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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar de qué manera la Cultura organizacional y la
Gestion del talento humano se relacionaban con el Desempefio laboral en dos empresas
transnacionales afio 2021. La investigacion empezé con un enfoque cuantitativo, integrandose
luego a la investigacion el enfoque cualitativo, obteniéndose finalmente un enfoque mixto del
subtipo cuantitativo-cualitativo (predominio del enfoque cuantitativo). Respecto a la parte
cuantitativa de la investigacion, ésta tuvo un alcance correlacional y un disefio no
experimental. La poblacién estuvo conformada por treinta supervisores de las dos empresas
transnacionales chinas que formaron parte del estudio, habiéndose realizado un censo para
esta parte de la investigacion. Respecto al enfoque cualitativo, se trabajé con una muestra de
seis supervisores de las dos empresas transnacionales chinas. En la recoleccién de datos, para
la parte cuantitativa se utilizé un cuestionario, mientras que para la parte cualitativa se utilizé
una entrevista. Se uso el software estadistico SPSS25 y el programa Excel para el
procesamiento y analisis de datos, asi como el software Atlas.ti7. Los resultados cuantitativos
determinaron que la Cultura organizacional y la Gestion del talento humano se relacionan con
el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales afio 2021, al obtenerse un coeficiente
de correlacion de Spearman entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de 0.380,
y entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de 0.582, siendo ambos
coeficientes positivos e indicando una correlacién directa. Los resultados cualitativos
mostraron que la dimension misién como parte de la cultura organizacional se relaciona con
el desempefio laboral en dos empresas transnacionales afio 2021, y que la dimension
retencion de personal como parte de la gestion del talento humano se relaciona con el

desemperio laboral en dos empresas transnacionales afio 2021.

Palabras claves: Cultura organizacional, gestion del talento humano y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine how Organizational Culture and Human
Talent Management were related to Job Performance in two transnational companies in 2021.
The research began with a quantitative approach, later integrating the qualitative approach
into the research, obtaining finally a mixed approach of the quantitative-qualitative subtype
(predominance of the quantitative approach). Regarding the quantitative part of the research,
it had a correlational scope and a non-experimental design. The population was made up of
thirty supervisors from the two Chinese transnational companies that were part of the study,
having carried out a census for this part of the investigation. Regarding the qualitative
approach, we worked with a sample of six supervisors from the two Chinese transnational
companies. In data collection, a questionnaire was used for the quantitative part, while an
interview was used for the qualitative part. The statistical software SPSS25 and the Excel
program were used for data processing and analysis, as well as the Atlas.ti7 software. The
quantitative results determined that Organizational Culture and Human Talent Management
are related to Job Performance in two transnational companies in 2021, obtaining a Spearman
correlation coefficient between organizational culture and job performance of 0.380, and
between management of human talent and job performance of 0.582, both coefficients being
positive and indicating a direct correlation. The qualitative results showed that the mission
dimension as part of the organizational culture is related to job performance in two
transnational companies in 2021, and that the personnel retention dimension as part of human

talent management is related to job performance in two transnational companies year 2021.

Keywords: Organizational culture, human talent management and job performance.



INTRODUCCION

El tema de esta investigacion es “Relacion de la cultura organizacional y gestion del
talento humano con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales ano 2021

Esta investigacion buscé alcanzar principalmente siete objetivos, un objetivo general
o también llamado objetivo de investigacion, y seis objetivos especificos. EI objetivo general
fue “Determinar de qué manera la Cultura organizacional y la Gestion del talento humano se
relacionan con el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales afio 2021, dos
objetivos especificos surgen de la busqueda de una relacién entre las dimensiones de la
variable independiente cultura organizacional (adaptabilidad y mision) con la variable
dependiente desempefio laboral, mientras que cuatro objetivos especificos surgen de la
busqueda de una relacion entre las dimensiones de la variable independiente gestién del
talento humano (organizacion de personal, recompensa de personal, desarrollo de personal y
retencion de personal) con la variable dependiente desempefio laboral.

El trabajo esta estructurado en cuatro capitulos, cuyo contenido se comenta
brevemente a continuacion:

En el Capitulo I, llamado planteamiento del problema, se describe el problema o
situacién problematica de la investigacién, se formula el problema general y los problemas
especificos, asimismo se comenta sobre la importancia y justificacion de la investigacion, se
mencionan las delimitaciones: tedrica, espacial y temporal del estudio. Luego se indica el
objetivo general de la investigacion, asi como los objetivos especificos de ésta.

El Capitulo I, titulado marco tedrico, encontramos el marco histérico de la
investigacion, la descripcion de investigaciones relacionadas con el tema investigado, la
estructura tedrica y cientifica que sustenta el estudio, la definicion de términos basicos que
busca ayudar a complementar y a hacer mucho mas facil la comprension de términos usados

en el estudio, la hipotesis general asi como las hip6tesis especificas, y la definicion



conceptual y operativa de las variables (clima organizacional, gestion del talento humano y
desempefio laboral) del estudio.

En el Capitulo I11, nombrado marco metodologico, se describe el tipo de investigacion
desarrollada segun su enfoque, nivel, disefio y método de investigacion. Se comenta sobre la
poblacidn y muestra de la investigacion. También se mencionan las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos para luego indicar la descripcion de procedimientos de analisis.

En el Capitulo IV, resultados y analisis de resultados, se muestran los resultados
obtenidos luego del levantamiento de la data y obtencion de informacion a través del
cuestionario utilizado para la parte cuantitativa de esta investigacion, y de la entrevista
semiestructurada utilizada para la parte cualitativa de esta investigacion. Se presentan los
resultados cuantitativos, cualitativos y un andlisis de los resultados de la investigacion.

Posteriormente se dan a conocer las conclusiones, recomendaciones, referencias y

anexos relacionados al estudio.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Problema

Hoy en dia, qué duda cabe que las empresas transnacionales influyen en la
competitividad internacional y, por consiguiente, en la tendencia de los paises en vias de
desarrollo a integrarse cada vez mas al nuevo sistema productivo internacional (Mortimore,
1993, pp. 15-16). Segun Martinez (2020) las empresas transnacionales favorecen el desarrollo
de otros paises por las inversiones que traen consigo, por la posibilidad de vender productos a
precios mas bajos y porque generan avances cientificos al invertir en investigacion (parr. 11-
13).

Es por lo antes mencionado, que el presente trabajo contemplo dentro de su
investigacion a dos empresas transnacionales, una del sector minero y otra del sector
construccién, mismas que operan actualmente en el Perd, ambas son de capital chinoy a
través de sus directivos se comprometieron a brindar la informacidn necesaria para el
desarrollo de esta investigacion, pidiendo también que sus nombres se mantengan en reserva.
Por ello las llamaremos Empresa A y Empresa B respectivamente.

La Empresa A, ha sido considerada por especialistas como un megaproyecto de talla
internacional en el sector cuprifero, situada en la Provincia de Yauli, Region Junin, mientras
que la Empresa B, es una empresa de ingenieria internacional, con operaciones en el campo
del agua, de la energia hidroeléctrica, de nuevas energias y de proyectos de infraestructura.

En el mundo, de acuerdo a Vergara (2013), existen diversos estudios donde se
compara el desemperio laboral de las empresas transnacionales con el de las empresas locales,
esto se da por lo general en paises desarrollados. Encontrandose informacion donde surge la
productividad como un factor de comparacion, estando este factor relacionado al desempefio
laboral que se busca lograr en los empleados, para aumentar los niveles de eficiencia en el

cumplimiento de sus funciones (p. 147).



En el Perd, un estudio realizado por la empresa Evaluar.com midio el grado de
eficiencia de los trabajadores en sus puestos de trabajo. Mostrando este estudio la importancia
de medir el desemperio laboral, ya que mejora el profesionalismo y la capacidad del equipo,
pudiendo identificar sus fortalezas, pero también sus puntos de mejora. Asimismo, Gabriela
Rodriguez, Gerente Regional de Evaluar.com, afirmo6 que medir el desempefio de los
colaboradores en la realizacion de sus labores genera beneficios para ellos y para las
empresas (El Peruano, 2014).

Claro estd, que el éxito de toda empresa dependera del logré de sus objetivos y metas
planteadas, es por ello que toma gran relevancia el desempefio laboral de cada colaborador
dentro de una organizacion, debiendo tomarse en cuenta la evaluacién del desempefio laboral
como una valiosa herramienta de gestion de personal, para medir, controlar y mejorar los
resultados logrados en un determinado periodo de tiempo (Figueira, s.f., parr. 2).

A continuacion, se puede apreciar en la Tabla 1 el porcentaje de cumplimiento de
cada una de las dimensiones de la variable Desempefio Laboral, data obtenida luego de la
aplicacion de la prueba piloto para obtener la validez y confiabilidad del cuestionario
(Instrumentos 1, 2 y 3) a usar para medir cuantitativamente las variables de esta
investigacion.

Tabla 1

Cumplimiento % de los factores del desempefio laboral en las empresas Ay B

Empresa A Empresa B
Calidad del trabajo 84% 80%
Atencion al cliente 84% 80%
Satisfaccion del cliente 84% 76%
Reduccidn de costos 68% 72%
Rapidez de soluciones 84% 76%
Cumplimiento de los plazos 80% 80%

Nota: Cumplimiento porcentual obtenido luego de la prueba piloto.
Fuente: Empresa A'y Empresa B
Elaboracion: Propia, 2022



Con base en lo antes mencionado, y de acuerdo a la opinion obtenida de algunos de
los supervisores de las empresas que formaron parte de este estudio, se observo que en el
periodo enero - diciembre 2021 se dio un incremento en la rotacion del personal a su cargo,
10% en la Empresa A'y 12% en la Empresa B, siendo esto un sintoma de que algo estaba
ocurriendo. Esto, no es algo deseado por ninguna empresa, ya que, todo nuevo personal
deberéa pasar por un periodo de adaptacién al nuevo cargo, originando una disminucién en la
rapidez de realizacion de funciones y una disminucion en la eficiencia laboral relacionada al
cumplimiento de sus objetivos y metas asignadas.

Por lo antes expuesto, se determind una situacion problematica, dado que, los
supervisores consideran que las posibles causas podrian estar relacionadas a la cultura
organizacional y a la gestion del talento humano. Las probables causas relacionadas a la
cultura organizacional serian: ausencia de una orientacién al cambio y al cliente, no
entendimiento de la vision, estrategia y objetivos a seguir; mientras que las probables causas
relacionadas a la gestién del talento humano serian: asignacion de tareas no relacionadas al
cargo, falta de motivacién del personal y no aplicacion del plan de capacitacion para el
personal.

Asimismo, se pudo tomar conocimiento que durante el afio 2021 los objetivos no
habian alcanzado el 100% de cumplimiento, pudiendo ser esto, la consecuencia de las causas
antes mencionadas.

De continuar con esta situacion, se visiona o pronostica el no cumplimiento de los
objetivos y metas planteadas para el afio 2022, el deterioro de la cultura organizacional y el
deterioro de la imagen de los supervisores a cargo de los distintos equipos de trabajo por falta

de una iddnea gestion del talento humano del personal a su cargo.

Teniendo en cuenta, que toda empresa busca alcanzar sus objetivos y metas

planteadas, la cultura organizacional es uno de los aspectos que contribuye enormemente a



ello, dado que una caracteristica de una buena cultura organizacional es la agilidad o tiempo
de respuesta para hacer frente a cualquier situacion (Aparicio, 2021, parr. 6).

De la misma manera, y de acuerdo con Guzman (2017) la gestion del talento humano
es también un factor clave para que las organizaciones puedan alcanzar sus objetivos,
debiendo captar al personal adecuado para la realizacion eficiente de cualquier tarea o
funcidn relacionada al cargo que va a desemperiar (parr. 3y 6).

La situacion narrada, motivo a querer investigar y determinar si existia una relacion
entre las variables independientes: cultura organizacional y gestion del talento humano,
versus la variable dependiente: desempefio laboral, pero también, se dese0 investigar e
identificar qué aspectos o dimensiones de cada variable independiente tenian mayor relacion
con el desempefio laboral. Al haberse encontrado relacién entre las variables independientes
y la variable dependiente, se recomendo a las empresas que formaron parte de este estudio
llevar a cabo las acciones necesarias para poder mitigar o eliminar las causas que estan
originando un efecto negativo en el desempefio laboral de su personal.

Se pensd que existia una relacion de la cultura organizacional y la gestidn del talento
humano con el desempefio laboral de los ejecutivos en dos empresas transnacionales afio
2021, por ello, surgio la necesidad de responder las preguntas formuladas en el: Problema
general y en los problemas especificos que se presentan a continuacion.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General

PG: ¢De qué manera la Cultura organizacional y la Gestién del talento humano se
relacionan con el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 20217
1.2.2 Problemas Especificos
e Pe 1: ;De qué modo la dimensién adaptabilidad de la cultura organizacional se relaciona

con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021?



e Pe2:;Como la dimension mision de la cultura organizacional se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021?

e Pe 3: ;De qué modo la dimensién organizacién de personal de la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
20217

e Pe4: ;Como la dimension recompensa de personal de la gestion del talento humano se
relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 20217

e Pe5: ;De qué forma la dimension desarrollo de personal de la gestion del talento humano
se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 20217

e Pe 6: ;De qué modo la dimensidn retencion de personal de la gestion del talento humano
se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 20217

1.3 Importancia y Justificacion de la Investigacion

1.3.1 Importancia de la Investigacion

Segun Core Global Partners (s.f.) la cultura organizacional se puede apreciar en la
conducta de los empleados, pudiendo generar un alto impacto en la satisfaccion, el grado de
motivacion y en el desarrollo laboral. Una buena cultura organizacional se traducira en una
mayor calidad en la vida de su personal, reflejandose esto en sus productos y/o servicios, y en
el logro de los objetivos empresariales (parr. 1y 10). Por ello la relevancia de considerar a la
cultura organizacional dentro de la presente investigacion, dado que toda empresa busca el
logro de sus objetivos planteados para asegurar asi su sostenibilidad en el tiempo.

Asimismo, y de acuerdo a Latin Pyme (2019) la relevancia de la gestion del talento
humano se centra en identificar el rol que juegan los empleados en la ejecucion de las tareas
necesarias para el éxito de la empresa. Ya que, mientras mas capaz sea el equipo humano, las
labores que se realicen dentro de la organizacion seran hechas con mayor eficiencia, y los

objetivos podran ser cumplidos (parr. 1). Aqui, se puede apreciar la relevancia de la gestion



del talento humano dentro de una organizacién para la obtencién de sus objetivos, por ello la
importancia de ser considerada en esta investigacion.

Por otro lado, la relevancia de este estudio también reside en poder determinar de qué
manera la cultura organizacional y la gestion del talento humano se relacionan con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, para promover el crecimiento de las
empresas al alcanzar sus objetivos, tomando como guia los hallazgos que se logren de este
trabajo. Se espera también, determinar si las empresas que formaron parte de este estudio
deben enfocarse en mejorar su cultura organizacional y la gestion de su talento humano.

Otro aspecto relevante o importante de la investigacion gque se realiz6 fue también y
sin lugar a dudas, la importancia en el Per( de las dos empresas transnacionales chinas que
formaron parte de este estudio, como prueba de ello se muestran algunos datos de la Empresa
Ay de la Empresa B, en las Tablas 2 y 3 respectivamente.

Tabla 2

Algunos datos relevantes de la empresa A

Mineral que extrae Cobre

Lugar en el Ranking Es la mina de cobre méas importante del pais.

Region Junin

Produccion anterior 140 640 TPD (Toneladas por dia) de mineral de
cobre

Produccion actual 170 000 TPD (Toneladas por dia) de mineral de
cobre

Gobierno corporativo Sus principales politicas de gobierno corporativo

son: Cultura corporativa solida, valores, politicas
y procedimientos, cumplimiento del marco legal,
transparencia 'y relacionamiento ético, y
excelencia operacional.

Impacto econémico directo Ha sido la primera mina de cobre de clase
mundial que una empresa china ha ejecutado y
desarrollado desde el inicio en el extranjero, con
una inversion de US$ 1 355 Millones.

Nota: Informacién de la Empresa A.
Fuente: Empresa A
Elaboracion: Propia, 2022



Tabla 3

Algunos datos relevantes de la empresa B

Servicios que brinda

Ingenieria del agua, energia hidroeléctrica,
energias nuevas e infraestructura.

Afos de experiencia

Mas de 60 afios.

Sucursales en el mundo

32

ENR TOP 250 International Contractors

Durante 30 afios consecutivos

ENR TOP 225 International Design Firms

Durante 22 afios consecutivos

Numero de empleados en el mundo

Mas de 10 mil.

Valores fundamentales

Sus valores fundamentales son: Dedicacion,
responsabilidad, innovacion y armonia.

Impacto ambiental directo

Forma parte de una empresa de energia limpia de
clase mundial, empresa que luego de 30 afios de
rapido crecimiento, se ha convertido en la
empresa de desarrollo de energia hidroeléctrica
mas grande del mundo y el grupo de energia
limpia més grande de China.

Nota: Informacion de la Empresa B.
Fuente: Empresa B
Elaboracion: Propia, 2022

1.3.2 Justificacion de la Investigacion

A continuacion, se mencionan algunas razones que justifican la investigacion:

Justificacion tedrica. No estd demas mencionar, que los supervisores de las empresas

que formaron parte de esta investigacion, adquirieron mayor conocimiento sobre las teorias

que respaldan las variables de estudio de la investigacion a realizar.

En ese sentido, la realizacion de esta investigacion, obligd a indagar y a seleccionar

teoria relacionada a las variables estudiadas. Esto contribuy6 a contar con un respaldo

confiable y actualizado de lo estudiado respecto a la cultura organizacional, a la gestion del

talento humano y al desempefio laboral, todo esto, sin duda, significa una contribucion al

conocimiento tedrico y académico, validando y fortaleciendo las teorias utilizadas en este y

otros estudios.

La investigacion también valido, lo afirmado por algunos investigadores que han

estudiado las variables de estudio, como Carrion, Morales, Huanca y Serruto (2021) quienes
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concluyeron que habia una relacion directa entre las variables cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores. Asimismo, Apaza (2019) luego de su estudio, afirmo
que existia una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los empleados.

Justificacion practica. Los resultados alcanzados luego de realizada esta
investigacion, ayudaron a determinar qué dimensiones de las variables cultura organizacional
y gestion del talento humano han obtenido mayor grado de relacién directa o indirecta con el
desempefio laboral en las empresas donde se aplico el estudio, ayudando a las empresas a
identificar qué factores deben trabajar en mayor medida. Otro aporte practico y didactico, se
podra reflejar en actuales y futuros empresarios que deseen saber donde deben enfocar sus
esfuerzos para obtener una empresa mas eficiente, entendiendo que un buen desempefio
laboral traera consigo la obtencion de los objetivos empresariales. De la misma manera, los
resultados obtenidos, serviran como una guia o referencia para una futura investigacion a ser
aplicada en otra realidad, podran motivar la realizacion de futuros estudios con alcance
explicativo, buscando contrastar otro tipo de hipotesis, serviran de guia para estudiantes y
profesionales interesados en adquirir mayor conocimiento respecto a las variables tratadas en
este trabajo.

Justificacion metodoldgica. Luego de la investigacion, se puede afirmar que ha
nacido un instrumento, esto es sin duda un aporte del investigador, dado que, el instrumento
podra ser usado para la recoleccion de datos en futuras investigaciones. Es pertinente también
indicar que, esta investigacion ha ampliado el conocimiento de las variables de estudio, y
motiva sin duda a la realizacion de otras investigaciones, con objetivos que podran ser

tratados de alcanzar en otras realidades organizacionales.
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1.4 Delimitacion del Estudio
1.4.1 Delimitacion Teorica

Esta investigacion se centrd en determinar si existia una relacion entre las variables
cultura organizacional y gestién del talento humano con la variable desempefio laboral, pero
también busco determinar qué dimensiones de las variables: cultura organizacional y gestion
del talento humano tenian mayor, menor o ninguna relacion con la variable desempefio
laboral.

Respecto a la variable cultura organizacional, la investigacion se apoy6 en los aportes
de Denison (2001).

Por el lado de las variables gestion del talento humano y desempefio laboral, el
presente estudio tomo los aportes tedricos de Idalberto Chiavenato (2018).

Es conveniente indicar, que, se elegio trabajar con las teorias de los reconocidos
autores antes mencionados, porque las posibles causas y efectos de esta investigacion
guardan relacion con las dimensiones y teorias sustentadas por los autores.

1.4.2 Delimitacion Espacial

La presente investigacion se aplicé en dos empresas transnacionales chinas que
operan en nuestro pais, con oficinas administrativas en la provincia y departamento de Lima,
Perd.

1.4.3 Delimitacion Temporal

La investigacion abarcd y tomo en cuenta los datos e informacion referentes al
periodo enero - diciembre 2021.

1.5 Obijetivos de la Investigacion

Teniendo en cuenta que la presente investigacion tuvo un enfoque mixto del subtipo
cualitativo-cuantitativo (con predominio del enfoque cuantitativo), se presentaron los

siguientes objetivos:
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1.5.1 Objetivo General

OG: Determinar de qué manera la Cultura organizacional y la Gestion del talento

humano se relacionan con el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.

1.5.2 Objetivos Especificos

Oe 1: Comprobar de qué modo la dimension adaptabilidad de la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.

Oe 2: Precisar como la dimensién mision de la cultura organizacional se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.

Oe 3: Constatar de qué modo la dimension organizacion de personal de la gestion del
talento humano se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales,
afio 2021.

Oe 4: Confirmar como la dimension recompensa de personal de la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021.

Oe 5: Detallar de qué forma la dimensién desarrollo de personal de la gestidn del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021.

Oe 6: Probar de qué modo la dimensidn retencion de personal de la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio

2021.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Marco Historico
2.1.1 Cultura Organizacional

Como lo comentan Cujar, Ramos, Hernandez y Lopez (2013) desde muchos afios
atras, el hombre ha demostrado gran interés por elevar la productividad en las organizaciones.
La cultura organizacional tiene repercusion en la productividad por ello que en las ultimas
décadas ha captado la atencion de varios autores. La idea de cultura organizacional se generé
a partir del aporte de la escuela de Relaciones Humanas de la Administracion, iniciando con
una serie de experimentos entre los que destacé el de Hawthorne llevado a cabo en la fabrica
de Western Electric, en el que participé Elton Mayo (p. 351).

Aun cuando, el concepto se va gestando a fines de los 70s, con Pettigrew (1979) quien
define cultura organizacional como un sistema de significados publicos colectivamente
aceptados, funcionando para un grupo definido en un espacio de tiempo determinado (p.
574). Este concepto repercute en Dandridge, Mitroff y Joyce (1980) quienes usan e insertan
las palabras “simbolismo organizacional”, donde sefialan que se estudiara la cultura
organizacional desde la investigacion intensa de los elementos de una organizacion.

Schwartz y David (1981) dan otra conceptualizacién para cultura organizacional,
afirmando gue es una lista de creencias y anhelos que comparten los integrantes de la
organizacion. Las creencias y anhelos generan normas que, fuertemente, crean la forma de
comportamiento de las personas y grupos en la empresa (p. 33). Schein (1983) indica que la
cultura organizacional es el modelo de suposiciones basicas que un determinado grupo ha
desarrollado, hallado o elaborado en las actividades del aprender a solucionar sus problemas
de integracion y adaptacion, al interior como al exterior de la empresa respectivamente, y

que dieron resultados adecuados, al punto de ser tomadas en cuenta como validas y, por
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consiguiente, de ser trasladadas a nuevos integrantes del grupo como la forma adecuada de
ver, pensar y sentir en conexion con estos problemas (p. 14).

Tiempo después, Barney (1986) agrega que es probable en una ventaja competitiva.
Martin y Siehl (1983) comentan que la cultura organizacional puede experimentar cambios
repentinos, ya sea generados por la alta direccion o por sub culturas dentro de la organizacion
que lograrian reafirmar la cultura de la organizacion. Wilkins (1983) menciona que, la cultura
es la conducta rutinaria de los individuos en la organizacion y la manera como ven el mundo.

Denison (1996) da su apoyo a las ideas anteriores, sefialando que el concepto es
determinado por la socializacion de una diversidad de grupos conocidos que concurren en el
sitio de trabajo (p. 624). Azevedo (2007, citado por Leite, 2009) define a la cultura
organizacional como el factor sin par, que distingue a las empresas sostenibles, por su
singularidad, complejidad y discrecion, lo cual la hace muy dificil de igualar.

De esta manera, la cultura organizacional es una parte relevante para fomentar la
productividad y competitividad de las empresas, dado que identifica las capacidades
intelectuales, el trabajo y el trueque de ideas entre individuos o grupos de estos (Soria, 2008).
2.1.2 Gestion del Talento Humano

Segun la RAE (2022) talento es la habilidad de entender. Capacidad para hacer algo.
Persona inteligente o idonea para una ocupacién. Moneda de cuenta de los griegos y de los
romanos. Por otro lado, Fatas (1999) afirma que es un error vincular la palabra talento con el
significado de moneda, ya que en realidad fue usada en Babilonia inicialmente y en la antigua
Grecia, pero como unidad ponderal (25.5 gramos) utilizada como tipo de cambio en las
transacciones.

Por otra parte, el término talento en la literatura relacionada a la direccién estratégica,
podria a ver tenido su origen en el informe “War for Talent” (Chambers et al., 1998)

publicado por la consultora McKinsey, quien luego de analizar a 77 organizaciones concluy6
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que habia una escasez de talento. Pero antes que la direccion estratégica la Psicologia ya
venia estudiando este término décadas atras.

Segun Jerico (2001) no obstante, se han escrito articulos sobre el término talento
desde la perspectiva de la direccidn estratégica, es un area que continda siendo explorada.
Incluso, en el informe dado por McKinsey, el cual fue mencionado anteriormente, no se
definio la palabra talento (p. 428). Y aunque parezca extrafia la ausencia de definiciones, si se
puede afirmar que hay un cierto acuerdo en identificar al talento como un tipo particular de
“trabajador del conocimiento” (Drucker, 1993) o de “trabajador intelectual” (Stewart, 1997).

Tomando en cuenta los aportes de la Psicologia, se define talento como “la capacidad
puesta en practica de un profesional o grupo de profesionales comprometidos que alcanzan
resultados superiores en un entorno y en una organizacion determinados” (Jerico, 2001, p.
428). Esta definicion nos lleva a considerar que: Existen dos tipos de talento (el individual y
el organizativo), el talento individual es igual a la suma de las capacidades mas el
compromiso mas la accidn, y finalmente el talento no es universal (Jericd, 2001, pp. 429 y
431).

2.1.3 Desempefio Laboral

De acuerdo a Padilla (2021) la historia de la evaluacion del desempefio no es tan
reciente. La evaluacion del comportamiento humano es tan antigua como la historia del
hombre. Si nos remontamos a la religion, éstas han evaluado el comportamiento de los fieles,
con castigos y recompensas (parr. 1).

Si nos enfocamos por un momento en las religiones del antiguo Egipto, Israel o Asia,
antes de morir e incluso luego, los fieles debian pasar por un proceso mas 0 menos complejo
para que el o los dioses decidieran si eran aptos para ir con ellos al mas alla (Padilla, 2020,

parr. 3).
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Cortés (2009, citado por Padilla, 2021) comenta que la historia de la evaluacién del
desempefio aparece inicialmente en China, entre el 265y 221 a. C. los emperadores de la
Dinastia Wei tenian la figura del llamado “valorador imperial”, quien era la persona que
debia evaluar el rendimiento de los miembros de la corte (parr. 6).

En Grecia clasica también se llevaba a cabo una especie de evaluacion. Por ejemplo,
Pitagoras evaluaba a los aspirantes a ser alumnos de su escuela mediante un curioso sistema
de observaciones fisionomicas y conductuales. Durante el surgimiento de las
primeras universidades en la edad media se planteo la necesidad de evaluar el desempefio
académico de los alumnos. Es cuando se utilizan los examenes orales de una forma
formalizada. Dichos examenes tenian caracter pablico, y s6lo acudian los alumnos
previamente elegidos por sus profesores de entre los mas sobresalientes. En el siglo XVI San
Ignacio de Loyola cre6 un procedimiento formalizado para evaluar a los miembros de la
Compaiiia de Jesus, para ello usaba un sistema que combinaba informes y notas de las
actividades y potencial de estos; incluia la autoevaluacion de los mismos misioneros de la
Compaiiia, asi como evaluaciones de supervisores y de otros jesuitas. A partir del siglo
XVIII, se comienzan a estandarizar los procesos de evaluacion en la educacion con el
aumento de la oferta y demanda de acceso a los sistemas educativos. Surgen y se popularizan
los exdmenes. Al ser uno de los primeros usos generalizados de la evaluacion, la experiencia
y las ensefianzas de la gestion del desempefio escolar y educativo en general, han servido de
base a muchas otras areas. Posteriormente, en el siglo XI1X aparecen los primeros diplomas de
graduacion de los estudiantes. Luego, en 1842, las oficinas federales del gobierno
estadounidense contaban con fichas de valoracidn que se actualizaban anualmente con datos
sobre la actuacion de sus empleados. En 1880 el ejército norteamericano crea un sistema de
evaluacion de sus miembros basado en el antes mencionado, con el objeto de mejorar sus

resultados. También en 1845 en Estados Unidos, Horace Mann comienza a utilizar las
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primeras técnicas evaluativas de tipo test, tan populares hoy en dia. Ya hoy en dia, la
evaluacion del desempefio como concepto moderno en el ambito empresarial surge también
en EE.UU. En este sentido Chiavenato indica que en 1918 General Motors disefia y pone en
practica un sistema de evaluacion destinado a comprobar el rendimiento de sus directivos.
Tengamos en cuenta que hasta entonces dicho concepto se destinaba casi exclusivamente a
comprobar la eficacia de las maquinas en las fabricas y no el desempefio y rendimiento de las
personas. Afos después, en la década de 1920-1930, las organizaciones toman la decision de
introducir procedimientos que les permitan mejorar su rendimiento. Con ello se trata de
vincular la politica de retribuciones con la responsabilidad del puesto de trabajo y los aportes
de los trabajadores al éxito de la propia empresa. La retribucidn se convierte, asi como el
unico motivador del trabajador. La historia de la evaluacion realizada por la administracion,
fuera del &mbito militar, tiene también sus origenes en Estados Unidos en la década de 1940-
1950. Ralph Tyler, considerado el padre de la evaluacion cientifica, comienza a acufiar el
término evaluacién educacional o curricular, enfocando su investigacidn en los objetivos de
dicha intervencion mediante la aplicacion de la experiencia y la psicologia conductual para
mejorar el sistema educativo norteamericano. En este sentido definio la evaluacion como el
“proceso para determinar el grado en que los cambios deseados en el comportamiento estan
teniendo lugar realmente” (Padilla, 2021, parr. 8-16).

Por otro lado, segun Aamodt (2010, citado por Bautista, Cienfuegos y Aguilar, 2020)
es importante mencionar que el desempefio laboral se ha venido estudiando desde décadas
pasadas en el campo de la Psicologia organizacional (p. 110). Asimismo, Choi, Miao, Oh,
Berry y Kim (2018, citados por Bautista, Cienfuegos y Aguilar, 2020) lo que motiva a las
organizaciones a saber mas acerca de este término es poder entender y explicar aspectos que
influyen en el crecimiento y efectividad de las empresas, de alli la importancia de querer

conocer mas sobre el desempefio laboral (p. 110).
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Por lo anteriormente mencionado, es que se decidié investigar: ;De qué manera la
Cultura organizacional y la Gestion del talento humano se relacionan con el Desempefio
laboral en dos empresas transnacionales afio 2021?

2.2 Investigaciones Relacionadas con el Tema de Investigacion

A continuacion, se mencionan investigaciones relacionadas al presente trabajo:

2.2.1 Investigaciones Nacionales

Carrion, Morales, Huanca y Serruto (2021) llevaron a cabo una investigacion titulada:
“Cultura organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Mariscal Nieto”, PerQ. La investigacion tuvo como finalidad determinar la
relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto.

La investigacion fue del tipo aplicada, de alcance correlacional y del subtipo temporal
transversal. La poblacion la conformaron 239 empleados de la municipalidad provincial antes
mencionada y se trabajé con una muestra de 54 trabajadores. La muestra con la que se trabajo
evidencid una relacién (r = 0.625) directa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores.

Los investigadores luego de la investigacion concluyeron lo siguiente:

e Existe una relacién directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Mariscal Nieto.

e Se evidencio una relacion directa entre la cultura organizacional y las dimensiones
(eficacia, eficiencia, calidad y economia) del desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Mariscal Nieto.

Checa, Cabrera y Chavarry (2020) presentaron un estudio titulado: “Estrategia de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en una entidad bancaria”,

Per. El estudio tuvo como objetivo elaborar una estrategia de gestion del talento humano
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que ayude a implementar, desarrollar y evolucionar habilidades, aptitudes y conocimientos

que permitan solucionar el problema de investigacion.

Su disefio fue no experimental y de nivel descriptivo. La muestra fue de 36 personas.

Los investigadores concluyeron lo siguiente:

e Lainvestigacion permitié evidenciar como ha evolucionado el proceso de trabajar con las
personas dentro de una organizacion, y como el ambiente y tecnologia ha influido en este
proceso.

e Laimportancia de definir una estrategia para trabajar con el recurso humano.

Llancari y Alania (2020) presentaron un estudio cientifico titulado: “Cultura
organizacional y desempefio docente en la universidad nacional del centro del Perd”, Perd.
El estudio tuvo como fin determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio docente en la percepcidn de los docentes de la UNCP.

Su enfoque fue cuantitativo, de alcance descriptivo — correlacional, y su disefio fue no
experimental. Se trabajé con una muestra probabilistica estratificada, formada por 88
docentes. La cultura organizacional se midi6 con el cuestionario de Denison y Neale del afio
2000, y para medir el desempefio docente se hizo una adaptacion del cuestionario de Valdés
del afio 2006.

Luego de esta investigacion, los investigadores concluyeron lo siguiente:

e Se determind que existe una relacion directa y significativa entre cultura organizacional y
desempefio docente en la percepcion de los docentes de la UNCP.

Apaza (2019) present6 su tesis de doctorado titulada: “Gestion del talento humano y
desempefio laboral de los servidores publicos en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018, en la Escuela de Posgrado de la Universidad

César Vallejo, Peru. Su objeto fue determinar el grado de relacion entre la gestion del talento
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humano y el desempefio laboral de los servidores pablicos en la UNJMA de Andahuaylas -
Apurimac 2018.

Tuvo un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo-correlacional, con disefio no
experimental del tipo transversal y de método hipotético-deductivo. La poblacion fue de 82
servidores publicos que trabajan en el area administrativa de la universidad. No se trabajo con
una muestra, se trabajé con los 82 servidores publicos, en otras palabras, se realizé un Censo.

El investigador concluyo:

e Existencia de una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los servidores publicos en la UNJMA, 2018.

e El nivel de relacion es significativo entre la gestion del talento humano y las dimensiones
del desempefio laboral de los servidores publicos en la UNJMA, 2018.

Calero (2018) presento su tesis de doctorado titulada: “La cultura organizacional y el
desempefio de personal en las empresas procesadoras de atin de la provincia de Manabi,
Ecuador”, en la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
UNMSM, Lima-Peru. Su objetivo fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y
el desempefio de personal en las empresas procesadoras de attn de la provincia de Manabi-
Ecuador, a fin de sugerir un modelo de evaluacion del desempefio para el sector
manufacturero de atun.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional con disefio no
experimental del tipo transversal. La muestra fue de 314 empleados, obtenida aplicando un
nivel de confianza del 95%.

La investigadora arribd a las siguientes conclusiones:

e Existe una relacién entre la cultura organizacional y el desempefio del personal de las
empresas procesadoras de atuin en la provincia de Manabi - Ecuador.

e El trabajo en equipo favorece el desempefio del personal.



21

e Lacomunicacion dentro de la organizacion es la columna esencial para que el desempefio
del personal sea elevado.

e El hecho de que la empresa muestre los valores organizacionales, motiva a los empleados
a ponerlos en practica.

2.2.2 Investigaciones Internacionales

Gaspar (2021) present6 un estudio titulado: “La gestion de talento humano y su
influencia en el desempefio laboral para el éxito de las empresas”, Ecuador. Dicho articulo
tuvo como objetivo analizar la relevancia de la gestion del talento humano y su influencia en
el desempefio laboral para el logro del éxito empresarial.

La investigacion tuvo un disefio no experimental y fue nivel descriptivo.

La investigadora obtuvo las siguientes conclusiones:

e El talento humano es un recurso fundamental en el desarrollo empresarial.

e Lagestion del talento humano es la parte funcional de la organizacion, debiendo
administrar eficientemente los recursos humanos y sus capacidades, para la realizacion de
sus funciones.

Castro y Delgado (2020) presentaron un estudio cientifico titulado: “Gestion del
talento humano en el desempefio laboral, proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo
20207, México. El proposito de este estudio fue determinar un modelo de gestién del talento
humano para mejorar el desempefio laboral, proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo
2020, Pera.

El estudio fue de nivel descriptivo, con disefio no experimental transversal. Se trabajé
con toda la poblacién (Censo) definida por 70 colaboradores del PEHCBM.

Los investigadores llegaron a estas conclusiones:

e Hay una adecuada gestion del talento humano y del desempefio laboral, segln los datos e

informacion obtenida de esta investigacion.
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e En la dimension conocimiento de la gestion del talento humano los empleados reconocen
que la organizacion fortalece sus conocimientos técnicos y se preocupa y se preocupa por
ampliarlos para que el personal pueda cumplir de la mejor manera sus unciones.

e Las capacitaciones y estimulos de desempefio dados por la institucion son bastante
valorados por el personal de la institucion.

Luna, Armendariz y Andrade (2019) realizaron un estudio titulado: “Cultura 'y clima
organizacional en el desempefio laboral de empleados de los distritos costefios de educacion
en el Ecuador”, Ecuador. La investigacidn tuvo como propdsito sustentar un modelo tedrico,
para que en una investigacion futura se pueda examinar como el clima organizacional y el rol
del trabajo de los empleados influye en el compromiso del desempefio organizacional.

El estudio fue de tipo exploratorio, para lo cual se realizd una revisién detallada de
literatura sobre clima organizacional. El analisis apunté en identificar referencias tedricas que
ayuden a realizar una investigacion correlacional entre las variables clima organizacional y
desempefio.

La principal conclusion fue:

e Se pudo evaluar las propiedades psicométricas de las medidas para la cultura
organizacional para luego poder determinar cualquier relacion entre clima organizacional
y su relacion con el desempefio de los empleados.

Reinoso y Pérez (2019) presentaron un estudio cientifico titulado: “Cultura
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de las PYMES”, Ecuador. Dicho
articulo tuvo como objetivo estudiar los factores de la cultura organizacional que pueden
inferir en el desempefio laboral de los trabajadores de las PYMES.

El estudio fue de tipo descriptivo con disefio no experimental. La poblacion estuvo
formada por 35 Pymes. Y se realizé un Censo. Se aplico el test de DACUM, para obtener el

grado de correlacion entre las variables.
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Los investigadores llegaron a las siguientes conclusiones:

e El clima organizacional para los empleados les origina una satisfaccion laboral, haciendo
su trabajo con gusto, ademas de sentirse identificados con las decisiones tomadas por la
empresa.

e Larelacion obtenida entre cultura organizacional y desempefio laboral, a nivel de trato de
los jefes y procedimientos de trabajo fue alta.

Bedoya (2017) presento su tesis doctoral titulada: “El impacto de las practicas de
recursos humanos de alto compromiso en el desempefio de las empresas manufactureras del
valle del Cauca: Un analisis del papel mediador de la intensidad en la gestién del
conocimiento y de la innovacién”, Espafia. Dicha tesis doctoral tuvo como objetivo
determinar si las practicas de recursos humanos de alto compromiso tienen un efecto positivo
y directo sobre el desempefio de las empresas de la industria manufacturera del valle del
Cauca.

La tesis tuvo un enfoque cuantitativo, de alcance explicativo, con disefio no
experimental-transversal. La poblacion se conformo por 430 empresas. La muestra estuvo
conformada por 112 empresas. La unidad de observacion, entendida como cada uno de los
elementos que conforman la poblacion objeto de estudio, es cada una de las empresas de la
industria manufacturera del valle el Cauca. La unidad de anélisis, entendida como aquella de
donde se extrae la informacion, fueron los Gerentes Generales 0 CEOS de las empresas de la
industria manufacturera del valle el Cauca, quienes fueron los que respondieron a las
preguntas del cuestionario (instrumento) aplicado en la presente investigacion.

La investigadora concluyé lo siguiente:

e Las practicas de recursos humanos de alto compromiso tienen un efecto positivo y directo

sobre el desempefio en las empresas de la industria manufacturera del valle del Cauca.
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e Los impactos de las practicas de recursos humanos de alto compromiso son mas fuertes
sobre el desempefio cuando estan mediados por la intensidad en la gestion del
conocimiento en las empresas de la industria manufacturera del valle del Cauca.

2.3 Estructura Tedrica y Cientifica que Sustenta el Estudio

2.3.1 Cultura Organizacional

Segun Dhingra y Punia (2016, citado por Gonzales, Bastidas, Figueroa, Zambrano y
Matabanchoy, 2018) cultura organizacional es “un sistema de valores y creencias
compartidas por los miembros que diferencian a la organizacion de otras organizaciones” (p.
204).

Daft (2011) manifiesta que cultura organizacional son los valores, normas, creencias
guia y entendimientos que son utilizados de referencia y que comparten los integrantes de un
grupo y que se imparten a los nuevos integrantes como la forma adecuada de pensar, sentir y
comportarse (p. 374).

De acuerdo a Zapata (2002, citado por Gonzales, Bastidas, Figueroa, Zambrano y
Matabanchoy, 2018) la cultura organizacional es una variable organizacional que da forma a
la identidad de la empresa (p. 205).

Mondy y Noe (1997) conceptualiza cultura organizacional o corporativa como el
sistema de valores, creencias y costumbres compartidas al interior de una organizacion que,
interactda con la estructura formal para producir normas de comportamiento (p. 47).

Chiavenato (1988) define cultura organizacional como “un modo de vida, un sistema
de creencias, expectativas y valores, una forma de interaccion y relaciones tipicas de una
organizacion” (p. 513).

A decir de Evan (1976, citado por Gonzales, Bastidas, Figueroa, Zambrano y
Matabanchoy, 2018) cultura organizacional es un grupo de creencias, normas y valores que

tienen incidencia sobre el comportamiento (p. 203).
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Teorias, enfoques 0 modelos de Cultura organizacional. Hay diferentes enfoques
teoricos para la cultura organizacional, a continuacion, se muestran los mas resaltantes:

Ansoff (1968, citado por Gomez y Rodriguez, 2013) muestra un planteamiento
analitico-préactico, empleando instrumentos cuantitativos y cualitativos. Se centra en la
evaluacion de la C.O. como elemento de la planificacion estratégica, resumiéndola y
agrupandola en un punto de vista integrado para solucionar el problema estratégico
organizacional desde un punto de vista integral. De esta manera, Ansoff ve el rol de la
cultura desde la perspectiva de que las organizaciones no solamente tienen resultados y
objetivos que anhelan alcanzar, sino que también poseen el anhelo de lograrlos a través de
determinadas formas de comportamientos, los mismos que el autor identifica como clima
organizacional, estilo organizacional o cultura organizacional (p. 3).

A partir de estos supuestos, Ansoff (1968, citado por Gomez y Rodriguez, 2013)
plantea cuatro alcances o niveles representativos de cultura estratégica, los mismos que
correlaciona con distintos atributos (de competencia, culturales, de perfiles empresariales,
etc.). En el caso de la cultura, Ansoff presenta siete atributos: Valores gerenciales, foco de
la conducta, gatillador de respuesta organizacional al cambio, reaccion al cambio, dominio
de alternativas, propension al riesgo en la eleccidn de alternativas y metas de respuesta. A
partir de esta clasificacion de atributos, o en funcion de ellos, Ansoff propone cuatro (04)
tipos de cultura organizacional:

e Estable: Unidades de produccion y de contabilidad.
e Reactiva: Unidades de produccion y control financiero.
e Anticipadora: Unidades de marketing y de produccion.
e Iniciativa: Unidades de investigacion de nuevos negocios (p. 3).
Deal & Kennedy (1982, citado por Gomez y Rodriguez, 2013), en su modelo

desarrollado, ven a la cultura como un todo integrado por cinco componentes vinculados,



26

aun cuando no plantean en forma expresa la relacion entre los mismos. Estos elementos

determinantes de la cultura son: Ambiente de negocios, factores claves de éxito, valores

del lider que conciben la cultura, ritos y rituales, y la red cultural (p. 8).

Por otro lado, usando combinaciones del tipo de retroalimentacion y del grado de
riesgo definen cuatro modelos de culturas:

e Del Tipo Duro/Macho: Impera el individualismo. Las actividades organizacionales
estan asociadas a altos riesgos y la retroalimentacion se obtiene rapidamente.
Ejemplos: la bolsa de valores, una compafiia cinematografica.

e De Trabajar Duro/Jugar Duro: La fuerza impulsora es llevar a cabo las cosas. Se
relaciona con bajos niveles de riesgo y feedback inmediato. Ejemplos: compafiias
del tipo McDonald's, restaurantes.

e De Apostar la Compafiia: Las decisiones contemplan enormes riesgos y hay un
largo lapso de espera previo a saber si las decisiones fueron acertadas o no.
Ejemplos: compafiias mineras, petroleras, forestales e hidroeléctricas.

e De Proceso: Caracterizadas porque el riesgo y el feedback son limitados o
inexistentes. Ejemplos: los departamentos de contabilidad de las grandes
compafiias, area de educacion, los ministerios pablicos, las universidades, areas de
seguro (Gomez y Rodriguez, 2013, p. 9).

Modelo Multicultural de Dimensiones Actitudinales de Geert Hofstede. A principios
de los 70s, Hofstede y un equipo de investigadores realizaron un estudio sistematico de
actitudes relacionadas al trabajo, este estudio organizacional fue catalogado como el mas
grande jamas realizado. Este estudio fue transcultural y tuvo el objetivo de determinar las
coincidencias y no coincidencias entre los trabajadores de ventas y servicios de subsidiarias
de IBM en mas de 70 paises (en total 116,000 trabajadores). Su disefio buscé controlar

variables individuales y organizacionales de modo que cualquier diferencia revelada en
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actitudes o valores pueda ser adjudicada a desemejanzas culturales. Ciertos escritores

sostienen que la relevancia de este trabajo es que hace hincapié en la trascendencia de las

desemejanzas culturales en todas las dimensiones del comportamiento organizacional:

motivacion, estilo de liderazgo, conducta del grupo, administracién del conflicto, entre otros

(Gomez y Rodriguez, 2013, p. 11).

Hofstede determind que las culturas de un pais se distinguen en cuatro dimensiones y

como producto de esto la conducta de grupos, los procesos interpersonales y la estructura

organizacional cambian en las distintas culturas. Estas dimensiones son las siguientes cuatro:

Poder - distancia: La cultura motiva a los superiores a usar el poder, y en qué magnitud la
sociedad admite o no el hecho de que el poder en las empresas es entregado de manera
dispareja (GOmez y Rodriguez, 2013, p. 11).

Evitacion del riesgo: Es la viabilidad con que la cultura se adecua a lo reciente, la
dimension en que una sociedad contesta al potencial suceso de circunstancias poco
probables e inciertas (Gomez y Rodriguez, 2013, p. 11).

Individualismo - colectivismo: El individualismo es un marco social en donde las
personas asumen que se cuidan a si mismas y a su familia cercana, y el colectivismo se
refiere a un marco social en el cual las personas se diferencian entre grupos internos
(familiares, clanes y trabajadores a los que consideran que les deben total lealtad) y
grupos externos (Gomez y Rodriguez, 2013, p. 11).

Masculinidad - Femineidad: Es la dimensidon en la cual el desempefio es lo méas
significativo en la cultura. En culturas de alto grado de masculinidad, los valores
preponderantes en la sociedad muestran comportamientos tradicionalmente masculinos,
como la asertividad, ambicion y obtencion de dinero y objetos materiales, y poca

inquietud por las relaciones. Los papeles de género estan muy bien delimitados: el



28

hombre tiene que ser asertivo y la mujer tiene que ser acogedora (Gémez y Rodriguez,
2013, p. 11).

Modelo de Cultura Organizacional de Daniel R. Denison. EI modelo de Denison se
apoya en una relacion entre la cultura organizacional y las mediciones del desempefio. Este
modelo se apoya en una serie de estudios que revisaron la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio y pudieron determinar cuatro dimensiones, tipos o
particularidades que impactan en la C.O., estas cuatro dimensiones de cultura son:

e Del involucramiento: se enfoca preponderantemente en el involucramiento y
participacion de los integrantes de la organizacion.

e De la consistencia: posee una densidad interna y da importancia al planteamiento estable,
metodoldgico y cooperativo de llevar a cabo negocios.

e De la adaptabilidad: tiene una concentracion estratégica en el ambiente externo apoyada
en la flexibilidad y el cambio a fin de atender los requerimientos de los consumidores.

e De la misién: da una relevancia decisiva a un enfoque compartido del objetivo de la
organizacion (Gomez y Rodriguez, 2013, p. 23).

Dimensiones o categorias de Cultura organizacional.

Denison (2001) afirma que la cultura organizacional cuenta con cuatro dimensiones:

Implicacion

Consistencia

Adaptabilidad

Mision (Section 2, p. 2-14).

Cameron y Quinn (2006) indican que la cultura organizacional cuenta con cuatro
dimensiones:
e Clan

e Adhocratica
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e Burocrética

e Mercado (p. 120).
Schein (1985, citado por Gabini, 2017) menciona que la cultura organizacional
contempla tres dimensiones:
e Artefactos
e Valores del grupo
e Supuestos béasicos (p. 158).
Ansoff (1968) menciona que la cultura organizacional contempla siete dimensiones:
e Valores gerenciales
e Foco de la conducta
e Gatillador de respuesta organizacional al cambio
e Reaccion al cambio
e Dominio de alternativas
e Propension al riesgo en la seleccion de alternativas
e Metas de respuesta
Deal y Kennedy (1982) indican que la cultura organizacional tiene cinco

dimensiones:

El ambiente de negocios y los factores claves de éxito

e Los valores del lider

e Los visionarios o héroes que crean la cultura

e Ritos y rituales

e Lared cultural

Hofstede (1984) afirma que la cultura organizacional esta conformada por cuatro

dimensiones:



e Poder/distancia

e Evitacion del riesgo

e Individualismo/colectivismo
e Masculinidad/Femineidad

Tabla 4

Dimensiones o categorias de cultura organizacional segun autores

Autor

Dimensiones o Categorias

Denison, Daniel (2001)

Implicacion
Consistencia
Adaptabilidad
Mision

Cameron, Kim y Quinn, Robert (1999)

Clan
Adhocratica
Burocratica
Mercado

Schein, Henry (1985)

Avrtefactos
Valores del grupo
Supuestos basicos

Ansoff (1968)

Valores gerenciales

Foco de la conducta

Gatillador de respuesta organizacional al cambio
Reaccion al cambio

Dominio de alternativas

Propension al riesgo en la seleccion de alternativas
Metas de respuesta

Deal y Kennedy (1982)

El ambiente de negocios y los factores claves de éxito
Los valores del lider

Los héroes o visionarios que crean la cultura

Ritos y rituales

La red cultural.

Hofstede, Geert (1984)

Poder/distancia

Evitacion del riesgo
Individualismo/colectivismo
Masculinidad/Femineidad

Nota: Dimensiones por autor.

Fuente: Informacion encontrada y citada en este capitulo.

Elaboracion: Propia, 2022
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Instrumentos de medicion de Cultura organizacional. Existen varios instrumentos

que miden la cultura organizacional, lineas abajo se mencionan los de mas relevancia para la

presente investigacion:

Denison Organizational Culture Survey (DOCS). Creado por Denison (2001). De

acuerdo a Bonavia, Prado y Garcia (2010) este cuestionario contiene doce subescalas, las
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mismas que se agrupan en cuatro dimensiones culturales: Implicacidn, consistencia,
adaptabilidad y mision (p. 17).

Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI). Realizado por Cameron y
Quinn (1999). De acuerdo a Cerpa, Fernandez y la Universidad de Lima (2018) el OCAI es un
instrumento estandarizado creado para la medicion y diagndéstico de la cultura organizacional
dirigida a toda aquella persona que se encuentre laborando en algln tipo de empresa. Este
modelo describe cuatro tipos de cultura: de clan, adhocratica, burocratica y de mercado (p. 41).

Instrumento de Henry Schein. (1985, citado por Gabini, 2017) es un instrumento que
se enfoca en conjeturas basicas, que un grupo ha llevado a cabo en el proceso de aprender a
solucionar sus problemas de adecuacion externa e integracion interna. Contempla tres niveles:
Artefactos, valores del grupo y supuestos basicos (p. 158).

2.3.2 Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2018) establece a la gestion del talento humano “como la aplicacion de
los modelos y conceptos de la moderna gestion humana (GH) en las organizaciones” (p. 6).

Segun indica Cortés (2021) la Universidad de Michigan define a la gestion del talento
humano como el intento sistémico y planificado para atraer, retener, desarrollar y motivar a
los trabajadores y gerentes con un alto nivel de calificacion (parr. 4).

De acuerdo a Oscar Pérez (2021) la gestion del talento humano es un conjunto
integrado de procesos de la organizacion, creados o bosquejados para captar, gestionar,
desarrollar, motivar y conservar a los trabajadores (parr. 6).

Teorias o0 enfoques o modelos de la Gestion del talento humano.

Robbins y Coulter (2010) afirman que “los gerentes logran que las cosas se hagan,
trabajando con personas. Esto explica por qué algunos autores han elegido analizar la

administraciéon enfocandose en la gente de la organizacién” (p. 33).
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A decir de Abril (2018) los modelos de gestion del talento humano mas destacados son
los siguientes:

Modelo de Werther y Davis (1996). Este modelo define a la organizacion como un
sistema conformado por varias areas que conservan una sinergia y se relacionan entre si,
desarrollando diversas actividades que son claves para alcanzar las metas y objetivos de la
organizacion.

Modelo de Harper y Lynch (1992). Toma como base el plan estratégico, donde se
presupuestan las necesidades en interaccién con una serie de actividades claves de talento
humano (analisis y descripcion de puestos, curvas profesionales, promocion, planes de
sucesion, formacién, clima y motivacion, etc.) elaboradas a través del conocimiento del
personal con que cuenta la empresa.

Modelo de Zayas (1996). Resalta el caracter sistémico de la GTH, planteando una
interaccion entre los tres subsistemas: organizacion, seleccion y desarrollo de personal, y el
conformado por el hombre y las diferentes interacciones que él establece.

Modelo de Idalberto Chiavenato (2002). Indica que los principales procesos de la
moderna gestion del talento humano se enfocan en seis aspectos: administracion de personal
(reclutamiento y seleccion), aplicacion de personal (disefio y evaluacion del desempefio),
compensacion laboral, desarrollo del personal, retencion de personal (capacitacion) y en el
control del personal basado en sistemas de informacion gerencial y bases de datos.

Modelo de Beer y colaboradores. Este modelo abarca todas las actividades clave de la
GTH en cuatro areas, siendo éstas: Influencia de los empleados, flujo de recursos humanos,
sistemas de trabajo y sistemas de recompensa.

Modelo DPC (Diagnéstico, Proyeccion y Control) de Cuestas (2005). Surge a partir del
modelo de Beer modificado por Cuestas (1999), modelo en el cual considera elementos

adicionales. Menciona a las siguientes dimensiones: Contexto externo, estrategia, cultura
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organizacional, tecnologia organizativa, arquitectura organizacional e innovacion, gestion de

la innovacion, flujo de talento humano, educacion y desarrollo, sistemas de trabajo y

compensacion laboral.

Modelo de gestion en linea o staff. Se espera que la direccion en linea desempefie
muchas actividades de talento humano tradicionales. Esto se hace posible por la automatizacion
de herramientas y procesos de talento humano.

Modelo de gestion por competencias. Contempla tres etapas: Confeccidn del catalogo
de competencias, estructuracion de conocimientos dentro de un esquema predefinido e
identificacion de los requerimientos de competencias para un puesto o equipo de trabajo.

Modelo de gestion basado en el talento. Este modelo presta especial atencién al
desarrollo del personal, no sélo asume la perspectiva técnica como actualmente se realiza, sino
que las organizaciones que lideren la Era del Talento tendran también concientizacion respecto
al desarrollo personal y, sobre todo, a la motivacién de las personas para su permanencia en la
organizacion (pp. 35-50).

Dimensiones o categorias de Gestion del talento humano.

De acuerdo a Chiavenato (2009) la administracion de RR. HH. es un conjunto agrupado
de procesos activos e interactivos. Y son estos los que también son considerados como
dimensiones de la ARH.

e Integracion de personal: Procesos relacionados a la inclusion de nuevas personas en la
empresa. También llamados procesos para promover o proporcionar personas. Consideran
el llamamiento y la seleccion de personal.

e Organizacion de personal: Procesos que tienen que ver con la creacion de las actividades
que las personas llevaran a cabo en la empresa, para guiar y asistir su desempefio. Considera
el disefio, analisis y descripcion de los puestos, la colocacion de las personas y la evaluacién

del desempefio.
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Recompensa de personal: Procesos para incentivar y atender las necesidades individuales
maés elevadas de los empleados. Contempla recompensas, remuneracion y prestaciones y
servicios sociales.

Desarrollo de personal: Procesos relacionados a la capacitacion y aumento del crecimiento
personal y profesional. Compuesto por la creacion y el desarrollo, el aprendizaje, la gestion
del conocimiento y de las competencias, los planes de cambios y el desarrollo de carreras,
y los programas de comunicacion y conformidad.

Retencidn de personal: Procesos relacionados a la creacion de las situaciones ambientales
y psicolégicas satisfactorias para las tareas del personal. Consideran a: la administracion
de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la seguridad, la higiene y la calidad de
vida y las relaciones sindicales.

Auditoria de personal: Procesos que dan seguimiento y controlan las tareas de las personas
para validar los resultados. Conformados por bancos de datos y sistemas de informacién

administrativa (pp. 15-16).

Tabla b

Dimensiones o categorias de gestion del talento humano

Autor Dimensiones o Categorias

Chiavenato, Idalberto (2009) Integracion

Organizacién
Recompensa
Desarrollo
Retencion
Auditoria

Nota: Dimensiones de la variable gestion del talento humano.
Fuente: Informacién encontrada y citada en este capitulo.
Elaboracion: Propia, 2022

Instrumentos de medicién de Gestion del talento humano.

Con base en la informacion revisada, los instrumentos utilizados para la medicion de

la gestion del talento humano, estan estrechamente relacionados a los procesos de la
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administracion de recursos humanos (integracion, organizacion, recompensa, desarrollo,
retencion y auditoria de personas) planteado por autores como Chiavenato, entre otros.
2.3.3 Desempefio Laboral

Robbins y Coulter (2010) definen desempefio como el “resultado final de una
actividad” (p. 403).

Gomez, Balkin y Cardy (2016) indican que la evaluacion del desempefio es “la
identificacion, medida y gestion del rendimiento de los recursos humanos de las
organizaciones” (p. 229).

Chiavenato (2000) indica que desempefio laboral es el comportamiento del empleado
en la persecucion de los objetivos determinados, siendo esta la estrategia individual para
alcanzar los objetivos (p. 359).

Ecured. (2022) afirma que desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion
que muestra el empleado al realizar las funciones y tareas principales que demanda su cargo
(parr. 2).

Gutiérrez (2021) afirma que toda evaluacion de desempefio debe estar orientada a tres
aspectos basicos: Los KPIs a medir deben de estar fundamentados con informacion y datos
relevantes para el puesto de trabajo que se evaluara, los empleados deben conocer los objetivos
que se mediran y la persona encargada de evaluar debe ser el mentor que ayude a los empleados
a mejorar (parr. 7).

Teorias o0 enfoques de Desempefio laboral.

Palaci (2005) menciona que el desempefio laboral es la importancia o valoracién que
se considera dar a la organizacién en los distintos sucesos de comportamiento que un
individuo realiza en un lapso de tiempo. Este comportamiento, de una o varias personas en
distintos lapsos de tiempo a la vez, ayudara a la eficiencia de la organizacion (p. 155).

De la misma manera Palaci (2005) comenta que existen ocho componentes que

incurren en el desempefio laboral, que se vinculan y crean un bajo o alto desempefio laboral.
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Siendo estos: Las retribuciones dinerarias y no dinerarias, satisfaccion en concordancia con
las tareas conferidas, habilidades y aptitudes (competencias) para hacer las tareas encargadas,
capacitacion y desarrollo continuo de los trabajadores, factores motivacionales y
conductuales del individuo, clima organizacional, cultura organizacional y expectativas del
empleado (p. 237).

Robbins (2004) afirma que el desempefio laboral complementa a uno de los principios
primordiales de la psicologia del desempefio, que es la determinacidn de objetivos, la misma
que acciona el proceder y mejora el desempefio, ya que apoya al individuo a dirigir su
empefio sobre objetivos complejos, que cuando éstos son faciles.

Chiavenato (2004) describe al desempefio como el comportamiento del evaluado en
querer alcanzar las metas determinadas. Conforma el plan y método individual para alcanzar
los objetivos anhelados (p. 359).

Mondy y Noe (1997) sefialan que el sistema de evaluacion del desempefio, son los
procesos a los cuales se subordinan los recursos humanos, contemplando diferentes métodos
y criterios para la medicion del rendimiento de los colaboradores, siendo estos:

La planeacidn de recursos humanos. Al evaluar los RR.HH. de una empresa, debe
tener datos que ayuden a determinar el potencial general y de promocion de todo el personal,
especialmente de los ejecutivos clave.

El reclutamiento y seleccion. La seleccion en la evaluacion del desempefio es dtil para
visionar el desempefio de los postulantes.

El desarrollo de recursos humanos. Una evaluacion de desempefio debe considerar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un colaborador, dejando a los
individuos hacer uso de sus puntos fuertes y reducir sus diferencias.

Pedraza, Amaya y Conde (2010) afirman que las empresas usan variadas alternativas

a fin de evaluar el desempefio del empleado. Las mas participativas o democraticas dan al
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trabajador la responsabilidad de autoevaluar con libertad su desempefio; muchas dan esta
responsabilidad al jefe inmediato, para fortalecer la jerarquia; otras tratan de integrar al jefe y
al subordinado en la evaluacion, para minimizar la diferencia jerarquica; algunas trasladan la
evaluacion de desempefio a los equipos, especialmente cuando son autosuficientes y
autogestionados, y otras a veces realizan un proceso circular de 360° en la evaluacion (pp. 3-
4).

En algunas compafiias, la evaluacion esta centralizada en un equipo de especialistas;
en otras, el 6rgano de Administracion de Recursos Humanos concentra y monopoliza la
evaluacion. Para medir el desempefio, es necesario evaluarlo mediante indicadores. Estos
indicadores deben apoyar a la jefatura (o gerencia) a determinar qué tan efectivo y eficiente
es el trabajo de los colaboradores en el logro de los objetivos y, por consiguiente, en el logro
de la mision de la empresa. De la misma manera, deben estar incluidos en un sistema integral
de medicidn del desempefio que haga posible el monitoreo simultaneo y consistente en todos
los niveles de la operacion de la organizacion, desde el logro de los objetivos estratégicos al
mas alto nivel, hasta el desempefio individual de cada ejecutivo y trabajador (Pedraza, Amaya
y Conde, 2010, pp. 3-4)

Dimensiones o indicadores de Desempefio laboral.

De acuerdo a Chiavenato (2009) algunos de los criterios o indicadores para la
evaluacion del desempefio, son los siguientes:
e Calidad del trabajo
e Atencion al cliente
e Satisfaccion del cliente
e Reduccién de costos
e Rapidez de soluciones

e Cumplimiento de los plazos (p. 254).
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Los KPIs o indicadores, son de gran utilidad para alcanzar el éxito de una gestion. A

continuacion, se mencionaran algunos de ellos segun Bizneo (2022):

De productividad

De calidad

De eficacia

De eficiencia

De nivel de formacion (pérr. 22).

SYDLE (2022), presenta los siguientes KPI o indicadores clave de desempefio (Key

Performance Indicators):

De productividad
De eficiencia

De eficacia

De efectividad
De calidad

De capacidad

De ganancia

De rentabilidad

De valor



Tabla 6

Dimensiones o indicadores de desempefio laboral segun autores

Autor

Dimensiones o Categorias

Chiavenato, Idalberto (2009)

Calidad del trabajo
Atencion al cliente
Satisfaccion del cliente
Reduccidn de costos
Rapidez de soluciones
Cumplimiento de los plazos

Bizneo (2022)

De productividad

De calidad

De eficacia

De eficiencia

De nivel de formacion

SYDLE (2022)

De productividad
De eficiencia

De eficacia

De efectividad
De calidad

De capacidad

De ganancia

De rentabilidad
De valor

Nota: Dimensiones por autor.

Fuente: Informacién encontrada y citada en este capitulo.

Elaboracion: Propia, 2022

Instrumentos de medicion de Desempefio laboral.
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Con base en la informacion revisada, se evidencia que la forma de medir el desempefio

laboral en una organizacién, tendra estrecha relacién con los objetivos y metas encomendadas

a cada empleado, estos objetivos y metas deberan ser alcanzadas en un determinado periodo de

tiempo. En ese sentido, no existe un instrumento Unico para medir el desempefio laboral del

personal, por lo general cada empresa plantea indicadores o KPIs individuales o grupales para

medir el desempefio laboral.
2.4 Definicion de Términos Basicos
Administracion. “Dirigir los recursos materiales y humanos hacia los objetivos

de la organizacion” (Gil y Celma, 2002, p. 53).



Calidad. Capacidad de un bien o servicio para hacer de manera fiable lo que se
espera gue tiene hacer para satisfacer lo esperado por el cliente (Robbins y Coulter, 2010,
p. 552).

Creencia. “Pensamiento descriptivo que una persona tiene acerca de algo”

(Kotler y Armstrong, 2017, p. 593).

Cultura. “Es como un patréon de comportamiento relacionado con valores y
creencias que se desarrollaron en un periodo de tiempo” (Koontz, Weihrich y Cannice,
2008, p. 516).

Efectividad. Utilizacion del minimo namero de recursos, con la menor cantidad de
desperdicio, para crear un valor definido para el cliente (Socconini, 2014, p. 402).

Eficacia. Mide la forma en que el resultado de un proceso satisface las necesidades
del cliente, en otras palabras, es alcanzar el objetivo o meta del proceso (Pande, Neuman y
Cavanagh, 2002, p. 339).

Eficiencia. Es el uso de una menor cantidad de recursos para alcanzar los mismos
objetivos de produccidn sin afectar el producto final del proceso (Pande, Neuman y
Cavanagh, 2002, p. 339).

Empresa transnacional. “Una empresa transnacional es aquella que realiza
actividades comerciales a nivel internacional. Se establece originalmente en un pais
(Matriz) pero luego se extiende a otros paises del mundo a través de la creacion de
empresas relacionadas” (Roldan, 2017, parr. 1).

Humano. “Dicho de un ser: Que tiene naturaleza de hombre” (RAE, 04 de abril de
2022).

Mision. “La mision intenta recoger la razon de ser de la empresa, esto es, el fin
ualtimo que va a cumplir la empresa dentro de su entorno” (Fuentes, Bruque, Maqueira,

Fidalgo y Martinez, 2011, p. 31).

40
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Proceso. Conjunto de actividades relacionadas y que interactdan entre si, mismas que
transforman un input (elementos de entrada) en output (elementos de salida o resultados)
(Pérez, J., 2007, p. 351).

Productividad. Resultados que se logran en un proceso o sistema. Elevar la
productividad es obtener mejores resultados. La productividad se mide dividiendo los
productos (bienes o servicios) logrados entre los recursos utilizados (Gutiérrez, 2010, p. 21).

Politicas. “Declaraciones o comprensiones generales que guian el pensamiento de
los gerentes en la toma de decisiones” (Koontz, Weihrich y Cannice, 2008, p. 131).

Transnacional. “Organizacion en la que se comparten diferentes capacidades y
contribuciones entre las operaciones realizadas en distintos paises; empresa
multinacional; y empresa que poseen y dirigen ciudadanos de diferentes paises” (Daniels,
Radebaugh y Sullivan, 2013, p. 809).

2.5 Fundamentos que Sustentan las Hipotesis (Figuras o0 Mapas)

En esta seccidn se presentan tres figuras conceptuales (Figuras 1, 2 y 3). Las mismas
que estan alineadas a las siete hipétesis cuantitativas (una general y seis especificas) de la
presente investigacion.

En estas tres figuras, se muestra de manera grafica la relacion que se espera encontrar
entre: las dos variables independientes versus la variable dependiente; y las dimensiones de
las dos variables independientes (cultura organizacional y gestion del talento humano) versus

la variable dependiente (desempefio laboral).
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Figura 1

Relacion entre las variables de estudio

[ Variable Independiente (X): Cultura organizacional

Variable Dependiente (Z): Desempeiio laboral

{ Variable Independiente (Y): Gestion del talento humano

Nota: Representacion gréafica de la hipotesis general. Relacion de la variable independiente Cultura organizacional
con la variable dependiente Desempefio laboral, y relacion de la variable independiente Gestién del talento
humano con la variable dependiente Desempefio laboral.

Fuente: Libros de metodologia utilizados en esta investigacion

Elaboracién: Propia, 2022

Figura 2

Relacion de las dimensiones de cultura organizacional con el desempefio laboral

Variable Independiente (X): Cultura organizacional

Variable Dependiente (2): Desempeiio laboral

Dimensiones

Nota: Representacion grafica de las dos primeras hip6tesis especificas. Relacion de las dimensiones elegidas de
la variable independiente Cultura organizacional con la variable dependiente Desempefio laboral.

Fuente: Libros de metodologia utilizados en esta investigacion

Elaboracidn: Propia, 2022



43

Figura 3

Relacion de las dimensiones de gestion del talento humano con el desempefio laboral

Variable Independiente (Y): Gestion del talento humano

Variable Dependiente (Z): Desempeiio laboral

Dimensiones

Nota: Representacion grafica de las Gltimas cuatro hip6tesis especificas. Relacion de las dimensiones elegidas de
la variable independiente Gestion del talento humano con la variable dependiente Desempefio laboral.

Fuente: Libros de metodologia utilizados en esta investigacion

Elaboracion: Propia, 2022

2.6 Hipdtesis

A continuacion, se muestran las hipotesis relacionadas a la parte cuantitativa de la
investigacion. Sin embargo, al tener esta investigacion una parte cualitativa, se determinaron
dos hipotesis cualitativas, las mismas que se muestran en el punto 4.2 Resultados cualitativos.
2.6.1 Hipotesis General

HG: La Cultura organizacional y la Gestion del talento humano, segun supervisores,
se relacionan con el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
2.6.2 Hipotesis Especificas
e He 1: Ladimensién adaptabilidad de la cultura organizacional, segln supervisores, se

relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.

e He 2: Ladimension mision de la cultura organizacional, segun supervisores, se relaciona

con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
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e He 3: La dimension organizacion de personal de la gestion del talento humano, segin
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021.

e He 4: Ladimensidén recompensa de personal de la gestion del talento humano, segun
supervisores, se relaciona con el desemperio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021.

e He 5: Ladimension desarrollo de personal de la gestion del talento humano, segun
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021.

e He 6: La dimensidn retencion de personal de la gestion del talento humano, segin
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio

2021.

2.7 Variables

El presente trabajo considerd el estudio de tres variables, dos variables independientes
(Cultura organizacional y Gestion del talento humano) y una variable dependiente
(Desempefio laboral).
2.7.1 Cultura Organizacional

Definicion conceptual. Segun Daft (2011) “Es el conjunto de valores, normas,
creencias orientadoras y entendimientos que sirven de guia y que comparten los miembros de
una organizacion y se ensefian a los nuevos miembros como la manera correcta de pensar,
sentir y comportarse” (p. 374).

Definicidon operacional. La percepcion del trabajador en relacion a la cultura
organizacional de la empresa en donde trabaja, obtenida en funcién a la sumatoria de las
respuestas marcadas en los items con escala Likert, pertenecientes a las dimensiones:

adaptabilidad y mision de la variable cultura organizacional.
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2.7.2 Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual. De acuerdo a Chiavenato (2018) “Es la aplicacion de los
modelos y conceptos de la moderna gestion humana (GH) en las organizaciones” (p. 6).

Definicion operacional. Percepcion del trabajador en relacion a la gestion del talento
humano realizada (por el Area de GTH, o por su jefe inmediato superior) en la empresa en
donde trabaja, obtenida a través de la sumatoria de las respuestas marcadas en las preguntas
con escala Likert, pertenecientes a las dimensiones: organizacion de personal, recompensa de
personal, desarrollo de personal y retencion de personal de la variable gestion del talento

humano.

2.7.3 Desempefio Laboral

Definicion conceptual. “Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” (Chiavenato, 2000, p. 359).

Definicion operacional. Calificacion y evaluacion del desempefio laboral, recibida de
su jefe inmediato superior. Obtenida en base a la suma de las respuestas marcadas en los
items con escala Likert, pertenecientes a las seis dimensiones de la variable desempefio
laboral: Calidad del trabajo, atencion al cliente, satisfaccion del cliente, reduccién de costos,

rapidez de soluciones y cumplimiento de los plazos.
2.7.4 Variables Intervinientes (otras variables)
e Pandemia de la Covid19

e Guerra entre Rusia y Ucrania
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de Investigacion
3.1.1 Por el Enfoque

La presente investigacion tuvo un enfoque mixto del subtipo cualitativo-cuantitativo
(con predominio del enfoque cuantitativo).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) las investigaciones mixtas tienen
subtipos, uno de estos subtipos es el Mixto (Cualitativo-Cuantitativo) (p. 535). No esta demas
mencionar que, esta investigacion nacio con un enfoque cuantitativo, sin embargo, en el
proceso de investigacion se decidid agregar el enfoque cualitativo para enriquecer la misma;
siendo pertinente mencionar, que la investigacion tiene un mayor componente o grado
cuantitativo.

La investigacion de enfoque mixto (Cualitativo-Cuantitativo), tiene dos componentes
ya sabidos, uno cualitativo y el otro cuantitativo, a continuacion, se comenta el enfoque
mixto, cuantitativo y cualitativo respectivamente.

Hernandez y Mendoza (2019) indican que los métodos o enfoques mixtos de
investigacion implican la recoleccion y el andlisis de datos cualitativos y cuantitativos, para
luego integrarlos y discutirlos de manera conjunta, enriqueciendo esto la investigacion (p.
612).

De acuerdo a lo enunciado por Hernandez (2014) el fin de una investigacién mixta no
es sustituir a la investigacion cuantitativa ni a la cualitativa, es en si, usar las fortalezas de
ambos tipos de enfoques, combinandolos y tratando de minimizar sus debilidades potenciales
(p. 532).

Con base en lo mencionado por Pino (2018) Los enfoques cuantitativos usan el
levantamiento de datos para probar hip6tesis con sustento en la medicion numérica y el

analisis estadistico, para determinar patrones de conducta y comprobar teorias (p. 36).
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De acuerdo a Mufioz (2015) se afirma que una investigacion es cuantitativa cuando se
privilegian los datos e informacion numérica, por lo general datos estadisticos que son
interpretados para dar noticia fundamentada del objeto, hecho o fendmeno investigado (p.
86).

De acuerdo a lo postulado por Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) una
investigacion cuantitativa, usara el levantamiento de datos para validar hipotesis con sustento
en la medicion numérica y el analisis estadistico, con la finalidad de determinar pautas de
comportamiento y corroborar teorias (p. 4).

Segun lo indicado por Lerma (2009) la investigacion cuantitativa tiene hipdtesis que
pueden ser presentadas como proposiciones y que podran ser convertidas facilmente a
férmulas matematicas para expresar relacion o relaciones funcionales entre sus variables de
estudio (pp. 39-40).

Segun Pino (2018) un enfoque cualitativo se caracteriza por recabar informacion sin
mediciones numeéricas. Busca describir las cualidades de un fenémeno (p. 34).

Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) una investigacién cualitativa, “se
enfoca en comprender los fendbmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes
en un ambiente natural y en relacion con su contexto” (p. 358).

3.1.2 Por el Nivel o Alcance

El nivel o alcance de este estudio fue correlacional.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2019), indican que una investigacion correlacional
tiene como fin, identificar la relacion o asociacidn que existe entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un contexto singular (p. 109). En este caso las variables serian:

Cultura organizacional, Gestion del talento humano y Desempefio laboral.
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El nivel o alcance de investigacion en el presente proyecto de acuerdo a lo expuesto
por Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), fue correlacional, porque busco
“asociar variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion” (p. 93).

Segun Santiesteban (2014), comenta que una investigacion correlacional tiene “como
propdsito medir el grado de relacion que exista entre dos 0 mas conceptos o variables (en un
contexto en particular)” (p. 58).

Segun lo enuncian Herndndez-Sampieri, Fernandez y Baptista (1998) “una
investigacion puede iniciarse como exploratoria, después ser descriptiva y correlacional, y
terminar como explicativa” (p. 58). Esto tendra mucha relacion con el conocimiento del tema
de investigacion que nos evidencie la revision de la literatura y el enfoque que el investigador
pretenda dar a su estudio.

3.1.3 Por el Disefio

El disefio de esta investigacion fue no experimental, y dentro de este disefio fue de
tipo transversal (o transeccional). El disefio no experimental no manipula variable alguna de
la investigacion. El tipo transversal se refiere a que la recoleccién de datos sera en un solo
momento, en un tiempo Unico (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2019, p.174).

Por lo expuesto por Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) las
investigaciones con disefio no experimental son estudios que se llevan a cabo sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solamente se observan los fenémenos en su
ambiente natural para analizarlos (p. 152). El disefio no experimental fue del tipo transversal
o0 transeccional, que es un tipo que se caracteriza por recabar datos en un solo momento
(Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014, p. 154).

Segun Sanchez y Reyes (2015, p. 120) el disefio de la investigacion se puede expresar

graficamente de la siguiente manera:
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Ox
r
P Oz
r
Oy
Donde:
P : Poblacidn en la que se realiza el estudio.
Ox  : Medicion obtenida en la Variable Independiente X: Cultura organizacional
Oy  : Medicién obtenida en la Variable Independiente Y: Gestion del talento humano
Oz  : Medicion obtenida en la Variable Dependiente Z: Desempefio laboral
r : Relacion

3.1.4 Por el Método

El método de investigacion fue el hipotético deductivo. Método que parte de una

hipotesis plausible como consecuencia de sus inferencias del conjunto de datos

empiricos o de principios y leyes mas generales. En el primer caso se arriba a la
hipGtesis mediante procedimientos inductivos y en el segundo caso mediante

procedimientos deductivos. Parte de inferencias légico deductivas para arribar a

conclusiones particulares a partir de la hip6tesis y que después se puedan comprobar

experimentalmente. (Sanchez y Reyes, 2015, p. 59)

Pino (2018) afirma que un método deductivo es un “método de razonamiento que
consiste en tomar conclusiones para formularlas en explicaciones particulares. Este método se
inicia con la examinacion de los postulados, teoremas, leyes, principios, etc.” (p. 201).

3.2 Poblacion y Muestra
3.2.1 Poblacion
De acuerdo a Hernandez-Sampieri y Mendoza (2019) “Una poblacion o universo es

un conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 199).
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Pino (2018) afirma que una poblacion es un “Conjunto formado por todos los
elementos a estudiar. Cada uno de los elementos de la poblacion se denomina individuo. Un
individuo no tiene que ser una persona fisica, puede ser una familia, un dia, un negocio, etc.”
(p. 449).

Bonilla, Diaz, Kleeberg y Noriega (2010) definen poblacion como el conjunto de
individuos que se anhela estudiar. Asimismo, indican que la poblacion puede ser el conjunto
de todos los valores que toman los individuos respecto a una variable de interés (p. 216).

La poblacion de estudio estuvo representada por los supervisores de las dos empresas
transnacionales chinas que formaron parte de esta investigacion, los mismos que suman un
total de 30. Por ello, la unidad de analisis, sujeto de analisis o0 sujeto de estudio de la

investigacion, fueron los supervisores de ambas empresas.

3.2.2 Muestra

La muestra es un subgrupo del universo o poblacion de la cual se recolectan los datos,
debiendo ser representativa de la poblacidn para poder generalizar los resultados (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2019, p.196).

Bonilla, Diaz, Kleeberg y Noriega (2010) definen muestra como un subconjunto de la
poblacidn, debiendo ser representativa y aleatoria (p. 216).

Teniendo en cuenta que la presente investigacion tuvo un enfoque mixto, del subtipo
cualitativo-cuantitativo (con predominio del enfoque cuantitativo), es pertinente mencionar
que:

Para la parte cuantitativa de la investigacion, se trabaj6 con toda la poblacion, en otras
palabras, se realiz6 un censo. De acuerdo a lo afirmado por Triola (2018), “censo es el
conjunto de datos de todos los miembros de la poblacion” (p. 4). Un censo es segun Pérez, L.
(2007), revisar todos los elementos de la poblacion (p. 392). El Instituto Nacional de

Estadistica e Informatica (2006) define censo como “una investigacion estadistica que
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consiste en el recuento de la totalidad de los elementos que componen la poblacion por
investigar” (p. 7).

Para la parte cualitativa de la investigacion, se trabajo con una muestra, habiendo
acordado con las empresas que formaron parte de este estudio, que se realizaria una entrevista
semiestructurada so6lo al 20% de la poblacidn de supervisores chinos.

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.3.1 Técnicas de Recoleccion de Datos a Utilizar

Dado que es una investigacion con enfogque mixto, se usé como técnica de recoleccion
de datos a la encuesta para la parte cuantitativa, y a la entrevista semiestructurada para la
parte cualitativa.

Segun Rojas (1990) “la técnica de encuesta permite recoger opiniones sobre hechos
pasados o conductas futuras” (p. 114).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que la técnica de entrevista
semiestructurada se basa en una guia de temas o preguntas, en donde el entrevistador tiene la
libertad de incorporar preguntas adicionales para mencionar conceptos o para obtener mayor
informacién (p. 403).

3.3.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos a Utilizar

Parte cuantitativa

De acuerdo a Bourke, Kirby y Doran (2016, citado por Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2019) el cuestionario es un instrumento que contiene un conjunto de preguntas
referidas a una 0 mas variables a ser medidas (p. 250).

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2019) un instrumento “es un recurso que
utiliza el investigador para registrar informacidn o datos sobre las variables que tiene en

mente” (p. 228).
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El cuestionario es uno de los instrumentos méas usados (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2019, p. 250). Para la parte cuantitativa del estudio realizado, se ha decidido
utilizar al cuestionario (con preguntas cerradas). Ver Anexo E (Instrumentos 1, 2y 3).

Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (1998), indican que un cuestionario puede
ser aplicado de diversas formas: autoadministrado, por entrevista personal, por entrevista
telefonica, autoadministrado y enviado por correo postal, por correo electronico y/o por
servicio de mensajeria (p. 291).

Para la parte cuantitativa se administrd el cuestionario usando la modalidad de: correo
electronico, teniendo muy en cuenta el contexto de pandemia en el cual se vividé. El
cuestionario consto de 48 preguntas, con escala Likert.

Por otra parte, y teniendo en cuenta que la presente investigacion considero tres
variables (cultura organizacional, gestion del talento humano y desempefio laboral), no esta
demas mencionar que el cuestionario aplicado a la parte cuantitativa estuvo conformado por
tres instrumentos, uno por cada variable de la presente investigacion.

Tabla 7

Indicadores a evaluar de la cultura organizacional - Instrumento 1

Variable Indicador items
Cultura organizacional Orientacion al cambio 1-5
Orientacion al cliente 6-10
Aprendizaje organizativo 11-15
Direccidn y propésitos estratégicos 16 - 20
Metas y objetivos 21-25
Vision 26 - 30

Nota: Items o nimero de preguntas relacionadas a cada indicador de la variable en mencion.
Fuente: Daft (2011, p. 374)
Elaboracidn: Propia, 2022
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Tabla 8

Indicadores a evaluar de la gestion del talento humano - Instrumento 2

Variable Indicador items
Gestion del talento humano Tareas relacionadas 1
Evaluacion 2-3
Recompensa 4-5
Capacitacion 6-7
Desarrollo 8-9
Ambiente 10-12

Nota: items o ndmero de preguntas relacionadas a cada indicador de la variable en mencion.
Fuente: Chiavenato (2018, p. 6)
Elaboracidn: Propia, 2022

Tabla 9

Indicadores a evaluar del desempefio laboral - Instrumento 3

Variable Indicador items
Calidad 1
Desempefio laboral Atencion 2
Satisfaccion 3
Costos 4
Resolucién de problemas 5
Puntualidad 6

Nota: items o0 nimero de preguntas relacionadas a cada indicador de la variable en mencion.
Fuente: Chiavenato (2000, p. 359)
Elaboracion: Propia, 2022

Parte cualitativa

Se aplico una entrevista semiestructurada con preguntas abiertas (Ver Anexo E,
Entrevista), ya que la idea fue que los supervisores a ser entrevistados puedan sentirse
cémodos al momento de responder las preguntas previamente planificadas, y manteniendo los
objetivos definidos. El proposito de las preguntas realizadas fue recabar informacion de los
puntos de vista de los supervisores, sobre su percepcion de la existencia o no de alguna
relacion entre las variables clima organizacional y gestion del talento humano con la variable
desempefio laboral, habiendo realizado la entrevista de manera virtual por la situacion de

pandemia vivida.
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3.3.3 Validez y Confiabilidad del Instrumento de Recoleccion de Datos a Utilizar

Respecto a la validez del instrumento, la investigacion se apoyd en la validez de
expertos, para lo cual se adjunta la validacion del instrumento por parte de tres expertos: un
tematico, un metodologo y un estadistico respectivamente. (Ver Anexo G - Formatos de
validacion de expertos)

La validez de un instrumento (en este caso el cuestionario) se puede determinar
obteniendo la validez de contenido, la validez de criterio o la validez de constructo. La
validez de contenido es dada por la opinion y criterio de expertos (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2019, p. 326).

Respecto a la confiabilidad del instrumento para la parte cuantitativa de la
investigacion, se administro una prueba piloto para obtener el coeficiente respectivo, y poder
determinar la confiabilidad o fiabilidad del instrumento.

Respecto a la confiabilidad del instrumento (cuestionario), esta se determind
utilizando el coeficiente de confiablidad Alfa de Cronbach (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2019, p. 323-325).

La confiabilidad del cuestionario de la presente investigacién fue validada con el
coeficiente Alfa de Cronbach, el mismo que es utilizado para instrumentos con escala de
respuesta tipo Likert (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2019, p. 325).

Luego de aplicar el Alfa de Cronbach a cada uno de los tres instrumentos a usar en
este estudio, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 10

Validacion de la confiabilidad del instrumento de cultura organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,8998 30

Nota: El instrumento cuenta con un 89.98 % de confiabilidad.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion de la prueba piloto
Elaboracion: Propia, 2022



Tabla 11

Validacion de la confiabilidad del instrumento de gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,9413 12
Nota: El instrumento cuenta con un 94.13 % de confiabilidad.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién de la prueba piloto
Elaboracidn: Propia, 2022

Tabla 12

Validacion de la confiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,9302 6
Nota: El instrumento cuenta con un 93.02 % de confiabilidad.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién de la prueba piloto
Elaboracion: Propia, 2022

3.4 Descripcion de Procedimiento de Analisis
3.4.1 Procedimientos para la Recoleccion de Datos

El horizonte o plazo de la investigacion fue el afio 2021, y la recoleccion de datos
tanto para la parte cuantitativa (a través de una encuesta) como para la parte cualitativa (a
través de una entrevista) fue realizada en el mes de noviembre de 2022.
3.4.2 Procedimiento o Técnica Estadistica para Procesamiento y Analisis de Datos

Para la parte Cuantitativa, luego de recolectado los datos a través de la aplicacién de
la encuesta, se procedid a ordenarlos usando el programa Excel, para posteriormente
cargarlos en el software estadistico SPSS version 25.

Luego, se analizaron los datos, recurriendo a la estadistica descriptiva.

Asimismo, y teniendo en cuenta que, para la parte cuantitativa de esta investigacion

realizd un censo, no fue necesario utilizar la estadistica inferencial.
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Para la parte Cualitativa, luego de recolectada la informacion a través de la aplicacion
de una entrevista semiestructurada, se procedid a ordenar la informacion con la ayuda del
software Atlas.ti version 8.

Luego se procedio a analizar toda la informacion, para que los datos e informacion
obtenida en esta parte cualitativa complementen y enriquezcan los datos obtenidos en la parte
cuantitativa, y asi poder obtener los resultados, conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

El proposito de esta investigacion fue determinar de qué manera la Cultura
organizacional y la Gestion del talento humano se relacionaban con el Desempefio laboral en
dos empresas transnacionales durante el afio 2021, en ese sentido, y teniendo en cuenta que el
enfoque de esta investigacion fue mixto, del subtipo cualitativo-cuantitativo (con predominio
del enfoque cuantitativo), la data e informacidn obtenida luego de aplicar el cuestionario nos
brindé resultados cuantitativos, mientras que la entrevista nos brindé informacion cualitativa.
Los resultados cuantitativos fueron analizados descriptiva y correlacionalmente (obteniendo
para la correlacion, los respectivos coeficientes de correlacion Rho de Spearman para cada
una de las siete hipdtesis). Asi mismo, los resultados cualitativos fueron analizados buscando
coincidencias entre las opiniones dadas por los supervisores entrevistados versus las
dimensiones de las variables independientes: cultura organizacional y gestion del talento
humano, como también buscar alguna coincidencia con el sintoma del problema de
investigacion. A continuacion, se muestran los resultados.

4.1 Resultados Cuantitativos
4.1.1 Analisis Descriptivo de Resultados

A continuacion, se puede apreciar el analisis descriptivo de las variables: cultura
organizacional, gestion del talento humano y desempefio laboral, teniendo como base las dimensiones
de la variable cultura organizacional (adaptabilidad y mision), las dimensiones de la variable gestion
del talento humano (organizacion de personal, recompensa de personal, desarrollo de personal y
retencion de personal) y la variable desempefio laboral.

Analisis de la variable: Cultura organizacional.

En este punto, se menciona la informacion obtenida por cada dimensién de la variable

Cultura organizacional.
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Dimension Adaptabilidad. En la tabla 13 se pueden apreciar todas las preguntas o

items relacionados a la dimension Adaptabilidad, pudiendo apreciar también el nimero y

porcentaje de las respuestas obtenidas por cada indicador.

Tabla 13

items de la dimension adaptabilidad
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resistencias.
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para introducir
cambios.
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11.- Consideramos el
fracaso como una
oportunidad para
aprender y mejorar.
12.- Tomar riesgos e
innovar son
fomentados y
recompensados.

13.- Muchas ideas “se
pierden por el
camino”.

14.- El aprendizaje es
un objetivo
importante en nuestro
trabajo cotidiano.
15.- Nos aseguramos
que “la mano derecha
sepa lo que esta
haciendo la
izquierda”.
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Aprendizaje
organizativo

Aprendizaje
organizativo

Aprendizaje
organizativo

Aprendizaje
organizativo

Aprendizaje
organizativo

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes de cada item de la dimension adaptabilidad.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario e instrumento de Denison (2001)
Elaboracidn: Propia, 2022

Segun lo mostrado en la Tabla 14, el 54% y 13% de los encuestados indicaron estar

de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente, con la adaptabilidad que perciben existe

en la cultura organizacional de la empresa.

Por otro lado, el 17% de encuestados consideran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 14% consideran estar en desacuerdo y el 2% consideran estar totalmente en desacuerdo

respecto a la adaptabilidad que perciben existe en la cultura organizacional de la empresa.

Tabla 14

Indicadores de la dimension adaptabilidad
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Orientacién al cambio 0 3 4 18 4 0% 10% 15% 61% 15%
Orientacién al cliente 1 5 6 15 3 3% 18% 21% 49% 9%
Aprendizaje organizativo 1 4 5 16 4 3% 14% 16% 53% 15%
Total 2 13 15 49 11
% 2% 14% 17% 54% 13%

Nota. N=30. Se presentan cantidades y porcentajes de los indicadores.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.

Elaboracion: Propia, 2022
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Figura 4

Indicadores de la dimension adaptabilidad

20
18
16
14
12
10
8
6
4
2 o 1
0 [
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
B Orientacion al cambio B Orientacion al cliente Aprendizaje organizativo

Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022

Dimension Mision. En la tabla 15 se pueden apreciar todas las preguntas o items
relacionados a la dimension Mision, pudiendo ver también el nimero y porcentaje de las
respuestas obtenidas por cada indicador.

Tabla 15

items de la dimension misién
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19.- Esta organizacion
tiene una clara
estrategia de cara al
futuro.

20.- La orientacion
estratégica de esta
organizacion no me
resulta clara.

21.- Existe un amplio
acuerdo sobre las
metas a conseguir.

22.- Los lideres y
directores fijan metas
ambiciosas pero
realistas.

23.- La Direccion nos
conduce hacia los
objetivos que
tratamos de alcanzar.
24.- Comparamos
continuamente
nuestro progreso con
los objetivos fijados.
25.- Las personas de
esta organizacion
comprenden lo que
hay que hacer para
tener éxito a largo
plazo.

26.- Tenemos una
visién compartida de
cOmo serd esta
organizacion en el
futuro.

27.- Los lideres y
directores tienen una
perspectiva a largo
plazo.

28.- El pensamiento a
corto plazo
compromete a
menudo nuestra
vision a largo plazo.

29.- Nuestra vision
genera entusiasmo y
motivacion entre
Nosotros.

30.- Podemos
satisfacer las
demandas a corto
plazo sin
comprometer nuestra
vision a largo plazo.
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Direcciény
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Metas y
objetivos

Metas y
objetivos

Metas y
objetivos

Metas y
objetivos

Metas y
objetivos

Vision

Vision

Vision

Vision
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Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes de cada item de la dimensién misién.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario e instrumento de Denison (2001)
Elaboracidn: Propia, 2022

Segun la Tabla 16, el 66% y 14% de los encuestados indicaron estar de acuerdo y

totalmente de acuerdo respectivamente, con el cumplimiento de la mision que existe en la

empresa como parte de su cultura organizacional.
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Por otra parte, se observa que el 11% de encuestados consideran estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, y el 9% consideran estar en desacuerdo respecto con el cumplimiento de la
mision que existe en la empresa como parte de su cultura organizacional.

Tabla 16

Indicadores de la dimension mision

T o ° c T o) © T o ° c T =) ©
£ & ©BBg B £g £T T Bg BT 29
_ 52 2 %3 S 5% 5% 2 S35 3 5%
Indicadores = 3 3 & g ES E3 3 3 g S e 3
s B S o S @ s S s B S S @ < S
o © c T o ) o T c T o <)
— Ll = O = = Ll = O =
Z =z
Direccion y propositos 0 5 5 16 4 1%  15% 16% 53%  15%
estratégicos
Metas y objetivos 0 1 3 21 5 1% 5% 10% 69% 16%
Vision 0 3 3 20 4 0% 9% 11% 66% 14%
Total 0 3 3 20 4
% 0% 9% 11% 66% 14%

Nota. N=30. Se aprecian cantidades y porcentajes de los indicadores.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022

Figura 5

Indicadores de la dimensidn mision
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
M Direccion y propositos estratégicos B Metas y objetivos Visién

Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022



63

Analisis de la variable: Gestion del talento humano. En este punto, se menciona la

informacidn obtenida por cada dimension de la variable Gestion del talento humano.

Dimension Organizacion de personal. En la tabla 17 se pueden apreciar todas las

preguntas o items relacionados a la dimension organizacion de personal, pudiendo apreciar

también el nUmero y porcentaje de las respuestas obtenidas por cada indicador.

Tabla 17

items de la dimension organizacion de personall

T T L = T T L =
E = F 5w = F 5w
O} © o < S o © o < 3
= 8 o= g o = 8 c S = =
) « 2T §L & SI © 92T L & ST £ .
Preguntas o items £ S © ¢ =3 EF- B S~ © ¢ =3 E- O Indicadores
ST f 5 N N IS ° 5 N E N
© Q O e = > © 3] (O = 5 S
< © s £ = < < s 2 2
o < 5 S S o IS S = S
o O 5] P 5 o O 5] P 5
Z IS S O Z IS S O
31.- Las tareas o
funciones que realizas Tareas
estan directamente 0 0 7 17 6 0% 0% 23% 57% 20% 100% relacionadas
relacionadas con tu
cargo.
32.- La empresa
realiza evaluaciones
de tu desempefio por 0 0 4 19 7 0% 0% 13% 63% 23% 100% Evaluacion
lo menos una vez al
afio.
33.- Recibes una
retroalimentacion
después de cada 0 4 6 13 7 0% 13% 20% 43% 23% 100% Evaluacion

evaluacion de tu
desempefio.

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes de cada item de la dimension organizacién de personal.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario
Elaboracion: Propia, 2022

Segun lo mostrado en la Tabla 18, el 53% y 23% de los encuestados indicaron que la

organizacion de personal caracteriza bien y muy bien a la gestion del talento humano de la

empresa.

Asi mismo, se aprecia que el 17% de encuestados consideran que la caracteriza
medianamente, y el 7% consideran que la organizacion de personal existente, caracteriza

poco a la gestion del talento humano de la empresa.
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Tabla 18

Indicadores de la dimension organizacion de personal

< = < < S < = < < S
= @ = © o — < - © o
3+ 3+ © 5+
S g gg g 2 g g Se ko 2T
Indicad 5T ST BEf of 56 ®Ef gE meEE SE E6
ndicadores So 2o 280 fto f2s fo Ho g0 to N
g g 38 £ S 3 e 38 2 S
5 e g8 c & o £ g8 ¢ £
pd 8 IS 3 & Z 3 S 8 &
Tareas relacionadas 0 0 7 17 6 0% 0% 23% 57%  20%
Evaluacién 0 2 5 16 7 0% 7% 17% 53% 23%
Total 0 2 5 16 7
% 0% 7% 17% 53% 23%

Nota. N=30. Se observan cantidades y porcentajes de los indicadores.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022

Figura 6

Indicadores de la dimensidn organizacion de personal
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GTH la GTH medianamente a la la GTH bien a la GTH

GTH
M Tareas relacionadas MW Evaluacién
Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022

Dimension Recompensa de personal. En la tabla 19 se pueden apreciar todas las
preguntas o items relacionados a la dimension recompensa de personal, pudiendo ver también

el nimero y porcentaje de las respuestas obtenidas por cada indicador.



65

Tabla 19

items de la dimension recompensa de personal

T T = T T =
= < = o © = i = © ©
o < O s S O] © O = S
2 8 g%§5 = = 8 g5 5
© <] Nwo = > © o o = > <
. s 2I g CI =z g °ST g €I I £ .
Preguntas o items o S Bt JF EF = S ©Te BF EF O Indicadores
[} = O s =0 c O o] = O s -0 c O =
5 8 sE g N 5 & I E g N -
s B O8 GO = S S O8 G = =
I IS s O % < < s O %
[&] < = «s o < = ]
o (@] B O % o (@] B8 O %
Z IS O Z 1S O
34.- Recibes una
felicitacion, cada vez que
g 1 4 7 12 6 3% 13% 23% 40% 20% 100%  Recompensa

haces algo ejemplar o
digno de ser imitado.
35.- La empresa cumple
puntualmente con el
pago de sus obligaciones 0 0 1 14 15 0% 0% 3% 47% 50% 100% Recompensa
legales (remuneracion,

seguro, CTS).

Nota. N=30. Se ven cantidades y porcentajes de cada item de la dimensidn recompensa de personal.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario
Elaboracidn: Propia, 2022

De acuerdo con la Tabla 20, el 43% y 35% de los encuestados indicaron que el factor
recompensa de personal que perciben en la empresa, caracteriza bien y muy bien a la gestion
del talento humano llevado a cabo en ésta.

Ademas, se visualiza que el 13% de encuestados consideran que la recompensa del
personal que se da en la empresa, caracteriza medianamente a la gestion del talento humano
de ésta. Por otra parte, el 7% consideran que la caracteriza poco y un 2% indican que la
recompensa del personal existente no caracteriza a la gestion del talento humano de la
empresa.

Tabla 20

Indicador de la dimension recompensa de personal

o < ©c ST © © < < © ST © o
sz 8e_ SgfSe 82 gr 8= SefSs S2g
i oS- 8L 8380 sl 82 oSk 8L 3380 gl g 2K
Indicador 220D gk 5 c ckE 200 220D ok 85 ©Sck ©L2O
3] SO 8= SO & > 3] SO 8.8 = 0O & >
S8 358 S ® &5 G S S8 38 S & o G S =
= a @ S = a @ IS
g O Oge o O E 8~ O Oge o O E
Recompensa 1 2 4 13 11 2% 7% 13% 43% 35%
Total 1 2 4 13 11
% 2% % 13% 43% 35%

Nota. N=30. Se observan cantidades y porcentajes del indicador.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
Elaboracién: Propia, 2022



Figura 7

Indicador de la dimensidn recompensa de personal
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Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022

Dimension Desarrollo de personal. En la tabla 21 se pueden apreciar todas las

preguntas o items relacionados a la dimension desarrollo de personal, pudiendo visualizar

también el nimero y porcentaje de las respuestas obtenidas por cada indicador.

Tabla 21

items de la dimension desarrollo de personal

T r £ <= T r £ <=
[ E 5 © o= E 5 ©
o © o < S o © o < 3
= 8 s 3 ° = 8 c S = 3
© o E © 2 > © o E © g - z['
B ] QT T @ 9] S I < QT T @ 5] S T = .
Preguntas o items = S g =5 E- = S © ¢ 5 E- O Indicadores
g O g2 © c O g -0 g2 © cO
k] [ = N N k=) [ = N N o
8 T o8 = £ 8 T o8 = =t s
g & s g £ g5 O s 2 £
© < S S S © < S S b
(=] @] D P 5 o (@] D P 5
Pz IS S O Z IS 3 O
36.- Recibes
capacitacion interna o
externa por parte de la 0 2 4 15 9 0% 7% 13% 50% 30% 100%  Capacitacion
empresa cada vez que
es necesario.
37.- Recibes
capacitacion interna o
externa por parte de la
empresa cada vez que 0 3 4 17 6 0% 10% 13% 57% 20% 100%  Capacitacion

comunicas la
necesidad de ser
capacitado.



38.- En la empresa si
haces las cosas bien,
es muy probable que
puedas ascender de
cargo cuando se
presente la
oportunidad y estés
preparado para ello.
39.- La empresa se
preocupa por elevar el
nivel profesional del
personal que
considera tiene las
caracteristicas para
poder asumir en el
futuro cargos de
mucha mas
importancia 'y
responsabilidad.

1 8 17 4 0% 3%

0 9 14 7 0% 0%

21%  57%

30% 47%

13%

23%

100%

100%
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Desarrollo

Desarrollo

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes de cada item de la dimension desarrollo de personal.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

Elaboracidn: Propia, 2022

En base a lo que se muestra en la Tabla 22, el 52% y 18% de los encuestados

indicaron que el desarrollo de personal llevado a cabo caracteriza bien y muy bien a la

gestion del talento humano de la empresa.

Por otra parte, se ve que el 28% de encuestados consideran que el desarrollo de

personal llevado a cabo caracteriza medianamente a la gestion del talento humano de la

empresa, mientras que, el 2% consideran que la caracteriza poco.

Tabla 22

Indicadores de la dimension desarrollo de personal

< « & © - < w 8 -
© S © c 5T © S P c 5T
© 1< Sz £ EF- « 1< Sa £ € =
X QT <= ¢ T <O N QT <= ¢ T c O
. s S g2 J3F Ng gL Sk g2I JF Ng
Indicadores 5 EBEo® QQEE ZO s= gk Eo 9EFE ZO S =
80 g SE28Cag g§° 80 gg S22l ag g©
< - "8Ss o = s 5 < - 88 o = s 5
b e O3 s sz 2 N O35 o =5
(=] [ (<] [3+] o I [ [3+]
= S g O © p S £ O ©
Capacitacion 0 3 4 16 8 0% 8% 13% 53% 25%
Desarrollo 0 1 9 16 6 0% 2% 28%  52%  18%
Total 0 1 9 16 6

%

0% 2% 28%  52%  18%

Nota. N=30. Se presentan cantidades y porcentajes de los indicadores.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

Elaboracidn: Propia, 2022



Figura 8

Indicadores de la dimension desarrollo de personal
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Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022

Dimension Retencidn de personal. En la tabla 23 se pueden apreciar todas las

preguntas o items relacionados a la dimension retencion de personal, pudiendo apreciar

también el nimero y porcentaje de las respuestas obtenidas por cada indicador.

Tabla 23

items de la dimension retencion de personal

T T £ = T T Lt =
e F 5w E F B e
o © o < S o © o < 3
= 8 o= g ° = 8 c S = 3
s o Ng S s o Ng S 3
i s 2T 8 & SI © ST T8 & ST £ .
Preguntas o items £ S © ¢ =5 EF~ B S ©c =5 E- O Indicadores
s =0 © GE" © c O g O © GE" © cO
ST ° 5 N N IS ° 5 N B N
© Q O e = > © 3] (O = S S
] < s £ 9= IS © s L =
o < S S S o IS S =) S
o O 3] P 5 o (@] D P 5
Pz IS S O Z IS 3 O
40.- El ambiente de
trabajo es comodo (es
acogedor, amigable y 0 0 0 0 0 0 .
tranquilo) para la 0 0 8 16 6 0% 0% 27% 53% 20% 100% Ambiente
realizacion de tus
tareas.
41.- El ambiente
(lugar) donde realizas
tu trabajo
diariamente, cuenta
con las medidas de 0 0 5 15 10 0% 0% 17% 50% 33% 100% Ambiente

prevencion y
seguridad necesarias
para sentirte seguro al
hacer tu trabajo.
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42.- El trato entre tus

comparieros y .
superiores es 0 1 5 16 8 0% 3% 17% 53% 27% 100% Ambiente

respetuoso y amable.

Nota. N=30. Se presentan cantidades y porcentajes de cada item de la dimension retencién de personal.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario
Elaboracidn: Propia, 2022

De acuerdo a la Tabla 24, el 52% y 27% de los encuestados indicaron que la retencion
de personal es un factor presente en la gestion del talento humano de la empresa.

Por otro lado, el 20% de encuestados consideran que la retencién de personal esta
medianamente presente en la gestion del talento humano de la empresa, mientras que el 1%
indican que la retencion de personal se manifiesta poco en la gestion del talento humano de la
empresa.

Tabla 24

Indicador de la dimension retencion de personal

ﬁ [ T [ 3 «© I «© c_u 8 ©© T ©© 8 ©© I «© 2
5T S5 EEE S5 S 5T NG ué;_: S5 S
: 85 &= & s 85T 85 8= & S5 85T
Indicador €9 8= 888 8% 885 £9 Ec EE2 B= EEE
o 88 88~ 8% 8Z o~ 88 88~ S8 §2
4 < S I € z g £ = E
Ambiente 0 0 6 16 8 0% 1% 20% 52% 27%
Total 0 0 6 16 8
% 0% 1% 20% 52%  27%
Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes del indicador.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022
Figura 9
Indicador de la dimensidn retencion de personal
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Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracién: Propia, 2022
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Analisis de la variable: Desempefio laboral. En este punto, se menciona la
informacidn obtenida por cada dimension de la variable Desempefio laboral.

Dimension Calidad del trabajo. En la tabla 25 se puede apreciar la pregunta o item
relacionado a la dimension calidad de trabajo, apreciando también el nUmero y porcentaje de
la respuesta obtenida por el indicador.

Tabla 25

items de la dimension calidad del trabajo

° ® ° ® _
o g 3 e E o g 3 e % |<£
Preguntas o items s = > 3 © 3 = > 2 B o) Indicadores
o T a o - i <
2 2 <
43.- ;Como
gz"tﬂ‘;f;'ba;(')a d‘fﬁgﬂ?ed 0 0 4 18 8 0% 0% 13% 60% 27% 100%  Calidad
el afio 2021?

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes de cada item de la dimension calidad del trabajo.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario
Elaboracidn: Propia, 2022

De acuerdo con lo que se muestra en la Tabla 26, el 60% y 27% de los encuestados
indicaron que la calidad del trabajo realizado fue bueno y excelente respectivamente.

Ademas, también se puede observar que el 13% de encuestados consideran que la
calidad del trabajo realizado fue regular durante el 2021.

Tabla 26

Indicador de la dimension calidad del trabajo

[=) I=)
. ° £ s 2 % ° £ g 2 %
Indicador g % § é % g % z % %
=z P
Calidad 0 0 4 18 8 0% 0% 13% 60% 27%
Total 0 0 4 18 8
% 0% 0% 13% 60% 27%

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes del indicador.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022
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Figura 10

Indicador de la dimensién calidad del trabajo
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Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022

Dimension Atencidn al cliente. En la tabla 27 se puede apreciar la pregunta o item

relacionado a la dimension atencién al cliente, viendo también el nimero y porcentaje de la

respuesta obtenida por el indicador.

Tabla 27

Items de la dimension atencién al cliente

2 %) 2 ) -
s E & 2 & o E & 2 5 £
Preguntas o items s c > ) © < < > g © O Indicadores
= 3 o} e = s o} e [
o @ @ i o @ @ i o
b Z =
44.- ;Como
calificarias la atencién
que brindaste a los 0 1 1 18 10 0% 3% 3% 60% 33% 100%  Atencién

clientes (internos y/o
externos) durante el
afo 2021?

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes de cada item de la dimension atencién al cliente.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario
Elaboracidn: Propia, 2022
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Segun la Tabla 28, el 60% y 33% de los encuestados indicaron que la atencién al
cliente fue buena y excelente respectivamente durante el 2021.

Asi mismo, se observa que un 3% de encuestados consideran que la atencion al
cliente fue regular el 2021. Un 3% consideran que la atencion al cliente fue no tan mala el
2021.

Tabla 28

Indicador de la dimension atencidn al cliente

=2 (] = [<]
o g 8 e % o g 3 e g
Indicador g = > S E g < > g E
s & 8 3 s & ©°

P4 P4

Atencion 0 1 1 18 10 0% 3% 3% 60%  33%
Total 0 1 1 18 10
% 0% 3% 3% 60%  33%

Nota. N=30. Se observan cantidades y porcentajes del indicador.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022

Figura 11

Indicador de la dimensidn atencién al cliente

20
18
16
14
12
10

1 1
0
I I

Malo No tan malo Regular Bueno Excelente

o N » O ©®©

Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022



Dimension Satisfaccion del cliente. En la tabla 29 se puede apreciar la pregunta o

item relacionado a la dimension satisfaccion del cliente, observando también el nimero y

porcentaje de la respuesta obtenida por el indicador.

Tabla 29

Items de la dimension satisfaccion del cliente
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o 2 -
1o — =] 18 — =] <
° E = 2 5 k) E s 2 3 = .
Preguntas o items < < > g © < = > g © ) Indicadores
> S D @ o S < D @ o =
o x ] o x n <
Z Z S
45.- ;COomo
consideras que los
clientes (internos y/o
externos) que td
atendiste durante el o 0 3 15 12 0% 0% 10% 50% 40% 100% Satisfaccion

afio 2021 te
calificarian, respecto
a lo satisfechos que
quedaron con tu
atencion?

Nota. N=30. Se observan cantidades y porcentajes de cada item de la dimensién satisfaccion del cliente.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

Elaboracidn: Propia, 2022

Segun lo mostrado en la Tabla 30, el 50% y 40% de los encuestados indicaron que la

satisfaccion de los clientes fue buena y excelente respectivamente durante el afio 2021.

Ademas de ello, se aprecia que el 10% de encuestados consideran que la satisfaccion

de los clientes fue regular durante el afio de estudio.

Tabla 30

Indicador de la dimension satisfaccién del cliente

2 [53 2 [<53
o g 3 e % o g s e E
Indicador g < = S S S = = g S
S o) a o > S ) a o
o o ﬁ o o ﬁ

pd pd

Satisfaccion 0 0 3 15 12 0% 0% 10% 50% 40%
Total 0 0 3 15 12
% 0% 0% 10% 50% 40%

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes del indicador.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.

Elaboracion: Propia, 2022
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Figura 12

Indicador de la dimension satisfaccion del cliente
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Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022

Dimension Reduccidn de costos. En la tabla 31 se puede apreciar la pregunta o item
relacionado a la dimension reduccion de costos, pudiendo observar también el nimero y
porcentaje de la respuesta obtenida por el indicador.

Tabla 31

items de la dimensi6n reduccion de costos

Preguntas o items Indicadores

Malo
No tan malo
Regular
Bueno
Excelente
Malo
No tan malo
Regular
Bueno
Excelente
% TOTAL

46.- ;Como

calificarias tu

contribucién a la

reduccion de costos 0 0 13 12 5 0% 0% 43% 40% 17% 100% Costos
durante el afio 2021

entuAreaoen la

empresa?

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes de cada item de la dimension reduccion de costos.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario
Elaboracion: Propia, 2022

En base a la Tabla 32, se puede decir que el 40% y 17% de los encuestados indicaron

que la reduccion de costos durante el afio 2021 fue buena y excelente respectivamente.
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Mientras que, el 43% de encuestados manifestaron que la reduccion de costos durante

el afo 2021 fue regular.
Tabla 32

Indicador de la dimension reduccion de costos

= @ S @
ndicad ° £ s 2 |5 ° = S 2 |5
ndicador < c ) @ < c 3 2
= S g &g g = S g 3 g
Z Z
Costos 0 0 13 12 5 0% 0% 43%  40% 17%
Total 0 0 13 12 5
% 0% 0% 43% 40% 17%
Nota. N=30. Se observan cantidades y porcentajes del indicador.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022
Figura 13
Indicador de la dimensidn reduccion de costos
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Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022

Dimension Rapidez de soluciones. En la tabla 33 se puede apreciar la pregunta o item
relacionado a la dimension rapidez de soluciones, pudiendo ver también el nimero y

porcentaje de la respuesta obtenida por el indicador.



Tabla 33

items de la dimension rapidez de soluciones
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o o
= o 2 s = a =
k= € = g g ° € = 2 g < .
Preguntas o items 3 = = 3 S E = = 3 S O Indicadores
= = ks @ 2 = S K @ 2 =
> L > L X
47.- ;COomo
calificarias tu rapidez
para dar soluciones a Resolucién de
problemas 0 0 3 21 6 0% 0% 10% 70% 20% 100%
problemas

relacionados a tu
cargo durante el afio
20217

Nota. N=30. Se presentan cantidades y porcentajes de cada item de la dimension rapidez de soluciones.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

Elaboracidn: Propia, 2022

De acuerdo con lo que se muestra en la Tabla 34, el 70% y 20% de los encuestados

indicaron que la rapidez en la solucion de problemas fue buena y excelente respectivamente.

Por otra parte, se aprecia que el 10% de encuestados consideraron que la rapidez en la

solucion de problemas fue regular.

Tabla 34

Indicador de la dimension rapidez de soluciones

=) S
o g 8 e % o g 8 e %
Indicador g 5 = é E 725 5 > % E
o o & o @ a
zZ zZ
Resolucién de problemas 0 0 3 21 6 0% 0% 10% 70% 20%
Total 0 0 3 21 6
% 0% 0% 10% 70% 20%

Nota. N=30. Se muestran cantidades y porcentajes del indicador.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

Elaboracidn: Propia, 2022
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Figura 14

Indicador de la dimensién rapidez de soluciones
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Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracidn: Propia, 2022

Dimension Cumplimiento de los plazos. En la tabla 35 se puede apreciar la pregunta
o item relacionado a la dimensién cumplimiento de los plazos, viendo también el nimero y

porcentaje de la respuesta obtenida por el indicador.

Tabla 35

items de la dimension cumplimiento de los plazos

Preguntas o items Indicadores

Malo
No tan malo
Regular
Bueno
Excelente
Malo
No tan malo
Regular
Bueno
Excelente
% TOTAL

48.- ;Como

consideras qué fue tu

cumplimiento de

plazos (tiempos)enla o 0 4 16 10 0% 0% 13% 53% 33% 100%  Puntualidad
realizacion de tareas

asignadas a tu cargo

durante el afio 2021?

Nota. N=30. Se aprecian cantidades y porcentajes de cada item de la dimension cumplimiento de los plazos.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario
Elaboracidn: Propia, 2022
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Segun lo mostrado por la Tabla 36, el 53% Yy 33% de los encuestados indicaron que la
puntualidad en el cumplimiento de plazos fue buena y excelente respectivamente.

Asi mismo, el 13% de encuestados consideran que la puntualidad en el cumplimiento
de los plazos fue regular durante el 2021.

Tabla 36

Indicador de la dimension cumplimiento de los plazos

2 [ 2 [<5)
o g 3 e % o g 8 e %
Indicador 725 = ?-; ] E ‘_§" < GS; ) E
o o @ 5 o o @ ]

Z Z

Puntualidad 0 0 4 16 10 0% 0% 13% 53% 33%
Total 0 0 4 16 10
% 0% 0% 13% 53% 33%

Nota. N=30. Se presentan cantidades y porcentajes del indicador.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022

Figura 15

Indicador de la dimensidén cumplimiento de los plazos
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Nota. N=30. Se muestran las cantidades obtenidas por cada escala de respuesta del indicador de la referencia.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022

4.1.2 Prueba de Normalidad

En este punto se realizd la prueba de normalidad a las tres variables de la

investigacion, para determinar el tipo de distribucion probabilistica de los datos de las
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variables, aplicando la prueba Shapiro-Wilk dado que es empleada para muestras o
poblaciones menores a 50.

En la Tabla 37 se puede apreciar el tipo de distribucion que tiene cada una de las
variables de estudio: cultura organizacional (distribucion normal), gestion del talento humano
(distribucién normal) y desemperio laboral (distribucion no normal) y también sus respectivas
dimensiones, por ello, se decidio utilizar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para
aceptar o rechazar las hipdtesis de la presente investigacion. Los coeficientes de Spearman

obtenidos se pueden observar en el punto 4.1.3 Coeficientes de correlacion.

Tabla 37

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Dimensiones y Variables S-W Sig. Distribucion
Adaptabilidad 0,949 0,161 Normalidad
Mision 0,940 0,090 Normalidad
Cultura Organizacional 0,975 0,671 Normalidad
Organizacion de personal 0,920 0,027 No Normalidad
Recompensa de personal 0,905 0,011 No Normalidad
Desarrollo de personal 0,883 0,003 No Normalidad
Retencién de personal 0,915 0,020 No Normalidad
Gestion del talento humano 0,937 0,076 Normalidad
Calidad de trabajo 0,778 0,000 No Normalidad
Atencion al cliente 0,732 0,000 No Normalidad
Satisfaccion del cliente 0,774 0,000 No Normalidad
Reduccidn de costos 0,785 0,000 No Normalidad
Rapidez de soluciones 0,721 0,000 No Normalidad
Cumplimiento de los plazos 0,789 0,000 No Normalidad
Desempefio laboral 0,922 0,031 No Normalidad

Nota. Esta tabla muestra el valor obtenido en cada dimension y cada variable de esta investigacion, para la
prueba Shapiro-Wilk, el p valor y el tipo de distribucion.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.

Elaboracion: Propia, 2023



80

4.1.3 Coeficientes de Correlacion
Tabla 38

Tabla de interpretacion del coeficiente de correlacion Rho de Spearman
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Nota. Se presentan los diferentes nombres de intervalos para un coeficiente de correlacion entre variables.
Fuente: Hernandez-Sampieri y Mendoza (2019, p. 346)
Elaboracidn: Propia, 2023

Para validar la relacion entre variables (independiente con dependiente), y entre
dimensiones (de cada una de las dos variables independientes) con la variable dependiente, se
tuvo que determinar los respectivos coeficientes de correlacion Rho de Spearman para cada
hipotesis. A continuacion, se muestran los coeficientes de correlacion obtenidos:

Coeficiente de correlacion de la hipétesis general

Hi: La Cultura organizacional y la Gestion del talento humano, segun supervisores, se
relacionan con el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021. SE
ACEPTA

Ho: La Cultura organizacional y la Gestién del talento humano, segln supervisores,
no se relacionan con el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.

Tabla 39

Correlacion entre cultura organizacional y desempefio laboral

Cultura Desempefio
Organizacional laboral
Rho de Spearman Cultura Organizacional ~ Coeficiente de correlacion 1,000 0,380
N 30. 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacién 0,380 1,000
N 30 30.

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido para la relacion entre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral fue de 0.380, indicando una correlacién positiva media, aceptando una
relacién entre ambas variables.
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Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
Elaboracion: Propia, 2022

Tabla 40

Correlacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Rho de Spearman Gestidn del talento humano  Coeficiente de correlacién 1,000 0,582
N 30. 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 0,582 1,000
N 30 30.

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido para la relacion entre las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral fue de 0.582, indicando una correlacidn positiva considerable, aceptando
una relacién entre ambas variables.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

Elaboracidn: Propia, 2022

Se acepta la Hipotesis de Investigacion porque el Coeficiente de Correlacion Rho de
Spearman obtenido, muestra una relacién entre las variables cultura organizacional y

desempefio laboral, y entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral.

Coeficiente de correlacion de la hipdtesis especifica 1

He 1: La dimensién adaptabilidad de la cultura organizacional, segun supervisores, se
relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021. SE ACEPTA

Ho 1: La dimension adaptabilidad de la cultura organizacional, segun supervisores, no
se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
Tabla 41

Correlacion entre adaptabilidad y desempefio laboral

Desempefio
Adaptabilidad laboral
Rho de Spearman Adaptabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 0,344
N 30 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 0,344 1,000
N 30 30

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido para la relacidn entre la dimension adaptabilidad
(como parte de la variable cultura organizacional) y la variable desempefio laboral fue de 0.344, indicando una
correlacion positiva media, lo cual indica la aceptacion de la hipotesis especifica 1.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

Elaboracidn: Propia, 2022
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Coeficiente de correlacion de la hipdtesis especifica 2

He 2: La dimensidn mision de la cultura organizacional, segln supervisores, se
relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021. SE ACEPTA

Ho 2: La dimension mision de la cultura organizacional, segun supervisores, no se
relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
Tabla 42

Correlacion entre mision y desempefio laboral

Desempefio
Misién laboral
Rho de Spearman Mision Coeficiente de correlacion 1,000 0,370
N 30 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 0,370 1,000
N 30 30

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido para la relacion entre la dimensién misién (como
parte de la variable cultura organizacional) y la variable desempefio laboral fue de 0.370, indicando una
correlacion positiva media, lo cual indica la aceptacion de la hipotesis especifica 2.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

Elaboracidn: Propia, 2022

Coeficiente de correlacion de la hipdtesis especifica 3

He 3: La dimensidn organizacién de personal de la gestion del talento humano, segun
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021. SE ACEPTA

Ho 3: La dimension organizacion de personal de la gestion del talento humano, segun
supervisores, no se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021.
Tabla 43

Correlacion entre organizacion de personal y desempefio laboral

Organizacién de ~ Desempefio

personal laboral

Rho de Spearman Organizacion de personal Coeficiente de correlacion 1,000 0,480
N 30 30

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 0,480 1,000
N 30 30

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido para la relacion entre la dimension organizacion
de personal (como parte de la variable gestion del talento humano) y la variable desempefio laboral fue de 0.480,
indicando una correlacion positiva media, lo cual indica la aceptacion de la hip6tesis especifica 3.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.
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Elaboracién: Propia, 2022

Coeficiente de correlacion de la hipdtesis especifica 4

He 4: La dimension recompensa de personal de la gestion del talento humano, segin
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021. SE ACEPTA

Ho 4: La dimension recompensa de personal de la gestion del talento humano, segin
supervisores, no se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021.
Tabla 44

Correlacion entre recompensa de personal y desempefio laboral

Recompensa de Desempefio

personal laboral

Rho de Spearman Recompensa de personal Coeficiente de correlacion 1,000 0,469
N 30 30

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 0,469 1,000
N 30 30

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido para la relacion entre la dimension recompensa
de personal (como parte de la variable gestion del talento humano) y la variable desempefio laboral fue de 0.469,
indicando una correlacion positiva media, lo cual indica la aceptacion de la hip6tesis especifica 4.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

Elaboracidn: Propia, 2022

Coeficiente de correlacion de la hipdtesis especifica 5

He 5: La dimension desarrollo de personal de la gestién del talento humano, segln
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio
2021. SE ACEPTA

Ho 5: La dimension desarrollo de personal de la gestion del talento humano, segun
supervisores, no se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio

2021.



84

Tabla 45

Correlacion entre desarrollo de personal y desempefio laboral

Desarrollo de Desempefio
personal laboral
Rho de Spearman Desarrollo de personal Coeficiente de correlacion 1,000 0,493
N 30 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 0,493 1,000
N 30 30

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido para la relacion entre la dimensioén desarrollo de
personal (como parte de la variable gestion del talento humano) y la variable desempefio laboral fue de 0.493,
indicando una correlacion positiva media, lo cual indica la aceptacion de la hip6tesis especifica 5.

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

Elaboracidn: Propia, 2022

Coeficiente de correlacion de la hipdtesis especifica 6
He 6: La dimensidn retencion de personal de la gestidn del talento humano, segun
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio

2021. SE ACEPTA

Ho 6: La dimension retencién de personal de la gestion del talento humano, segun
supervisores, no se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio

2021.

Tabla 46

Correlacion entre retencion de personal y desempefio laboral

Retencion de Desempefio
personal laboral
Rho de Spearman Retencion de personal Coeficiente de correlacion 1,000 0,608
N 30 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 0,608 1,000
N 30 30

Nota. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman obtenido para la relacion entre la dimension retencion de
personal (como parte de la variable gestion del talento humano) y la variable desempefio laboral fue de 0.608,
indicando una correlacion positiva considerable, lo cual indica la aceptacion de la hip6tesis especifica 6.
Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario.

Elaboracidn: Propia, 2022

4.2 Resultados Cualitativos
La investigacion también contemplé una parte cualitativa con el proposito de

enriquecer mas aun esta investigacion, para lo cual se realiz6 y aplicé una entrevista
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semiestructurada a seis supervisores de las empresas que han formado parte de esta
investigacion.

Pino (2018), indica que, en un estudio cualitativo, las hipétesis se van determinando
conforme el estudio se va desarrollando. (p. 39).

Hernandez y Mendoza (2019), afirman que, en un estudio cualitativo, el investigador
va generando hipotesis conforme se van recabando datos. Datos que ayudaran a afinar las
hipdtesis, y a alinearlas con los datos obtenidos. (p. 401).

Con base en lo antes mencionado, se determinaron las siguientes dos hipétesis
cualitativas.

Hipdtesis cualitativa 1: La dimension mision como parte de la cultura organizacional,
segun supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales,
afio 2021.

Hipdtesis cualitativa 2: La dimensidn retencion de personal como parte de la gestion
del talento humano, segun supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos
empresas transnacionales, afio 2021.

A continuacion, se presentan las tablas 47 y 48 con los resultados cualitativos
obtenidos. Las hipotesis cualitativas 1y 2 son validadas con las tablas 47 y 48
respectivamente.

En la Tabla 47 se pueden apreciar los puntos de coincidencia entre las opiniones de
los supervisores entrevistados versus las dimensiones de la variable cultura organizacional,
luego de preguntarles si consideraban qué la cultura organizacional habia tenido alguna
relacién con el desempefio laboral en su empresa durante el afio 2021. Como se puede
apreciar en la tabla 47, la dimensidon mision fue la que resaltd mas en la entrevista realizada,

por ello la determinacion de la hipotesis cualitativa 1.
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Tabla 47

Percepcion de relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral

Dimension Supervisor  Supervisor  Supervisor  Supervisor  Supervisor  Supervisor
1 2 3 4 5 6

Adaptabilidad X

Misién X X X X X X

Nota. Coincidencia entre las opiniones de los supervisores con las dimensiones de la cultura organizacional.
Fuente: Entrevista realizada a seis supervisores
Elaboracidn: Propia, 2022

La Tabla 48 muestra los puntos de coincidencia entre las opiniones de los
supervisores entrevistados versus las dimensiones de la variable gestion del talento humano,
luego de preguntarles si consideraban qué la gestion del talento humano habia tenido alguna
relacion con el desempefio laboral en su empresa durante el afio 2021. Como se puede
observar en la tabla 48, la dimensidn retencion de personal fue la que resalté mas en la
entrevista realizada, por ello la determinacion de la hipotesis cualitativa 2.

Tabla 48

Percepcion de relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral

Dimensién Supervisor  Supervisor  Supervisor  Supervisor  Supervisor  Supervisor
1 2 3 4 5 6

Organizacion de personal X

Recompensa de personal X

Desarrollo de personal X X

Retencién de personal X X X

Nota. Coincidencia entre las opiniones de los supervisores con las dimensiones de la gestion del talento humano.
Fuente: Entrevista realizada a los supervisores
Elaboracidn: Propia, 2022

4.3 Anélisis de Resultados

El presente estudio tuvo como proposito determinar de qué manera la cultura
organizacional y la gestion del talento humano se relacionaban con el desempefio laboral en
dos empresas transnacionales afio 2021. Luego de los resultados obtenidos se puede afirmar
que la cultura organizacional y la gestion del talento humano se relacionan con el desempefio
laboral en dos empresas transnacionales afio 2021.

En pertinente mencionar, que en este subcapitulo se muestra el analisis de resultados,

mostrando primero, informacidn tedrica como respaldo a los resultados obtenidos, y luego
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una comparacion de los resultados de otras investigaciones con los resultados de esta
investigacion.

Conexion ESAN (2019) indica que la cultura organizacional no sélo dirige el
comportamiento de los empleados, indicandoles qué hacer ante una situacién critica, sino que
también busca mejorar significativamente el desempefio de los recursos de una organizacion y
potenciar su productividad.

De acuerdo a Martin (2023), una adecuada gestion del talento humano dentro de toda
organizacion traera consigo varios beneficios, siendo uno de ellos el tener un mejor
rendimiento o desempefio de su personal, lo cual se vera reflejado en mayores beneficios para
la empresa.

Ordofiez y Mariory (2018) afirman que un trabajador para alcanzar los objetivos y
metas que se propone, no actda aislado, ya que éste forma parte de un entorno organizacional.
Basado en lo antes mencionado, indican que las empresas pueden influir en la vida diaria del
personal, tanto dentro como fuera de la organizacion, en lo que respecta a su desempefio,
valores y costumbres.

Carrion, Morales, Huanca y Serruto (2021) en su investigacion titulada “Cultura
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Mariscal Nieto”, evidenciaron a través de los resultados de su investigacion, una relacion
directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, al haber obtenido un coeficiente de correlacion
de 0.625, lo cual concuerda con la relacién obtenida en la presente investigacién al evidenciar
a través de sus resultados, una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en dos empresas transnacionales afio 2021, al haber obtenido un coeficiente de
correlacion de 0.380, indicando esto una correlacion positiva media y aceptando una relacion

entre ambas variables.
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Llancari y Alania (2020) en su estudio cientifico titulado “Cultura organizacional y
desempefio docente en la universidad nacional del centro del Peri”, determinaron a través de
los resultados de su investigacion, una relacién directa entre cultura organizacional y
desempefio docente en la percepcidn de los docentes de la Universidad Nacional del Centro
del Perd, al haber obtenido un coeficiente de correlacion de 0.785 lo cual concuerda con la
relacion obtenida en la presente investigacion al haberse determinado a través de los
resultados, una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en dos
empresas transnacionales afio 2021, al haber obtenido un coeficiente de correlacion de 0.380,
indicando esto una correlacion positiva y aceptando una relacion entre ambas variables.

Apaza (2019) en su tesis doctoral titulada “Gestion del talento humano y desempefio
laboral de los servidores publicos en la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas, Apurimac, 2018, mostrd a través de los resultados de su investigacion, la
existencia de una relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, al
haber obtenido un coeficiente de correlacion de 0.584, lo cual concuerda con la relacion
obtenida en la presente investigacion al mostrar a través de los resultados, una relacién
directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en dos empresas
transnacionales afio 2021, al haber obtenido un coeficiente de correlacion de 0.582, indicando
una correlacion positiva considerable y aceptando una relacion entre ambas variables.

Calero (2018) presento su tesis doctoral titulada “La cultura organizacional y el
desempefio de personal en las empresas procesadoras de at(n de la provincia de Manabi,
Ecuador”, evidenci0 a través de los resultados de su investigacion, la existencia de una
relacidn entre la cultura organizacional y el desempefio del personal de las empresas
procesadoras de at(n en la provincia de Manabi - Ecuador, al haber obtenido que la cultura
organizacional se relaciona positivamente y a un nivel moderado-alto con el nivel de

desempefio laboral del personal habiendo utilizado aqui la prueba Chi-cuadrado, lo cual
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concuerda con la relacién obtenida en la presente investigacion al evidenciar en base a los
resultados, una relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en dos
empresas transnacionales afio 2021, al haber obtenido un coeficiente de correlacion de 0.380,
mostrando una correlacion positiva media y aceptando una relacion entre ambas variables.
Reinoso y Pérez (2019) presentaron un estudio cientifico titulado “Cultura
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de las PYMES”, evidenciando a
través de los resultados de su investigacion, una relacion entre cultura organizacional y
desempefio laboral, al haber identificado una relacion entre las dimensiones de la cultura
organizacional con el desempefio laboral, lo cual guarda relacion con la relacion obtenida
entre las dimensiones de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la presente
investigacion al evidenciarlo a través de los resultados, una relacion directa entre las

dimensiones de la cultura organizacional y la variable desempefio laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
Se concluye que:

1. La Cultura organizacional y la Gestion del talento humano, segun supervisores, se
relacionan con el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021, se
afirma esto, con base en el coeficiente de Spearman (0.380) obtenido para la relacion
entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral, como el coeficiente de
Spearman (0.582) obtenido para la relacion entre las variables gestion del talento
humano y desemperio laboral.

2. Ladimension adaptabilidad de la cultura organizacional, segln supervisores, se
relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021, de
acuerdo al coeficiente de Spearman (0.344) conseguido, el cual indica que hay una
correlacion directa.

3. Ladimension mision de la cultura organizacional, segin supervisores, se relaciona
con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021, de acuerdo al
coeficiente de Spearman (0.370) calculado, el cual indica que hay una correlacion
directa. El analisis cualitativo aplicado a esta investigacion, también valida y concluye
esta relacion.

4. Ladimension organizacion de personal de la gestion del talento humano, segun
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales,
afio 2021, se afirma esto de acuerdo al coeficiente de Spearman (0.480) hallado, el
cual indica que hay una correlacién directa.

5. La dimension recompensa de personal de la gestion del talento humano, segln

supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales,
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afio 2021, de acuerdo al coeficiente de Spearman (0.469) conseguido, el cual indica
que hay una correlacion directa.

6. La dimension desarrollo de personal de la gestion del talento humano, segin
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnacionales,
afio 2021, esto se desprende de acuerdo al coeficiente de Spearman (0.493) calculado,
el cual indica que hay una correlacion directa.

7. La dimension retencion de personal de la gestion del talento humano, segun
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas transnhacionales,
afio 2021, esto se deduce de acuerdo al coeficiente de Spearman (0.608) hallado, el
cual indica que hay una correlacién directa. El analisis cualitativo aplicado a esta
investigacion, también valida y concluye esta relacion.

Recomendaciones
Se recomienda:

1. Aprovechar la relacion existente entre cultura organizacional y gestién del talento
humano con el desempefio laboral en las dos empresas estudiadas, para incrementar el
nivel de cumplimiento de sus objetivos y metas determinadas.

2. Ser flexibles en las formas de como hacer las cosas, entendiendo las necesidades de
nuestros clientes internos y externos, viendo el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar en concordancia con lograr una mejor adaptabilidad de la cultura
organizacional para alcanzar nuestros objetivos organizacionales alineados a un mejor
desempefio laboral.

3. Seguir manteniendo una orientacion a largo plazo, en cuanto a su direccion, vision,
objetivos y metas, debiendo contribuir a todo ello obviamente la mision que es la

razon de ser de las empresas.
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4. Revisar anualmente el MOF y MAPRO de cada empresa, para validar que las tareas
asignadas a cada cargo guarden relacion con éste; asi como evaluar y retroalimentar al
personal luego de cada evaluacion, a fin de mantener organizada la gestion del talento
humano dentro de las empresas.

5. Seguir motivando al personal, y cumplir puntualmente con el pago de sus derechos
laborales, teniendo en cuenta que es una manera de recompensar su trabajo, y, por
ende, su desempefio.

6. Continuar capacitando al personal y hacerles ver que si hacen las cosas bien podran
desarrollarse en la empresa.

7. Medir anualmente, en la medida de lo posible, el ambiente laboral de los trabajadores,
ello contribuira a tener un bajo indice de rotacion externo de personal, ayudando a

poder retener a nuestro mejor personal.
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Anexo C: Matriz de consistencia

Titulo: Relacion de la Cultura organizacional y Gestion del talento humano con el Desempefio laboral en dos empresas transnacionales afio 2021

Problema Objetivo General  Hipdtesis General Variable Dimensiones Variable Dimensiones Variable Dimensiones
General Independiente Variable X Independiente Variable Y Dependiente Z Variable Z
X Y
PG: ¢(De qué OG: Determinar HG: La Cultura Variable X: X1l= Variable Y: Y1 = Organizacién Variable Z: Z1 = Calidad del
manera la Cultura  de qué manera la organizacional y la Cultura Adaptabilidad Gestion del de personal Desempefio trabajo
organizacional y Cultura Gestion del talento organizacional talento humano laboral

la Gestién del
talento humano se
relacionan con el
Desempefio
laboral en dos
empresas
transnacionales,
afo 2021?

organizacional y
la Gestién del
talento humano se
relacionan con el
Desempefio
laboral en dos
empresas
transnacionales,
afio 2021.

humano, seglin
supervisores, se
relacionan con el
Desempefio laboral
en dos empresas

transnacionales, afio

2021.

Ho: La Cultura
organizacional y la
Gestion del talento
humano, segln
supervisores, no se
relacionan con el
Desempefio laboral
en dos empresas

transnacionales, afio

2021.

X2 = Misién

Y2 = Recompensa
de personal

Y3 = Desarrollo de
personal

Y4 = Retencion de
personal

Z2 = Atencion al
cliente

Z3 = Satisfaccién
del cliente

Z4 = Reduccién de
costos

Z5 = Rapidez de
soluciones

Z6 = Cumplimiento
de los plazos

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Pe 1: ;De qué modo la dimensién adaptabilidad de la cultura
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en dos
empresas transnacionales, afio 2021?

Oe 1: Comprobar de qué modo la dimension
adaptabilidad de la cultura organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en dos empresas
transnacionales, afio 2021.

He 1: La dimension adaptabilidad de la cultura organizacional,
segUn supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos
empresas transnacionales, afio 2021.



Pe 2: ;C6émo la dimensién mision de la cultura organizacional
se relaciona con el desempefio laboral en dos empresas
transnacionales, afio 2021?

Pe 3: ;De qué modo la dimensién organizacion de personal de
la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021?

Pe 4: ;Cémo la dimensién recompensa de personal de la
gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021?

Pe 5: ;De qué forma la dimensidn desarrollo de personal de la
gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021?

Pe 6: ;De qué modo la dimensidn retencion de personal de la
gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021?

Oe 2: Precisar como la dimension mision de la cultura
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en
dos empresas transnacionales, afio 2021.

Oe 3: Constatar de qué modo la dimension organizacion
de personal de la gestion del talento humano se relaciona
con el desempefio laboral en dos empresas
transnacionales, afio 2021.

Oe 4: Confirmar cdmo la dimensién recompensa de
personal de la gestion del talento humano se relaciona
con el desempefio laboral en dos empresas
transnacionales, afio 2021.

Oe 5: Detallar de qué forma la dimension desarrollo de
personal de la gestion del talento humano se relaciona
con el desempefio laboral en dos empresas
transnacionales, afio 2021.

Oe 6: Probar de qué modo la dimensién retencién de
personal de la gestion del talento humano se relaciona
con el desempefio laboral en dos empresas
transnacionales, afio 2021.
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Ho 1: La dimensién adaptabilidad de la cultura organizacional,
segln supervisores, no se relaciona con el desempefio laboral en
dos empresas transnacionales, afio 2021.

He 2: La dimensién misién de la cultura organizacional, segin
supervisores, se relaciona con el desempefio laboral en dos
empresas transnacionales, afio 2021.

Ho 2: La dimensién misién de la cultura organizacional, segin
supervisores, no se relaciona con el desempefio laboral en dos
empresas transnacionales, afio 2021.

He 3: La dimension organizacién de personal de la gestion del
talento humano, segun supervisores, se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
Ho 3: La dimensién organizacion de personal de la gestion del
talento humano, segun supervisores, no se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.

He 4: La dimensién recompensa de personal de la gestion del
talento humano, segun supervisores, se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
Ho 4: La dimensién recompensa de personal de la gestion del
talento humano, segun supervisores, no se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
He 5: La dimensién desarrollo de personal de la gestion del
talento humano, segun supervisores, se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
Ho 5: La dimension desarrollo de personal de la gestion del
talento humano, segun supervisores, no se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.

He 6: La dimension retencion de personal de la gestion del
talento humano, segun supervisores, se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.
Ho 6: La dimension retencion de personal de la gestion del
talento humano, segun supervisores, no se relaciona con el
desempefio laboral en dos empresas transnacionales, afio 2021.

Nota: Realizado en base al DOCS de Denison (2001) y a la Teoria de Chiavenato (2018), e informacion obtenida durante la presente investigacion.



Matriz de operacionalizacién variable independiente X: Cultura organizacional

Anexo D: Matriz de operacionalizacion de las variables X, Yy Z
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicador Item Instrumento
Independiente conceptual operacional
X
X = Cultura “Es el conjunto de La percepcion del X1 = Adaptabilidad X11 = Orientacion al 1.- La forma que tenemos de hacer las  Instrumento

organizacional

valores, normas,
creencias
orientadoras y
entendimientos que
sirven de guia 'y que
comparten los
miembros de una
organizacion y se
ensefian a los
nuevos miembros
como la manera
correcta de pensar,
sentiry
comportarse”.

Daft (2011, p. 374)

trabajador respecto a la
cultura organizacional
de la empresa en donde
trabaja, obtenida en
funcion a la sumatoria
de las respuestas
marcadas en los items
con escala Likert,
pertenecientes a las
siguientes dos
dimensiones de la
variable cultura
organizacional:

Adaptabilidad y mision.

cambio

X12 = Orientacion al cliente

X13 = Aprendizaje
organizativo

cosas es flexible y facil de cambiar.
2.- Respondemos bien a los cambios
del entorno.

3.- Adoptamos continuamente nuevas
y mejores formas de hacer las cosas.
4.- Los intentos de realizar cambios
suelen encontrar resistencias.

5.- Los diferentes grupos de esta
organizacién cooperan a menudo para
introducir cambios.

6.- Los comentarios y
recomendaciones de nuestros clientes
conducen a menudo a introducir
cambios.

7.- La informacion sobre nuestros
clientes influye en nuestras
decisiones.

8.- Todos tenemos una comprension
profunda de los deseos y necesidades
de nuestro entorno.

9.- Nuestras decisiones ignoran con
frecuencia los intereses de los
clientes.

10.- Fomentamos el contacto directo
de nuestra gente con los clientes.
11.- Consideramos el fracaso como
una oportunidad para aprender y
mejorar.

12.- Tomar riesgos e innovar son
fomentados y recompensados.

13.- Muchas ideas “se pierden por el
camino”.

elaborado en base
al instrumento
denominado
Denison
Organizational
Culture Survey
(DOCS),
instrumento
elaborado por
Denison, D. (2001)
respecto a la
Cultura
organizacional.

Escala Likert

1 = Totalmente en
desacuerdo

2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo
ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de
acuerdo



X2 = Misién

X21 = Direccion y
propdsitos estratégicos

X22 = Metas y objetivos

X23 = Vision
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14.- El aprendizaje es un objetivo
importante en nuestro trabajo
cotidiano.

15.- Nos aseguramos que “la mano
derecha sepa lo que esta haciendo la
izquierda”.

16.- Esta organizacion tiene un
proyecto y una orientacion a largo
plazo.

17.- Nuestra estrategia sirve de
ejemplo a otras organizaciones.

18.- Esta organizacion tiene una
mision clara que le otorga sentido y
rumbo a nuestro trabajo.

19.- Esta organizacion tiene una clara
estrategia de cara al futuro.

20.- La orientacion estratégica de esta
organizacién no me resulta clara.
21.- Existe un amplio acuerdo sobre
las metas a conseguir.

22.- Los lideres y directores fijan
metas ambiciosas pero realistas.

23.- La Direccion nos conduce hacia
los objetivos que tratamos de
alcanzar.

24.- Comparamos continuamente
nuestro progreso con los objetivos
fijados.

25.- Las personas de esta
organizacién comprenden lo que hay
que hacer para tener éxito a largo
plazo.

26.- Tenemos una vision compartida
de como sera esta organizacion en el
futuro.

27.- Los lideres y directores tienen
una perspectiva a largo plazo.

28.- El pensamiento a corto plazo
compromete a menudo nuestra vision
a largo plazo.




29.- Nuestra visidn genera entusiasmo
y motivacién entre nosotros.

30.- Podemos satisfacer las demandas
a corto plazo sin comprometer nuestra
vision a largo plazo.
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Nota: Realizado en base al DOCS de Denison (2001), e informacidn obtenida durante la presente investigacion.

Matriz de operacionalizacién variable independiente Y: Gestidn del talento humano

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicador Item
Independiente conceptual operacional
Y
Y = Gestion del ~ “Es la aplicacién de Percepcion del Y1 =Organizacion de Y11 = Tareas relacionadas 1.- Las tareas o funciones que

talento humano

los modelos y
conceptos de la
moderna gestion
humana (GH) en las
organizaciones”.
(Chiavenato, p. 6,
2018)

trabajador respecto a la
gestion del talento
humano realizada (por
el Area de GTH, o por
su jefe inmediato
superior) en la empresa
en donde trabaja,
obtenida a través de la
sumatoria de las
respuestas marcadas en
las preguntas con escala
Likert, pertenecientes a
las siguientes cuatro
dimensiones de la
variable gestion del
talento humano:
Organizacion de
personal, recompensa
de personal, desarrollo
de personal y retencion
de personal.

personal

Y2 = Recompensa de
personal

Y3 = Desarrollo de
personal

Y12 = Evaluacion

Y21 = Recompensa

Y31 = Capacitacion

realizas estan directamente
relacionadas con tu cargo.

2.- La empresa realiza evaluaciones
de tu desempefio por lo menos una
vez al afio.

3.- Recibes una retroalimentacion
después de cada evaluacion de tu
desempefio.

4.- Recibes una felicitacion, cada vez
que haces algo ejemplar o digno de
ser imitado.

5.- La empresa cumple puntualmente
con el pago de sus obligaciones
legales (remuneracion, seguro, CTS).
6.- Recibes capacitacion interna o
externa por parte de la empresa cada
VEZ que es necesario.

7.- Recibes capacitacion interna o
externa por parte de la empresa cada
vez que comunicas la necesidad de
ser capacitado.

Instrumento

Instrumento
elaborado en base a
la teoria de
Chiavenato, I.
(2009) respecto a
Gestiéon del talento
humano.

Escala Likert

1 = No caracteriza
a la gestion del
talento humano de
la empresa

2 = Caracteriza
poco a la gestién
del talento humano
de la empresa

3 = Caracteriza
medianamente a la



Y32 = Desarrollo

8.- En la empresa si haces las cosas
bien, es muy probable que puedas
ascender de cargo cuando se presente
la oportunidad y estés preparado para
ello.

9.- La empresa se preocupa por
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gestion del talento
humano de la
empresa

4 = Caracteriza
bien a la gestion del
talento humano de

elevar el nivel profesional del la empresa
personal que considera tiene las 5 = Caracteriza
caracteristicas para poder asumir en muy bien a la
el futuro cargos de mucha mas gestion del talento
importancia y responsabilidad. humano de la
Y4 = Retencion de Y41 = Ambiente 10.- El ambiente de trabajo es empresa
personal cémodo (es acogedor, amigable y
tranquilo) para la realizacion de tus
tareas.
11.- El ambiente (lugar) donde
realizas tu trabajo diariamente, cuenta
con las medidas de prevencion y
seguridad necesarias para sentirte
seguro al hacer tu trabajo.
12.- El trato entre tus compafieros y
superiores es respetuoso y amable.
Nota: Realizado en base a la teoria de Chiavenato (2009), e informacion obtenida durante la presente investigacion.
Matriz de operacionalizacién variable dependiente Z: Desempefio laboral
Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicador Item Instrumento
Dependiente Z operacional
Z = Desempefio  EIl desempefio laboral Calificacion y Z1= Calidad del Z11 = Calidad 1.- ;Como calificarias la calidad de tu Instrumento
laboral “es el comportamiento evaluacion del trabajo trabajo durante el afio 2021? elaborado en base a
del trabajador en la desempefio laboral, la teoria de
basqueda de los recibida de su jefe Chiavenato, .
objetivos fijados, este inmediato superior. (2009) respecto a
e o tasy | Z2=Alional  Z21=Alion 2. Como calfcres astencién que  Disempa
cliente brindaste a los clientes (internos y/o laboral.

los
objetivos”. (Chiavenato,
2000, p. 359)

marcadas en los items

con escala Likert,

pertenecientes a las seis

externos) durante el afio 2021?



dimensiones de la
variable desempefio
laboral: Calidad del
trabajo, atencion al
cliente, satisfaccion del
cliente, reduccion de
costos, rapidez de
soluciones y
cumplimiento de los
plazos.

Z3 = Satisfaccion del
cliente

Z4 = Reduccién de
costos

Z5 = Rapidez de

soluciones

Z6 = Cumplimiento
de los plazos

Z31 = Satisfaccién

Z41 = Costos

Z51 = Resolucién de
problemas

Z61 = Puntualidad

3.- {Cémo consideras que los clientes ~ Escala Likert

(internos y/o externos) que tu atendiste

durante el afio 2021 te calificarian, 1=Malo
2 = No tan malo

3 = Regular
4 = Bueno
5 = Excelente

respecto a lo satisfechos que quedaron
con tu atencion?

4.- ;Como calificarias tu contribucion
a la reduccion de costos durante el afio
2021 en tu Area o en la empresa?

5.- ¢Como calificarias tu rapidez para
dar soluciones a problemas
relacionados a tu cargo durante el afio
20217

6.- ;Como consideras qué fue tu
cumplimiento de plazos (tiempos) en
la realizacion de tareas asignadas a tu
cargo durante el afio 2021?
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Nota: Realizado en base a la teoria de Chiavenato (2009), e informacion obtenida durante la presente investigacion.
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Anexo E: Cuestionario y Entrevista

A continuacion, se muestran los instrumentos 1, 2 y 3 relacionados a las variables
cultura organizacional, gestion del talento humano y desempefio laboral
respectivamente, estos tres instrumentos conforman el cuestionario utilizado para la
medicion cuantitativa de las variables de estudio.

Como se ha mencionado en el capitulo 3 del presente estudio, para la parte cualitativa
de esta investigacion se trabajo con una entrevista semiestructurada, la misma que
contemplé dos preguntas abiertas, y se aprecia al final de este Anexo.

Instrumento 1
Cuestionario para medir la Cultura Organizacional
(Adaptacion en espafiol del instrumento Denison Organizational Culture Survey
(DOCS) del Autor: Denison, 2001)

Proposito: Medir la cultura organizacional en una empresa.

Cultura organizacional

Instrucciones:

o El presente cuestionario consta de 30 preguntas para marcar, y no le tomara mas de veinte
(20) minutos el responderlo.

e Su prop6sito es medir la cultura organizacional en una empresa.

e Lainformacion entregada por usted sera anénimay se utilizara sélo para fines académicos.

e Lea cuidadosamente el enunciado de cada pregunta y elija s6lo una respuesta, marcando con
un aspa (x) sobre la opcidn elegida.

¢ No hay respuesta mala o buena, por favor no deje de responder ninguna pregunta.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS
1.- La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. 1 2 3 4 5
2.- Respondemos hien a los cambios del entorno. 1 2 3 4 5
3.- Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 1 2 3 4 5
4.- Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias. 1 2 3 4 5
5.- Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para 1 2 3 4 5
introducir cambios.
6.- Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a 1 2 3 4 5
menudo a introducir cambios.
7.- La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. 1 2 3 4 5
8.- Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades 1 2 3 4 5
de nuestro entorno.
9.- Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes. 1 2 3 4 5
10.- Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes. 1 2 3 4 5
11.- Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y 1 2 3 4 5
mejorar.




115

12.- Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. 1 2 3 4 5
13.- Muchas ideas “se pierden por el camino”. 1 2 3 4 5
14.- El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. 1 2 3 4 5
15.- Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la 1 2 3 4 5
izquierda”.

16.- Esta organizacidn tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo. 1 2 3 4 5
17.- Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. 1 2 3 4 5
18.- Esta organizacidn tiene una mision clara que le otorga sentido y 1 2 3 4 5
rumbo a nuestro trabajo.

19.- Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. 1 2 3 4 5
20.- La orientacion estratégica de esta organizacién no me resulta clara. 1 2 3 4 5
21.- Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 1 2 3 4 5
22.- Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. 1 2 3 4 5
23.- La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de 1 2 3 4 5
alcanzar.

24.- Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos 1 2 3 4 5
fijados.

25.- Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer 1 2 3 4 5
para tener éxito a largo plazo.

26.- Tenemos una vision compartida de cdmo sera esta organizacion en el 1 2 3 4 5
futuro.

27.- Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. 1 2 3 4 5
28.- El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a 1 2 3 4 5
largo plazo.

29.- Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacién entre nosotros. 1 2 3 4 5
30.- Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer 1 2 3 4 5

nuestra vision a largo plazo.

Instrumento 2

Cuestionario para medir la Gestién del Talento Humano

(Elaborado en base a la teoria de Chiavenato, 2009, respecto a la gestion del talento

humano)

Propdsito: Medir la gestion del talento humano en una empresa.

Gestion del talento humano
Instrucciones:

e El presente cuestionario consta de 12 preguntas para marcar, y no le tomara mas de nueve

(08) minutos el responderlo.

e Su propdsito es medir la gestion del talento humano en una empresa.

e Lainformacion entregada por usted serd anonimay se utilizara solo para fines académicos.
e Lea cuidadosamente el enunciado de cada pregunta y elija s6lo una respuesta, marcando con

un aspa (x) sobre la opcion elegida.

¢ No hay respuesta mala o buena, por favor no deje de responder ninguna pregunta.

No caracteriza a la
gestion del talento

Caracteriza poco a la
gestion del talento

Caracteriza
medianamente a la

Caracteriza bien a la
gestion del talento

Caracteriza muy
bien a la gestion del

humano de la humano de la gestion del talento humano de la talento humano de la
empresa empresa humano de la empresa empresa
empresa
1 2 3 4 5
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ITEMS

1.- Las tareas o funciones que realizas estan directamente relacionadas con
tu cargo.

2.- La empresa realiza evaluaciones de tu desempefio por lo menos una vez
al afio.

3.- Recibes una retroalimentacion después de cada evaluacion de tu
desempefio.

4.- Recibes una felicitacién, cada vez que haces algo ejemplar o digno de
ser imitado.

5.- La empresa cumple puntualmente con el pago de sus obligaciones
legales (remuneracidn, seguro, CTS).

6.- Recibes capacitacion interna o externa por parte de la empresa cada vez
que es necesario.

7.- Recibes capacitacion interna o externa por parte de la empresa cada vez
que comunicas la necesidad de ser capacitado.

8.- En la empresa si haces las cosas bien, es muy probable que puedas
ascender de cargo cuando se presente la oportunidad y estés preparado
para ello.

9.- La empresa se preocupa por elevar el nivel profesional del personal que
considera tiene las caracteristicas para poder asumir en el futuro cargos de
mucha més importancia y responsabilidad.

10.- El ambiente de trabajo es comodo (es acogedor, amigable y tranquilo)
para la realizacion de tus tareas.

11.- El ambiente (lugar) donde realizas tu trabajo diariamente, cuenta con
las medidas de prevencion y seguridad necesarias para sentirte seguro al
hacer tu trabajo.

12.- El trato entre tus comparieros y superiores es respetuoso y amable.

4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5

Instrumento 3

Cuestionario para medir el desempefio laboral

(Elaborado en base a la teoria de Chiavenato, 2009, respecto al desempefio laboral)

Proposito: Medir el desempefio laboral respecto al logro de objetivos de los Supervisores.

Desempefio laboral

nstrucciones:

El presente cuestionario consta de 6 preguntas para marcar, y no le tomara mas de tres (04)

minutos el responderlo.
Su proposito es medir el desempefio laboral en una empresa.

La informacion entregada por usted serd anénima y se utilizara sélo para fines académicos.
Lea cuidadosamente el enunciado de cada pregunta y elija s6lo una respuesta, marcando con

un aspa (x) sobre la opcion elegida.

No hay respuesta mala o buena, por favor no deje de responder ninguna pregunta.

Malo No tan malo Regular Bueno Excelente
1 2 3 4 5
ITEMS
1.- ;Cémo calificarias la calidad de tu trabajo durante el afio 2021? 4 5
2.- ¢Como calificarias la atencidn que brindaste a los clientes (internos y/o 4 5

externos) durante el afio 2021?
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3.- ¢Como consideras que los clientes (internos y/o externos) que ti 1 2 3 4 5
atendiste durante el afio 2021 te calificarian, respecto a lo satisfechos que
quedaron con tu atencién?

4.- ;Cémo calificarias tu contribucion a la reduccion de costos durante el 1 2 3 4 5
afio 2021 en tu Area o0 en la empresa?

5.- (Coémo calificarias tu rapidez para dar soluciones a problemas 1 2 3 4 5
relacionados a tu cargo durante el afio 20217

6.- (Como consideras qué fue tu cumplimiento de plazos (tiempos) en la 1 2 3 4 5

realizacion de tareas asignadas a tu cargo durante el afio 2021?

Entrevista

Para la parte cualitativa de la investigacion se aplicé una entrevista semiestructurada, la
misma que contempld dos preguntas abiertas.

Proposito: Recabar informacion de los puntos de vista de los Supervisores, sobre su
percepcion de la existencia o no de alguna relacion entre las variables clima
organizacional y gestién del talento humano con la variable desempefio laboral.

1). ¢Consideras qué la Cultura organizacional ha tenido una relacion con el Desempefio
laboral en tu empresa durante el afio 2021? ;Por qué?
2). ¢Consideras qué la Gestion del talento humano ha tenido una relacion con el

Desempefio laboral en tu empresa durante el afio 2021? ;Por qué?

Cuestionario de los instrumentos 1, 2 y 3 en idioma chino
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Anexo F: Prueba de confiabilidad de los instrumentos
En el presente anexo se muestran los coeficientes de confiabilidad obtenidos
para cada instrumento elaborado. Dado que el cuestionario contempla items con escala

Likert, se utilizo el Alfa de Cronbach como coeficiente de confiabilidad.

Formula del coeficiente de confiabilidad - Alfa de Cronbach:

_ K| 28
K-1| 8}
Donde:

o Alfa de Cronbach
K: Numero de items del instrumento

a

ZS: Sumatoria de las varianzas de los items

St: Varianza total del instrumento

Célculo del Alfa de Cronbach para el instrumento: Clima organizacional

o (Alfa de Cronbach 0.8998
K (NUmero de items) 30
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Célculo del Alfa de Cronbach para el instrumento: Gestion del talento humano

a (Alfa de Cronbach 0.9413
K (NUumero de items) 12
1 2 3 4 )
No caracteriza a la Caracteriza poco a Caracteriza Caracteriza bien a la Caracteriza muy
GTH de la empresa laGTH de la medianamenteala | GTH de laempresa | bienala GTH de la
empresa GTH de la empresa empresa

Calculo del Alfa de Cronbach para el instrumento: Desempefio laboral

o (Alfa de Cronbach 0.9302
K (Ndmero de items) 6
1 2 3 4 5
Malo No tan malo Regular Bueno Excelente




Anexo G: Formatos de validacion de expertos

Formato de Validez de Contenido de los Instrumentos pertenecientes a la investigacion titulada:

INFLUENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DE
DOS EMPRESAS TRANSNACIONALES ANO 2021

A ser realizada por: Mg. Andrés Ivan Caceres Garcia

::M

Nombre de Experto: Dr. Carlos Enrique Orihuela Romero Firmade Experto : ...5 T ocoeiciccncccencceces

Nombre de Autor de Instrumento: Mg. Andrés Ivan Caceres Garcia Fecha :02/04 /2022

CALIFICACION:
IZ Pertinente D No Pertinente Adecuado D Inadecuado

Recomendaciones:




Objetivo General: Medir |a variable “Cultura organizacional®

Donde:
P = Pertinente

NP = No Pertinente

A = Adecuado

Variable 1

il
b
i

3
b

|

X = Cultura
organizacional

X1=

X111 =
Empoderamiento

\USIKE

<

X12 = Trabajo en
equipo

7.-Trwd¢onodog\pon'm
formar parte de un equipo.

8.- Acostumbramos a reakzar las

tareas en equipo, en vez de descargar
el peso en la direccion.

9.- Los grupos y no los individuos son

los principales pilares de esta
organizacién.

S R[S B

WS N SN

NEVARYRVKNRNEEE

WERVAYRYAN
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10.- El trabajo se organiza de modo
que cada persona entende la relacion
entre su trabajo y los objetivos de la

x13-_0uumlodo

organizacion

11.- La autoridad se delega de modo
que las personas puedan actuar por si
mismas.

12 - Las capacidades del “banquilio®
(los futuros lideres en el grupo) se
constantemente

13.- Este grupo invierte continuamente
en ol desarmollo de las capacidades de
SUS MiembroS.

14 - La capacidad de las personas es
vista como una fuente importante de

NANAYAYAY

NAYAYAS AT

<

X21 = Valores

18.- Existe un conjunto de valores claro
y consistente que rige la forma en que
nos

19 - Ignorar los valores esenciales de

X22 = Acuerdo

¥ X 1% 1SS ] %R

NS KNG

A8 IS IRIS1CIS] & IS &1 SLSLK

R EY RN IR R RIS AR
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“fuerte”

23.- Nos resulta facil lograr el
consenso, aun en temas dificiies.

24.- A menudo tenemos dificuitades
para alcanzar acuerdos en temas
clave.

25.- Existe un claro acuerdo acerca de
la forma correcta e incorrecta de hace
las cosas.

X23 = Coordinacion

26.- Nuestra manera de trabajar es
consistente

ﬂ.-maumadﬁmw
de esta organizacién tienen una

28 - Es sencilo coordinar
entre los diferentes grupos de esta

29.- Trabajar con aiguien de otro grupo
de esta organizacion es como trabajar

31.- La forma que tenemos de hacer

las cosas es flexible y fécil de cambiar.
32 - Respondemo:

- Respondemos bien a los cambios
del entomo. .

33.- Adoptamos continuamente nuevas
de hacer las cosas.

34 .- Los intentos de reakzar cambios
suelen encontrar resistencias.

35.- Los drferentes grupos de esta
organizacién cooperan a menudo para
introducir cambios.

X32 = Orientacion al

x.-my
recomendaciones de nuestros chentes
conducen a menudo a introducir

cambios.

S SIS SESTSES TS S SISS

NS SEC]SEY Y S

sl § ST S S e <] €

LY PSS S IS
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X33 = Aprendizaje

X4 = Mision

Xa1 = Direccidn y

clara que le otorga sentido y rumbo a
nuestro

Ti-'?ﬁ%menm“m
estratega de cara al futuro.

50.- La onentacion estratégica de esta
g_rgm_danmmmm

51.- Existe un amplio acuerdo sobre
las metas a

52.- Loolduuymtlanm

AN RS RV N E AN K (R AL S

GSICEN S 18] K18 T SRS SIS 1K

AN YA AN A AN AVAN R YA N A

ISIRg] £ 18] <1 €] MRS Il S IS
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X43 = Vision
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Tabla de Construccién y Validacién del Cuestionario dirigido a: Supervisores de las empresas que forman parte de la presente investigacion.

Objetivo General: Medir la variable “Gestion del talento humano®

Donde:
P = Pertinente

NP = No Pertinente

A = Adecuado

| = Inadecuado

Variable 2

Pertinencia con
la Variable

Y = Gestion del

Y11 = Reclutamiento

éxterna) dé personal en la
empresa, inicia con la solicitud
(requerimiento) de una Area o
Gerencia por la necesidad de
contar con una persona.

2.- El reciutamiento

recibir la solicitud
(requerimiento) de una Area o
Gerencia.

Y12 = Seleccién

3.- El proceso de seleccion de
personal se hace respetando
el perfil profesional solicitado
(requerido) por el Area o
Gerencia.

4.- La seleccion final de la
I ida)
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Y21 = Tareas

N

Y22 = Evaluacion

S

<

L R 1

de personas

Y31 = Recompensa

<

Y4 = Desarrolio
de personas

Y41 = Capacitacion

interna o externa por parte de
la empresa cada vez que es
Necesario.

L RS

Q<

11.- Recibes capacitacion
interna o externa por parte de
la empresa cada vez que
mumaw

Y42 = Desarrollo

capacitado
12.- En la empresa si haces
las cosas bien, es muy

&l %
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Y5 = Retencion
de personas

Y51 = Ambiente

Y6 = Auditoria
de personas

Y61 = Control

%
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Tabla de Construccién y Validacién del Cuestionario dirigido a: Supervisores de las empresas que forman parte de la presente investigacion.

Objetivo General: Medir la variable “"Desempefio laboral®

Donde:
P = Pertinente NP = No Pertinente A = Adecuado | = Inadecuado
Variable 3 Dimensiones Indicador items Pertinencia con Pertinencia Pertinencia Redaccioén
la Variable con la con el
Dimensién Indicador
P NP P | NP P NP | A1
Z = Desempefio | Z1 = Calidad 211 = Calidad 43 - ;Como calfficarias la
laboral del trabajo calidad de tu trabajo durante ol | ' > e
afio 2021?
22 = Atencion | Z21 = Atencion 44 - ;,Cémo calfficarias la
al cliente atencion que brindaste a los
clientes (intermos y/o extemos) v v "
durante el afio 2021?
Z3= Z31 = Satisfaccion 45.- ; Como consideras que
Satisfaccion del los clientes (internos y/o
cliente externos) que tu atendiste
durante el a0 2021 te v/ v/ v/ v
calificarian, respecto a lo
satisfechos que quedaron con
tu atencion?
Z4 = Reduccién | Z41 = Costos 46.- , Como calfficarias tu
de costos contribucion a la reduccionde | v’ e v
costos durante el afo 2021 en
tu Area o en la empresa?
Z5 = Rapidez Z51 = Resolucion de | 47 - , Cémo calfficarias tu
de soluciones problemas rapidez para dar soluciones a v v 4 v
problemas relacionados a tu
cargo durante el ano 20217
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26= Z61 = Puntualidad
Cumplimiento
de los plazos

48 - ; Coémo consideras qué
fue tu cumplimiento de plazos
(tiempos) en la realizacion de
tareas asignadas a tu cargo
durante el afio 20217

Nombre de Experto: Dr. Carlos Enrique Orihuela Romero

:02/04 /2022

----------------------------------------
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Formato de Validez de Contenido de los Instrumentos pertenecientes a la investigacion titulada:

INFLUENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DE
DOS EMPRESAS TRANSNACIONALES ANO 2021

A ser realizada por: Mg. Andrés Ivan Caceres Garcia

Nombre de Experto: Dra. Teresa Jesus Rios Delgado Firma de Experto ™

Nombre de Autor de Instrumento: Mg. Andrés Ivan Céceres Garcia Fecha :02/04 /2022
CALIFICACION:

IZ Pertinente D No Pertinente Z Adecuado D Inadecuado
Recomendaciones:




Tabla de Construccién y Validacion del Cuestionario dirigido a: Supervisores de las empresas que forman parte de la presente investigacion.
Objetivo General: Medir la variable “Cultura organizacional”

Donde:
P = Pertinente

NP = No Pertinente

Variable 1

|

X = Cultura

X1=

X11=
Empoderamiento

toman en el nivel que dispone de la
|_mejor informacion.

3.-umm'uwm
ampliamente y se puede conseguir la
informacién que se necesita.

4.- Cada miembro cree que puede

| tener un impacto positivo en el grupo.

5.- La planificacion de nuestro trabajo
es continua e implica a todo el mundo
en alg :

X12 = Trabajo en
equipo

6.- Se fomenta activamente la

7 - Trabajar en este grupo es como
formar parte de un equipo.

8.- Acostumbramos a realizar las
tareas en equipo, en vez de descargar
el peso en la direccién.

SRR YRE R [} [

\\\\\\\\\'I

9.- Los grupos y no 108 INdividuos son

NNINNIRNY IS
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los principales pilares de esta

| organizacién

10.- El trabajo se organiza de modo
que cada persona entiende la relacion
entre su trabajo y los objetivos de la

NN

X13 = Desarrolio de
capacidades

11.- La autoridad se delega de modo
que las personas puedan actuar por si

12.- Las capacdades del -banquilio”
(los futuros lideres en el grupo) se

mejoran constantemente.

13.-Eummm
en el desamolio de las capacidades de
Sus miembros.

14 .- La capacidad de las personas es

X21 = Valores

| précticas dstintas

18 .- Existe un conjunto de valores claro
y consistente que rige la forma en que
nos

RS R EN BN A

CoNuGIMOS.
19.- Ignorar los valores esenciales de
este te ocasionara

20.- Existe un codigo ético que guia.
nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir o cormecto.

X22 = Acuerdo

21.- Cuando existen desacuerdos,
trabajamos intensamente para

encontrar soluciones donde todos

AR RS RPN 8PS

RSSO 1S 18

SN RRIS RIS % %% 1% IS]TS R

v
v
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\

X23 = Coordinacion

_ organizacion.

29.- Trabajar con aiguien de otro grupo
de esta organizacién es como trabajar
con de otra

30.- Existe una buena alineacion de
objetivos entre los diferentes niveles

X31 = Orientacion al

Jerérquicos.
31.- La forma que tenemos de hacer
las cosas es flexible y facil de cambiar.

32.- Respondemos bien a los cambios
del entomo.

33 .. Adoptamos continuamente nuevas
formas de hacer las cosas.

34.- Los intentos de reakzar cambios
_suelen encontrar resistencias.

35 - Los diferentes grupos de esta
organizacion cooperan a menudo para
introducir cambios.

X32 = Onentacién al

x.—mMy

recomendaciones de nuestros clientes

Sl el RN RS SR e e RS

A ANAAGNANAVAN AN A NAVANAN NN

NRIKREINN NS TSESES S NNN

NONINSERRE S ISTSIXISIS SRR
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X33 = Aprendizaje

X4 = Mision

X41 = Direccién y

dnq.nloMMynm.
nuestro

| nuestro trabajo.
49 - Esta organizacion tiene una clara
| estrategia de cara al futuro.

50.- La onentacién estratégica de esta
no me resulta clara.

X42 = Metas y

51.- Existe un amplio acuerdo sobre

las metas a conseguir.

WWRIRR[S[ TS RRRE R

NRNISN SR KRS RRS RIS

AANANA N ANANEA VAN ANANE NN NA L QA

LW NRIR TR R RN R NR
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52.- Los lideres y directores fijan metas
ambiciosas pero realistas.

53.- La Direccién nos conduce hacia

los objetvos que tratamos de alcanzar.
54.. continuamente
nuestro progreso con los objetivos

| fijados.

55.- Las personas de esta
comprenden lo que hay

que hacer para tener éxito a largo

%ﬂmwmm
wmmwmd

57.-L&Mymunnm-
a :

NNAUNANENEY N

NEARK ] SN NS

AR ENEYNANNEY

SN ARSI SN IS
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Tabla de Construccion y Validacion del Cuestionario dirigido a: Supervisores de las empresas que forman parte de |a presente investigacion.

Objetivo General: Medir la variable “Gestion del talento humano”

Donde:
P = Pertinente

NP = No Pertinente

I = Inadecuado

Variable 2

Indicador

Pertinencia con

la Variable con la

Y = Gestion del

Y11 = Reclutamiento

empresa, inicia con la solicitud
(requerimiento) de una Area o
Gerencia por la necesidad de

Y12 = Seleccidn
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=

\

de personas

%

Y31 = Recompensa

Y4 = Desarrolio
de personas

Y41 = Capacitacion

Y42 = Desarrolio

capactado
12 - En la empresa si haces
las cosas bien, es muy

O O T e

NS TSRS S IR IR

\\\\\\\\\

NRISISIN TSNS X
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By

Y5 = Retencion
de personas

Y51 = Ambiente

=

N

<

Y6 = Auditoria
de personas

Y61 = Control

R R] X

e T

= IR %

=% IR 1IN
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Tabla de Construccién y Validaciéon del Cuestionario dirigido a: Supervisores de las empresas que forman parte de la presente investigacion.

Objetivo General: Medir la varable “Desempefio laboral”

Donde:
P = Pertinente NP = No Pertinente A = Adecuado | = Inadecuado
Variable 3 Dimensiones Indicador Items Pertinencia con Pertinencia Pertinencia Redaccién
la Variable con la con el
Dimensién Indicador
P NP P NP P NP A I
Z = Desempefto | Z1 = Calidad Z11 = Calidad 43.- ;, Cémo calificarias la /
laboral del trabajo calidad de tu trabajo durante el
afo 20217 v/ v v’
22 = Atencién 221 = Atencién 44 - , Como calfficarias la
al cliente atencion que brindaste a los
clientes (internos y/o extemnos) t/ / / /
durante el a0 2021?
Z3= Z31 = Satisfaccion 45.- ; Cémo consideras que
Satisfaccién del los clientes (internos y/o
cliente externos) que tU atendiste
durante el afto 2021 te v’ >3 / /
calificarian, respecto a lo
satisfechos que quedaron con
tu atencion?
Z4 = Reduccion | Z41 = Costos 46.- ¢ Cémo calificarias tu
de costos contribucion a la reduccion de / '/ /
costos durante el afo 2021 en
tu Area o0 en la empresa?
Z5 = Rapidez Z51 = Resolucion de | 47.- , Como calfficarias tu
de soluciones | problemas rapidez para dar soluciones a / /
problemas relacionados a tu / /
cargo durante el ano 20217
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6=
Cumplimiento
de los plazos

Z61 = Puntualidad

48 - . Como consideras qué

fue tu cumplimiento de plazos
(tiempos) en la realizacion de
tareas asignadas a tu cargo

durante el afio 2021?

Nombre de Experto: Dra. Teresa Jesus Rios Delgado

Firma de Experto ‘76@&

Fecha :02/04 /2022
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149

Formato de Validez de Contenido de los Instrumentos pertenecientes a la investigacién titulada:

INFLUENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DE
DOS EMPRESAS TRANSNACIONALES ANO 2021

A ser realizada por: Mg. Andrés Ivan Caceres Garcia
<d

J & P
lsalk {
Nombre de Experto: Dra. Rosa Ysabel Adriazola Cruz Firmade Experto : ........cccevriniviivcnnnenes
Nombre de Autor de Instrumento: Mg. Andrés Ivan Caceres Garcia Fecha :02/04/2022
CALIFICACION:
E Pertinente D No Pertinente E Adecuado D Inadecuado
Recomendaciones:
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Objetivo General: Medir la variable “Cultura organizacional®

Donde:

P = Pertinente

NP = No Pertinente

A = Adecuado

| = Inadecuado

Variable 1

il
b

|
|

i

3
v

l

X = Cultura

X1=

X111 =
Empoderamiento

| informacion que se necesita.

mmdﬂvﬂumah

3‘-ukt:umd0nueompah
ampliamente y se puede conseguir la

NSNS

4 - Cada miembro cree que puede

<

X12 = Trabajo en
equipo

7.- Trabajar on este grupo es como
formar parte de un equipo.

8.- Acostumbramos a reakzar las

tareas en equipo, en vez de descargar
el peso en la direccion.

9.- Los grupos y no los individuos son

los pancpales pilares de esta
organizacién.

AN RS ENES AT

NAUANEN IS A AN AN

NRTAEYRY IRV ENIE

WIRVAYRYA
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10.- El trabajo se organiza de modo
que cada persona entende la relacion
entre su trabajo y los objetivos de la

x13-_0uumlodo

organizacion

11.- La autoridad se delega de modo
que las personas puedan actuar por si
mismas.

12 - Las capacidades del “banquilio®
(los futuros lideres en el grupo) se
constantemente

13.- Este grupo invierte continuamente
en ol desarmollo de las capacidades de
SUS MiembroS.

14 - La capacidad de las personas es
vista como una fuente importante de

NANAYAYAY

NAYAYAS AT

<

X21 = Valores

18.- Existe un conjunto de valores claro
y consistente que rige la forma en que
nos

19 - Ignorar los valores esenciales de

X22 = Acuerdo

¥ X 1% 1SS ] %R

NS KNG

A8 IS IRIS1CIS] & IS &1 SLSLK

R EY RN IR R RIS AR
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“fuerte”

23.- Nos resulta facil lograr el
consenso, aun en temas dificiies.

24.- A menudo tenemos dificuitades
para alcanzar acuerdos en temas
clave.

25.- Existe un claro acuerdo acerca de
la forma correcta e incorrecta de hace
las cosas.

X23 = Coordinacion

26.- Nuestra manera de trabajar es
consistente

ﬂ.-maumadﬁmw
de esta organizacién tienen una

28 - Es sencilo coordinar
entre los diferentes grupos de esta

29.- Trabajar con aiguien de otro grupo
de esta organizacion es como trabajar

31.- La forma que tenemos de hacer

las cosas es flexible y fécil de cambiar.
32 - Respondemo:

- Respondemos bien a los cambios
del entomo. .

33.- Adoptamos continuamente nuevas
de hacer las cosas.

34 .- Los intentos de reakzar cambios
suelen encontrar resistencias.

35.- Los drferentes grupos de esta
organizacién cooperan a menudo para
introducir cambios.

X32 = Orientacion al

x.-my
recomendaciones de nuestros chentes
conducen a menudo a introducir

cambios.

S SIS SESTSES TS S SISS

NS SEC]SEY Y S

sl § ST S S e <] €

LY PSS S IS
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X33 = Aprendizaje

X4 = Mision

Xa1 = Direccidn y

clara que le otorga sentido y rumbo a
nuestro

Ti-'?ﬁ%menm“m
estratega de cara al futuro.

50.- La onentacion estratégica de esta
g_rgm_danmmmm

51.- Existe un amplio acuerdo sobre
las metas a

52.- Loolduuymtlanm

AN RS RV N E AN K (R AL S

GSICEN S 18] K18 T SRS SIS 1K

AN YA AN A AN AVAN R YA N A

ISIRg] £ 18] <1 €] MRS Il S IS
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ANAN

<

X43 = Vision

OSSN S

UNLSESEST S &S

NNAYA R RN AN

YAYAY AN
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Tabla de Construccién y Validacién del Cuestionario dirigido a: Supervisores de las empresas que forman parte de la presente investigacion.

Objetivo General: Medir la variable “Gestion del talento humano®

Donde:
P = Pertinente

NP = No Pertinente

A = Adecuado

| = Inadecuado

Variable 2

Pertinencia con
la Variable

Y = Gestion del

Y11 = Reclutamiento

éxterna) dé personal en la
empresa, inicia con la solicitud
(requerimiento) de una Area o
Gerencia por la necesidad de
contar con una persona.

2.- El reciutamiento

recibir la solicitud
(requerimiento) de una Area o
Gerencia.

Y12 = Seleccién

3.- El proceso de seleccion de
personal se hace respetando
el perfil profesional solicitado
(requerido) por el Area o
Gerencia.

4.- La seleccion final de la
I ida)
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Y21 = Tareas

N

Y22 = Evaluacion

S

<

L R 1

de personas

Y31 = Recompensa

<

Y4 = Desarrolio
de personas

Y41 = Capacitacion

interna o externa por parte de
la empresa cada vez que es
Necesario.

L RS

Q<

11.- Recibes capacitacion
interna o externa por parte de
la empresa cada vez que
mumaw

Y42 = Desarrollo

capacitado
12.- En la empresa si haces
las cosas bien, es muy

&l %

Pégina 8 de 11

156



Y5 = Retencion
de personas

Y51 = Ambiente

Y6 = Auditoria
de personas

Y61 = Control

%
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Tabla de Construccién y Validacién del Cuestionario dirigido a: Supervisores de las empresas que forman parte de la presente investigacion.

Objetivo General: Medir la variable “"Desempefio laboral®

Donde:
P = Pertinente NP = No Pertinente A = Adecuado | = Inadecuado
Variable 3 Dimensiones Indicador items Pertinencia con Pertinencia Pertinencia Redaccioén
la Variable con la con el
Dimensién Indicador
P NP P | NP P NP | A1
Z = Desempefio | Z1 = Calidad 211 = Calidad 43 - ;Como calfficarias la
laboral del trabajo calidad de tu trabajo durante ol | ' > e
afio 2021?
22 = Atencion | Z21 = Atencion 44 - ;,Cémo calfficarias la
al cliente atencion que brindaste a los
clientes (intermos y/o extemos) v v "
durante el afio 2021?
Z3= Z31 = Satisfaccion 45.- ; Como consideras que
Satisfaccion del los clientes (internos y/o
cliente externos) que tu atendiste
durante el a0 2021 te v/ v/ v/ v
calificarian, respecto a lo
satisfechos que quedaron con
tu atencion?
Z4 = Reduccién | Z41 = Costos 46.- , Como calfficarias tu
de costos contribucion a la reduccionde | v’ e v
costos durante el afo 2021 en
tu Area o en la empresa?
Z5 = Rapidez Z51 = Resolucion de | 47 - , Cémo calfficarias tu
de soluciones problemas rapidez para dar soluciones a v v 4 v
problemas relacionados a tu
cargo durante el ano 20217
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26 = Z61 = Puntualidad 48 - ; Como consideras qué

Cumplimiento fue tu cumplimiento de plazos

de los plazos (tiempos) en la realizacion de A
tareas asignadas a tu cargo
durante el afio 20217

Nombre de Experto: Dra. Rosa Ysabel Adriazola Cruz

/
I Ao ENpOII0 X isinssvnssnsasusses dsuen s atsi
Fecha :02/04 /2022
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