, En nuestro estudio realizado en tiendas por

departamento, se aplican estos procesos con limitaciones usando fuentes de reclutamiento o
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se acude a empresas encargadas del reclutamiento ofreciendo una lista de candidatos ya
preseleccionados con cierta veracidad que contiene su hoja de vida.

Dentro de los indicadores de reclutamiento se destaca:

i.  Perfil del puesto.

Considerado como el punto de partida. Para Palomo (2022) el perfil del puesto lo
define como el conjunto de competencias que debe poseer la persona para ocupar una
vacante que le permitira desemperiar sus funciones dentro de una empresa relacionados con
su cultura, mision, vision y valores.

Segun afirma Pereira (2022) que el perfil del puesto es un conjunto de tareas que son
realizadas por una persona que se fundamenta en deberes y compromisos es decir el
cumplimiento de sus funciones.

Dentro de otras definiciones se considera a Escalante (2021),el perfil del puesto son
las habilidades, conocimientos, valores, aptitudes, actitudes y experiencia para el
desempefio de sus funciones.

ii. Experiencia

Para Escalante (2021) la experiencia son las conductas que una persona adquirié en
un periodo especifico.

También se considera que la experiencia es la parte mas importante debido a que
influye en la decision al momento de presentarse para un puesto de trabajo.

Segun Tumpay (2018) define a la experiencia como la parte subjetiva e interna de la
vacante o colaborador que en periodo de tiempo ha ido sumando en sus conocimientos,
habilidades y destrezas que se han realizado a través de la practica y el desarrollo de sus

actividades.
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iii. Habilidades

Para Chiavenato (2007) define a la habilidad como la capacidad de transformar el
conocimiento en accién y que resulta en un desempefio deseado.

Segun Escalante (2021) la habilidad es la capacidad que tiene el candidato o
colaborador de poner en practica los conocimientos que adquirido para buscar solucién ante
un problema.

Vallejo (2016) define a la habilidad como la aplicacion del conocimiento para
resolver problemas. También lo define como la transformacion del conocimiento en
resultado.

iv. Edad

Se define a la edad como un periodo de tiempo desde el nacimiento hasta el momento
en referencia.
Figura 1

Perfil del talento

Talento

Dones Personales Interes y Pasion Habilidad y
Conocimiento

Nota: La figura representa el perfil del talento humano, adaptado por Escalante (2021)

Seleccion.
Segun Chiavenato (2009), afirma que la seleccién del personal es tomar a la persona

indicada para el puesto correcto en el momento oportuno.
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Asimismo, lo menciona Wayne (2001); quien define a la seleccion del personal como
el proceso de elegir candidatos adecuados para ocupar un puesto dentro de la organizacién
Para Rodriguez (2007), la seleccion del personal es un subproceso importante en el
area de recursos humanos; y esto empieza con un grupo de candidatos reclutados. En tal
sentido, se estaria iniciando un proceso de seleccién que permite elegir al personal adecuado
a través de la siguiente secuencia:
Figura 2

Secuencia del proceso de seleccion

Recepcion del

solicitante Seleccion final Examen fisico

Entrevista Seleccion

preliminar prelimnar Colocacion

Formas de Investigacion del
solicitud candidato

Pruebas de

empleo Entrevista

Nota: La figura representa el proceso de seleccion para la admision de personas,

adaptado de Wayne (2001)

Segun Alles (2008), la define como una actividad donde se escoge al candidato que
cumpla con los requisitos y tenga la mayor posibilidad de adaptarse al cargo para satisfacer

las necesidades de la organizacion. Dentro de su definicion resalta que la clave de todo
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proceso es que sea sencillo, corto, cubriendo los requisitos como contratar a la persona indica
en el momento indicado con el salario indicado.

En tal sentido, que encontrar o elegir una persona incorrecta perjudica a la empresa
en costo, produccién y en cumplimiento de objetivos de la organizacion. Lo que permite
saber que la seleccion del personal es muy importante para evitar pérdidas de tiempo y
recursos de la organizacion.

Para Delgado y Ena (2011), la seleccion del personal es un proceso de mayor a menor
complejidad dependiendo de la organizacion.

Por lo mencionado por los autores, se dice que la seleccion del personal es una
actividad propia de cada organizacién en el cual participan diferentes areas con la finalidad
de escoger al candidato idoneo, tomando en cuenta su potencia y capacidad de adaptarse al
cargo dentro de la organizacion.

Dentro de los procesos de la seleccidn del personal se resalta o que dice Porret
(2008) como:

v' La Entrevista. Se considera como el instrumento mas usado y proporciona ahorro
de tiempo para poder eliminar o descartar posibles amenazas al momento de la
seleccién y evitar costos en las pruebas psicométricas. Se pueden considerar para
evaluar conocimientos y desempefio.

v" Prueba de Conocimientos y Habilidades. Usadas para evaluar el grado de
conocimiento para un puesto de trabajo a través de un nivel técnico, desde una
redaccion hasta un nivel profesional de aptitud para verificar el nivel de habilidad
para cumplir una determina tarea.

v Prueba Psicométrica. Es mas objetiva y estandarizada que se utilizan para medir el
rendimiento del candidato a través de comparaciones con una guia de resultado de

muestras representativas y ver la elegibilidad de admision y pueden incluir medidas
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de inteligencia analizando los cambios de aptitud en comparacion con otros

candidatos.

En la seleccidn se resaltan los siguientes indicadores:

i. Competencia

Las competencias en la gestion del talento humano, esta considerado como el
proceso para identificar caracteristicas personales del individuo como motivacion, valores,
habilidades, conocimientos que se pueden poner en préactica.

Para Montes (2019) define a la competencia como el conjunto de conductas
motivacionales que le permite desempefiar de forma correcta sus actividades en una
situacion especifica.

Segun Vallejo (2016) considera a la competencia como valores y cualidades
diferenciadas que permite impulsar a la excelencia en el desarrollo de sus actividades.

ii. Liderazgo

Segin Montes (2019) considera al liderazgo como un factor fundamental de
influencia entre los integrantes de un equipo. También considera que el liderazgo guarda la
relacién entre el lider, los seguidores y la situacion.

El liderazgo, segin Duro (2010) es la definicidon de guia o manejo de influencia Y
superioridad para alcanzar un fin determinado.

Para Chiavenato (2009), define al liderazgo como la influencia interpersonal,
motivandoles a trabajar con entusiasmo hacia el cumplimiento de objetivos de la empresa.
ii.  Entrevista

La entrevista, segun Montes (2019) lo considera como el paso muy utilizado e
importante donde un grupo de candidatos o colaboradores establecen una comunicacion para

un puesto determinado, con el propésito de encontrar el perfil idoneo.
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Para Rivera (2019) la entrevista es un instrumento clave entre dos 0 mas personas
que interacttan, donde una de ellas le interesa conocer lo mejor de la otra parte. Considera
que es la técnica que mas se usa en proceso de la seleccion.

Segun Sardi y Troilo (2020) definen a la entrevista en el &mbito laboral como el
objetivo de evaluar, asimismo, conocer el interés de los candidatos a través de sus cualidades
y capacidades si la personalidad se adecua al puesto de trabajo.

b) Aplicacion de Personas. Segun Chiavenato (2011) se considera como el segundo
proceso que determinas las funciones de los colaboradores con la finalidad de guiar

y supervisar el desempefio, asi mismo los disefios de cargos que deberian desarrollar.
Tabla 2

Proceso de aplicacion de personas

Proceso de Aplicacion de Personas

¢Quiénes deberan hacer las personas? Disefio de Puesto
Evaluacién de Desempefio
Nota: La tabla representa el segundo proceso de aplicacion a través del

disefio de puesto y evaluacién, adaptado de Chiavenato (2007)

En tal sentido, Chiavenato (2007) lo destaca en dos subprocesos:

El disefio del Puesto. Permite organizar las actividades que realizara el colaborar
dentro de la organizacion; usando los recursos de manera efectiva, manteniendo las
relaciones interpersonales y el manejo de la informacion en los sistemas y la tecnologia.

La Evaluacion de Desempefio, conocida segun Chiavenato (2007) como evaluacion
de mérito o eficiencia y esto va dirigido a los colaboradores de la organizacion como la
valoracion o el mérito de su esfuerzo que van con relacion a las habilidades, sus capacidades

y el papel que desempefia dentro de la organizacion.
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c¢) Compensacion de Personas. Para Galicia (2010) es considerado como una
herramienta de gestion que pretende actuar en el comportamiento de los
colaboradores para cumplir con el objetivo de la organizacion.
Tabla 3

Proceso de compensacion de personas

Proceso de Compensacion de Personas

¢Como compensar a las personas? Remuneracion
Prestaciones
Incentivos
Nota: La tabla representa el tercer proceso de compensacion a traves de la

remuneracion, prestaciones e incentivos, adaptado de Chiavenato (2007)

Segun Chiavenato (2000) lo define como un sistema que induce a los colaboradores
a trabajar para la organizacion cumpliendo sus necesidades individuales que permiten
tenerlo satisfecho y motivado, lo que permite considera que este proceso es muy importante
y que permite subdividirlo en tres subprocesos:

v' Remuneracion. Tal como lo sefiala Chiavenato (2007) lo define como la
recompensa a cambio de realizar una tarea y se considera como un subproceso
elemental porque es la razon por la cual los candidatos aceptan un trabajo y los
colaboradores se sientan satisfechos por cumplir con sus necesidades fisioldgicas.
En tal sentido, se dice que la remuneracion se divide en directa, que es el sueldo, el
pago que recibe el colaborador por una funcién a desempefiar dentro de la
organizacion, y la remuneracion indirecta es el salario que proviene del estatuto
colectivo del trabajo como las prestaciones y servicios como gratificaciones, horas

extras, etc.
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v Incentivos. Los incentivos deben ser continuamente lo sefiala Chiavenato (2009)
con el beneficio que los colabores realicen sus actividades con el mejor desempefio
y cumplan las metas de la organizacion.

v Prestaciones de Servicios. Tiene un beneficio que es mejorar el prop6sito y calidad
de vida de los colaboradores de una empresa y Chiavenato (2009) lo subdivide en
tres tipos de prestaciones; la social que es por ley; por naturaleza, que son aguinaldo
o movilidad o extras monetarias y la de objetivos que son las asistenciales recreativas
0 complementarias.

d) Desarrollo de Personas. De acuerdo a lo mencionado por Chiavenato (2009) el
desarrollo de personas es mas que una simple informacion para que aprendan los
conocimientos, habilidades y destrezas para ser mas eficientes, si no es brindarle
informacidn basica que permitan tener actitudes en la solucion de ideas y conceptos
que ayudaran a corregir habitos para ser mas eficaces en lo que hacen; es decir formar
es mas que todo un recital de informacion, puesto que, esto representa el
enriquecimiento del talento humano.

Tabla 4

Proceso de desarrollo de personas

Proceso de Desarrollo de Personas

¢Cémo van mejorando sus habilidades? Formacion
Desarrollo
Aprendizaje
Administracion del conocimiento
Nota: La tabla representa el cuarto proceso de desarrollo a través de la formacion

Aprendizaje y conocimiento, adaptado de Chiavenato (2007)

Chiavenato (2011) relaciona el desarrollo de las personas con la capacitacion para
que los colaboradores puedan adaptarse al cargo o funcion a desempefar, siendo el objetivo

desarrollar una educacion continua para la ayuda de los resultados positivos que con el
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tiempo iran adquiriendo conocimientos técnicos, habilidades motoras y administrativas para
afrontar en un futuro problemas sociales
e) Mantenimiento o Retencidn del personal. Es el quinto proceso méas importante de

la gestion del talento humano, siendo el objetivo de brindar satisfaccion y motivacion
a los trabajadores, como lo dice Chiavenato (2009) ofreciendo un clima y cultura
organizacional que pueda ser agradable para cumplir sus actividades y funciones a
desempefiar dentro de la organizacion. Se considera dentro de este proceso la higiene
laboral que aporta y garantiza la salud fisica y mental del participante; asi como la
seguridad en el trabajo al cumplir las funciones y protegiendo a los colaboradores,
como lo indica Chiavenato (2009) también se puede resaltar la calidad de vida para
el desempefio de sus labores que incluye aspectos fisicos ambientales y psicolégicos,
por lo tanto, este es un indicar de cuan satisfecho se encuentra el talento humano y
su satisfaccion al tener un climay cultura organizacional.

Tabla 5

Proceso de mantenimiento o retencion del personal

Proceso de Mantenimiento o Retencion del Personal

¢Coémo retener a las personas en el Higiene y Seguridad
trabajo? Calidad de Vida
Relaciones con los Empleados
Sindicatos

Nota: La tabla representa el quinto proceso sobre la gestion del talento humano,

adaptado de Chiavenato (2007)

f) Monitoreo o Supervision de las Personas. Es el ultimo proceso de la gestion del
talento humano; segun Chiavenato (2009) es el proceso en el que supervisan a los
participantes para llevar a cabo sus funciones y su objetivo es acompafar, guiar y
cumplir sus actividades mediante un acercamiento continuo que permita

monitorearlos garantizando una excelencia de sus competencias en cada uno de los
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colaboradores de la empresa. Por lo expuesto en el Gltimo proceso, es importante
resaltar que la base de datos ayudara y permitira el facil acceso para conocer sobre
los diferentes estratos como el registro del personal, de puesto, de remuneraciones,
entre otros, como lo menciona Chiavenato (2009).

Tabla 6

Proceso de monitoreo o supervision

Proceso de Monitoreo o Supervision

¢Cdémo saber lo que hacen y lo Banco de Datos
gue son? Sistema de Informacion Administrativa

Nota: La tabla representa el sexto proceso de la gestion del talento humano a

través del monitoreo, adaptado de Chiavenato (2007)

Con lo mencionado se pueden decir que la gestion del talento humano es necesaria e
imprescindible dentro de toda organizacion porque representa la fuerza de todo el trabajo y
brinda el apoyo a los altos mandos y una descoordinacion de estos procesos revelaria una
falta de vision y costos de la organizacién para el cumplimiento de objetivos. En
consecuencia, se iniciara una explicacion de lo que es el limite de edad social.

Limite de Edad Social.

El limite de edad social es el limite de edad maxima y minima, para realizar alguna
funcidn o actividad para adquirir algin beneficio. En nuestro pais es importante realizar un
analisis sobre esta limitante que en los Gltimos afios es conocido como edadismo que viene
dandose en empresas, donde las personas que sobrepasan los 40 afios 0 muy jovenes sin
experiencia no pueden ser contratadas, y esto lleva a despertar el interés que factores se
involucran en las organizaciones para tomar decisiones de rechazo hacia este tipo de

personas al momento de contratarlas.
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El fenomeno conocido como edadismo o limite de edad social estd creando un
descontento afectando el talento humano y el desarrollo de los colaboradores, basandose en
estereotipos de edad y la falta de experiencia que en su oportunidad no son seleccionados,
sin considerar que podrian ser un aporte de grandes beneficios para el fortalecimiento de las
empresas por las experiencias adquiridas y en el caso de las jovenes sin experiencias los
conocimientos adquieres acompafio de un gran potencial de aptitud de aportar al
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Para Dessler (2001), considera que la diversidad es la fuerza laboral, menciona que
dicha fuerza serd muy cambiante conforme a personas mayores de 40 afios y jovenes sin
experiencia gque se iran reincorporando a las actividades productivas, asi mismo el autor hace
referencia como este fendmeno sigue influenciando en las contrataciones.

El edadismo o limite de edad social es crucial no solo desde el punto de vista social,
sino también desde el &mbito laboral, donde no se permite aprovechar las riquezas del
conocimiento y experiencia que cada generacion enriquece en el entorno laboral.

Segin Mondy y Robert (2005) al realizar un estudio donde se demuestran que mas
de la mitad de los colaboradores tendras mas de 40 afios o personas jovenes gue no cuenta
con experiencia y estaran protegidos por la ley de la discriminacién del empleo, hacer
referencia a que la fuerza laboral irdn cambiando conforme a sus necesidades e interés.

Con lo mencionado es importante reconocer que esto no solo afecta en lo social, sino
también en lo econdmico; la falta de contribucion productiva y privar a las generaciones de
la valiosa experiencia, asi como los conocimientos de los jovenes que no tiene la experiencia.
Esta falta de diversidad afecta la cultura organizacional, siendo este el reflejo de la falta de
productividad y la retencion del personal. No obstante, las empresas pueden eliminar los
limites de edad social a través de un compromiso con las diferentes areas de la organizacion,

creando oportunidades equitativas, creando politicas que permitan posibles sesgos de edad,



39

realizando los ajustes necesarios con la finalidad de crear sensibilizacion. La sociedad
envejece y es importante en que nuestro pais se tomen acciones a las necesidades de una
persona mayor de edad.

Tabla 7

Estereotipos negativos asociados a la edad

Estereotipos Negativos Asociados a la Edad

Jovenes Mayores
Inexperiencia Menos produccion
Falta de compromiso Desmotivadas
Fiabilidad Menos receptivas a los cambios
Falta de liderazgo Carencia de competencias digitales

Nota: La tabla representa la comparacion de estereotipos negativos de la edad entre jovenes

y mayores, adaptado de Mondy y Robert (2005)

En algunos casos, estos datos pueden ser ciertos y objetivos, como la tecnologia y
digitalizacion para los colaboradores de edad avanza, lo que les permite estar en desventaja
en relacion con las personas nacidas en un siglo mas digitalizado y la disminucion de su
rendimiento y fuerza fisica. No obstante, esto no afecta a todas las personas que desean tener
una oportunidad laboral ni tiene relevancia en todas las actividades, y no son irremediables.

Entre otros sesgos que pueden incluir el limite de edad social o edadismo es la
diferenciacion del sexo y la edad; donde el aspecto de la mujer es mas cuestionado que la de
un varén, cuando se cumple mas edad son consideradas menos aptas para realizar
actividades de cara al publico como el puesto de una recepcionista, de una impulsadora,
secretaria, etc.

a) Estereotipo de Eficiencia. Diferencia de trato que se usa en el mercado de trabajo
usado por la empresa para su beneficio afectando al mercado laboral, usando de
argumento que un joven es mejor que una persona adulta donde el Gnico resultado

es el ahorro buscando una mano de obra barata.
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Tabla 8

Estereotipos de eficiencia

Nota: La tabla representa la comparacion de estereotipos de eficiencia entre lo econémico

y social, adaptado de Mondy y Robert (2005)

b) Consecuencias del Limite de Edad Social.
v En su vida familiar
v" Ensu vida laboral
v" En su vida personal

Tabla 9

Consecuencias del limite de edad social

Nota: La tabla representa las consecuencias del limite de edad y la relacion entre lo familiar,

laboral y personal, adaptado de La Asamblea General de Naciones Unidas (1991)

¢) Enel Ambito Internacional
v Age Discrimination in Employment Act (EEUU. 1967).
v La Asamblea General de Naciones Unidas.
o 1991, los Principios de las Naciones Unidas a favor de las personas de edad
donde se reconocia 18 derechos a favor de las personas mayores de edad,

dentro de ellos un trato digno.
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o 2010, la Resolucion 21/23 referente a los derechos humanos de las personas
de edad (Consejo de derechos humanos) donde se realiza un llamamiento a
todos los estados para garantizar la equidad de los derechos a las personas
mayores de edad, considerando medidas para luchar contra la discriminacién
de edad.

d) En el Ambito Nacional
v" Reglamento de la ley N°. 30490, ley de la persona adulta mayor.
Cumplimiento de Objetivos.

Se debe tomar en cuenta que para el logro de los objetivos es importante considerar
el talento humano, los recursos de la organizacion y el periodo de tiempo. Segun Glueck y
Jauch (1998) definen a los objetivos como los fines de la organizacion que busca lograr un
resultado medible, siendo guiada por todas las areas de la organizacion para poder lograrlo.
Resalta dentro de la definicion la diferencia entre la meta que es el resultado final y el
objetivo como medible y da una idea mas clara como seria este proceso para lograrlo y
convertirlo en meta,

El cumplimiento de objetivos es considerado como pasos en una limitacion de
tiempo para alcanzar resultados que espera la empresa. Siendo el cumplimiento de ellos
medibles para poder evaluar su desempefio y tomar las medidas que sean necesarias con la
finalidad de usar estrategias si lo requiere. Este cumplimiento puede ser por cada area o para
toda la empresa, asi como para los colaboradores e incluso los clientes.

Para Chiavenato (1999) define que toda organizacion tiene una finalidad de porque
existe y que hacer para realizar, y es por esto que deben definirse sus metas a través de
objetivos generales y especificos en relacidn con las diferentes areas que forma la fuerza del

talento humano
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Segun Lopez (2007), menciona que el cumplimiento de objetivos es una situacion
deseada a donde la empresa quiere llegar, logrando una imagen que al alcanzar deja de ser
ideal y se convierte en real, por lo tanto, cada puesto o area de la organizacion define el
cumplimiento de objetivos en resultados, siendo orientados al mejoramiento a través de
liderazgos de participacion logrando que el cumplimiento de objetivos impacte en los
colaboradores la motivacion, ayuden a la planificacion y control en la gestion del talento
humano y se cumpla las metas de la organizacion.

Con respecto a lo anterior, se concluye que el talento humano es el motor para que
las cosas sucedan y que la organizacion obtenga altos resultados y pueda llegar a cumplir su
meta de manera practica y sencilla.

Dimensiones del Cumplimiento de Objetivos

Productividad. Una eficiente gestion del talento humano es la que logra
posicionarse en el mercado, siendo representada como competitiva antes las demas. En tan
sentido, se dice que el talento humano es de gran ayuda para lograr que cada dia las empresas
tengan mayor productividad en el mercado a través de herramientas y eficiencia, haciendo
posible cumplir cada actividad asignada en el puesto o cargo a desarrollar. Asimismo, Rojas,
et. al (2018), resalta que la eficiencia es un término que optimiza los recursos en funcién a
los logros, abriendo el camino a la productiva con menos recursos y un mayor rendimiento
de los procesos. Se determina que la definicion por alcanzar altos niveles de productividad
para cada organizacion es muy importante, por lo tanto, este avance vaya dirigido a mejor
las habilidades, conocimientos y actitudes de cada uno de los colaboradores. Para
Chiavenato (2007) la productividad depende del esfuerzo realizado y sobre todo del interés
motivacional. Segun Veronay Navarro (2019), define a la productividad como el promedio
de la produccion en un periodo de tiempo que un colaborador realiza, es decir, se pueden

obtener resultados a través de mediciones fisicas, bienes o servicios producidos.
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Ventajas de la Productividad. Segin Rock Content (2021) detalle sus ventajas de
la productividad en:
v’ Eficiencia y Agilidad
v Ahorro en costes
v Gastos de produccion mas econémicos
v Precios mas competitivos
v" Mejores inversiones
v Posibilidad de contratar y retener talentos
v Beneficios para el cliente
v" Rendimiento para la compafiia
Figura 3

Posibilidad de contratar y retener talentos

\

Encontrar un talento de calidad conociendo el perfil del puesto siendo de
productivo en el ambiente laboral

\

El entrevistado tiene lo que se requiere para la productividad. Es el
indicado

Rotacion del colaborador con la finalidad de ser mas productivo y la
competencia no se beneficie de sus experiencias alcanzadas

/

Cuando se retiene a un buen trabajador, se retiene a su vez a clientes que ya han
ejercido una confianza siendo reperesentante de la empresay la imagen de
marca.

/

Nota: La figura representa caracteristicas y formas de contratar y retener al mejor

talento humano, adaptado de Rock Content (2021)
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Se resalta en la productividad los siguientes indicadores:
i.  Compromiso

Segun el Equipo de redaccion de INTERIM GROUP (2022) define al compromiso
laboral como el nivel de responsabilidad y actitud que tienen los colaboradores y el
entusiasmo en el desempefio de sus funciones.

Para Garrido (2023), define al compromiso como el conocer, es decir, no se puede
estar comprometido a cumplir una funcién si no se conoce los detalles de ese compromiso.
Por lo tanto, el compromiso tiene relacion con el esfuerzo para ir mas alla de lo limitado en
sus funciones, buscando de esta manera la mejora continua a través de actitudes y acciones.

Chiavenato (2011) define al compromiso como la participacion de los colaboradores
que tienen el ambito laboral, considerando sus necesidades, prestigio, respeto y autonomia.

ii.  Mejoramiento del proceso

Segun el Equipo Ekon (2021) considera al mejoramiento del proceso como un
procedimiento empresarial, en que se busca las deficiencias para mejorar su desempefid.
Siendo su objetivo es minimizar o eliminar los errores de manera permanente. Asimismo,
busca reducir los recursos mejorando la productividad.

Harrington (2014) define al mejoramiento de procesos como la reaccidon ante
cambios para el logro de los objetivos, reduciendo la variabilidad y optimizando los recursos
para ser mas adaptable, eficiente y efectivo.

Para Carpio (2016) menciona que la mejora del proceso es la creacion organizada
ante un cambio beneficioso que impulsa los altos niveles de rendimiento documentando las
actividades.

iii.  Eliminar tiempos muertos
Para Campoy (2013) lo define como el tiempo comprendido donde se busca mejorar

la calidad de un producto o servicio. Por lo tanto, los tiempos muertos es lo que no se invierte



45

como los paros, tareas no terminadas, ausencia de personal o por falta de recursos dentro de
la empresa.

Imagen de la Organizaciéon. En la actualidad las empresas estdn en constante
interrelacion entre lo econdémico y social. Tal asi que transmiten una personalidad a través
de sus acciones comunicativas. Para Duque y Carvajal (2015) considera a la imagen como
un conocimiento subjetivo, como una actitud que en otras ocasiones se ha tratado como la
reputacion de una compafiia. Si se habla en relacién con los colaboradores, estos guardan
relaciébn con la motivacién, siendo demostrado que un colaborador satisfecho genera
compromiso, aumenta sus resultados en la empresa, promoviendo la lealtad, reduciendo la
rotacion. Segun Lucena (Sin Registro) la imagen juega un papel muy importante debido a
que es la impresidén que se causa hacia las personas y estdn en sus mentes a través de
pensamientos, juicios y percepciones, siendo sus principales objetivos la creaciéon de una
imagen da una impresion favorable en el mercado y el reconocimiento de la empresa.

e Beneficios de la Imagen
v Confianza
v Reconocimiento de liderazgo
v Promueve la identificacion de clientes internos y externos
v Aceptacion de los productos y servicios ofrecidos
v' Fortalece relaciones a largo plazo
e Desventajas de la Imagen
v Rotacion excesiva que tratan directamente con los clientes generan confusién
y una mala imagen
v" Los conflictos internos sean vistos o percibos por los clientes
v" Que los colaboradores desconozcan sus procesos o procedimiento de sus

actividades o los valores de la empresa.
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En la imagen se resalta los siguientes indicadores:
i. Confianza

Para Abarca (2004) define a la confianza como la relacion entre dos personas sin la
necesidad de controlar debido a un comportamiento positivo en el presente hacia un futuro,
pero fundamentada en un pasado.

La confianza para Reina, et. al. (2018) es cuando entre dos personas se adopta un
propdsito en comun, asumiendo los riesgos para ayudarse mutuamente y conseguirlo de
forma Optima, y eficiente.

ii.  Actitud.

Chiavenato (2007) considera la actitud como el comportamiento personal frente a
situaciones, representa el estilo personal de hacer que las cosas sucedan para dirigir, motivar,
comunicar, inclusive el impulso de mejorar, e innovar.

Para Escalante (2021) la actitud la relaciona con motivacion, es decir, si un esfuerzo
para lograr un desempefio eficaz no se valora, se puede tomar una decision que no vale la
pena esforzarse para lograrlo.

iii.  Comunicacion

Chiavenato (2007) define a la comunicacién como un proceso fundamental de la
experiencia humana, asi como el intercambio de informacion entre los colaboradores de una
empresa. Asimismo, lo define Fernandez (2022) quien menciona que la comunicacion es un
proceso marcado por la cultura, por sus estados de animo y experiencias.

Robbins y De Cenzo (2017) lo definen a la comunicacién como la transferencia e
intercambio de ideas, opiniones, actitud y datos que ocurre entre dos personas con un
objetivo en comun, Por lo tanto, se define a la comunicacién como un proceso que hace
posible la unidad de la manera correcta y eficiente en la que participan todos los

colaboradores de una empresa
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Clima Laboral. Se define como el conjunto de actividades, rutinas y condiciones
que ocurren dentro de la empresa y esta relacionado con la satisfaccion de los colaboradores,
mejorando notablemente su productividad. Segin Ganga, et.al. (2015) definen al clima
laboral como una variable integradora y un factor critico de los procesos que involucran a
los colaboradores que desempefian sus funciones, brindando sentido de pertenencia; lo que
ayuda a generar mejores ambientes de trabajo. Para Galicia (2010) lo define como la
valoracion y direccion que se brinda al talento humano, capacitandolos para poder intervenir
en los procesos y en toma de decisiones, fomentando la igualdad entre la vida familiar,
laboral y otros. Para Chiavenato (2009) cuando habla del clima laboral, hace referencia al
clima organizacional y lo define como el ambiente interno entre los miembros de una
organizacion. Considera que el clima laboral es el reflejo del ambiente motivacional. Por lo
mencionado por los autores, se puede decir que el clima organizacional juega un papel
importante y favorable para satisfacer las necesidades personales y ofrece participacion en

la toma de decisiones con el puesto de trabajo y la organizacion.



e Factores que Influyen en el Clima Laboral
Tabla 10

Factores que influyen el clima laboral

Nota: La tabla representa los diferentes factores que influyen en el clima laboral,

adaptado de Chiavenato (2007)
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e Factores que Limitan en el Clima Laboral
Tabla 11

Factores que limitan el clima laboral

Nota: La tabla representa los diferentes factores que limitan en el clima laboral,

adaptado de Chiavenato (2009)

Con relacion al clima laboral se detalla los siguientes indicadores:
i.  Toma de Decisiones
Para Simon (2020) lo define como un proceso en el que se toma decisiones en el
ambiente organizacional y social con la finalidad de resolver situaciones en los diferentes
contextos como laboral, social, econémico, familiar y personal.
La toma de decisiones para Robbins y DeCenzo (2017) es el proceso en el que toman
decisiones con base en la experiencia para resolver diferentes situaciones.
ii. Empoderamiento
Para Enciclopedia Econ6mica (2022) define al empoderamiento como una estrategia
con la finalidad de mejor la relacion entre socios y colaboradores de una empresa. La
estrategia consiste en darle a los colaboradores la responsabilidad de resolver problemas o

circunstancias que los lleve a tomar decisiones sin la aprobacion de su supervisor.
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Segun Bonfante, et.al. (2020) considera al empoderamiento como la delegacion de
responsabilidad en los colaboradores, dando el valor significativo, lo que lleva a motivarlos
para poder realizar un buen trabajo donde sus opiniones son tomas en cuenta.

iii.  Trabajo en Equipo

Asana (2023) en uno de sus articulos define al trabajo en equipo como una
herramienta que es usado por un grupo de personas para lograr un objetivo con eficiencia a
través de las 5 C que es la comunicacion, coordinacion, complementariedad, confianza y
compromiso. También se considera que el trabajo en equipo brinda ventajas como:

v" Mejora la comunicacién

v" Brinda lluvia de ideas

v Tienen un objetivo en comun
v’ Busca solucionar problemas
v" Desarrolla confianza

v" Mejora el clima laboral

v Brinda eficiencia

v Genera compromiso

v" Motiva a los otros equipos

v" Desarrolla fortalezas

v" Mejora la toma de decisiones

Para Fernandez (2022) menciona que el trabajo en equipo debe ser eficaz a traveés el
nimero de miembros en los equipos, reducir las tensiones interpersonales, establecer
acuerdos, dar autonomia para que establezcan sus propios objetivos, siendo el resultado de

sus integrantes la predisposicion para laborar coordinadamente sumando esfuerzos.
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3. Definicion de Términos Basicos.

Edadismo. Segun Organizacion Mundial de la Salud (2021) lo considera como el
origen de la discriminacion por razon de edad; se refiere a estereotipos y prejuicios que se
relaciona con la edad y se usa para categorizar y dividir a las personas por atributos que lo
unico que ocasionan es dafio desventaja injusticia y menoscaban la solidaridad
intergeneracional. Para Villasefior (2023) lo define como de estereotipos de discriminacion
para personas mayores de edad en el ambito laboral.

Conocimientos. Para Escalante (2021) lo define como el saber o cognicion de cada
persona.

Aptitudes.Para Escalante (2021) lo relaciona con los medios y recursos, es deir el
uso de los medios y recursos que sean necesarios para llevar acabo los comportamientos que
se deben incluir en las competencias.

Valores. Para Escalante (2021) es la forma como los colaboradores se adaptan a las
normas y reglas de la empresa.

Estereotipos. Segun la publicacion de la Editorial Etecé (2013) lo define como
construcciones culturales creadas por un grupo humano que se basan en prejuicios,
mitologias urbanas, es decir, dar juicio sin tener suficiente informacion que lo sustente y
pueden desencadenar en descriminacion e intolerancia.

Eficacia. Segin Gonzales, et. al. (2011) lo difine a la eficia como la habilidad para
lograr objetivos y metas, por lo tanto se puede decir que la eficia lleva al crecimiento.

Eficiencia. Para Simon (2020) eficiencia es tomar los medios mas econémicos, en
los tiempos mas cortos. Segun Gonzales, et.al. (2011) consideran a la eficiencia como
capacidad para lograr los objetivos con el menor recurso, menor tiempo, menor esfuerzo.

Por lo tanto se puede definir que la eficiencia conduce a la rentabilidad.
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Complementariedad. Segun Asana (2023) la complementariedad es cuando un
grupo de trabajo se compone por personas de distinto perfil para llegar a una mejor

productividad.
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CAPITULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES
1. Hipdtesis y/o supuestos basicos
Hipotesis General
v' La gestién del talento humano con limite de edad social influye en el cumplimiento
de objetivos de una tienda por departamento en Surco, 2023.
Hipotesis Especificas
v La gestién del talento humano con limite de edad social influye en la productividad
de una tienda por departamento en Surco, 2023.
v’ La gestidn del talento humano con limite de edad social influye en la imagen de una
tienda por departamento en Surco, 2023
v La gestion del talento humano con limite de edad social influye en el clima laboral

de una tienda por departamento en Surco, 2023.



2. Las Variables de estudio y su operalizacion

Tabla 12

Operacionalizacion de unidades de analisis
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Variable

Dimensiones

Indicadores

La gestion del talento
humano

Cumplimiento de
objetivos

Reclutamiento

Perfil del puesto
Experiencia
Habilidades

Edad

Seleccion

Competencia
Liderazgo
Entrevista

Capacitacion

Desarrollo de capacidades
Costo de entrenamiento

Retencién

Trato justo
Motivacion
Salarios

Productividad

Compromiso
Mejoramiento del proceso
Eliminar tiempos muertos

Imagen

Confianza
Actitud
Comunicacion

Clima laboral

Toma de decisiones
Empoderamiento
Trabajo en equipo




Tabla 13

Matriz de la variable la gestion del talento humano
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Chiavenato (2021) lo define como el La gestion del talento humano se define Reclutamiento  Perfil del puesto 1-4  Escala
area administrativa importante de la operacionalmente como el conjunto de o de
empresa para dirigir los cargos procesos o acciones de los colaboradores EXxperiencia Likert
gerenciales a través de politicas y para el desarrollo de las actividades bajo .
procedimientos. sus  conocimientos, habilidades y Habilidades

_ competencias, siendo reforzados,
Para Poveda (2018) la define como  actualizados y recompensados, los mismos Edad
una serie de decisiones que que seran medidos a través de los g _
La  relacionan a los empleados e influye indicadores de la gestion del talento ~ SEl€ccion Competencia >
gestion en la eficiencia de estos y la humano )
del organizacion. Liderazgo

talento Para realizar la medicion de la gestién del i

humano talento humano se utiliz6 como Entrevista
Segin Lledo (2015) define a la instrumento el cuestionario que permiti6 o

- . . . -9
gestion del talento humano como el evaluar las dimensiones de reclutamiento, Capacitacion [():zspzrcr%lég edse 8
pilar fundamental para el desarrollo  seleccion, capacitacion y retencion con
y el éxito de los procesos. una muestra de 100 colaboradores del &rea Costo de

de administracién y finanzas entrenamiento
Retencidn Trato justo 10-12
Motivacion

Salarios




Tabla 14

Matriz de la variable cumplimiento de objetivos
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items Escala
Para Chiavenato (2021) define EI cumplimiento de objetivos Productividad Compromiso 13-15 Escala
al cumplimiento de objetivos operacional se define como el de
como el resultado que se camino para lograr los resultados que Mejoramiento del Likert
espera lograr en determinado la organizacion espera y estos deben proceso
periodo con recursos posibles.  ser medibles, caso contrario reforzar o

las estrategias para mejorar la Eliminar tiempos
El cumplimiento de objetivos eficacia a partir del logro del muertos
para Financial Crime Academy  objetivo y el aumento de la eficiencia :
(2023) es la garantia que se a partir de la disminucién de los Imagen Confianza 16-18
. tiene para que los lideres y recursos. )
Cumplimiento .10 dores cumplan con las Actitud
de objetivos normas y leyes aplicadas auna Para realizar la medicion del L
empresa. cumplimiento de objetivos utiliz6 Comunicacion
como_instrumento el cuestionario Clima laboral Toma de decisiones  19-21

Segun Tugores y Carrasco
(2007) define al cumplimiento
de objetivos como un proceso
trazado en medidas, objetivos,

que permitiran medir la
eficiencia que realizan los
colaboradores dentro de la
organizacion.

que permiti6 evaluar las dimensiones
productivad, imagen y clima laboral
con una muestra de 100
colaboradores  del area  de
administracion y finanzas

Empoderamiento

Trabajo en equipo




3. Matriz logica de consistencia

Tabla 15

Matriz de consistencia
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Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Reclutamiento Tipo: Aplicada con
- ¢De qué manera la - Determinar de qué manera -La gestion del talento enfoque cuantitativo.
gestion del talento la gestion del talento humano con limite de Seleccion

humano con limite de
edad social influye en el
cumplimiento de
objetivos en una tienda
por departamento,
Surco-2023?

Problemas Especificos:
- ¢De qué manera la
gestion del talento
humano con limite de
edad social influye en la
productividad de una

tienda por
departamento,  Surco-
20237

- ¢De qué manera la
gestion del talento
humano con limite de
edad social influye en la
imagen de una tienda

humano con limite de edad
social influye en el
cumplimiento de objetivos
de una tienda  por
departamento, Surco-2023.

Objetivos Especificos:
-Determinar de qué manera
la gestion del talento

humano con limite de edad
social influye en la
productividad de una tienda
por departamento, Surco-
2023.

-Determinar de qué manera
la gestion del talento
humano con limite de edad
social influye en la imagen
de una tienda  por
departamento, Surco-2023.

edad social influye en el
cumplimiento de
objetivos de una tienda
por departamento,
Surco-2023.

Hipotesis  Especificas:
-La gestion del talento
humano con limite de
edad social influye en la
productividad de una
tienda por departamento,
Surco-2023.

-La gestion del talento
humano con limite de
edad social influye en la
imagen de una tienda por
departamento,  Surco-
2023.

-La gestion del talento

La gestion del
talento
humano

Capacitacion

Retencién

Cumplimiento  Productividad

de objetivos

Imagen

Clima laboral

Meétodo:
Hipotético -
deductivo.

Disefio:

No experimental
trasversal, y
descriptivo -
correlacional

Poblacion: 170
personas
Muestra: 100
personas
Técnica:
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por departamento,
Surco-2023?

- ¢De qué manera la
gestion del talento
humano con limite de
edad social influye en el
clima laboral de una
tienda por
departamento, Surco-
20237

-Determinar de qué manera
la gestion del talento
humano con limite de edad
social influye en el clima
laboral de una tienda por
departamento, Surco-2023.

humano con limite de
edad social influye en el
clima laboral de una
tienda por departamento,
Surco-2023.

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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CAPITULO IV
METODO

1. Tipoy método de investigacion
Por el Propdsito

Para Vargas (2021) lo describe como aplicada, porque permite conocer la realidad,
segun Sampieri y Mendoza (2018) se aplica porque busca una solucién eficiente ante un
problema que se ha identificado y para Naupasn, et.al. (2018) la investigacion es de tipo
aplicada porque se fundamenta en los resultados obtenidos donde se formulan hipétesis y
problemas para resolver situaciones en un contexto dado. Por lo tanto, el estudio de la
investigacion es de tipo aplicada, debido a que el problema es conocido, lo que ha permitido
buscar respuesta a preguntas para buscar solucion a corto plazo.
Por el Tipo de Datos

Para Sampieri y Mendoza (2018) se utiliza el enfoque cuantitativo, por la utilizacion
de larecoleccidn de datos que permitira analizar y contestar preguntas, probando la hipotesis
planteada mediante el uso de herramientas matematicas, estadisticas e informaticas para
comprobar con exactitud los patrones de comportamiento y segin Naupas, et.al. (2018) es
de enfoque cuantitativo por la utilizacion de métodos como la recoleccidn y andlisis de datos
para probar las hipdtesis. Por lo tanto, el estudio de la investigacion es de enfoque
cuantitativo porque se recolectaron datos a través de una muestra para comprobar la
hipétesis.
Por el Nivel

El estudio de la investigacion es de alcance descriptivo-correlacional, de acuerdo con
Sampieri y Mendoza (2018) consiste en presentar la informacion actual al momento de la
investigacion, que permitira analizar, interpretar y evaluar lo que se desea a base de la

relacion de dos conceptos o variables en un momento determinado. Para Naupas, et.al.
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(2018) menciona que la investigacion es descriptiva-correlacional por la coleccion de datos
para comprobar hipotesis y la relacion que existen entre las variables. Por lo tanto, el estudio
de la investigacion es descriptivo - correlacional debido a que realizo la recopilacion de
datos de las variables, dimensiones e indicadores y la relacion que existen entre las variables.
Por el Método

El estudio de la investigacion se utilizo el metodo hipotético — deductivo, de acuerdo
con Sampieri y Mendoza (2018) se basa en hipdtesis a partir de hechos observados con
respuestas que sean relacionadas con el problema o variable. A partir de ello se realizan
proposiciones o afirmaciones, asi como la relacion de las variables estudiadas y realizar
conclusiones. Para Cegarra (2012) en la investigacion, el método hipotético-deductivo
consiste en formular hipétesis acerca de las posibles, soluciones, en comparar los resultados
y comprobar la valides de la misma. Por lo tanto, el estudio de la investigacion es de método
hipotético deductivo porque busca respuestas a los problemas que se plantea y se van
conjeturando en hipdtesis planteadas para aceptar o rechazar las hipotesis planteadas.
2. Disefio especifico de investigacion
Disefio No Experimental

Para Sampieri y Mendoza (2018) la investigacion que se utiliz6 es de tipo no
experimental porque se desarrolla sin la intervencion directa del investigador. Asimismo, lo
menciona Naupas, et.al.(2018) en la investigacion se aplicé el disefio no experimental por
lo que no genera ninguna modificacion de las variables. Por lo tanto, el estudio de la
investigacion es de disefio no experimental porque no se manipulan las variables
independientes para evaluar su impacto en las demas variables, sino que se observan

situaciones ya existentes.
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Disefio Transversal

Segun Sampieri y Mendoza (2018) la investigacion maneja un disefio transversal o
transaccional, debido a que se recolecta datos en un momento y tiempo dnico, siendo su
propésito describir variables y analizar su incidencia. Para Naupas, et.al. (2018) en la
investigacion se considero el disefio transversal por un tiempo determinado, lo que permite
recopilar informacion de las variables. Por lo tanto, el estudio de la investigacion es de
disefio transversal porque en un determinado tiempo se recolectd los datos de la
investigacion.

3. Poblacion, Muestra.
La Poblacion.

La poblacion para Naupas, et.al. (2018) lo define como el total de individuos que
presenta caracteristicas para su estudio. Tambien lo define a la poblacion Escobar y Bilbao,
(2020) como el total de personas que pertenecen a un estudio.

Segun Lopez (2004), considera a la poblacion como un conjunto de personas u
objetos de lo que se desea conocer en a la investigacidn, asimismo, puede ser finita o infinita,
siendo considerada infinita cuando el tamafio es desconocido y no se puede establecer un
marco muestral, a diferencia de la poblacion finita, que tiene un numero limitado de
elementos. Por lo tanto, el estudio de la investigacién considero una poblacién de 170
colaboradores del area, administracion y finanzas en una tienda por departamento en Surco-
2023.

La Muestra

Para Naupas, et.al. (2018) define a la muestra como una fraccion de la poblacion que
reline caracteristicas para su investigacion. Por lo tanto, el estudio de la investigacién tomo
la muestra de una poblacion finita. La muestra es probabilistica, ya que se cuenta con un

marco muestral y se realizara una seleccion aleatoria simple. Esto significa que cada
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individuo en la poblacion tiene la misma probabilidad de ser seleccionado para formar parte
de la muestra. Se utilizara la formula de muestreo para poblaciones finitas, lo que significa
que se tomara una muestra de esta poblacidn para obtener la informacion necesaria.

Para obtener la muestra se hallara mediante:

Z%.p.q.N
e?(N—-1)+2Z2%p.q

n =

Se tendréa en consideracién un nivel de confianza de 95%.
Tabla 16

Valores tomados para el calculo de la muestra

Tamario de la poblacién o marco muestral N 170

Nivel de confianza z 95% =1.96
Probabilidad de éxito p 5% =0.05
Probabilidad de fracaso q 1-p=0.95
Margen de error e 5%

Nota: Modelo de muestra de Sampieri y Mendoza (2018 p.174)

_ (1.96)2(0.05)(0.95)(170)
a (0.05)2(170 — 1)

n =100

La investigacion contara con una muestra de 100 colaboradores del area de
administracion y finanzas, a partir de los cuales se realizara la recoleccién de datos.
4. Instrumentos de obtencidn de datos

Conforme con Naupas, et.al. (2018) define al instrumento como herramientas

conceptuales, mediante los cuales recoge los datos a través de preguntas (items), que piden
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respuestas en la investigacion. Las preguntas se redactan en funcion de los objetivos,
hipétesis y variables.

De acuerdo con Sampieri y Mendoza (2018), se afirma que un cuestionario consiste
en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir.

Para la recoleccion de datos se utilizé el cuestionario escrito de preguntas cerradas,
con el objetivo de recopilar la informacion necesaria para un andlisis posterior. El
cuestionario consta de 21 preguntas distribuidas en 12 preguntas relacionadas con la variable
independiente y 9 preguntas de la variable dependiente. Se propone 5 categorias de respuesta
usando la escala de Likert, con la finalidad de ponderar los datos obtenidos de manera
estandarizada y eficaz.

Instrumento de Recoleccion de Datos

Cuestionario: La Gestion del talento humano -Cumplimiento de objetivos
Instrucciones:

La empresa en la cual usted labora ha sido seleccionada para la investigacion
denominada: La gestion del talento humano y cumplimiento de objetivos. Recuerde que las
respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto, no hay respuestas
correctas o incorrectas. Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X,
solo una de las columnas de la derecha.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

absrwnh e



ALTERNATIVAS

ITEMS

1 [2 [3 |4 |5

Gestion del talento humano

¢Considera usted que el perfil del puesto influye en el

1 | reclutamiento del personal?

¢Considera usted que la experiencia es decisiva para el puesto de
2 |trabajo?

¢Siente usted que las habilidades son importantes para el
3 | reclutamiento del personal?

¢Siente usted que la edad influye en el proceso de reclutamiento
4 | para el puesto de trabajo?

¢ Cree usted que los niveles de competencias son rigurosos para la
5 |seleccion de personal?

¢Considera usted que los colaboradores son seleccionados en base
6 |asu liderazgo?

¢Considera usted que la entrevista personal se basa solo en su
7 | experiencia?

¢Cree usted que se recibe capacitaciones 6ptimas para el desarrollo
8 |de sus actividades laborales?

¢Considera usted que existe una buena administracién en el costo
9 | de entrenamiento para el cumplimiento de sus funciones?

¢Considera usted que el trato es justo para los colaboradores
10 | brindando la misma oportunidad de crecimiento y desarrollo?

¢Cree usted que la motivacion influye para el desarrollo de sus
11 | actividades laborales?

¢Considera usted que el salario que se le otorga es atractivo y va
12 | de acuerdo con la capacidad del colaborador?

Cumplimiento de Objetivos

¢Considera usted que una incorrecta gestion de los colaboradores
13 | no genera compromiso para el desarrollo de sus actividades?

¢ Cree usted que el uso de la tecnologia facilita el trabajo y mejora
14 | los procesos?

¢Considera usted que el uso de los sistemas de informacién
15 | eliminaria los tiempos muertos en los procesos?

¢Considera usted que el reconocimiento de los logros genera
16 | confianza e influye en el desarrollo de las actividades?

¢Siente usted que su actitud en el desempefio de sus actividades es
17 | factor clave para la imagen y el éxito de la organizacion?

¢Cree usted que no existe una comunicacion fluida y armoniosa
18 | entre los colaboradores?

¢Cree usted que la toma de decisiones adecuadas contribuye al
19 | cumplimiento de objetivos?

¢Siente usted que los lideres no generan empoderamiento para el

desarrollo de
20 | sus actividades?

¢Cree usted que el trabajo en equipo fomenta y promueve la
21 | comunicacion interna para el cumplimiento de objetivos?

64
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5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Los datos recolectados a través del cuestionario fueron organizados utilizando el
software Excel, luego fueron procesados y analizados utilizando el programa IBM SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) version 29.0; en la presentacion de los
resultados, se consider6 el Chi-cuadrado o prueba exacta es una prueba no paramétrica, el
cual es una medida estadistica para comprobar la hipétesis sobre si ciertos datos son como
se esperaba.
6. Procedimiento de ejecucidon del estudio
Para llevar a cabo la investigacion se tomo en consideracion el siguiente esquema:
v’ Se identificd el problema a investigar.
v Se procedié a determinar la variable dependiente e independiente, asi como también
sus dimensiones e indicadores.
v" Elaboracion del marco tedrico.
v Determinacion de matriz de consistencia.
v Delimitacién de poblacion y muestra.
v" Preparacion y validacion de cuestionario.
v Recoleccidn y analisis de datos.

v' Elaboracion de resultados, conclusiones y recomendaciones
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos
Variable de Gestion del Talento Humano

Tabla 17

Analisis descriptivo de la variable independiente " La gestion del talento humano™

Figura 4
Variable Independiente " La gestion del talento humano™

La gestion del talento humano

40

Porcentaje

19.00%)
Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se

observa que el 53% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
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de acuerdo con la variable independiente, la gestion del talento humano, un 23% indicd estar
en desacuerdo o totalmente en desacuerdo y el 24% no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Para la interpretacion de esta variable se contemplaron las preguntas del Nro. 1
al 12, lo cual incluye las 4 dimensiones contempladas en el desarrollo de dicha variable
independiente.

Dimension de Reclutamiento

Tabla 18

Analisis descriptivo de la dimensién "Reclutamiento”

Figura 5

Dimension "Reclutamiento”

Reclutamiento

Porcentaje

| IE.DD%I I

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 76% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la dimension de reclutamiento, un 24% indic6 estar en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo y el 0% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Para el
analisis de esta dimensidn se considero las preguntas Nro. 1, 2, 3y 4.

Pregunta 1
Tabla 19

Analisis descriptivo ¢ Considera usted que el perfil del puesto influye en el reclutamiento

del personal?

Figura 6

¢ Considera usted que el perfil del puesto influye en el reclutamiento del personal?

iConsidera usted que el perfil del puesto influye en el reclutamiento del personal?

40

30

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Medltral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 56% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 1, un 16% indicd estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 28% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta totalmente de acuerdo que el perfil del puesto influye en el
reclutamiento del personal.

Pregunta 2
Tabla 20

Analisis descriptivo ¢ Considera usted que la experiencia es decisiva para el puesto de

trabajo?

Figura7

¢ Considera usted que la experiencia es decisiva para el puesto de trabajo?

¢Considera usted que la experiencia es decisiva para el puesto de trabajo?

40

Porcentaje

1500%

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 39% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 2, un 28% indicd estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 33% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados no desea opinar si la experiencia es decisiva para el puesto de
trabajo.

Pregunta 3
Tabla 21

Analisis descriptivo ¢ Siente usted que las habilidades son importantes para el

reclutamiento del personal?

Figura 8

¢ Siente usted que las habilidades son importantes para el reclutamiento del personal?

i Siente usted que las habilidades son irnpo_rtantes para el reclutamiento del personal ?

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 80% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 3, un 12% indicd estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 8% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta totalmente de acuerdo que las habilidades son importantes
para el reclutamiento del personal.

Pregunta 4
Tabla 22

Analisis descriptivo ¢Siente usted que la edad influye en el proceso de reclutamiento para

el puesto de trabajo?

Figura 9
¢ Siente usted que la edad influye en el proceso de reclutamiento para el puesto de
trabajo?

iSiente usted que la edad influye en el procen-o de reclutamiento para el puesto de trabajo?

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 51% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 4, un 38% indicd estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 11% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta de acuerdo que la edad influye en el proceso de
reclutamiento para el puesto de trabajo.

Dimensidn de Seleccion

Tabla 23

Analisis descriptivo de la dimensién "Selecciéon”

Figura 10
Dimension "Seleccion”

Seleccion

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 43% de los colaboradores encuestados afirman no se encuentra ni de acuerdo
ni en desacuerdo con la dimension de la seleccion, un 32% indico estar de acuerdo o
totalmente de acuerdo y el 25% esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Para el
analisis de esta dimensidn se considero las preguntas Nro. 5,6y 7.

Pregunta 5
Tabla 24

Analisis descriptivo ¢ Cree usted que los niveles de competencias son rigurosos para la

seleccidn del personal?

Figura 11
¢ Cree usted que los niveles de competencias son rigurosos para la seleccion del personal?

i Cree usted que los niveles de compaluncias_wn rigurosos para la seleccion del personal?

50

Porcentaje

I |3.UU%I I

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 47% de los colaboradores encuestados afirman no se encuentra ni de acuerdo
ni en desacuerdo con la dimension de la pregunta 5, un 37% indico estar de acuerdo o
totalmente de acuerdo y el 16% esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Finalmente
se observa que la mayoria de los encuestados no desea opinar si los niveles de competencias
son rigurosos para la seleccién del personal.

Pregunta 6
Tabla 25

Analisis descriptivo ¢ Considera usted que los colaboradores son seleccionados en base a

su liderazgo?

Figura 12

¢ Considera usted que los colaboradores son seleccionados en base a su liderazgo?

¢éConsidera usted que los colaboradores son seleccionados en base a su liderazgo?

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo



75

Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 48% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 6, un 31% indicd estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 21% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta de acuerdo que los colaboradores son seleccionados en base
a su liderazgo.

Pregunta 7
Tabla 26

Analisis descriptivo ¢ Considera usted que la entrevista personal se basa solo en su

experiencia?

Figura 13
¢ Considera usted que la entrevista personal se basa solo en su experiencia?

¢Considera usted que la entrevista per_sonll se basa solo en su experiencia?

40

Porcentaje

2.00%

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 44% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 7, un 31% indicd estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 25% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta de acuerdo que la entrevista personal se basa solo en su
experiencia.

Dimensidn de Capacitacion

Tabla 27

Analisis descriptivo de la dimension "Capacitacion

Figura 14
Dimension "Capacitacion”

Capacitacion

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 48% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la dimensién de capacitacién, un 46% no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 6% indico estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Para el analisis
de esta dimension se contemplaron las preguntas Nro. 8 y 9.

Pregunta 8
Tabla 28

Analisis descriptivo ¢ Cree usted que se recibe capacitaciones 6ptimas para el desarrollo

de sus actividades laborales?

Figura 15
¢, Cree usted que se recibe capacitaciones 6ptimas para el desarrollo de sus actividades

laborales?

& Cree usted que se recibe capacitaciones optimas para el desarrollo de sus actividades laborales?

40

Porcentaje

16 D0%!
6.00%
. s 0%
Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totaimente de

desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 72% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 8, un 6% indico estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 6% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta de acuerdo que se recibe capacitaciones Gptimas para el
desarrollo de sus actividades laborales.

Pregunta 9
Tabla 29

Analisis descriptivo ¢ Considera usted que existe una buena administracion en el costo de

entrenamiento para el cumplimiento de sus funciones?

Figura 16
¢ Considera usted que existe una buena administracién en el costo de entrenamiento para

el cumplimiento de sus funciones?

i Considera usted que existe una buena administracion en el costo de entrenamiento para el cumplimiento de
sus funciones?

50

Porcentaje

R Ty —
1.00%

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 48% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 9, un 28% indicd estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 24% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta de acuerdo que existe una buena administracion en el costo
de entrenamiento para el cumplimiento de sus funciones.

Dimensién de Retencién

Tabla 30

Analisis descriptivo de la dimension "Retencion”

Figura 17
Dimension "Retencion"

Retencion

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totaimente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 43% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la dimension de retencion, un 34% no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 23% indico estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Para el analisis
de esta dimension se contemplaron las preguntas Nro. 10, 11y 12.

Pregunta 10
Tabla 31

Analisis descriptivo ¢Considera que usted que el trato es justo para los colaboradores

brindando la misma oportunidad de crecimiento y desarrollo?

Figura 18
¢Considera que usted que el trato es justo para los colaboradores brindando la misma

oportunidad de crecimiento y desarrollo?

iConsidera que usted que el trato es justo rara los colaboradores brindando la misma oportunidad de
crecimiento y desarrollo?

3o

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalments de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 49% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 10, un 25% indicd estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo y el 26% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa
que existe una proporcion en las respuestas de los encuestados para un trato justo para los
colaboradores brindado la misma oportunidad de crecimiento y desarrollo.

Pregunta 11
Tabla 32

Analisis descriptivo ¢ Cree usted que la motivacion influye para el desarrollo de sus

actividades laborales?

Figura 19

¢, Cree usted que la motivacion influye para el desarrollo de sus actividades laborales?

iCree usted que la motivacion influye parl_el desarrollo de sus actividades laborales?
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40
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Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 87% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 11, un 16% indicé estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo y el 7% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa
que la mayoria de los encuestados esta totalmente de acuerdo que la motivacion influye para
el desarrollo de sus actividades laborales.

Pregunta 12
Tabla 33

Analisis descriptivo ¢ Considera usted que el salario que se le otorga es atractivo y va de

acuerdo con la capacidad del colaborador?

Figura 20
¢ Considera usted que el salario que se le otorga es atractivo y va de acuerdo con la

capacidad del colaborador?

iConsidera usted que el salario que se le otorga es atractivo y va de acuerdo con la capacidad del
colaborador?

40
30

20

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 50% de los colaboradores encuestados afirman estar en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con la pregunta 12, un 26% no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 24% indico que esta de acuerdo o totalmente de acuerdo. Finalmente se
observa que la mayoria de los encuestados esta en desacuerdo que el salario que se le otorga
es atractivo y va de acuerdo con la capacidad del colaborador.

Variable Cumplimiento de Objetivos

Tabla 34

Analisis descriptivo de la variable dependiente "Cumplimiento de objetivos

Figura 21

Variable dependiente "Cumplimiento de objetivos™

Cumplimiento de objetivos

G0

Porcentaje

Totalmente an En desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 89% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la variable dependiente de cumplimiento de objetivos, un 9% indicé estar en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo y el 2% no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Para el analisis de esta variable dependiente se contemplaron las preguntas Nro.
13 ala 21, lo cual incluye las 3 dimensiones contempladas en el desarrollo de dicha variable
dependiente.

Dimensién de la Productividad

Tabla 35

Analisis descriptivo de la dimension "Productividad™

Figura 22

Dimension "Productividad"

Productividad

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 87% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la dimension de la productividad, un 4% no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 9% indicé estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Para el analisis
de esta dimension se contemplaron las preguntas Nro. 13, 14 y 15.

Pregunta 13
Tabla 36

Analisis descriptivo ¢ Considera usted que una incorrecta gestion de los colaboradores no

genera compromiso para el desarrollo de sus actividades?

Figura 23
¢ Considera usted que una incorrecta gestion de los colaboradores no genera compromiso

para el desarrollo de sus actividades?

iConsidera usted que una incorrecta gestion de los colaboradores no genera compromiso para el desarrollo
de sus actividades?

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 70% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 13, un 19% indicé estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo y el 11% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa
que la mayoria de los encuestados esta de acuerdo que una incorrecta gestion de los
colaboradores no genera compromiso para el desarrollo de sus actividades.

Pregunta 14
Tabla 37

Analisis descriptivo ¢ Cree usted que el uso de la tecnologia facilita el trabajo y mejora los

procesos?

Figura 24

¢, Cree usted que el uso de la tecnologia facilita el trabajo y mejora los procesos?

i Cree usted que el uso de la tecnologia facilita el trabajo y mejora los procesos?

&0

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 88% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 14, un 9% indicd estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 3% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta totalmente de acuerdo que el uso de la tecnologia facilita y
mejora los procesos.

Pregunta 15
Tabla 38

Analisis descriptivo ¢ Considera usted que el uso de los sistemas de informacion eliminaria

los tiempos muertos en los procesos?

Figura 25
¢ Considera usted que el uso de los sistemas de informacion eliminaria los tiempos

muertos en los procesos?

¢ Considera usted gque el uso de los sistemas de informacion eliminaria los tiempos muertos en los procesos?

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 65% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 15, un 26% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
9% indico que esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta totalmente de acuerdo que el uso de los sistemas de
informacion eliminaria los tiempos muertos en los procesos.

Dimensién de Imagen

Tabla 39

Analisis descriptivo de la dimension "Imagen™

Figura 26
Dimension "Imagen™

Imagen

Porcentaje

28.00%

Totalmente an En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmeante de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en tabla y figura anterior, se
observa que el 67% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la dimension de la imagen, un 22% no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 11% indico estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Para el anélisis
de esta dimension se contemplaron las preguntas Nro. 16, 17 y 18.

Pregunta 16
Tabla 40
Analisis descriptivo ¢Considera usted que la falta de reconocimiento de los logros no

genera confianza e influye en el desarrollo de las actividades?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 8 8.0 8.0
Neutral 5 5.0 13.0
De acuerdo 54 54.0 67.0
Totalmente de acuerdo 33 33.0 100.0

Total 100 100.0

Figura 27
¢ Considera usted que la falta de reconocimiento de los logros no genera confianza e

influye en el desarrollo de las actividades?

4 Considera usted que la falta de reconocimiento de los logros no genera confianza e influye en el desarrollc
de las actividades?

B0
50

40

a0

Porcentaje
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En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 87% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 16, un 8% indico estar en desacuerdo o totalmente en descuerdo
el 5% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la mayoria
de los encuestados esta de acuerdo que la falta de reconocimiento de los logros no genera
confianza e influye en el desarrollo de sus actividades.

Pregunta 17
Tabla 41

Analisis descriptivo ¢ Siente usted que su actitud en el desempefio de sus actividades es

factor clave para la imagen y el éxito en la organizacion?

Figura 28
¢ Siente usted que su actitud en el desempefio de sus actividades es factor clave para la

imagen y el éxito en la organizacion?

& Siente usted que su actitud en el desemperio de sus actividades es factor clave para la imagen y el exito en la
organizacion?

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 78% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 17, un 11% indicé estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo y el 11% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa
que la mayoria esta totalmente de acuerdo que el desempefio de sus actividades es factor
clave para la imagen y éxito en la organizacion.

Tabla 42

Analisis descriptivo ¢ Cree usted que no existe una comunicacion fluida y armoniosa entre

los colaboradores?

Figura 29

¢ Cree usted que no existe una comunicacion fluida y armoniosa entre los colaboradores?

&Cree usted que no existe una comunicacion fluiday armoniosa entre los colaboradores?

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 59% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 18, un 33% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
8% indico que esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta de acuerdo que no existe una comunicacién fluida y
armoniosa entre los colaboradores.

Dimensién de Clima Laboral

Tabla 43

Analisis descriptivo de la dimension "Clima laboral™

Figura 30

Dimension "Clima laboral™

Clima laboral

50

Porcentaje

¥9.00%|

Totalmenta an En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 84% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la dimension del clima laboral, un 9% indicé estar en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo y el 7% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Para el
analisis de esta dimensién se contemplaron las preguntas Nro. 19, 20 y 21.

Pregunta 19
Tabla 44

Analisis descriptivo ¢ Cree usted que la toma de decisiones adecuadas contribuye al

cumplimiento de objetivos?

Figura 31
¢ Cree usted que la toma de decisiones adecuadas contribuye al cumplimiento de
objetivos?

£Cree usted que la toma de decisiones adecu;du contribuye al cumplimiento de objetivos?

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNeutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 76% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 19, un 9% indicé estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 15% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta totalmente de acuerdo que la toma de decisiones adecuadas
contribuye al cumplimiento de objetivos.

Pregunta 20
Tabla 45

Analisis descriptivo ¢Siente usted que los lideres no generan empoderamiento para el

desarrollo de sus actividades?

Figura 32
¢ Siente usted que los lideres no generan empoderamiento para el desarrollo de sus

actividades?

&Siente usted que los lideres no generan empoderamiento para el desarrollo de sus actividades ?
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se
observa que el 81% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la pregunta 20, un 2% indicé estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
y el 17% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. Finalmente se observa que la
mayoria de los encuestados esta de acuerdo los lideres no generan empoderamiento para el
desarrollo de sus actividades.

Pregunta 21
Tabla 46

Analisis descriptivo ¢ Cree usted que el trabajo en equipo fomenta y promueve la

comunicacion interna para el cumplimiento de objetivos?

Figura 33
¢, Cree usted que el trabajo en equipo fomenta y promueve la comunicacion interna para el
cumplimiento de objetivos?

& Cree usted que el trabajo en equipo fomenta y prboj:'lﬂueve,h comunicacion interna para el cumplimiento de
[} VoS 7

50

an

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos en la tabla y figura anterior, se

observa que el 69% de los colaboradores encuestados afirman estar de acuerdo o totalmente

de acuerdo con la pregunta 21, un 22% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo y el

9% indico que esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Finalmente se observa que la

mayoria de los encuestados esta totalmente de acuerdo que el trabajo en equipo fomenta 'y

promueve la comunicacion interna para el cumplimiento de objetivos.

2. Andlisis de Resultados

Prueba de Hipdtesis General

a)

b)

d)

Formulacion de Hipotesis:

HO: La gestion del talento humano con limite de edad social no influye en el
cumplimiento de objetivos de una tienda por departamento en Surco, 2023.

H1: La gestion del talento humano con limite de edad social influye en el
cumplimiento de objetivos de una tienda por departamento en Surco, 2023.

El nivel de significancia establecido para la presente prueba estadistica es de 5% o o
=0.05.

El valor critico es de 12.59.

El estadistico de prueba empleado en esta ocasion es el correspondiente a la prueba

Chi Cuadrado con 6 grado de libertad, cuyo valor se obtiene de la funcién siguiente:

(0;; — Eij)?
X6 = 2 2 E—ij~)((2n—1;1—a)

Criterio de decision si y2 es mayor que el valor critico, la significacion asintética

es menor que 0.05 se rechaza HO, caso contrario no se rechaza HO.
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Tabla 47

Recuento cruce de la gestion del talento humano y cumplimiento de objetivos

Tabla 48

La gestion del talento humano con cumplimiento de objetivos

a. 4 casillas (25%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 2.09.

Tabla 49

Medidas simétricas la gestion del talento humano y cumplimiento de objetivos

f) Analisis:

Como se observa en la tabla 48, el valor del estadistico de prueba 76.716 es mayor

que el punto critico, asimismo una significacion asintdtica (p-valor) de 0.001, el cual es
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menor al nivel de significancia a = 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, afirmando

que hay evidencia de la existencia de una relacion significativa entre la gestion del talento

humano y cumplimiento de objetivos.

Segun lo observado en la tabla 49, el valor del coeficiente de contingencia arrojo un

valor de 0.659 el cual sefiala que hay una relacion entre las dos variables siendo moderada

y significativa.

Prueba de Hipdtesis Especifica 1.

a)

b)

d)

Formulacion de Hipotesis

Ho: La gestion del talento humano con limite de edad social no influye en la
productividad de una tienda por departamento en Surco,2023.

Hi: La gestion del talento humano con limite de edad social influye en la
productividad de una tienda por departamento en Surco,2023.

El nivel de significancia establecido para la presente prueba estadistica es de 5% o o
=0.05.

El valor critico es de 12.59.

El estadistico de prueba empleado en esta ocasion es el correspondiente a la prueba

Chi Cuadrado con 6 grado de libertad, cuyo valor se obtiene de la funcidn siguiente:

(0 — Ej)?
X5 = 2 2 E—U~X(2n—1;1—a)

El criterio de decision si y2 es mayor que el valor critico, ademas la significacion

asintética es menor que 0.05 se rechaza HO, caso contrario no se rechaza HO.



Tabla 50

Recuento cruce la gestién del talento humano y productividad

Tabla 51

La gestion del talento humano con productividad

a. 4 casillas (25%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 2.47.

Tabla 52

Medidas simétricas la gestion del talento humano y productividad

99
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f) Analisis:

Como se observa en la tabla 51, el valor del estadistico de prueba 67.469 es mayor
que el punto critico, asimismo una significacion asintética (p-valor) de 0.001, el cual es
menor al nivel de significancia a = 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, afirmando
que hay evidencia de la existencia de una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la dimensién de la productividad.

Segun lo observado en la tabla 52, el valor del coeficiente de contingencia arrojo un
valor de 0.635 el cual sefiala que hay una relacion entre las dos variables siendo moderada
y significativa.

Al rechazar la hipétesis nula, se asume como valida la hipotesis alternativa, 1o que
quiere decir que la gestion del talento humano influye en la productividad de una tienda por
departamento en Surco-2023.

Prueba de Hipdtesis Especifica 2.
a) Formulacion de Hipotesis

Ho: La gestion del talento humano con limite de edad social no influye en la imagen

en una tienda por departamento en Surco,2023.

H1: La gestion del talento humano con limite de edad social influye en la imagen en

una tienda por departamento en Surco,2023.

b) El nivel de significancia establecido para la presente prueba estadistica es de 5% o a
=0.05.

c) El valor critico es de 16.91.

d) El estadistico de prueba empleado en esta ocasion es el correspondiente a la prueba

Chi Cuadrado con 9 grado de libertad, cuyo valor se obtiene de la funcién siguiente:

(0;; — E;j)?
X6 = z z E—u ~X(2n—1;1—a)
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e) El criterio de decision si y2 es mayor que el valor critico, ademas la significacion
asintotica es menor que 0.05 se rechaza HO, caso contrario no se rechaza HO.

Tabla 53

Recuento cruce la gestion del talento humano e imagen

Tabla 54

La gestion del talento humano con imagen

a. 5 casillas (25%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 2.09.
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Tabla 55

Medidas simétricas la gestion del talento humano e imagen

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .692 <.001

N de casos validos 100

f) Analisis:

Como se observa en la tabla 54, el valor del estadistico de prueba 91.952 es mayor
que el punto critico, asimismo una significacion asintotica (p-valor) de 0.001, el cual es
menor al nivel de significancia a.= 0.05, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula, afirmando
que hay evidencia de la existencia de una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension de la imagen.

Segun lo observado en la tabla 55, el valor del coeficiente de contingencia arrojo un
valor de 0.692 el cual sefiala que hay una relacion entre las dos variables siendo moderada
y significativa.

Al rechazar la hipoétesis nula, se asume como valida la hipétesis alternativa, lo que
quiere decir que la gestion del talento humano influye en la imagen de una tienda por
departamento en Surco-2023.

Prueba de Hipdtesis Especifica 3.
a) Formulacion de Hipotesis

Ho: La gestion del talento humano con limite de edad social no influye en el clima

laboral de una tienda por departamento en Surco,2023.

Hi: La gestion del talento humano con limite de edad social influye en el clima

laboral de una tienda por departamento en Surco,2023
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b) El nivel de significancia establecido para la presente prueba estadistica es de 5% o a
=0.05.

c) Elvalor critico es de 12.59.

d) El estadistico de prueba empleado en esta ocasion es el correspondiente a la prueba

Chi Cuadrado con 6 grado de libertad, cuyo valor se obtiene de la funcion siguiente:

(0 — Eyj)?
X5 = z z E—U~X(2n—1;1—a)

e) El criterio de decision si y2 es mayor que el valor critico, ademas la significacion
asintética es menor que 0.05 se rechaza HO, caso contrario no se rechaza HO.

Tabla 56

Recuento cruce la gestién del talento humano y clima laboral.
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Tabla 57

Recuento la gestion del talento humano con clima laboral.

a. 3 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 3.04.

Tabla 58

Medidas simétricas la gestion del talento humano y clima laboral

f) Anadlisis:

Como se observa en la tabla 57, el valor del estadistico de prueba 48.214 es mayor
que el punto critico, asimismo una significacion asint6tica (p-valor) de 0.001, el cual es
menor al nivel de significancia o.= 0.05, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula, afirmando
que hay evidencia de la existencia de una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension del clima laboral.

Segun lo observado en la tabla 58, el valor del coeficiente de contingencia arrojo un
valor de 0.570 el cual sefiala que hay una relacion entre las dos variables siendo moderada

y significativa.
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Al rechazar la hipétesis nula, se asume como valida la hipotesis alternativa, lo que
quiere decir que la gestion del talento humano influye en el clima laboral de una tienda por
departamento en Surco-2023.

3. Discusion de resultados

v" En la actualidad la gestion del talento humano y sus limitaciones ha tomado gran
importancia en el cumplimiento de los objetivos, permitiendo que los empleadores
desarrollen al maximo sus habilidades, competencias, liderazgo y el colaborador sea
recompensado a nivel econémico, social, profesional y psicolégico. Por lo tanto, el
propdsito de esta seccion es proporcionar los resultados haciendo uso de un
cuestionario fisico compuesto por 21 preguntas que fueron realizadas a los
colaboradores de una tienda por departamento, de los cuales 12 preguntas
corresponden a la gestion del talento humano dentro de las cuales se consider6 la
pregunta 4 con relacion al limite de edad social para conocer la percepcion y
limitaciones de contratar personal con edad menor de 23 afios 0 mayor de los 40
afios, y las 9 preguntas restantes corresponden al cumplimiento de objetivos, en el
que se recolectd pruebas solidas que han sido interpretadas, analizadas y respaldan
las afirmaciones, mencionadas en las hipétesis general de la investigacion que
establecieron que la gestion del talento humano con limite de edad social indice
positivamente en el cumplimiento de los objetivos en una tienda por departamento
en Surco, 2023.

v En el resultado de la hipétesis general; el valor estadistico de prueba de 76.716 es
mayor que el punto critico obtenido de 12.59, asimismo una significacién asintotica
menor al nivel de significancia: a = 0.05; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula
afirmando que hay evidencia de la existencia de una relacion significativa entre la

gestion del talento humano y el cumplimiento de objetivos. Asimismo, entre la
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gestion del talento humano y el cumplimiento de objetivos se observa el valor de
coeficiente de contingencia de 0.659, el cual sefiala que hay una relacion modera y
significativa. Y se compara con la aportacion de Ccoaricona y Chambilla (2022)
donde se evidencid que existe una relacion positiva entre la variable; Gestion de
capital humano y la variable cumplimiento de objetivos de la Municipalidad de
Paucarpata, obteniéndose un valor de Spearman de 0.645; asimismo, se acepto la
hipdtesis de investigacion debido a que el p-valor fue de 0.000 el cual fue inferior al
0.05 de nivel de error; por lo cual, se corroboré que a mejor gestion del capital
humano se lograra un mayor cumplimiento de objetivos, afirmando que la gestion
del talento humano esta basado en procedimientos que buscan mejorar el
reclutamiento seleccion, capacitacion reteniendo a colaboradores iddneos para
cumplir los objetivos. También se considera lo concluido por Ramos (2022) que
existe una relacion directa y fuerte entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de metas, debido a que el coeficiente de Pearson obtuvo valores de
0.968, siendo la correlacion positiva muy alta y un p valor igual a 0,000; de tipo
bésica, con disefio no experimental, transversal y descriptivo correlacional, con una
poblacién y muestra de 42 trabajadores, usando la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario. A nivel de gestion del talento humano arrojo un
resultado de 60%, bajo en 24% y alto en 16%; cumplimiento de metas 50%, bajo en
24% vy alto en 16%; determinando que la relacién entre ambas variables es
significativa y para fortalecer sus procesos es necesario tomar e innovar estrategias
de reclutamiento y seleccion a fin de retener al personal idoneo, realizando
capacitaciones y permitir el ingreso de nuevos talentos con nuevos conocimientos,

asi como el seguimiento a través del monitoreo y desempefio de sus funciones con
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el propdsito de fomentar el trabajo en equipo y mejorar las relaciones humanas para
el cumplimiento de las metas.

En la hipdtesis especifica 1, el valor estadistico de prueba de 67.469 es mayor que el
punto critico obtenido de 12.59, asimismo una significacion asintotica menor al nivel
de significancia: a = 0.05; por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula afirmando que
hay evidencia de la existencia de una relacién significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension de la productividad. Asimismo, entre la gestion del talento
humano y la dimension de la productividad se observa el valor de coeficiente de
contingencia de 0.635 el cual sefiala que hay una relacién modera y significativa,
que comparado con la tesis de Rivas (2022) concluye que existe una correlacion
positiva alta entre la gestion del talento humano y la productividad con un indice de
0,815 esto quiere decir; cuando la gestion del talento humano se mantenga en niveles
optimos la productividad también lo sera, en consecuencia, se acepta la hipétesis
general de que la gestion del talento humano si se relaciona directamente con la
productividad. Siendo la productividad importante y de alta preocupacion debido a
que el mercado se ha vuelto mas competitivo y exigente que obligan a la gestion del
talento humano sea mas eficiente y esto redunde en el aumento de su competitividad
y productividad para cumplir con los objetivos de la organizacion, también los
resultados se contrastan con Bravo y Calle (2020) donde se encontré un coeficiente
de 0.713 siendo una relacion positiva alta y muy significativa con 0.000; lo cual
significa que, al mejorar la gestion del talento humano, mejor seré la productividad
laboral y se evidencia que al no existir un adecuado reclutamiento y seleccion del
personal este se vera reflejado en la productividad a través del desarrollo de sus

actividades.
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v En la hipotesis especifica 2 el valor estadistico de prueba de 91.952 es mayor que el
punto critico obtenido de 16.91, asimismo una significacion asintotica menor al nivel
de significancia: a = 0.05; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula afirmando que
hay evidencia de la existencia de una relacién significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension de la imagen. Asimismo, entre la gestion del talento humano
y laimagen se observa el valor de coeficiente de contingencia de 0.692, el cual sefiala
que hay una relacién modera y significativa. Caso similar expone Ramos P. (2020),
que se identifico una correlacion positiva (p<0.01), de grado alto (Rho=,871) entre
el liderazgo transformacional de directivos y la identidad corporativa en los
colaboradores de la Empresa Qtzal S.A.C — Huaraz. Por tal motivo se acepto la
hipdtesis investigativa (p=0.00). De igual forma se puede contrastar con la
investigacion de Aparicio (2020) se concluye segun el resultado del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.885** que existe relaciéon positiva entre las
variables Identidad Corporativa y Comunicacion interna, ademas se encuentra en el
nivel de correlacion 77 alta y siendo el nivel de significancia p=0.000 < 0.01, de
manera que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis, la Identidad
corporativa se relaciona significativamente con la Comunicacion interna en los
trabajadores de la UNAMBA. por lo que la descripcion de este estudio se relaciona
de manera directa con la investigacion presente, por lo tanto, la dimension de la
imagen fundamenta el reconocimiento de los logros; logrando una actitud positiva
con el objetivo de obtener una imagen con éxito a través de una comunicacion fluida
y armoniosa.

v En la hipotesis especifica 3 el valor estadistico de prueba de 48.214 es mayor que el
punto critico obtenido de 12.59, asimismo una significacién asintdtica menor al nivel

de significancia: a = 0.05; por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula afirmando que
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hay evidencia de la existencia de una relacién significativa entre la gestion del talento
humano y la dimension del clima laboral. Asimismo, entre la gestion del talento
humano y el clima laboral se observa el valor de coeficiente de contingencia de
0.570, el cual sefiala que hay una relacion modera y significativa. Luego de analizar
y contrastar los estudios de Falcén (2022) se determind la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Ndcleo Ejecutor de
Distribucion en la ciudad de Lima, se observa en la prueba de prueba de hipotesis
principal que el valor chi-cuadrado es de 18.738 con 4 grados de libertad y un valor
de significancia de 0.001, como este valor es inferior a 0.05, se puede afirmar que
existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y se afirma que el clima
organizacional se relaciona directamente con en el desempefio laboral en los
colaboradores del Nucleo Ejecutor de Distribucion en la ciudad de Lima, también se
ha podido contrastar con la investigacion de Medina (2020) que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de las areas de soporte de una empresa de construccion de Lima
Metropolitana, con una correlacion de .657. Con esto, se acepta la hipdtesis y se
afirma que las variables son dependientes una de la otra, aludiendo que, si el nivel
de clima organizacional aumenta en los trabajadores, el nivel de satisfaccién laboral
también incrementara. Por lo tanto, ambas investigaciones aportaron que la gestion
del talento humano es de tal importancia que permitira que se logre y se supere las
expectativas de cada colaborador con relacion a un buen clima laboral logrando su

permanencia.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
1. Conclusiones
v De acuerdo con los resultados de investigacion de la hipotesis general, se concluye
que la gestion del talento humano con limite de edad social influye en el
cumplimiento de objetivos, en una tienda por departamento en Surco-2023. En la
tabla 48, el valor del estadistico de prueba es 76.716, con 6 grados de libertad y una
significacion asintdtica (p-valor) de 0.001, el cual es menor al nivel de significancia
a = 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, indicando que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y cumplimiento de objetivos. Segun
lo observado en la tabla 49, el valor del coeficiente de contingencia es 0.659, lo que
indica la fuerza de la relacion entre las dos variables siendo moderada y significativa.
Asimismo, el 53% de los colaboradores encuestados, han demostrado que existe una
influencia significativa de la gestion del talento humano y el cumplimiento de
objetivos y el 51% de los colaboradores encuestados, conforme a la pregunta N.° 4
han demostrado que existe una limitante de la gestion del talento. Por lo tanto, a
mejor gestion del talento humano mejor seré el resultado del cumplimiento de los
objetivos y esto requiere de colaboradores competentes con respuestas rapidas que
permitiran ser evaluados con indicadores de reclutamiento, seleccién, capacitacion y
retencion, considerandose la diversidad del talento humano sin limite de edad social
y que también cuenta con la capacidad de aportar no importando su edad, su
experiencia; sino su talento, actitud y compromiso que los convierte en
colaboradores valiosos que llegan a ser de mucha utilidad dentro de la empresa

siendo el resultado su efectividad y eficiencia para el logro de los objetivos.
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v En relacion con los resultados de la investigacion de la hipdtesis 1 se concluye que
la gestion del talento humano con limite de edad social influye en la productividad
en una tienda por departamento, Surco-2023, conforme a la tabla 51, el valor del
estadistico de prueba es 67.469 con 6 grado de libertad y una significacion asintética
(p-valor) de 0.001, el cual es menor al nivel de significancia o = 0.05, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula, indicando que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la dimension de la productividad. Segun lo observado
en la tabla 52, el valor del coeficiente de contingencia es 0.635, lo que indica la
fuerza de la relacion entre la gestion del talento humano y la dimension de la
productividad siendo moderada y significativa. Asimismo, el 87% de los
colaboradores encuestados, han demostrado que existe una influencia significativa
de la gestion del talento humano y la productividad, y el 70% de los colaboradores
encuestados, conforme a la pregunta N.° 13, han demostrado que una mala gestién
del talento humano no estaria generando compromiso. Por lo tanto, se obligan que la
gestion sea mas eficiente en el talento humano, considerandolo como la fuerza de
trabajo que permite lograr desarrollar su maximo potencial en sus actividades y esto
redunde en el aumento de su competitividad y productividad para cumplir con los
objetivos de la empresa.

v En relacion con los resultados de la investigacion de la hipdtesis 2 se concluye que
la gestidn del talento humano con limite de edad social influye en la imagen en una
tienda por departamento, Surco-2023, conforme a la tabla 54, el valor del estadistico
de prueba es 91.952 con 9 grado de libertad y una significacion asintética (p-valor)
de 0.001, el cual es menor al nivel de significancia o = 0.05, por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula, indicando que existe relacion significativa entre la gestion del

talento humano y la dimensién de la imagen. Segun lo observado en la tabla 55, el
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valor del coeficiente de contingencia es 0.692, lo que indica la fuerza de la relacion
entre la gestion del talento humano y la dimension de la imagen siendo moderada y
significativa. Asimismo, el 67% de los colaboradores encuestados, han demostrado
que existe una influencia significativa de la gestion del talento humano y la imagen,
y el 87% de los colaboradores encuestados, conforme a la pregunta N.° 16, han
demostrado que una falta de reconocimiento de los logros de la gestion del talento
humano no estaria generando confianza en el desarrollo de sus actividades. Por lo
tanto, la gestién del talento humano debe ser aplicada de manera positiva,
impactando en la confianza, actitud y comunicacion que haran de la imagen de un
colaborador se sienta mas satisfecho con lo que esta haciendo.

En relacion con los resultados de la investigacion de la hipotesis 3 se concluye que
la gestion del talento humano con limite de edad social influye en el clima laboral en
una tienda por departamento, Surco-2023, conforme a la tabla 57, el valor del
estadistico de prueba es 42.214 con 5 grado de libertad y una significacion asintética
(p-valor) de 0.001, el cual es menor al nivel de significancia a = 0.05, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula, indicando que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la dimension del clima laboral. Segun lo observado en
la tabla 58, el valor del coeficiente de contingencia es 0.570, lo que indica la fuerza
de la relacion entre la gestion del talento humano y la dimensién del clima laboral,
siendo moderada y significativa. Asimismo, el 84% de los colaboradores
encuestados, han demostrado que existe una influencia significativa de la gestion del
talento humano y el clima laboral, el 81% de los colaboradores encuestados,
conforme a la pregunta N.° 20, han demostrado que una falta de empoderamiento por
parte de los lideres en la gestion del talento humano no estaria cumpliendo con el

desarrollo de sus actividades. Por lo tanto, la gestion del talento humano permitird
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que se logre y se supere las expectativas de cada colaborador. Como la toma de
decisiones que les permitira ser considerados y sentirse como socios de una empresa,
no siendo considerados como recurso de produccion o servicio, buscando desarrollar
el trabajo en equipo.
2. Recomendaciones

v De acuerdo con el estudio realizado, se recomienda fortalecer la gestion del talento
humano, reevaluando sus politicas al momento de contratar e incorporar
profesionales mayores de 40 afios, debido a que son postulantes que cuentan con una
alta capacidad de aportar a través de una vida profesional que se extiende por 15 o
mas afos, tomando en consideracion la diversidad de postulantes con o sin
experiencia, fortaleciendo las estrategias en el area de reclutamiento. Brindando la
oportunidad de demostrar sus capacidades, cualidades y habilidades como el trabajo
en equipo, liderazgo y empoderamiento, considerando que se cree un disefio y sea
aplicado a través de instrumentos en el proceso de seleccion, de tal forma que la
persona elegida cumplas las competencias del perfil del puesto; en la capacitacion se
recomienda que sean realizadas de manera dinamica donde el colaborar es
involucrado haciéndolo parte de cada ensefianza, dandole la oportunidad de liderar
dentro de su equipo de trabajo sobre todos aquellos que son considerados con bajo
rendimiento con la finalidad de ser motivados y potenciados para el cumplimiento
de sus actividades; con relacion a la rotacidn se recomienda valorar su desempefio a
través de bonos, trato justo, incentivos e incremento de sueldo conforme a su perfil
del puesto y actividades a desarrollar, asi como el crecimiento profesional dentro de
la empresa.

v En cuando a la productividad se recomienda una jornada laboral conforme a ley que

incluye su refrigerio, mejorando la hora de su rendimiento, implementar programas
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que se relaciona con la ofimatica, que son basicos para toda empresa, buscando
mejorar su desarrollo profesional. Se recomienda usar indicadores de desempefio
diarios y accesibles para todos los colaboradores para evitar tiempos muertos.
Brindar talleres de liderazgo que evitara la mala gestion de los colaboradores
generando programas de empatia. Realizar programas de evaluacion continua para
detectar fallas y el mejoramiento de estas.

En cuanto a la imagen, se recomienda incorporar un programa “Da tu Iniciativa” en
que los jefes o representantes de la empresa brinda la oportunidad a los colaboradores
de poder resolverlos presentandoles alternativas de solucion en el tiempo, a través
del tiempo, logrando generar la confianza, con una actitud positiva y que la finalidad
de que liderar y ser parte del equipo es servir. En cuanto a la comunicacion, se
recomienda implementar estrategias para ser direccionas en sentido horizontal y
comunicar la mision, vision y valores.

En cuanto al clima laboral, se recomienda poner en practica el respaldo de los
colaboradores para que desarrollen su potencial, impulsando cambios positivos,
fomentando la participacion, el compafierismo con la finalidad de mejorar el
desempefio, satisfaccion y compromiso laboral. Se recomienda tener flexibilidad que
le permitira tener un equilibrio en su vida personal y profesional a través de
herramientas digitales que les permitan trabajar en el lugar que necesiten estar. Se
recomienda implementar programas, actividades creativas que fomenten un
ambiente de trabajo saludable y divertido. Y se considera el lema trabajadores felices

genera empleados leales y empleados leales hacen cosas increibles.
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APENDICE
Apéndice 1 — Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario: La Gestion del talento humano -Cumplimiento de objetivos

Instrucciones:
La empresa en la cual usted labora ha sido seleccionada para la investigacion denominada:
La gestion del talento humano y cumplimiento de objetivos. Recuerde que las respuestas
son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto, no hay respuestas correctas
o incorrectas. Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X, solo una
de las columnas de la derecha.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

S AN S



ALTERNATIVAS

ITEMS

1 [2 [3 |4 |5

Gestion del talento humano

¢Considera usted que el perfil del puesto influye en el

1 | reclutamiento del personal?

¢Considera usted que la experiencia es decisiva para el puesto de
2 |trabajo?

¢Siente usted que las habilidades son importantes para el
3 | reclutamiento del personal?

¢Siente usted que la edad influye en el proceso de reclutamiento
4 | para el puesto de trabajo?

¢ Cree usted que los niveles de competencias son rigurosos para la
5 |seleccion de personal?

¢Considera usted que los colaboradores son seleccionados en base
6 |asu liderazgo?

¢Considera usted que la entrevista personal se basa solo en su
7 | experiencia?

¢Cree usted que se recibe capacitaciones 6ptimas para el desarrollo
8 |de sus actividades laborales?

¢Considera usted que existe una buena administracién en el costo
9 | de entrenamiento para el cumplimiento de sus funciones?

¢Considera usted que el trato es justo para los colaboradores
10 | brindando la misma oportunidad de crecimiento y desarrollo?

¢Cree usted que la motivacion influye para el desarrollo de sus
11 | actividades laborales?

¢Considera usted que el salario que se le otorga es atractivo y va
12 | de acuerdo con la capacidad del colaborador?

Cumplimiento de Objetivos

¢Considera usted que una incorrecta gestion de los colaboradores
13 | no genera compromiso para el desarrollo de sus actividades?

¢ Cree usted que el uso de la tecnologia facilita el trabajo y mejora
14 | los procesos?

¢Considera usted que el uso de los sistemas de informacién
15 | eliminaria los tiempos muertos en los procesos?

¢Considera usted que el reconocimiento de los logros genera
16 | confianza e influye en el desarrollo de las actividades?

¢Siente usted que su actitud en el desempefio de sus actividades es
17 | factor clave para la imagen y el éxito de la organizacion?

¢Cree usted que no existe una comunicacién fluida y armoniosa
18 | entre los colaboradores?

¢Cree usted que la toma de decisiones adecuadas contribuye al
19 | cumplimiento de objetivos?

¢Siente usted que los lideres no generan empoderamiento para el

desarrollo de
20 | sus actividades?

¢Cree usted que el trabajo en equipo fomenta y promueve la
21 | comunicacion interna para el cumplimiento de objetivos?
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Apéndice 2 — Validacion de Instrumento

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [){ Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez evaluador: VAR G2 GU/L LEA SoriTen DOV

Especialidad del evaluador: ~ AD /MM STRA CALON)

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 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 categoria.

SAMTES Dovi) VHREA GUILLES
- FIRMA

Nombre y Apellidos del evaluador

one. _Los02309.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA TIENDA POR DEPARTAMENTO EN SURCO

Pertinencla

Relevancia

Comstrucclon

Formulacién del item/ pr abiertas

No

No

Si

gramatical

No

Observaciones

Sugerencias

Dimension: Reclutamiento

iConsidera usted que el perfil del
puesto influye para el reclutamiento
del personal?

(Considera usted que para un puesto
de trabajo la experiencia es decisiva
para el reclutamiento del personal?

(Siente usted que las habilidades son
importantes para el puesto de
trabajo?

;Siente usted que la edad influye en
el proceso de reclutamiento para el
puesto de trabajo?

e e e O e N |

/
/
.
7

Dimension: Seleccion

(Cree usted que los niveles de
competencias son rigurosos en base
a los requisitos para la seleccion de
personal?

o

S —

(Considera  usted que los
colaboradores son seleccionados en
base a su liderazgo?

~

;Considera usted que la entrevista
personal se basa solo en su
experiencia?

o O S Sl NS ] [R

o (gsas

Dimensién: Capacitaciin

(Cree usted que se recibe
capacitaciones Optimas para ¢l
desarrollo de sus actividades
laborales?

(Considera usted gque existe una
buena administracion en el costo de
entrenamicnto para el cumplimiento
de sus funciones?

Rl 8

o

Dimensién: Retencidn

(Considera usted que el trato es justo
para los colaboradores brindando la
misma oportunidad de crecimiento y
desarrollo?

S

g

(Cree usted que en una tienda por
departamento la motivacion influye
para el desarrollo de sus actividades?

¢Considera usted que el salario que
se les otorga es atractivo y va de
acuerdo con la capacidad del
colaborador?

Dimensidn: Productividad

¢ Considera usted que una incorrecta
gestion de los colaboradores no
genera  compromiso  para el
desarrollo de sus actividades?
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14

i(Cree usted que el uso de la
tecnologia facilita el trabajo y
mejora los procesos?

T —

15

(Considera usted que el uso de los
sistemas de informacion eliminaria
los tiempos muertos en los procesos?

i N

\

Dimensién: Imagen

16

(Considera  usted  que el
reconocimiento de los logros genera
confianza ¢ influye en el desarrollo
de las actividades?

17

;Siente usted que su actitud en el
desempefio de sus actividades es
factor clave para la imagen y el éxito
de la organizacién?

N TR

iCree usted que no existe una
comunicacién fluida y armoniosa
entre los colaboradores?

g

S el s~ (N i S

Dimensién: Clima laboral

(Cree usted que la toma de
decisiones adecuadas contribuye al
cumplimiento de objetivos?

;Siente usted que los lideres no

generan empoderamiento para el
desarrollo desus actividades??

21

(Cree usted que el trabajo en equipo
fomenta Y promueve la
comunicaciéon intema para el
cumplimiento de objetivos?

B N el (-
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable Iv{ Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

16,4 0.CT UBRE e 2023

Apellidos y nombres del juez evaluador: \/ i 3. LA ESTEVES, ToS€ AwTOoNI P
Especialidad del evaluador: ADHN I STRA DofL D.{ EMPRE SAS
CaNTAVO®R PUBLICO

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 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 categoria.

dpe [
|

Nombre yApellidos del evaluador

DNE 0 337855 4

ViLLA €sTéVeS, Jos5¢ AvTomw (O
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA TIENDA POR DEPARTAMENTO EN SURCO

Formulacion del item/ preguntas abiertas

Pertinencia

Relevancia

Construccién

Si

No

No

Si

gramatical

No

Observaciones

Sugerencias

Dimensién: Reclutamicnto

(Considera usted que el perfil del
puesto influye para el reclutamiento
del personal?

(Considera usted que para un puesto
de trabajo la experiencia es decisiva
para el reclutamiento del personal?

. Siente usted que las habilidades son
importantes para el puesto de
trabajo?

{
/
(

. Siente usted que la edad influye en
el proceso de reclutamiento para ¢l
puesto de trabajo?

v

/
/
/
/

Dimensién: Seleccion

(Cree usted que los niveles de
competencias son rigurosos en base
a los requisitos para la seleccion de
personal?

(Considera  usted que los
colaboradores son seleccionados en
base a su liderazgo?

o

(Considera usted que la entrevista
personal se basa solo en su

experiencia?

—

Dimensién: Capacitacién

(Cree usted que se recibe
capacitaciones optimas para ¢l
desarrollo de sus actividades
laborales?

(Considera usted que existe una
buena administracion en el costo de
entrenamiento para el cumplimiento
de sus funciones?

/
/
/
/
/

\\

Dimensién: Retencidn

10

(Considera usted que el trato es justo
para los colaboradores brindando la
misma oportunidad de crecimiento y
desarrollo?

_—

..

{Cree usted que en una tienda por
departamento la motivacion influye
para ¢l desarrollo de sus actividades?

12

¢Considera usted que el salario que
se les otorga es atractivo y va de
acverdo con la capacidad del
colaborador?

Dimensién: Productividad

13

¢ Considera usted que una incorrecta
gestion de los colaboradores no
genera  compromiso  para el
desarrollo de sus actividades?
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iCree usted que el uso de la
tecnologia facilita el trabajo y
mejora los procesos?

;Considera usted que el uso de los
sistemas de informacion eliminaria
los tiempos muertos en 10§ procesos?

e

| NG

Dimensidn: lmagen

;Considera  usted que el
reconocimiento de los logros genera
confianza ¢ influye en el desarrollo
de las actividades?

oy

.Siente usted que su actitud en el
desempefio de sus actividades es
factor clave para Ia imagen y el éxito
de la organizacién?

*<

18

(Cree usted que no existe una
comunicacion fluida y armoniosa
entre los colaboradores?

el

Dimension: Clima laboral

19

iCrec usted que la toma de
decisiones adecuadas contribuye al
cumplimiento de objetivos?

20

(Siente usted que los lideres no
generan empoderamiento para el
desarrollo desus actividades??

21

¢Cree usted que el trabajo en equipo
fomenta y  promueve la
comunicacion  interna  para el
cumplimiento de objetivos?

K\\\\\
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

18 e . 0 STUARS e 2023

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador:

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del item. es conciso, exacto
y directo

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

= f l’&lfd"/fo
,!7-‘“"”'/'“ ].{zué;; wco fonro AT

nct 0b7FITT

J

FIRMA
Nombre v Apellidos del evaluador

DNI:

139



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA TIENDA POR DEPARTAMENTO EN SURCO

Formulacién del item/ preguntas abiertas

Pertinencia

Relevancia

Construccidn

Gm!

Si

No

Si

No

No

Sugerencias

Dimensitn: Reclutamiento

;Considera usted que el perfil del
puesto influye para el reclutamiento
del personal?

{Considera usted que para un puesto
de trabajo la experiencia es decisiva
para el reclutamiento del personal?

;Siente usted que las habilidades son
importantes para el puesto de
trabajo?

Siente usted que la edad influye en
el proceso de reclutamiento para el
puesto de trabajo?

\ -l ety \

v
/
//
/

Dimensidn: Seleccion

iCree usted que los niveles de
competencias son rigurosos en base
a los requisitos para la seleccion de
personal?

=

el

.

(Considera uwsted que los
colaboradores son seleccionados en

base a su liderazgo?

- |

b

;Considera usted que la entrevista
personal se basa solo en su
experiencia?

_—

Dimensitn: Capacitacion

+Cree usted que se recibe
capacitaciones dptimas para el
desarrollo de sus actividades
laborales?

;Considera usted que existe una
buena administracion en el costo de
entrenamicnto para el cumplimiento
de sus funciones?

\\

Dimensién: Retencion

(Considera usted que el trato s justo
para los colaboradores brindando la
misma oportunidad de crecimiento y
desarrollo?

(Cree usted que en una tienda por
departamento la motivacion influye
para el desarrollo de sus actividades?

¢Considera usted que el salario que
se les otorga es atractivo y va de
acuerdo con la capacidad del
colaborador?

/
/
/.
/
/
/
/
/
/
/
J
:

Dimensidn: Productividad

13

¢, Considera usted que una incorrecta
gestion de los colaboradores no
genera  compromiso para el
desarrollo de sus actividades?
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"

(Cree usted que el uso de la
tecnologia facilita el trabajo y
mejora los procesos?

15

(Considera usted que el uso de los
sistemas de informacién eliminaria
los tiempos muertos en los procesos?

Dimenshon: Imagen

iConsidera  usted que el
reconocimiento de los logros genera
confianza e influye en el desarrollo
de las actividades?

R <

iSiente usted que su actitud en el
desempefio de sus actividades es
factor clave para la imagen y el éxito
de la organizacién?

oo N S O

iCree usted que no existe una
comunicacion fluida y armoniosa
entre Jos colaboradores?

e

e}

Dimension: Clima laboral

19

(Cree usted que la toma de
decisiones adecuadas contribuye al
cumplimiento de objetivos?

\

(Siente usted que los lideres no
generan empoderamiento para el
desarrollo desus actividades??

21

(Cree usted que ¢l trabajo en equipo
fomenta y promueve la
comunicacion interna  para el
cumplimiento de objetivos?

S F e

- 1 =l
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable || Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

J6 de .. DS es... de 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador:

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

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

Ju>

T

“FIRMA

~
; Migal nima
Nombre y Apellidos del evaluador  Joldrde  Cabreos

DNI: £laTxarD



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA TIENDA POR DEPARTAMENTO EN SURCO

Formulacién del item/ preguntas abiertas

Pertinencin

Relevancin

Construccitn

Obser

Si

No

Si

No

S-i No

Dimension: Reclutamiento

¢Considera usted que el perfil del
puesto influye para el reclutamiento
del personal?

{Considera usted que para un puesto
de trabajo la experiencia es decisiva
para el reclutamiento del personal?

(Siente usted que las habilidades son
importantes  para ¢l puesto  de
trabajo?

(Siente usted que la edad influye en
el proceso de reclutamiento para el
puesto de trabajo?

Siac- i (Moo ol IR SR

Dimensitn: Seleccion

iCree usted que los niveles de
competencias son rigurosos en base
a los requisitos para la seleccion de
personal?

(Considera  usted que  los
colaboradores son scleccionados en
base a su liderazgo?

(Considera usted que la entrevista
personal se basa solo en su
experiencia?

/
/
/

/
/

/

/

Dimensién: Capacitacién

Cree usted que se recibe
capacitaciones optimas para el
desarrollo de sus actividades
laborales?

b0 N (R N [ SO

;Considera usted que existe una
buena administracién en el costo de
entrenamiento para el cumplimiento
de sus funciones?

Dimensién: Retencidn

;Considera usted que el trato es justo
para los colaboradores brindando la
misma oportunidad de crecimiento y
desarrollo?

(Cree usted que en una tienda por
departamento la motivacion influye
para el desarrollo de sus actividades?

(Considera usted que el salario que
se les otorga es atractivo y va de
acuerdo con la capacidad del
colaborador?

Dimensidn: Productividad

¢,Considera usted que una incorrecta
gestion de los colaboradores no
genera  compromiso para el
desarrolio de sus actividades?
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iCrec usted que el uso de la
tecnologia facilita el trabajo y
mejora los procesos?

;Considera usted que el uso de los
sistemas de informacion eliminaria
los tiempos muertos en los procesos?

Dimensién: Imagen

16

;Considera  usted que el
reconocimiento de los logros genera
confianza ¢ influye en el desarrollo
de las actividades?

17

;Siente usted que su actitud en el
desempefio de sus actividades cs
factor clave para la imagen y el éxito
de la organizacién?

s e~ | e

(Cree usted que no existe una
comunicacién fluida y armoniosa
entre los colaboradores?

~_|

Dimension: Clima laboral

(Cree usted que la toma de
decisiones adecuadas contribuye al
cumplimiento de objetivos?

e

20

;Siente usted que los lideres no
generan empoderamiento para el
desarrollo desus actividades??

21

{Cree usted que el trabajo en equipo
fomenta y  promueve la
comunicacién intema para el
cumplimiento de objetivos?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable N Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

Jode DSHeore.. de 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador:

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 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 categoria,

FIRMA

s (- Y
T - 2 X A A 10 S MATAt: S St‘
Nombre y Apellidos del evaluador _F‘b M eywo L ‘“‘w AT -

DNE 44 >4 Mg



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA TIENDA POR DEPARTAMENTO EN SURCO

Formulacién del item/ preg abicrtas

Pertinencia

Relevancia

Construccidn

B

Obser

Si

No

Si

No

Si

No

Dimension: Reclutamiento

(Considera usted que el perfil del
puesto influye para el reclutamiento
del personal?

v

w~

(Considera usted que para un puesto
de trabajo la experiencia es decisiva
para el reclutamiento del personal?

\

;Siente usted que las habilidades son
importantes para el puesto de
trabajo?

/Siente usted que la edad influye en
el proceso de reclutamiento para el
puesto de trabajo?

Dimensién: Seleccion

(Cree usted que los niveles de
compelencias son rigurosos en base
a los requisitos para la seleccion de
personal?

(Considera  usted  que  los
colaboradores son seleccionados en
base a su liderazgo?

;Considera usted que la entrevista
personal se basa solo en su
experiencia?

Dimensién: Capacitacién

(Cree usted que se recibe
capacitaciones optimas para el
desarrollo de sus actividades
laborales?

(Considera usted que. existe una
buena administracién en el costo de
entrenamiento para el cumplimiento
de sus funciones?

/
/
-
/

J
7
/
/
/

Dimensién: Retencién

. Considera usted que ¢l trato &s justo
para los colaboradores brindando la
misma oportunidad de crecimiento y
desarrollo?

\ —~rx

;Cree usted que en una tienda por
departamento la motivacion influye
para el desarrollo de sus actividades?

12

;Considera usted que el salario que
se les otorga es atractivo y va de
acuerdo con la capacidad del
colaborador?

Dimensién: Productividad

¢ Considera usted que una incorrecta
gestion de los colaboradores no
genera  compromiso para el
desarrollo de sus actividades?
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4

iCree usted que ¢l uso de la
tecnologfa facilita el trabajo y
mejora los procesos?

15

;Considera usted que el uso de los
sistemas de informacién climinaria
los tiempos muertos en los procesos?

Dimensidn: Imagen

16

;Considera  usted que el
reconocimiento de los logros genera
confianza ¢ influye en el desarrollo
de las actividades?

T \\ \‘L

/Siente usted que su actitud en el
desempefio de sus actividades es
factor clave para la imagen y el éxito
de la organizacién?

iCree usted que no existe una
comunicacién fluida y armoniosa
entre Jos colaboradores?

e e (g

Dimensién: Clima laboral

i(Cree usted que la toma de
decisiones adecuadas contribuye al
cumplimiento de objetivos?

(Siente usted que los lideres no
generan empoderamiento para el
desarrollo desus actividades??

] S

21

(Cree usted que el trabajo en equipo
fomenta y  promueve la
comunicacién  interna para el
cumplimiento de objetivos?

‘\Q\'\,

\_‘\
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