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RESUMEN

La investigacion se enfoco en el problema de: ¢Qué relacidn existe entre gestion
de recursos humanos y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica
Golden Coffe Ltda.?; asi mismo, se consider6 como objetivo: Establecer la relacion que
existe entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la Cooperativa
Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. Se tuvo un desarrollo metodolégico que
abarc6 como método general, el cientifico y como especifico, el hipotético deductivo,
descriptivo y estadistico; se desarrollé una investigacion de tipo bésica, de nivel
correlacional y de disefio no experimental ex post facto. Aplicada a una poblacion y
muestra censal de 21 trabajadores; ademés de considerar como técnica de investigacion,
la encuesta, y como instrumentos, el cuestionario; finalmente considerando como técnicas
de procesamiento, la estadistica descriptiva por la cual se presentaron tablas de
frecuencias y graficos, y la prueba de correlacion para la contrastacion de hipotesis.
Concluyéndose que, si existe una relacion directa y significativa entre gestion de recursos
humanos y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe
Ltda. (sig. p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.781). Entonces, en tanto
la gestion de los recursos humanos de la empresa sea efectiva, el desempefio del personal

se vera mejorado.

Palabras clave: gestion, recursos humanos, desempefio, personal
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ABSTRACT

The research focused on the problem of: What is the relationship between human
Resources management and job performance in the Villa Rica Golden Coffee Ltda. Agro
industrial Cooperative? Likewise, it was considered as an objective: To establish the
relationship that exists between human resources management and work performance in
the Agro industrial Cooperative Villa Rica Golden Coffe Ltda. There was a
methodological development that included as a general method, the scientific and as
specific, the hypothetical deductive, descriptive and statistical; an applied type basic,
correlational level and ex post facto non-experimental design was developed. Applied to
a population and census sample of 21 workers; In addition to considering the survey as a
research technique, and the questionnaire as instruments; finally considering as
processing techniques, the descriptive statistics by which frequency tables and graphs
were presented, and the correlation test for the hiring of hypotheses. Concluding that, if
there is a direct and significant relationship between human resources management and
job performance in the Agro industrial Cooperative Villa Rica Golden Coffe Ltda. (sig. p
= 0.000 < 0.05) given at a strong positive level (rs = .781). So, as long as the human
resources management of the company is effective, the performance of the staff will be

improved.

Keywords: management, human resources, performance, personnel
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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021. En la
presente investigacion se pretendio establecer la relacion que existe entre gestion de
recursos humanos, el reclutamiento y seleccion del personal, la capacitacion, las
motivaciones y la evaluacion del personal como factores de éxito o fracaso en una
organizacién se relaciona con el desempefio laboral, en la Cooperativa Agroindustrial
Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021., entidad que viene presentando brechas

relacionadas al desempefio laboral y la gestion de recursos humanos.

En ese sentido, se plante6 como problema general ;Qué relacion existe entre
gestidn de recursos humanos y desemperio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda. - 2021? Y como objetivo principal del estudio, Establecer la
relacion que existe entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la

Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Por lo que, se desarroll6 un estudio de tipo bésica, de nivel correlacional, con
disefio No experimental de corte transversal, y en consideracion al método cientifico,
estadistico, descriptivo, en consideracion a una poblacion y muestra representada por 21

personas entre profesionales, técnicos y auxiliares de la Cooperativa.

Esto conlleva, a dar cumplimiento a lo dispuesto por el vigente Reglamento

general de Investigacidn de la Universidad Peruana Los Andes; siguiente:

Capitulo I, lleva como titulo Planteamiento del problema, conteniendo la realidad
problematica de la investigacion, sus delimitaciones, problema general y especificos, las

justificaciones y objetivos.
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Para el desarrollo del Capitulo II, “Marco tedrico” conteniendo los antecedentes,

las bases tedricas de las variables de estudio, y las definiciones conceptuales.

En el Capitulo 11, las Hipdtesis y Variables, se plantean las Hipdtesis de la
investigacion  (general 'y especificos) dandoles una conceptualizacion y

Operacionalizacion a las variables.

Para el caso del Capitulo 1V, se tiene en consideracién a todo lo concerniente a la
Metodologia del estudio, en consideracion al método general y especifico, enfoque de
investigacion, tipo, disefio, nivel de estudio, universo poblacional, muestra, técnicas e

instrumentos de recojo de datos, procesamiento y analisis de datos.

En el Capitulo V, se presentan los resultados de la investigacion a través de tablas

de frecuencia y graficos, asi como la contrastacion de hipotesis.

Luego se desarrollan el analisis y discusion de resultados, asi como las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Finalmente se sefialan los anexos se consideran: la Matriz de consistencia; matriz
de Operacionalizacién de variables, Matriz de Operacionalizacién de los instrumentos,
los instrumentos de recojo de informacion (cuestionarios) y consentimiento informado,

validacion de expertos, base de datos y evidencias.
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CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problematica

Mundialmente todas las organizaciones estan inmersas en los cambios y
exigencias de la globalizacion, del avance tecnologico y de la innovacion
permanente de las metodologias empresariales; que son resultados del
desenvolvimiento del talento humano y su desempefio laboral, sobre el cual, la
necesidad de darle valor al talento humano por parte de las organizaciones, cada
vez cobra mayor fuerza. Mas aun, si consideramos que las organizaciones buscan
satisfacer plenamente a sus clientes y usuarios como un propoésito principal de su
filosofia de negocios, para lo que se hace imprescindible la implementacion de
adecuados modelos de gestion de talento humano, que garanticen la calidad de
todas las actividades y procesos organizacionales como efectos directos del buen
desempefio del capital humano, tal cual se aprecia en la figura.

Figura 1.

Efectos del capital humano satisfecho en los resultados organizacionales 2021

iQué efecto cree usted que el capital humano tiene en cada uno de los siguientes

resultados de negocio?

Satisfaccion del cliente

Rentabilidad

Innovacion/ Desarrollo de
producto

Exito en integracién por
adquisiciones

Facturacion por empleado

Velocidad para moverse en
el mercado

Crecimiento

0o

Fuente: Tendencias globales en capital humana, Lucia Mufioz (2021).
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Para el cumplimiento de los fines organizacionales, es necesario que se
implementen adecuados modelos de Gestién del Talento humano que permita
gestionar estratégicamente a todo el activo vivo de una empresa, que son sus
colaboradores de tal manera que estos se desempefien funcionalmente de manera
eficiente y garanticen la calidad en las prestaciones de sus servicios, que se
reflejaran en las expectativas y satisfaccion de los clientes de una empresa. Sin
embargo, para lograr lo mencionado, se necesita del desarrollo de procesos
adecuados de reclutamiento y seleccion de personal, que hoy en dia se realizan
con el soporte de las tecnologias, cada vez mas imperantes y necesarias, al
extremo de que vienen sustituyendo ciertos procesos en busca de la mejora del
funcionamiento de una organizacién, como es el caso de las entrevistas On line
y convocatorias por plataformas virtuales que poseen las organizaciones, lo que
sin duda, es una ayuda en la minimizacién de costos y tiempos; aun asi no significa

que garantice la eleccion del colaborador mas iddneo.

Por otro lado, en el Perq, las organizaciones peruanas consideran que la
gestion del talento humano tiene una relacion con el desempefio laboral del
personal que presta servicios en las empresas, debido a que el desempefio o
rendimiento funcional no es otra cosa que el desenvolvimiento de un colaborador
satisfecho sobre el cual se siente identificado con su empresa empleadora y por
ende contribuye al cumplimiento Optimo de los objetivos organizacionales,
procurando su crecimiento en el mercado. Es decir, que toda organizacion
peruana seria y madura que tiene como fin mantenerse en el mercado, y satisfacer
a sus clientes buscara tener en sus entrafias al mejor equipo de colaboradores

satisfechos, para que estos presten sus servicios con calidad garantizada.
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No cabe duda, que la importancia de los procesos de reclutamiento y
seleccion del personal son vitales para garantizar el buen desempefio laboral en
las organizaciones, ademas de acompafiarlos con actividades organizacionales
destinadas a capacitarlos, motivarlos, desarrollarlos, evaluarlos y retenerlos;
siempre con el compromiso de garantizarles una buena cultura y clima
organizacional., en donde puedan crecer y desarrollarse plenamente. No obstante,
encontramos en nuestro pais a organizaciones y entidades, carentes de un plan
destinado a seleccionar y reclutar al personal idéneo nuevo (figura 2), sin
programas de capacitacion y especializacién, carentes de politicas adecuadas de
retencion de personal, desinteresados en brindarles un buen ambiente laboral, y
menos darles la valoracion que se merecen, haciéndoles sentir que son parte de
la organizacion, y todo por la ineficiente gestion de los responsables de
administrar la organizacion y entidades.

Figura 2.

Resultados y caracteristicas de contratar y seleccionar un colaborador idéneo

Apasionada por lo que hace: ® ® Es tolerante: sabe que las metas no

Se adapta con facilidad a los cambios: @

Es transparente: hablamos de no .

»cultar nada, la persc

Fuente: Proceso de seleccion y contratacion, Naranjo Arango (2012).

En ese orden de ideas, previo analisis se ha considerado como organizacion
objeto de estudio en la presente investigacion a la Cooperativa Agroindustrial de
Villa Rica Golden Coffe Ltda., institucion dedicada al trabajo conjunto con sus

socios dedicados a la siembra, cosecha, venta y exportacion del café y derivados;
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mediante ahorros, créditos y financiamientos como servicios financieros de
calidad accesibles y destinados a mejorar las plantaciones de café, y demas
actividades sostenibles en el tiempo; sin embargo, se advierte que sus trabajadores
estan desmotivados con los niveles generados de desempefio laboral, ademas de
considerar que el ambiente laboral, no es el esperado y menos garantiza prestar
servicios de calidad en favor de los socios usuarios, refieren también que se
sienten limitados a participar activamente en las soluciones de los problemas de
la institucion, por considerar que la toma de decisiones estan centralizadas
Unicamente en los responsables de gestionar la cooperativa., acompafiando a lo
anterior, sentimientos de limitacidn respecto a que no desarrollan sus habilidades
y destrezas; por lo que consideran que son considerados Unicamente como
instrumentos por parte de los directivos; quienes no tienen en consideracion que
el personal que labora en esta institucion es el capital principal 0 més importante
que agrega valor a una entidad, lo que viene influyendo negativamente en el

desenvolvimiento funcional de los colaboradores.

Entre las posibles causas de la problematica mencionada, tenemos a la falta
de experiencia de los responsables de gestionar la cooperativa, quienes desarrollan
inadecuados procesos de reclutamiento e incorporacién del personal, llegando a
contratar personal con estudios basicos superiores, sin las caracteristicas técnicas,
profesionales, y humanas bien desarrolladas, también se considera al desinterés
por invertir en el crecimiento y desarrollo del personal, con el fin de mejorar sus
habilidades, conocimientos, actitudes laborales y participativas fomentando el
trabajo coordinado y en equipo; lo que dista, debido a la ausencia de un programa
anual de capacitaciones, agregandose las débiles politicas de motivacién y

estimulo en favor del personal, sumandose la falta de registros sistematizados de
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las actividades administrativas y operativas por no contar con soporte tecnoldgico
que ayude a monitorear y supervisar el desempefio laboral del personal y la
ausencia de evaluaciones del desempefio; lo que se viene reflejando en el nivel

bajo de desempefio laboral y satisfaccion de los socios.

Como posibles consecuencias de no dar solucion a las discrepancias
identificadas, se estaria propiciando el incremento de quejas y reclamos por parte
de los socios, lo que traeria consigo la diminucién de cartera de usuarios, y la mala
calidad en la prestacion de los servicios ofrecidos, afectando las expectativas,
satisfaccion y percepcion de los socios usuarios, como también dando oportunidad
a que otras cooperativas e instituciones financieras tengan cobertura en el
mercado, dada la presencia de ejecutivos de ventas y analistas de otras entidades

competidoras.

De lo anterior, se hace de necesidad el desarrollo de la presente
investigacion, dado que se busca determinar de qué manera la gestion del talento
humano, el reclutamiento y seleccion del personal, la capacitacion, las
motivaciones y la evaluacion del personal se relaciona con el desempefio laboral,

en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Delimitacion del problema

1.2.1. Delimitacion espacial

Las diferentes fases del proceso de desarrollo de la investigacion,
se desarroll6 en las instalaciones de la Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda., ubicada en el distrito de Villa Rica, provincia de

Oxapampa, departamento de Pasco.
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1.2.2. Delimitacién temporal

La transformacion de la realidad observada se realiz6 en el periodo
2021 considerando que el acopio de la data fue en un solo momento del
tiempo sefialado, por lo que se considera al presente estudio de corte

transaccional.

1.2.3. Delimitacion conceptual o tematica

El desarrollo de la investigacion realizo con el uso de informacién
y bibliografia clasica y actualizada, de las categorias consideradas, sub
categorias e indicadora con el propdsito de dar soporte teorico al estudio y
al predominio de la problemética planteada de la gestion del talento

humano y el desempefio laboral:

a. Gestion del Talento Humano:
La gestion del talento humano, considera politicas y practicas
necesarias para orientar los atributos de los puestos directivos en
relacion al talento humano mediante la seleccion, reclutamiento,

formacion recompensas y evaluacion de desempefios, La Rosa (2018)

b. Desemperio laboral:
El desempefio laboral es verificable mediante el comportamiento
funcional del empleado por lograr las metas y objetivos establecidos,
por lo que, se constituye en una estrategia personal para el

cumplimiento de los objetivos organizacionales, Gonzales (2016)

1.3.  Formulacion del problema
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1.3.1. Problema general

¢ QUué relacion existe entre gestion de recursos humanos y desempefio
laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. -

20217

1.3.2. Problemas especificos

1. ¢Qué relacidn existe entre la dimensién proceso para reclutar/captar
colaboradores y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial
Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021?

2. ¢Qué relacion existe entre la dimensidén proceso para capacitar al
personal y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda. - 2021?

3. ¢(Qué relacion existe entre la dimensién proceso para remunerar y
compensar a los colaboradores y desempefio laboral en la Cooperativa
Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 20217

4. ;Qué relacion existe entre la dimension proceso para evaluar al
personal y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda. - 2021?

1.4. Justificacion

1.4.1. Social

El presente trabajo de investigacion se justifico socialmente por los
beneficios que género en las gestiones de entidades similares a la
estudiada, quienes podran adaptar los resultados e informacion a sus
realidades organizacionales, con el fin de mejorar sus modelos de gestién

y conseguir elevar los niveles de desempefio laboral de sus colaboradores,
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lo que se reflejara en la satisfaccion de sus clientes y usuarios., Ademas
del beneficio a todos aquellos que estan vinculados directa o
indirectamente con la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda.

De la misma manera, beneficio a quienes estén interesados en
desarrollar investigaciones relacionadas al tema del presente estudio,
debido a que pueden consultar y recabar informacion util y pertinente para

el desarrollo de sus investigaciones.

Tebrica

La presente investigacion se justifico tericamente, por cuanto, en
el desarrollo y analisis al problema planteado requiri6 de la revision y
obtencién de informacion de diferentes fuentes teoricas, sobre el cual se
estructuro el marco tedrico, considerado como aporte que complementd al
bagaje tedrico de las ciencias administrativas, relacionadas al desempefio
laboral y la gestion del talento humano, también por lo que, la
investigacion y sus resultados fueron una importante contribucion y fuente
teérica de interés para estudiantes universitarios, docentes e

investigadores.

Metodologica

La trascendencia metodoldgica de la investigacion, se justifico al
considerar el uso del método cientifico validado y aprobado, con el que se
formul6 las matrices y la Operacionalizacién de las variables de interés,
mediante técnicas y procedimientos metodoldgicos, que permitié definir

la problematica planteada y toda la secuencia logica para cumplir con los
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objetivos de la investigacion; los que podran ser considerados como

referentes en investigaciones futuras.

Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre gestion de recursos humanos y

desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden

Coffe Ltda. - 2021.

1.5.2. Objetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre la dimension proceso para
reclutar/captar colaboradores y desempefio laboral en la Cooperativa
Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Establecer la relacion que existe entre la dimension proceso para
capacitar al personal y desempefio laboral en la Cooperativa
Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Establecer la relacion que existe entre la dimension proceso para
remunerar y compensar a los colaboradores y desempefio laboral en la
Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda.- 2021.
Establecer la relacion que existe entre la dimension proceso para
evaluar al personal y desempefio laboral en la Cooperativa

Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

Antecedentes

Antecedentes nacionales

Espinoza, K. y Montalvo, J. (2021) en su tesis realizada titulo: Gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII-sede Huancayo en tiempos de COVID-19, tesis para optar el
grado académico de Maestria en Recursos humanos y Gestién organizacional,

Universidad Continental, Huancayo.

Cuyo objetivo considerado en la investigacion fue: Analizar la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la Zona

Registral N° VI1I1-Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

La presente investigacion tiene por objetivo analizar la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el personal Administrativo de la Zona Registral
N° VIII sede Huancayo, la investigacion que presentamos es de tipo bésica, de
disefio no experimental, descriptivo correlacional, siendo de enfoque cuantitativo.
Para la investigacion hemos utilizado como muestra el total trabajadores de la
unidad de Administracion de 24 personas. Para la recoleccién de datos se han
utilizado el instrumento llamado cuestionario que consta de 19 preguntas, las
mismas que recogen la informacion y opinién de los trabajadores con relacion a

la gestidn del talento humano y su influencia con el desempefio laboral.

En los resultados de la investigacion se muestra haber encontrado un nivel

de significancia mayor a 0,05, al relacionar las variables Gestion del talento
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humano y desempefio laboral, lo cual significa que, si existe influencia entre
ambos, luego analizando el coeficiente de correlacion hallado a través del
estadistico de prueba de Pearson, se ha encontrado un coeficiente de r=0,769, el
cual indica que existe una dependencia entre las dos variables, la misma que es

positiva buena.

Peralta, L. (2018) en su tesis titulada: Gestion del talento humano vy el
desemperio laboral en el Centro de Atencion Residencial “JESUS MI LUZ” del
INABIF - Cusco 2018, para obtener el Grado Académico de Maestria en Gestion

Publica, Universidad Cesar Vallejo,

La investigacion tiene por objetivo determinar el grado de relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el Centro de Atencién
Residencial “Jesus Mi Luz” del INABIF — Cusco 2018, la investigacion que
presento es de tipo basica, de disefio no experimental, descriptivo correlacional,
siendo de enfoque cuantitativo. Para la investigacion hemos utilizado como

muestra el total de trabajadores del Centro 30 personas.

Para la recoleccion de datos se han utilizado dos instrumentos que constan
de 20 y 19 preguntas, las mismas que recogen la opinién de los trabajadores con
relacion a la gestion del talento humano en el CAR Jests Mi Luz y su relacion con

el desempefio laboral.

En los resultados de la investigacion se muestra haber encontrado un nivel
de significancia menor a 0,05, al relacionar las variable Gestion del talento
humano y desempefio laboral, lo cual significa que si existe relacion entre ellas,
luego analizando el coeficiente de correlacion hallado a través del estadistico de

prueba de tau_b de kendall, se ha encontrado un coeficiente de 0,439, el cual
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indica que existe una dependencia entre las dos variables, la misma que es positiva

moderada.

Castafieda (2019) en su trabajo titulo: Gestién de Talento Humano y el
Desempefio de los Equipos de Trabajo en el Sector Empresarial Privado, tesis
para optar el grado académico de Maestria en Administracion, Universidad

Nacional Federico Villareal, Lima.

Con el fin general de determinar si la relacion entre la gestion de talento
humano y el desempefio de los equipos de trabajo en el sector empresarial
privado., por lo que los investigadores usaron una investigacion de tipo
descriptivo, con nivel correlacional y disefio transversal — no experimental; con
una poblacién de 490 empresas privadas del Per(, que se encuentran en el Peru,
y una muestra a 101 empresas; a quienes se les aplico las técnicas de recoleccién
de informacion: observacion directa y encuesta, usando para el procesamiento de
data al analisis estadistico mediante el software estadistico SSPS v. 25y al Excel

2016, en su descripcion, correlacion e interpretacion entre variables.

Concluyendo: “Se determin0, la existencia de una correlacion alta positiva
y significativa entre la variable gestion del talento humano y variable desempefio

laboral de los equipos de trabajo en el &mbito de las empresas privadas.”

Hernandez, Ch. y Cabrera, N. (2021) en su tesis titulada: Desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Santa Rosa EIRL 2021, para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracion, Universidad Privada Antonio

Guillermo Urrelo, Cajamarca.

Considero como objetivo el determinar la relacién que existe entre la

gestion del talento humano y el desempefio laboral de la Empresa Santa Rosa
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EIRL 2021. Con respecto a la hipdtesis general se plantea que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la

empresa Santa Rosa EIRL 2021.

Ademas, se resalta que el estudio realizado corresponde a un disefio no
experimental — transversal y correlacional, desde luego es bajo el método
hipotético deductivo. También para la respectiva medicion de las variables se
aplicd la técnica de la encuesta, y en base a una muestra de 20 trabajadores a través

de un cuestionario conformada por 40 items en una escala de Likert.

Para el respectivo analisis de los datos, se evaluo las dos dimensiones de
la variable gestion del talento humano con la variable de desempefio laboral, con
el uso del paquete estadistico IBM SPSS en su version 26, obteniéndose un valor
Rho de Spearman de 0.355 y un nivel de significancia Sig. Aprox. = 0.125,
demostrando que si existe relacion positiva media entre la variable gestion del
talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Santa

Rosa EIRL.

Castro, K. y Delgado, J. (2020) en su trabajo de investigacion titulada:
Gestion del talento humano en el desempefio laboral, Proyecto Especial Huallaga
Central y Bajo Mayo 2020, Articulo cientifico, Universidad Cesar Vallejo,

Trujillo.

Este trabajo se caracteriza principalmente por determinar las condiciones
de la gestion del talento humano con el desempefio laboral. La investigacion
porque se sostiene en los aportes teoricos que ayudaran al reforzamiento del marco

conceptual y tedrico ya existente. El objetivo es determinar un modelo de gestion
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del talento humano para mejorar el desempefio laboral, proyecto Especial

Huallaga Central y Bajo Mayo 2020.

Se recurrié a la investigacion basica, de disefio de investigacién no
experimental, descriptiva, transversal. Como técnicas de recoleccion de datos se
ha empleado la encuesta y como instrumento cuestionarios por cada variable de
estudio. Se concluy6 que existe una aceptable gestion del talento humano y del
desemperio laboral segun los colaboradores del PEHCBM, es decir a que a mejor
gestion del talento humano mejora el desempefio laboral, siendo lo més resaltante

las capacitaciones y estimulos de desempefio que realiza la institucién

Torres (2018), en su tesis realizada titulo: Gestion del Recurso Humano y
Desempefio Laboral de los trabajadores del servicio de urologia Hospital Policia
Nacional del PerG Luis Nicasio Saenz 2019, tesis para optar el grado académico
de Maestria en Gerencia de servicios de salud, Universidad San Martin de Porres,

Lima.

En consideracién a su objetivo general de identificar la relacion entre la
gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los trabajadores del
Servicio de Urologia del Hospital Central Policia Nacional del Per( Luis Nicasio
Saenz 2019., para lo que la investigadora desarrollo un estudio de tipo béasica, con
enfoque cuantitativo, no experimental, transversal, correlacional, y prospectivo,
como universo poblacional y muestra tipo censo conformado por 51 colaboradores
de la entidad objeto de estudio, quienes proporcionaron los datos solicitados a

través de los instrumentos cuestionarios.

Concluyendo que: “Se establecié la correlacion altamente significativa

entre gestion del recurso humano y variable desempefio laboral del personal del
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servicio de Urologia del nosocomio de la Policia Nacional del Pert “Luis Nicasio

Saenz” de la ciudad de Lima.”

Antecedentes internacionales

Estupifian (2021), en su tesis realizada con el titulo: Gestién del Talento
Humano y su relacion con el Desempefio Laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado municipal del Cantén Muisne, periodo 2019, tesis para optar el
grado académico de Maestria en Administracion de empresas, Universidad

Catélica del Ecuador, de Esmeraldas, Ecuador.

En el que considero pertinente formular el siguiente objetivo general:
analizar la relacion entra la gestidn del talento humano y el desempefio laboral del
personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Muisne
en el periodo 2019. Para lo que metodoldgicamente considerdé al método
cientifico, de tipologia descriptivo, de enfoque mixto (cualitativo - cuantitativo)
con disefio transaccional - correlacional; considerando a una poblacion
representada de 265 servidores publicos que prestan servicios en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Muisne cuya muestra extraida
se conform6 con 157 servidores publicos; quienes respondieron a los cuestionarios
debidamente validados y confiabilidades, para el procesamiento de la data se
utilizé el software estadistico SPSS en su version 22, y en el procesamiento

informatico de datos se utilizo el Excel.

Conclusiones: “Que, los usuarios de los servicios del area de informacién
y consulta manifiestan sentirse insatisfechos, de la misma manera con las
secretarias y operadoras telefonicas por cuanto los usuarios también indican

sentirse desatendidos al momento de separar sus citas, haciéndose evidente, la



32

necesidad de capacitarlas con el fin de mejorar la percepcién formada en los

usuarios.”

Pérez, E. (2019) en su tesis titulada: Modelo de Gestion de Talento
Humano para las empresas comercializadoras de ropa e implementos deportivos.
Caso: Marathon Sports, para optar el titulo de Ingeniero en Administracion de

empresas, Universidad Central del Ecuador, Quito.

Actualmente a nivel nacional e internacional las empresas buscan como
ser mas competitivas en el mercado, en este sentido mejoran sus procesos de
produccion, mejoran la calidad de gestion, la imagen corporativa, la atencion al
cliente, canales de distribucion, entre otros aspectos; que las llevan a captar una
cuota de mercado mas alta. Marathon Sports en su intencion de mejorar la
productividad en el area de ventas busca implementar un nuevo modelo de Gestion

de Talento Humano basado en siete importantes subsistemas.

Entre ellos se resaltan: planificacion de talento humano, clasificacion y
valoracion de cargos, reclutamiento y seleccion de personal, induccion del
personal, capacitacion del personal, evaluacion de desempefio y salud y seguridad
ocupacional. Como parte del modelo reflejado en el presente estudio, se ha

resaltado la importancia de la Gestion de Talento Humano en las empresas.

En la parte tedrica se realizaron andlisis sobre las metodologias y
herramientas que se pueden utilizar y la parte méas esencial que es el diagndstico
situacional donde se han identificado las fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades, las cuales condujeron al desarrollo de estrategias, como es el caso
de implementar el nuevo modelo. EI modelo propuesto busca estructurar y

organizar los procesos internos de gestion del talento humano para lograr articular
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el funcionamiento de toda la empresa en base al control y evaluacion continua, lo

que le permitird a la empresa mejor su competitividad de forma integral.

Zevallos (2019), en su tesis: Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral de los trabajadores en la empresa de industria de cerdmicas Mattaz
Zeballos sociedad de responsabilidad limitada en la ciudad de Sucre, tesis para
optar el grado académico de Maestria en Administracion de Empresas,

Universidad Andina Simén Bolivar, Sucre, Bolivia.

Teniendo como objetivo general: proponer un modelo de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre. Utilizando
metodoldgicamente al tipo de investigacion explicativo, de nivel descriptivo y de
enfoque mixto; considerandose a una poblacion y muestra de 36 elementos entre
administrativos y personal de planta en quienes se aplicé la entrevista y encuesta

como técnicas de acopio de datos, utilizando en el procesamiento al SPSS v. 23.

Conclusiones: “Se determino, que el actual modelo de gestion del Talento
Humano que se viene aplicado a la empresa ferroviaria., es el adecuado, debido a
que viene garantizando el buen desempefio laboral del personal, ademas del
servicio, lo que se viene reflejando en la satisfaccion de los usuarios y en su buena

percepcion en favor de la empresa y el servicio.”

Mufoz (2017) en su investigacion titulada: El desempefio laboral y su
incidencia en la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios y gestion
empresarial en la Ciudad de Quito en el segundo semestre del afio 2015, tesis
para optar el grado académico de Maestria en Gestion del talento humano,

Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Ecuador.
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Cuyo objetivo fue comprobar la incidencia del desempefio laboral en la
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios y gestion empresarial en la
ciudad de Quito en el segundo semestre del afio 2016. Desarrollando una
investigacion de tipo exploratoria, con un nivel de investigacion descriptivo,
explicativo y correlacional, y debido al uso de mediciones numeéricas y estadisticas
se consider6 al enfoque cuantitativo; teniendo como poblacion y muestra a 43
agentes del area de Inbound, participantes de las encuestas y el llenado de sus

instrumentos los cuestionarios.

Conclusiones: “Que, se determiné que la satisfaccion de los clientes de la
empresa estan condicionadas con el buen desempefio laboral de los colaboradores
de una empresa, en ese sentido, se tienen deficiencias que afectan y vienen

formando una percepcion favorable para la empresa y su personal.”

Santamaria (2016), desarrollo la investigacion con el titulo: Estrategias
Motivacionales y su influencia en el Desempefio de los empleados del area de
cocina de Restaurantes Turisticos del centro de Quito, tesis para optar el grado
académico de Maestria en Gestion del talento humano, Universidad Tecnoldgica

Equinoccial, Quito, Ecuador.

Con el propdsito principal analizar el grado de incidencia de las estrategias
motivacionales en el rendimiento laboral del personal de cocina de restaurantes
del centro histérico de Quito. Del cual consideraron una investigacién basica, de
enfoque mixto vale decir cuali - cuantitativo de tipo cuantitativo, no experimental,
con un universo de 132 trabajadores de 11 restaurantes de Quito y una muestra
conformada por 70 trabajadores; el procesamiento de los datos se realiz6 mediante
tabulacion y presentacion de data a través de porcentajes, posteriormente se

realizo el analisis de resultados.
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Conclusiones: “Que, las estrategias de motivacién aplicadas por los
responsables de gestionar los Restaurantes turisticos, son muy pocas, entre las que
encontramos a las capacitaciones, inducciones, incentivos econémicos por ventas
(10%) lo que se incluye como incentivo al sueldo, sin embargo, los colaboradores

indican que no figura en ningln tipo de documento.”

Bases tedricas o cientificas

2.2.1. Sobre la variable gestion del talento humano

Definiciones:

La Rosa (2018), indica que la gestién del talento humano,
considera politicas y practicas necesarias para orientar los atributos de los
puestos directivos en relacion al talento humano mediante la seleccion,

reclutamiento, formacion recompensas y evaluacion de desempefios”.
(p.5).

Montes et al. (2016), sostienen que la gestion del talento humano
“consiste en el desarrollo adecuado de planificar, organizar, direccionar y
controlar las técnicas, procedimientos destinados a promover el eficiente
desenvolvimiento laboral de los empleados en beneficio de la
organizacion, y para que estos también logren sus objetivos personales a

través del trabajo en la empresa. (p. 78)

Chiavenato (2011), sostiene que la Gestion del Talento Humano
“es una funcion organizacional, cuyo fin es conseguir el mejor
desenvolvimiento laboral y colaboracion de los trabajadores mediante la
motivacion, reconocimiento e innovacion de las competencias laborales

para que la organizacion logre sus objetivos”™. (p.89)
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De lo vertido por todos los autores, se puede concluir que la gestion
del talento Humano es una importante herramienta que debe
implementarse en toda organizacion a fin de fomentar e impulsar las
competencias, habilidades y el buen desempefio laboral de los empelados

segun lo que necesita de ellos la organizacion.

La gestion del talento humano y su importancia

Vallejo, L. (2016, p.17), considera que la gestion de talento
humano tiene como base a 5 ejes basicos sobre el cual se desarrollan en las

organizaciones, siendo los siguientes:

a. La importancia de la gestion del talento humano para las
organizaciones, es imprescindible debido a que fomenta el
compromiso, involucramiento y colaboracion eficaz de los
colaboradores.

b. Es importante porque hace que los colaboradores se sientan
identificados y generen nexos importantes con todo el componente vivo
de la empresa,

c. Es importante porque conlleva al cumplimiento de los objetivos
organizacionales mediante el compromiso y motivacion del personal;
determinante en el éxito organizacional e individual.

d. También se le considera importante, debido a que, a través de la
evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores, permite hacer
una adecuada implementacion de politicas y lineamientos de
compensacion, para el mejoramiento del desempefio funcional.

e. También porque contribuye en la toma de decisiones, respecto a las

promociones y ascensos del personal.
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f. Porque permite identificar las brechas que conllevan al ausentismo y
falta de compromiso del personal, sobre el cual, se establecen
capacitaciones, mejoramientos en las politicas de incentivo, analisis de
puestos y cargos, entre otros.

Objetivos de la Gestién del Talento Humano

Vallejo, L. (2016, p.77) considera que los siguientes objetivos de
la gestion del talento humano, permiten contribuyen al éxito

organizacional y al buen desempefio laboral:

1. Objetivos Explicitos: entre los que se considera a cuatro
objetivos explicitos alcanzables con una gestion del talento humano bien

desarrollada y ejecutada en la organizacion.

a) Reclutar y seleccionar prospectos idoneos y calificados para
desarrollar sus competencias en beneficio de la organizacion.

b) Retencidn de los mejores colaboradores que estan a la altura de las
exigencias organizacionales.

c) Motivacion y estimulacion de los colaboradores con el fin de
generar un sentimiento de pertenencia hacia la organizacion y su
involucramiento.

d) Contribuir en el crecimiento y desarrollo de los colaboradores en
la organizacion.

2. Objetivos Implicitos: entre los que se considera a tres objetivos
implicitos alcanzables con una gestion del talento humano bien

desarrollada y ejecutada en la organizacion.

a) Mejorar la productividad organizacional.
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b) Mejorar el nivel y calidad de vida laboral.

c) Estricto cumplimiento de las normas, reglamentos, politicas y
disposiciones.
3. Objetivos a Largo Plazo: conocidos también como objetivos de

balance final.

a) Maximizar la rentabilidad y competitividad empresarial.

b) Instituir y mejorar la eficiencia y eficacia organizacional.

c) Lograr el posicionamiento a través del buen desempefio
organizacional.

Elementos de la Gestion de Talento Humano

Chiavenato (2009), concreta que para poder gestion al personal en
las organizaciones se debe de tener en cuenta ciertos elementos que ayudan
en al control y a hacer posible esta nada facil tarea de quienes gestionan

una organizacion:

a. Planeamiento del suministro de personal: es necesario, que las
organizaciones determinen sus necesidades respecto al ndmero de
personal que necesitan a fin de que se aproveche al méximo el potencial
en beneficio de la empresa, considerando las competencias y
capacidades, sus deseos y necesidades, para poseer una fuerza laboral

econdmicamente rentable.

b. Descripcion y analisis de los puestos: se considera al proceso sistematico
cuyo fin es el analisis y la descomposicion de todas las tareas, deberes,

responsabilidades, condiciones, competencias Yy jerarquias del
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trabajador en unidades de trabajo donde se desempefiaran los trabajos y

actividades de manera especifica en una organizacion.

c. La administraciéon de las competencias: es una funcion propia de la
gestion de los recursos humanos por el cual se valora un determinado
puesto sobre la base del analisis previo y de las descripciones de los
puestos para darle el valor que le corresponde, segun la importancia que

significa para la organizacion.

d. Proceso de reclutamiento y seleccion de colaboradores: considerados
como procesos imprescindibles que son desarrollados separadamente;
por lo que el reclutamiento es importante para el proceso de seleccion,
debido a que es la fuente donde se filtraran a los candidatos, para
posteriormente a través de ciertos examenes seleccionarlos a los mas

idoneos para los fines de la organizacion.

e. Induccion de los colaboradores: son actividades destinada a familiarizar
a los nuevos colaboradores con las actividades que desarrollara en la
organizacion teniendo en consideracion sus puestos a cubrir, ademas de
la vision, mision, metas y objetivos, estructura funcional, jefes,
subordinados y compafieros., con este proceso culmina el reclutamiento

y seleccion de colabores.

f. Programas de capacitaciones y especializacion: disefiadas con el
propdésito de conseguir mejoras en las competencias, conocimiento y
capacidades de los trabajadores y elevar el nivel de su desempefio en
las organizaciones, las que se desarrollan previo analisis y manejo de

informacion de las debilidades y fortalezas del personal.



40

g. Plan para el desarrollo y crecimiento profesional: actividades destinadas
a potenciar y desarrollar otras habilidades en el trabajador, de tal
manera que su posicion en el trabajo sea merecedora de ascensos,
promociones y sobre todo mejore su rendimiento, comunicacion,

motivacion, relaciones, y liderazgo.

f. Evaluacion del desempefio laboral: este proceso ayuda a retroalimentar
a los trabajadores respecto al desenvolvimiento funcional dentro de sus
cargos sobre el cual se toman decisiones correctivas, si es que los

resultados de la evaluacion asi lo indiquen.

g. La comunicacion Interna: factor que caracteriza la transparencia
organizacional, considerada mas que solo un medio por el cual se
comunican los trabajadores de las diferentes jerarquias, sino como una

fortaleza con el cual se logra el trabajo coordinado y en equipo.

h. Motivacion laboral: métodos destinados a estimular y motivar a los
empleados para que colaboren y cooperen en el logro de metas, y
objetivos a través del desarrollo y cumplimiento de sus funciones con

entusiasmo, compromiso e involucramiento.
Procesos de la Gestion del Talento Humano
Dessler, G. (2016, p.185), considera a los procesos siguientes:
1. Admision del personal.

Se concretan mediante los procesos por separado del reclutamiento y

seleccidn de nuevos colaboradores, segun necesidades de la organizacion,
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en consideracion a la idoneidad, experiencia comprobada y perfil

requerido para los puestos; debiendo desarrollar las siguientes etapas:

2. Fase de reclutamiento de personal:

Se identifican a los prospectos segun los requerimientos solicitados
por la empresa para ocupar el puesto laboral; ademas de seleccionarlos
objetivamente mediante convocatoria, con el proposito de obtener y

seleccionar a los mejores candidatos para luego contratarlos.

3. Aplicacion del personal.

Posterior a la contrata del nuevo personal, a quienes se les debe de
inducir y orientar respecto a sus funciones, y tareas, ensefiandoles sus
procedimientos, familiarizandolos con los valores, vision, mision,
objetivos institucionales, las politicas de gestion y reglamentos; es decir,
darles la bienvenida y presentarles a sus colegas y compaferos, estas

actividades deben considerar tambien al disefio de cargos.

4. Compensacion al personal.

Acciones desinadas a conseguir el maximo esfuerzo y rendimiento
laboral mediante la motivacion y el estimulo a los colaboradores, pudiendo
utilizar incentivos econdémicos, ascensos, promociones al cargo,

compensaciones no monetarias y reconocimientos, entre otros.

5. Mantenimiento del personal.

Actividades destinadas a generar satisfaccion en el personal, a través

de actividades como la proteccion a su salud, protecciones ergonémicas,



42

propiciando relaciones informales sanas, que mejoren el nivel y calidad de

vida del personal.

6. Evaluacion de personas.

Actividades, destinadas a medir el nivel del desempefio de quienes
prestan sus servicios a la organizacion, del cual se obtiene informacién
para retroalimentarse y tomar acciones correctivas y decisiones que

mejoren el desenvolvimiento funcional en toda la organizacion.

Factores de la Gestion del talento humano

Gestion: Determinada por las actividades de planeamiento, toma

de decisiones, ejecucion, control, y evaluacion.

Talento Humano: Determinada por indicadores como son las
actitudes, destrezas, conocimientos, capacidades, y competencias del

personal.

Trabajo Corporativo: Esta dimension tiene por indicadores la

identidad, la cultura y la filosofia.

Funciones de la Gestiéon del Talento Humano

Vallejo, L. (2016, p.89); refiere a las siguientes funciones

principales de la gestion del talento humano:

Funcion de empleo: Destinadas al suministro de los colaboradores, segun

cargo asignado respecto a criterios de rentabilidad econémica.
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Funcion de gestién: Destinadas a satisfacer todas las necesidades
organizacionales para el cumplimiento 6ptimo de sus objetivos pre

establecidos.

Funcién de retribucion: Destinadas a brindar retribuciéon econémica
justa, equitativa y motivadora en contraparte a los esfuerzos y servicios

prestados por el personal en favor de la organizacion.

Funcion de desarrollo del personal: Destinadas a fomentar y lograr el
crecimiento y desarrollo del personal a fin de tenerlos mas comprometidos

y rentables en lo laboral.

Funcién de relaciones laborales: Destinadas a la armonizacion del
trabajo entre el personal de una organizacion a través del trabajo

coordinado y en equipo, y la solucion participativa de los problemas.

Funcion de servicios sociales: Destinadas a proteger y velar la salud fisca,

mental y psicologica de los trabajadores.

Sobre las dimensiones de la gestion del talento humano

Vallejo, L. (2016, p. 112-117); postula como dimensiones de la

gestion del talento humano a las siguientes:

Dimensidn 1. Proceso para reclutar/captar colaboradores:

Procedimientos por el cual se captan a los potenciales prospectos
que califiquen a los cargos convocados por la empresa. Este proceso debe
realizarse considerando estrategias para una adecuada seleccion, como las
pruebas psicologicas, de conocimientos, pruebas psicométricas y

entrevistas personales; que aseguren la captacion del mejor candidato; al
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respecto existen, también técnicas de captacion a nivel interno y externo

de la organizacion:

1. Reclutamiento al interno de la organizacion, mediante la
promocidn de los trabajadores, ocurren vacios en el puesto que deja
el empleado promocionado, el mismo que tiene que ser cubierto
por algun trabajador que califique para ocuparlo, lo que significa
la disminucion en los costos de induccion y capacitacion.

2. Reclutamiento al externo de la organizacion, cuando se capta
personal del mercado laboral externo, por lo general significa
asumir costos de convocatoria, publicidad, capacitaciones,
inducciones, entre otros.

Dimension 2. Proceso para capacitar al personal:

Desarrolladas en cumplimiento a las politicas de gestion con el
propdsito de elevar el rendimiento laboral de los empleados; estas
actividades son asumidas en pleno por la empresa para fomentar la
actualizacidn, especializacién, profesionalizacién y maximizacién de las
habilidades, conocimiento y destrezas de los trabajadores quienes deberan

aplicarlas en el cumplimiento de sus funciones.

Dimension 3. Proceso para remunerar y compensar a los

colaboradores:

Estas actividades de pago de remuneracién son obligatorias en
consideracién a que todo trabajador presta sus servicios a una

organizacion, por lo tanto, deben ser retribuidos con una compensacion
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justa'y motivadora ademas de compensarlos con ciertos beneficios sociales

como descansos, vacaciones, pago por horas extras, utilidades entre otros).

Dimension 4. Proceso para evaluar al personal:

Son actividades destinadas a apreciar de manera sistematizada el
desempefio y las capacidades demostradas por el personal respecto a su
cargo y funciones asignadas con el propdsito de mejorar, corregir las

capacidades y el desenvolvimiento funcional de los trabajadores.

Sobre la variable desempeiio laboral

Definiciones:

Segun Gonzalez, L. (2016) refiere que el desempefo laboral “es
verificable mediante el comportamiento funcional del empleado por lograr
las metas y objetivos establecidos, por lo que, se constituye en una
estrategia personal para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.”. (p.176)

Chiavenato, I. (2011) considera que el desempefio laboral “es un
proceso que permite determinar el éxito de una empresa u organizacion
mediante el cumplimiento de sus actividades y objetivos laborales de sus

colaboradores que la componen”. (p.57)

En tal sentido, se puede considerar que los trabajadores de una
organizacion presentan diversidades de desempefios en consideracion a su
comportamiento laboral que se relacionan a sus aspiraciones,

motivaciones, deseos y necesidades.

Importancia del desempefio laboral
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Blog control Group (2017) enfatizan que la importancia del
desempefio laboral, radica en que a través de ella se puede fijar nuevas
oportunidades para los empleados en la organizacion, como las
promociones, ascensos a cargos que se ajustan a su formacion y
habilidades demostradas. También es importante, debido a que permite la
implementacion de planes de capacitacion y formacion para la mejora de
aptitudes y de la comunicacion organizacional y el trabajo coordinado y
en equipo; ademas de conocer la influencia de la cultura y clima
organizacional, como también los conocimientos, aptitudes, destrezas y

capacidades del personal. (p. 13)
Elementos del desempefio laboral

Chiavenato, 1. (2011, p.157) indica a los siguientes elementos que

componen el desempefio laboral de los trabajadores en una organizacion:

1. La productividad laboral: relacionada con el mejoramiento
permanente de las actividades y procesos productivos para
conseguir resultados con calidad, al minimo costo y uso de recursos
por parte de la organizacion.

2. Laeficacialaboral: es una medida relacionada con el cumplimiento
Optimo de los resultados y objetivos propuestos por la empresa.

3. La Eficiencia Laboral: relacionado a la utilizacion dptima y
correcta de todos los recursos asignados para el cumplimiento de
las actividades y metas organizacionales.

Caracteristicas del desempefio laboral:
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Chiavenato, 1. (2011, pp.57-63), nos dice que estas caracteristicas

estan relacionadas a los conocimientos, habilidades y capacidades de un

colaborador que cumple con sus funciones asignadas en la organizacion:

a)

b)

d)

f)

9)

La adaptabilidad, referido a aquella capacidad del trabajador para
expresar sus opiniones, ideas, sugerencias de forma individual o en
equipo.

Las iniciativas, referido a la capacidad de influir y provocar
situaciones y no solo tener una actitud pasiva e indiferente.

Los conocimientos, referido a los niveles logrados y actualizados
respecto a sus habilidades y conocimiento técnico y profesionales
en determinadas &reas laborales.

El trabajo coordinado y en equipo, capacidad para el
desenvolvimiento en equipo con el fin de lograr las metas y
objetivos organizacionales de manera consensuada.

Los estandares de trabajo, capacidad para lograr las metas o
estandares empresariales fijados para el cumplimiento de sus
funciones laborales.

El desarrollo de talentos, referido a las capacidades para el
desarrollo de las habilidades y competencias de los empleados,
mediante actividades de desarrollo de talentos.

La potencia del disefio de trabajo, referido a las capacidades para
establecer la estructura méas adecuada para el cumplimiento de las

funciones en la organizacion.
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h) La maximizacion del desempefio, referidas a aquellas capacidades
para determinar metas de desempefio a través de capacitaciones,
especializaciones y profesionalizacion.

Evaluacion del desempefio:

Chiavenato, 1. (2011), refiere que los responsables de realizar los
procesos de evaluacion de desempefio cuentan con diferentes sistemas para
evaluar el desenvolvimiento laboral de los trabajadores, en las cuales se
utilizan diferentes medios de valoracién, que permitiran determinar de
manera objetiva el rendimiento de cada trabajador en funcién al cargo, e
involucramiento que profesa con la empresa. Por lo tanto, a través de este
proceso se busca cumplir con las siguientes metas trazadas para una
evaluacién, como son: mantener los estandares de eficiencia y
productividad, estableciendo estrategias para el mejoramiento continuo,
admitiendo las herramientas de medicion, enfocadas al departamento de
gestion del talento humano con el fin de maximizar el desempefio y

productividad laboral, ademas de generar oportunidades laborales. (p. 157)
Fines que persigue la evaluacion del desempefio laboral:

Alles (2009) enfatiza que el proceso de evaluacién de desempefio
laboral persigue los siguientes fines: mejoramiento del rendimiento y
resultados de los trabajadores en la organizacién, medir el potencial
humano como ventaja competitiva, generar oportunidades de ascenso y
promociones, fomentar el crecimiento y desarrollo profesional y personal
del colaborador, reunir informacién necesaria para tomar decisiones. (p.

263)
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Meétodos de evaluacion de desempefio

En opinion de Chiavenato, I. (2011), se debe de seleccionar el
método més adecuado para realizar la evaluacion del desempefio de los
trabajadores, lo que corre a responsabilidad de los responsables de

gestionar los recursos humanos de la organizacion. (p. 89).
Por lo que, establece dos tipos de métodos de evaluacion:

1. El método de evaluacion relativa, por el cual se hacen
comparaciones entre el personal evaluado (evaluacion por
clasificacion y evaluacion por distribucién predeterminada) no
hacen mas que una evaluacién global del rendimiento y no requiere
una decision previa en cuanto al enfoque ni a los criterios.

2. El método de evaluacion absoluta, por el cual se evalGa de manera
individual al rendimiento del trabajador. Este método no exige
eleccion previa del enfoque ni de los criterios (evaluacién abierta,
evaluacion por medio de acontecimientos significativos,
evaluacién por medio de acontecimientos predeterminados).

2.2.4. Sobre las dimensiones del desempefio laboral

Chiavenato, 1. (2011, p.75-77) considera a las siguientes

dimensiones del desempefio laboral:
Dimensién 1. La productividad laboral del personal:

Se considera al resultado de las destrezas, capacidades y
habilidades puestas en practica durante su desempefio funcional del
colaborador en consideracion a su puesto y cargo asignado, implica sus

actitudes totalmente positivas, y su predisposicion a hacer bien las cosas
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lo que genera buenos resultados en provecho de la organizacion y por ende

en los clientes.

Dimension 2. La eficiencia y eficacia laboral;

En relacion a la eficiencia laboral se toma en cuenta al como un
trabajador usa los recursos asignados para cumplir activamente con sus
funciones y respecto a la eficacia Laboral, refiere al cumplimiento 6ptimo
de los objetivos establecidos, es decir hasta qué punto las instrucciones
estan logrando los fines trazados en el colaborador del cual la organizacion

se debe de beneficiar.

Marco conceptual

Gestion del talento Humano:

Es wuna funcion organizacional, cuyo fin es conseguir el mejor
desenvolvimiento laboral y colaboracion de los trabajadores mediante la
motivacion, reconocimiento e innovacion de las competencias laborales para que

la organizacién logre sus objetivos.

Talento Humano:

Referido a la inteligencia y las capacidades que caracterizan a los

trabajadores en el desenvolvimiento en determinadas areas.

Capacitacion del personal:

Acciones desarrolladas en cumplimiento a las politicas de gestioén con el

proposito de elevar el rendimiento laboral de los empleados.

Remuneracion a los colaboradores:
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Actividades destinadas al pago de remuneracién en contraparte a los
servicios que prestan los trabajadores a una organizacion, debiendo retribuirse con
compensaciones justas y motivadoras ademas de del otorgamiento de beneficios

sociales.

Evaluacion del personal:

Actividades destinadas a apreciar de manera sistematizad el desempefio y
las capacidades demostradas por el personal respecto a su cargo y funciones
asignadas con el proposito de mejorar, corregir las capacidades y el

desenvolvimiento funcional de los trabajadores.

Motivacion:

Actividades destinadas a estimular laboralmente a los trabajadores,

mediante estimulos dinerarios y no dinerarios.

Proceso de reclutamiento de colaboradores:

Procedimientos por el cual se captan a los potenciales prospectos que

califiquen a los cargos convocados por la empresa.

Evaluacion del personal: Proceso por el cual se genera informacion del
colaborador respecto a su conducta y desempefio laboral y su personalidad a fin

de determinar la valoracion real del colaborador y su aporte a la organizacion.
Desempefio laboral:

Es un proceso que permite determinar el éxito de una empresa u
organizaciéon mediante el cumplimiento de sus actividades y objetivos laborales

de sus colaboradores que la componen.
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Calidad de trabajo: Referido a los niveles de ingreso, de la salud ocupacional, la
calidad del medio ambiente laboral, los niveles de motivacion, la satisfaccion
laboral, el compromiso e identificacion organizacional, y el bienestar y

rendimiento.

Productividad laboral:

Se considera al resultado de las destrezas, capacidades y habilidades puestas
en practica durante su desemperio funcional del colaborador en consideracion a su

puesto y cargo asignado

Eficacia laboral:

Es una medida relacionada con el cumplimiento éptimo de los resultados y

objetivos propuestos por la empresa.

Eficiencia Laboral:

Relacionado a la utilizacion 6ptima y correcta de todos los recursos

asignados para el cumplimiento de las actividades y metas organizacionales.
Logro de metas:

Referido al cumplimiento de los propdsitos establecidos a nivel personal y

organizacional.
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CAPITULO III:
HIPOTESIS
Hipotesis general
Existe relacion directa y significativa entre gestion de recursos humanos y
desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda. - 2021.

Hipdtesis especificas

1. Existe relacion directa y significativa entre la dimension proceso para
reclutar/captar colaboradores y desempefio laboral en la Cooperativa
Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda.- 2021.

2. Existe relacion directa y significativa entre la dimension proceso para
capacitar y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica
Golden Coffe Ltda.- 2021.

3. Existe relacion directa y significativa entre la dimension proceso para
remunerar y compensar a los colaboradores y desempefio laboral en la
Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

4. Existe relacion directa y significativa entre la dimensidn proceso para evaluar
y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden
Coffe Ltda. - 2021.

Variables

V1. Gestion del Talento Humano

Definicién conceptual:

Vallejo, (2017) refiere que “la gestion del talento humano se ocupa de
proporcionar formacion, desarrollar y motivar al personal, en consecuencia, se

orienta a mantener y fidelizar el talento humano en la entidad” (p.19).
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Definicion operacional:

La variable Gestion del talento humano, se operacionalizd teniendo en
consideracion de las propuestas de las dimensiones: Proceso para Reclutar/captar
colaboradores, proceso para remunerar y compensar a los colaboradores, Proceso

para capacitar a los colaboradores, Proceso para evaluar al personal.

D1. Proceso para Reclutar/captar colaboradores

D2. Proceso para capacitar al personal

D3. Proceso para remunerar y compensar a los colaboradores

D4. Proceso para evaluar al personal
V2. Desempefio laboral
Definicién conceptual:

Chiavenato, I. (2011) afirma que el desempefio laboral se visibiliza a través

del comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos organizacionales.

Chiavenato, I. (24).

Definicion operacional:

La variable Desempefio laboral, se operacionalizé en consideracion de las
propuestas de las dimensiones: productividad laboral del personal y eficacia,

eficiencia laboral.

D1. Productividad laboral del personal

D2. Eficacia, eficiencia laboral
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. Definicion Definicion . i . Escala de
Variable - Dimension Indicadores -
conceptual operacional medicion
Disponibilidad de medios y
recursos para el reclutamiento.
Adecuado proceso de
Proceso para reclutamiento y seleccién por
méritos.
Reclutar/captar Curfr_]lplim;en_to (I)bligatorio de
. perfil profesional.
La . variable colaboradores Procesos de induccion
GfSt'on del posterior a las contratas.
talento h.“maf.“’: Ejecucion de adecuado Plan de
Vallejo, (2017) se opera_cmnal_lgo capacitaciones
- i en consideracion - - -
" refiere que la gestion de las propuestas perfecc_:lon_amlen_to profesional.
e del talento humano de las Proceso para Capacitaciones innovadoras y
g se ocupa de dimensiones: capacitar al con eq_uide_id de género._ ] Ordinal
2 proporcionar Proceso paraI personal Capacitaciones  certificadas 1. Nunca
2 3 formacion, para C.V. 2, Casi
=) 2 desarrollar y motivar Crecimiento,  desarrollo y nunca
T8 al personal, en Reclutar/captar actualizacion como politicasde 3. A veces
S consecuencia,  se colaboradores, gestion. 4. Casi
= orienta a mantener y ~ Proceso para Politicas adecuadas de siempre
= fidelizar el talento ~remunerar y Proceso para recompensa. 5. Siempre
8 humano en la compensar a los remunerar y Compensacion de  salarios y
entidad (p.19) colaboradores, compensar alos  beneficios sociales.
Proceso para colaboradores Retribucién econémica justa y
capacitar a los equitativa.
colaboradores, Apreciacion especializada y
Proceso para sistematizada del proceso.
evaluar al Uso estratégico de
personal. Proceso para Herramientas e instrumentos de
evaluar al evaluacion.
personal Evaluacién previa de acciones
y planeamiento de funciones.
Publicacion de estandares de
desempefio.
Nivel de productividad laboral.
Cumplimiento funcional del
personal.
Cumplimiento de metas y
objetivos establecidos.
Compromiso por desarrollar las
Productividad labores y tareas consignadas.
laboral del Contribucion coordinada al
. personal cumplimiento de los fines
Chlavenat_o, I organizacionales.
(2011) afirma que |4 variable Participa y contribuye en la
el desgmpe_no Desempefio toma de decisiones.
= laboral Se,‘”s'b'"ze} laboral, se Interés por el crecimiento y  Ordinal
5 a traves de operacionalizé en desarrollo  profesional vy 1. Nunca
NS comportamiento consideracién de personal. 2, Casi
% b gg;tzzkzja;adgg enlgz; las p"(_JpUESt_as de Cumplimiento de objetivos nunca
= 3 sqL s las dimensiones: establecidos para su cargo. 3. A veces
SE objetivos  fijados,  ooqyctividad Demuestra  puntualidad 'y 4. Casi
g Ei:‘:at:oigsm“ye 2 Yaporal del responsabilidad. siempre
indi 'dg | personal y Capacidad de adaptacién 5. Siempre
:n i Iua b para  efjcacia, inmediata al cargo.
oorg;rizgzignéfgsvos eficiencia laboral. Se compromete e involucra con
Chiavenato, I. (24). Eficacia, sus funciones.

eficiencia laboral

Demuestra  capacidad  de
trabajo coordinado y en equipo.
Capacidad para trabajar bajo
presion.

Lidera e influye positivamente
sobre los demas.

Demuestra habilidades,
destrezas, conocimientos 'y
efectividad funcional.
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CAPITULO IV:

METODOLOGIA

Método de investigacion

Método general

Moisés, B. (2018), considera que una investigacion desarrollada
adecuadamente logra absolver las dudas a través del uso del método cientifico,
por tanto, este método “se caracteriza por desarrollar pasos sistematizados y
ordenados como la observacion, formulacion de hipdtesis, experimentacion,
teorizacion y comprobaciones; necesarias para determinar las caracteristicas de

los fenémenos u hechos investigados”. (p.105).

En consecuencia, se determind el uso del método cientifico, en
consideracion a que se pretende establecer la asociatividad de las variables de
estudios, mediante el desarrollo de medios metodolégicos que permitiran
conseguir resultados véalidos y confiables que permitiran demostrar dicho

propdsito de estudio.

Método especifico

a) Método de investigacion hipotético-deductivo

Desde el punto de vista de Moisés, B. (2018) permite “formular el
planteamiento de las hipotesis de posibles soluciones a la problemaética planteada,

las cuales, seran comprobadas posteriormente con la informacion disponible”. (p.

108)

Al respecto, se observo con el fin de advertir la situacion problematica en

la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021., para
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formular las hipotesis sujetas a contrastacion (veracidad o falsedad), del cual se

deducira las consecuencias previstas.

b) Método descriptivo

Del cual, Moisés, B. (2018), permite “realizar de manera organizada el
proceso de interpretacion y andlisis de ambas variables de estudio, con el

propdsito de obtener resultados y conclusiones de la investigacion”. (p. 109)

Debido, a que se hizo una descripcion puntual al comportamiento de ambas

variables de investigacion.

c) Método estadistico.

Segiin Moisés, B. (2018), son “técnicas destinadas al acopio de la
informacion, ademas de organizarlas y analizarlas, para posteriormente tomar

decisiones en contextos inciertos”. (p. 111)

Al respecto, en la investigacion se utilizo al método estadistico en el
tratamiento de la data, sobre el cual se desarrollaran técnicas de estadistica

descriptiva e inferencial, de manera sistematizada.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacién que se utilizo fue basica, Valderrama (2015)
refiere: “Es conocida también como investigacion bésica, pura o fundamental.
Esta destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimiento cientifico y no
produce necesariamente resultado de utilidad practica inmediata. Se preocupa por
recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento tedrico-

cientifico, orientado al descubrimiento de principios y leyes” (p. 164).
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Por lo que, Moisés, B. (2018), nos dice que esta tipologia investigativa
“persigue dar solucion a determinado problema mediante una aplicacion practica
concreta, con el uso imprescindible del conocimiento generado con anterioridad

en el estudio de tipo basica” (p. 107).

En consideracién al nivel de medicidn de la investigacion; se consideré un
estudio con un enfoque Cuantitativo; debido a que se manejara informacion
recolectada para responder a los problemas del estudio, ademéas de analizar la
informacion recolectada en la comprobacién de las hipétesis, mediante métodos
numeéricos y el uso de técnicas y herramientas estadisticas, con el fin de determinar

el comportamiento de la poblacion.

En ese sentido, Moisés, B. (2018), refiere que la investigacion con enfoque
Cuantitativo “permite tratar datos, recolectarlos y analizarlos exhaustivamente
con el uso de mediciones numéricas y la estadistica, para obtener datos validos

que permitan establecer el comportamiento de una poblacion especifica” (p. 110)

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion que se considero el Correlacional, debido que se
pretende analizar la vinculacion relacion entre ambas variables de investigacion

(Gestion de recursos humanos y Desempefio laboral).

Segun Moisés, B. (2018), este nivel de estudio busca “determinar o no; si
las variables del estudio estan correlacionadas, es decir, hacer un anélisis al
incremento o disminucion de una variable en coincidencia al incremento o

disminucion de la otra variable de estudio”. (p. 114)

Disefio de investigacion
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El disefio investigativo que se considerd es el No experimental, o disefio
ex post facto, por cuanto, no se hara manipulacion intencionada a ninguna de las

variables”.

Moisés, B. (2018), enfatiza que este disefio se caracteriza “Por la No
manipulacion deliberada de la variable dependiente, centrandose Unicamente a

analizar el fendmeno en su espacio natural” (p. 117).

Considerando su ubicacion temporal, se considero al corte transversal o
transeccional por cuanto se medira los efectos de la poblacion y muestra en un
solo momento temporal; es decir, realizar estimaciones relacionadas a la magnitud
y distribucién de la Gestidn del recurso humano y el desempefio laboral, en un

momento dado”.

Figura 3.

Esquema del disefio correlacional

O‘_p"! -+

Donde:

M: Muestra.
O1: V1. Gestién de recursos humanos.
02: V2. Desempefio laboral.

r: Relacion entre las variables.

4.5. Poblacion y muestra

Poblacion
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Moisés, B. (2018), nos dice que la poblacion es “el conjunto de elementos
0 casos semejantes con descripciones por ser establecidas con el fin de delimitar

los parametros muéstrales”. (p. 128)

De lo anterior, se consider6 una poblacion de 21 trabajadores entre
profesionales, técnicos y auxiliares de la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica
Golden Coffe Ltda. - 2021.

Tabla 1.

Poblacién de estudio

Nro. Colaboradores Cantidad
1 Directivos 3
2 Profesionales 10
3 Técnicos 5
4 Auxiliares 3
Total 21

Muestra

Segun Moisés, B. (2018), refiere la muestra “es aquel subgrupo
determinado de unidades extraidas de una poblacion a través de la técnica del

muestreo, con el propdsito de examinarlas y analizarlas”. (p. 130)

Por lo que, se consider6 una muestra tipo censal, debido a la cantidad

pequefia de las unidades de andlisis que conforman la poblacién.

Desde el punto de vista de Moises, B. (2018), considera que la muestra
tipo censo se caracteriza “por considerar al total de las unidades de analisis, las

que a su vez también son poblacién y muestra”. (p. 133)
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Tabla 2.

Muestra de estudio

Nro. Colaboradores Nro. de Porcentaje Nro. de Porcentaje
poblacion muestra

01 Directivos 3 14.29 3 14.29
02 Profesionales 10 47.62 10 47.62
03 Técnicos 5 23.80 5 23.80
04 Auxiliares 3 14.29 3 14.29

Total 21 100.00 21 100.00

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.

Técnica

Moisés, B. (2018), nos dice que “Habiendo seleccionado el disefio y la
muestra del estudio, sigue la recoleccion de datos respecto a las variables

investigativas”. (p.169)

De modo que, se utilizd la encuesta como técnica de recojo de datos, la
que sera aplicada a la muestra mediante sus instrumentos los cuestionarios de cada
variable de estudio, con la escala de medicion tipo Likert, previamente validadas

y confiabilidades.
Instrumento

Moisés, B. (2018), expresa que “el instrumento para el acopio de
informacion, permite al investigador analizar, clasificar, y tabular la data

recogida”. (p. 190)

Siendo asi, se utilizararon dos Cuestionarios de encuestas para la
recopilacion de datos, en la muestra seleccionada, considerando a la escala

psicométrica de medicion tipo Likert.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos
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Validez

Moisés, B. (2018), afirma que “es exactitud demostrable con el cual se

mide lo que se pretende medir, sin problemas de desviacion sistematica”. (p. 205)

En ese sentido, los dos cuestionarios que se aplicaron para el recojo de
datos, seran validados mediante el juicio de tres expertos a traves de la validacién

al constructo, redaccion, y organizacion de los contenidos.

Confiabilidad

Moisés, B. (2018), manifiesta que la confiabilidad “es el nivel por el cual

un instrumento obtiene resultados objetivos, consistentes y coherentes”. (p. 221)

Por lo que, los dos cuestionarios que se aplicaron reactivos de opcion
multiple, y por el cual se considerara el baremo de interpretacion del coeficiente

de confiabilidad del Alfa de Cronbach.

Para la determinacién de la confiabilidad de los instrumentos, se ejecutd
una prueba piloto a razon de la totalidad de la muestra (n=21), enfocandose a la
obtencion del valor de alfa de Cronbach que fue analizado bajo el baremo
correspondiente, siendo los resultados los siguientes:

Tabla 3.

Resultados de la prueba de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

Para el primer cuestionario .825 15
Para el segundo cuestionario .834 15
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Tabla 4.

Baremo de interpretacion

Rangos Interpretacion
0.81a1.00 Muy alta

0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja

0.01a0.20 Muy baja
Fuente: Hernandez et al. (2006)

Los resultados obtenidos en las pruebas determinaron que, en comparacion
al baremo considerado, los instrumentos formulados tienen una confiabilidad alta,

siendo asi, se procedio a aplicarlos en la muestra calculada.

Estadistica descriptiva

En el anélisis de cada variable de la investigacion se utilizé el paquete
estadistico SPSS V. 25, ademéas de utilizar tablas y figuras estadisticas en la

presentacion de las distribuciones de frecuencias.

Prueba de correlacion

En las contrastaciones de hipétesis se aplico la estadistica inferencial a
través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman para medir la

correlacién de las variables.

1. Regla de decision del nivel de significancia

a) Se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la alterna: Si sig. p > 0.05.
b) Se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula: Si sig. p < 0.05.

2. Nivel de correlacion en base al coeficiente

Tabla 5.

Rangos de interpretacién de coeficiente de correlacion
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Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte  -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil  -0,10 a -0,24

No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil ~ +0,10 a +0,24

Correlacién positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte  +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Aspectos éticos de la investigacion

La investigacion que se desarroll en la UPLA tiene como soporte al
Reglamento General de Investigacion - UPLA; vigente desde el 2019, Capitulo
IV: Etica de Investigacion, del Art. 27 (p. 12) en él se consignan los siguientes

principios que rigen este proceso, siendo las siguientes:
Proteccidn de la personay de diferentes grupos étnicos y socio culturales.

Toda persona esta considerada como el fin de la investigacidn, mas no asi
un medio, en ese sentido el respeto a su dignidad humana, su identidad, su
diversidad, su libertad, su confidencialidad y su privacidad deben ser respetadas

en todos los procesos que comprenden el desarrollar una investigacion.
Consentimiento informado y expreso.

Es necesario contar con el permiso o autorizacion libre, inequivoca y
especifica, de las personas sujetas a investigacion o de los titulares de los datos

que se usaran, para responder a los fines de la investigacion.

Beneficencia y no maleficencia.
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Debe garantizarse la integridad de los participantes en la investigacion,
buscando maximizar los beneficios o efectos y minimizando cualquier efecto

adverso.

Responsabilidad.

Los investigadores, docentes, estudiantes y graduados deben ser lo
suficientemente responsables respecto a la pertinencia, alcances y repercusiones
que se generen de la investigacion que desarrollan de manera individual o sea esta

institucional, o social.

Veracidad.

Debera garantizarse la veracidad de la investigacion en cada una de sus
etapas, ademéas de cumplir estrictamente lo normado en el cddigo de ética y el

reglamento de propiedad intelectual.
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CAPITULO V:

RESULTADOS

5.1.  Descripcion de resultados

Resultados descriptivos de la variable gestion de recursos humanos

Tabla 6.
Resultados descriptivos de la primera variable

Gestion de recursos humanos
Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 2 9.52
Casi nunca 5 23.81
A veces 9 42.86
Casi siempre 4 19.05
Siempre 1 4.76
Total 21 100
Figura 4.

Analisis de los resultados obtenidos de la primera variable

45.00 42.86

40.00
35.00
30.00

35.00 23.81

19.05

20.00
15.00

9.52
10.00

4.76

]
0.00

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Valido

Interpretacion:

De los 21 sujetos de estudio, un 9.52% (2) sefialaron que nunca se da una

buena gestion del talento humano de la empresa; un 23.81% (5) sefialo que casi
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nunca; un 42.86% (9) sefialo que a veces; un 19.05% (4) sefialo que casi siempre;
y un 4.76% (1) sefial6 que siempre. Siendo asi, a veces el talento humano se

gestiona de una forma productiva en la empresa.

Resultados descriptivos de la dimension proceso de reclutamiento y captacion

Tabla 7.

Resultados descriptivos de la primera dimension

Proceso de reclutamiento y captacion
Frecuencia Porcentaje

Véalido Nunca 1 4.76
Casi nunca 4 19.05
A veces 8 38.10
Casi siempre 8 38.10
Total 21 100

Figura 5.

Analisis de los resultados obtenidos de la primera dimensién
40.00 38.10 38.10
35.00
30.00
25.00
30.00 19.05
15.00
10.00

4.76
5.00
o
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre
Vilido

Interpretacion:

De los 21 sujetos de estudio, un 4.76% (1) manifestd que el proceso de
reclutamiento y captacion de personal nunca es efectivo; un 19.05% (4) manifesto

que casi nunca; un 38.10% (8) manifesto que a veces; y un 38.10% (8) manifestd
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que casi siempre. Por lo tanto, a veces y casi siempre, este proceso se realiza de

forma efectiva.

Resultados descriptivos de la dimension proceso de capacitacion

Tabla 8.

Resultados descriptivos de la segunda dimension

Proceso de capacitacion
Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 1 4.76
Casi nunca 6 28.57
A veces 10 47.62
Casi siempre 3 14.29
Siempre 1 4.76
Total 21 100
Figura 6.

Analisis de los resultados obtenidos de la segunda dimension

50.00 47.62
45.00
40.00
35.00
30.00 2857
25.00
20.00
14.29
15.00
10.00
4.76 4.76
5.00
0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Vilido

Interpretacion:

De los 21 sujetos de estudio, un 4.76% (1) expreso que nunca se da un buen
proceso de capacitacion al personal ingresante y establecido; un 28.57% (6)

expreso que casi nunca; un 47.62% (10) expreso que a veces; un 14.29% (3)
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expreso que casi siempre; y un 4.76% (1) expreso que siempre. Siendo asi, que la

capacitacion que se da al personal a veces cumple con los criterios necesarios.

Resultados descriptivos de la dimension proceso de remuneracion y

compensacion

Tabla 9.

Resultados descriptivos de la tercera dimension

Proceso de remuneracion y compensacion
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 5 23.81
Casi nunca 9 42.86
A veces 7 33.33
Total 21 100
Figura 7.

Analisis de los resultados obtenidos de la tercera dimension

45.00 42.86
40.00
35.00 33.33
30.00
35,00 23.81
20.00
15.00
10.00
5.00

0.00
Nunca Casi nunca Aveces

Vdlido

Interpretacion:

De los 21 sujetos de estudio, un 23.81% (5) expresaron que nunca se tiene un
proceso de remuneracion y compensaciones equitativo; un 42.86% (9) expresaron

que casi nunca; y un 42.55% (7) expresaron que a veces. Entonces, el proceso
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remunerativo y equitativo que se da en la empresa, casi nunca cumple con las

expectativas del personal.

Resultados descriptivos de la dimension proceso de evaluacion

Tabla 10.

Resultados descriptivos de la cuarta dimension

Proceso de evaluacion
Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 1 4.76
Casi nunca 4 19.05
A veces 7 33.33
Casi siempre 5 23.81
Siempre 4 19.05
Total 21 100
Figura 8.

Analisis de los resultados obtenidos de la cuarta dimensién

35.00 33.33
30.00
25.00 23.81
20.00 19.05 19.05
15.00
10.00
4.76
o
0.00
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Valido

Interpretacion:

De los 21 sujetos de estudio, un 4.76% (1) sefialaron que el proceso de
evaluacién nunca es eficiente en la empresa; un 19.05% (4) sefialaron que casi

nunca; un 33.33% (7) sefialaron que a veces; un 23.81% (5) sefialaron que casi
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siempre; y un 19.05% (4) sefialaron que siempre. Entonces, a veces la evaluacién

que se ejecuta al personal en la empresa es eficiente en la informacion que obtiene.

Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral

Tabla 11.

Resultados descriptivos de la segunda variable

Desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 2 9.52
Casi nunca 3 14.29
A veces 5 23.81
Casi siempre 7 33.33
Siempre 4 19.05
Total 21 100
Figura 9.

Analisis de los resultados obtenidos de la primera variable

35.00 33.33
30.00
25.00 23.81
20.00 19.05
14.29
15.00
9.52
10.00
0.00
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Vilido

Interpretacion:

De los 21 sujetos de estudio, un 9.52% (2) manifestaron que el desempefio
que presentan en la empresa nunca se ve afectado; un 14.29% (3) manifestaron
que casi nunca; un 23.81% (5) manifestaron que a veces; un 33.33% (7)

manifestaron que casi siempre; y un 19.05% (4) manifestaron que siempre.
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Entonces, casi siempre se da un desempefio alto sin mayores afectaciones en la

empresa.

Resultados descriptivos de la dimension productividad laboral

Tabla 12.

Resultados descriptivos de la primera dimension

Productividad laboral
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 2 9.52
Casi nunca 6 28.57
A veces 8 38.10
Casi siempre 5 23.81
Total 21 100
Figura 10.

Analisis de los resultados obtenidos de la primera dimensién

40.00 38.10

35.00

30.00 28.57

75.00 23.81
20.00
15.00
9.52
10.00
5.00

0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Valido

Interpretacion:

De los 21 sujetos de estudio, un 9.52% (2) indicaron que nunca se perciben

una productividad fuera de los niveles aceptables; un 28.57% (6) indicaron casi

nunca; un 38.10% (8) indicaron que a veces; un 23.31% (5) indicaron que casi
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siempre. Por lo tanto, la productividad que presenta el personal a veces cumple

con las metas esperadas.

Resultados descriptivos de la dimension eficacia y eficiencia

Tabla 13.

Resultados descriptivos de la segunda dimension

Eficacia y eficiencia
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 3 14.29
Casi nunca 4 19.05
A veces 4 19.05
Casi siempre 10 47.62
Total 21 100
Figura 11.

Analisis de los resultados obtenidos de la segunda dimension

50.00 47.62
45.00
40.00
35.00
30.00

25.00
19.05 19.05
20.00

1500 14.29
10.00

5.00

0.00

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Valido

Interpretacion:

De los 21 sujetos de estudio, un 14.29% (3) sefialaron que nunca se dan
actividades eficaces y eficientes en la empresa; un 19.05% (4) sefialo que casi

nunca; un 19.05% (4) sefialo que a veces; y un 38.30% (10) sefialo que casi
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siempre. Por lo tanto, los aspectos eficientes y eficaces en las actividades que

realiza el personal, casi siempre se presentan.

5.2.  Contraste de hipdtesis

1. Contrastacion de la hipotesis general

Planteamiento de hipotesis

HO: NO existe relacién directa y significativa entre gestion de recursos humanos

y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda. - 2021.

H1: Existe relacion directa y significativa entre gestion de recursos humanos y

desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda. - 2021.

Prueba de correlacion

Tabla 14.

Prueba de correlacion para la hipotesis general

Correlaciones

Gestién de Desempefio
recursos Laboral
humanos

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1.000 781"
Spearman  Talento Sig. (bilateral) . .000
Humano N 21 21
Desempefio Coeficiente de correlacion 781" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 21 21

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Conclusion estadistica

Basandose en el andlisis del nivel de significancia para la toma de decision a

través de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se
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concluyé que si existe una relacion significativa entre las variables de estudio (sig.

p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.781).

2. Contrastacion de la primera hipétesis especifica

Planteamiento de hipotesis

HO: NO existe relacion directa y significativa entre la dimension reclutar/captar y
desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda.- 2021.

H1:a. Existe relacion directa y significativa entre la dimension reclutar/captar y
desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda.- 2021.

Prueba de correlacion

Tabla 15.

Prueba de correlacion para la primera hipotesis especifica

Correlaciones

Reclutar/captar Desempefio

Laboral
Rho de Reclutar/captar Coeficiente de correlacion 1.000 753"
Spearman Sig. (bilateral) . .002
N 21 21
Desempefio Coeficiente de correlacion 753" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .002 .
N 21 21

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Conclusion estadistica

Basandose en el analisis del nivel de significancia para la toma de decisién
a traves de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se
concluye que si se existe una relacion significativa entre la dimension y variable

(sig. p = 0.002 < 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.753).
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3. Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

Planteamiento de hipdtesis

HO: NO existe relacion directa y significativa entre la dimension capacitar y
desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda.- 2021.

H1: b. Existe relacion directa y significativa entre la dimension capacitar y
desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda.- 2021.

Prueba de correlacion

Tabla 16.

Prueba de correlacién para la segunda hipoétesis especifica

Correlaciones

. Desempefio
Capacitar Laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 1.000 .764™
Spearman  Capacitar Sig. (bilateral) . .001
N 21 21
Desempefio C_oefici_ente de correlacién 764" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .001 :
N 21 21

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Conclusioén estadistica

Basandose en el andlisis del nivel de significancia para la toma de decision
a través de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se
concluye que si se existe una relacion significativa entre la dimensién y variable

(sig. p = 0.001 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.764).
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4. Contrastacion de la tercera hipoétesis especifica
Planteamiento de hipdtesis

HO: NO existe relacion directa y significativa entre la dimension remunerar y
compensar y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica

Golden Coffe Ltda. - 2021.

H1: Existe relacion directa y significativa entre la dimension remunerar y
compensar y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica

Golden Coffe Ltda. - 2021.
Prueba de correlacion

Tabla 17.

Prueba de correlacién para la tercera hipotesis especifica

Correlaciones

Remunerary  Desempefio

recompensar Laboral
Rho de Remunerar y Coeficiente de correlacion 1.000 T73™
Spearman recompensar Sig. (bilateral) . .000
N 21 21
Desempefio C_oefici_ente de correlacion T737 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 21 21

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Conclusioén estadistica

Basandose en el analisis del nivel de significancia para la toma de decision
a través de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se
concluye que si se existe una relacion significativa entre la dimensién y variable

(sig. p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.773).

5. Contrastacion de la cuarta hipdtesis especifica
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Planteamiento de hipotesis

HO: NO existe relacion directa y significativa entre la dimension evaluar y
desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe

Ltda. - 2021.

H1: Existe relacion directa y significativa entre la dimension evaluar y desempefio

laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Prueba de correlacion

Tabla 18.

Prueba de correlacion para la cuarta hipétesis especifica

Correlaciones

Desempefio

Evaluar Laboral

Rho de Coeficiente de correlacion 1.000 .755™
Spearman  Evaluar Sig. (bilateral) . .002
N 21 21

Desempefio Cpefici_ente de correlacion .755™ 1.000

Laboral Sig. (bilateral) .002 .

N 21 21

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Conclusioén estadistica

Basandose en el analisis del nivel de significancia para la toma de decisién
a traves de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se
concluye que si se existe una relacion significativa entre la dimension y variable

(sig. p = 0.002 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.755).
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Habiéndose finalizado con la aplicacion de los instrumentos de investigacion, y
previamente realizada la validacion de expertos, la cual fue aceptable, y la confiabilidad
aplicada mediante una prueba piloto, obteniéndose un nivel alto, se procedio al andlisis,
en base a los datos recabados, para poder contrastar el objetivo de determinar la relacién
que existe entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la Cooperativa

Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

El mismo que tuvo limitaciones de caracter técnico y operativo, por las
restricciones sanitarias y la disponibilidad de los trabajadores para la obtencion de

informacion.

En tanto, los resultados obtenidos en el anélisis descriptivo, para la primera
variable gestion del talento humano, un 42.86% (9) sefialo que a veces la gestion es
efectiva en el manejo del personal y los procesos de enfoque productivo y la consecucion
de objetivos que plantean son efectivos en la empresa, desde la perspectiva de que el

personal percibe que esta gestion debe de mejorar en aspectos concretos.

Para las dimensiones de estudio, para la primera dimension proceso de
reclutamiento y captacion, un 38.10% (8) manifestd que a veces y casi siempre, este
proceso es efectivo para poder establecer las condiciones en que el personal es reclutado,
basandose en su experiencia y preparacion que sustentan, y los perfiles requeridos, en
tanto la captacion debe de mejorarse y reforzarse con la aplicacion de estrategias y
métodos de perfeccionamiento. Para la segunda dimension proceso de capacitacion, un
47.62% (10) expreso que la capacitacion que se da al personal, a veces cumple con los
requerimientos minimos, debiéndose establecer mecanismos de capacitacion y

actualizacién de capacidades para afrontar los escenarios que se presenten cuando se
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realizan las actividades propias de la empresa. Para la tercera dimensién proceso de
remuneracién y compensacion, un 42.86% (9) expresaron que casi nunca las
remuneraciones estan conforme al desempefio que presentan los trabajadores,
enfocandose a que, estas deben de corresponder a los alcances de metas u objetivos, asi
como mejorar su atractividad para lograr un mayor compromiso. Para la cuarta dimension
proceso de evaluacion, un 33.33% (7) sefialaron que a veces el proceso de evaluacion del
personal tiene una funcionalidad especifica, expresando que, esta debe basarse en la
productividad y no en aspectos complementarios que no expresan la verdadera capacidad

del trabajador, y asi establecer mejores metas para el logro colectivo.

En tanto para la segunda variable desempefio laboral, un 33.33% (7) manifestaron
que, los niveles de desempefio que presentan en las actividades cotidianas de la empresa
casi siempre estan al nivel que se quiere para lograr los objetivos planteados, entonces,
esto de incentivarse con mas estrategias que permitan a la gestion establecer metas y

procesos que hagan de los trabajadores més efectivos en su labor.

Para las dimensiones de estudio, para la primera dimensién productividad laboral,
un 38.10% (8) indicaron que el nivel de productividad que se manifiesta en la empresa a
veces cumples con los estandares esperados, esto basado en que las metas a veces se
plantean de forma genérica o los objetivos no se formulan de forma correcta lo que afecta
el enfoque que los trabajadores dan a su trabajo. Para la segunda dimensién eficacia y
eficiencia, un 47.62% (10) sefialaron que casi siempre, las actividades si se dan bajo un
enfoque de eficacia en los tiempos que manejan para el trabajo que se dé, y la eficiencia
en los recursos que emplean, ingenidndoselas para cumplir con las metas que tengan

planteadas.

Todo el analisis realizado, permitio evaluar el cumplimiento de los objetivos

formulados, en tanto, para el objetivo general planteado, contrastado mediante la prueba
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de correlacion, indico que, si existe relacion directa y significativa entre gestion de
recursos humanos y desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica
Golden Coffe Ltda. (sig. p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.781). En
ese sentido, en comparacion con el resultado que planteo Espinoza y Montalvo (2021), se
confirmar la relacién entre las variables, ya que la gestion del talento humano, desde el
enfoque del manejo de las personas como parte importante de los fines que persigue la
empresa, suponen gue se aplique un criterio de mejora y seguimiento constante, para asi
mejorar el desempefio de estos, identificandose de forma directa en base a las metas y

objetivos que se cumplen y alcanzan, ligados al éxito que pretenden demostrar.

Para el primer objetivo especifico, contrastado con la prueba de hipoétesis,
manifestd que si existe relacion directa y significativa entre reclutar/captar y desempefio
laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. (sig. p = 0.002 <
0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.753). Que, en contraste con lo que plantea
Castafieda (2019), confirmando que, dentro de los aspectos de la gestion del talento
humano, el proceso de reclutamiento y captacion de nuevo personal se relacion con el
desempefio que presentaran cuando empiecen a ejecutar sus labores, estableciéndose que,
este procesos debe de basarse en criterios técnicos y establecer un estdndar minimo que
permita la captacion concreta y de capacidades especificas, lo cual mejorara el desempefio

del equipo de trabajo.

Para el segundo objetivo especifico, contrastado con la prueba de hipotesis,
manifestd que si existe relacion directa y significativa entre capacitar y desempefio laboral
en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. (sig. p = 0.001 < 0.05)
dada a un nivel positiva fuerte (rs=.764). Que en relacién al resultado que plantearon
Rojas y Vilchez (2018), se infiere que, la capacitacion que se le da al personal de una

organizacioén influird mucho en la forma en que trabajan y cdmo reaccionan ante los
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procesos laborales que afrontan en las actividades cotidianas que realizan, ademas de
prepararlos para afrontar situaciones atipicas y mejorar su capacidad de respuesta, lo cual
se enfoca en mejorar su desempefio, y esta a su vez también incluye aspectos de la
eficiencia y eficacia que se desarrollan para el uso del tiempo y recursos de forma

efectiva.

Para el tercer objetivo especifico, contrastado con la prueba de hipoétesis,
manifestd que si existe relacion directa y significativa entre remunerar y compensar y
desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. (sig.
p =0.000 < 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.773). Concordando con lo que sefialo
Torres (2018), al especificar que, las remuneraciones y compensaciones que se le da al
persona, son un aspecto critico y significativo en el desempefio que presenten, al ser un
componente que valora lo que hacen, es decir, perciben el valor de su trabajo, que a su
vez, influye en el desempefio que presente, es decir, si sienten que su labora no es
remunerada como tal, se desempefiaran de forma inefectiva y por lo tanto, no alcanzaran
las metas y objetivos propuestos, en tanto, al ser un aspecto critico, debe de mantenerse

en constante analisis.

Finalmente, para el cuarto objetivo especifico, contrastado con la prueba de
hipdtesis, manifestd que si existe relacion directa y significativa entre evaluar y
desempefio laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. -
2021. (sig. p = 0.002 < 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.755). Esto en
concordancia de lo que planteo Estrella (2020), desde el punto de vista de que, la
evaluacion permitird saber como es que el trabajador ha rendido en un periodo, pudiendo
analizar las capacidades y debilidades que manifiesta en su desempefio y asi establecer
mejoras bajo programas de capacitacion, entonces es importante acompafar esta

evaluacién con una retroalimentacion contante que permita mejorar su desempefio.
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CONCLUSIONES

En base al objetivo general, se concluye que si existe una relacién directa y
significativa entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la
Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. (sig. p = 0.000 < 0.05)
dada a un nivel positiva fuerte (rs=.781). Entonces, en tanto la gestion de los recursos
humanos de la empresa sea efectiva, el desempefio del personal se vera mejorado.
En base al primer objetivo especifico, se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre el proceso de reclutar/captar y el desempefio laboral (sig. p =0.002
< 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.753). Por lo tanto, mientras el proceso de
reclutamiento y captacion de personal sea efectivo, el desempefio se vera afectado de
forma positiva.

En base al segundo objetivo especifico, se concluye que existe una relacion directa 'y
significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral (sig. p = 0.001
< 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.764). Por lo tanto, mientras el proceso de
capacitacion se enfogque a una preparacion exhaustiva y concreta, el desempefio del
personal sera efectivo.

En base al tercer objetivo especifico, se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre las remuneraciones y recompensas y el desempefio laboral (sig. p
= 0.000 < 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.773). Siendo asi, mientras se den
remuneraciones y recompensas al personal, su desempefio se vera incrementado.

En base al cuarto objetivo especifico, se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la evaluacion y el desempefio laboral (sig. p = 0.005 < 0.05) dada
a un nivel positiva fuerte (rs=.755). Por lo que, en tanto se den evaluaciones del

personal, se podré identificar el grado de desempefio que presentan.
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RECOMENDACIONES

1. Serecomienda desarrollar programas destinados a la mejora de las competencias en
la gestidn de los trabajadores, dirigidos especificamente al personal directivo del area
de recursos humanos, para mejorar la seleccion de dicho recurso en pro del
mejoramiento de la empresa,

2. Desarrollar el planeamiento y desarrollo de capacitaciones dirigidos al personal
directivo, en relacion a la gestion de recurso humano, ello con el propésito de mejorar
el manejo y la relacion con los trabajadores de la empresa

3. Segun los resultados observados relacionados con la gestion de capacitacion, se
recomienda realizar la planificacion anual de las necesidades de capacitacion e
implementar un sistema de monitoreo a los trabajadores sobre la aplicacion de los
conocimientos adquiridos.

4. Asignar metas a cada trabajador de forma mensual, teniendo que monitorear su

avance de manera semanal para llegar a los objetivos propuestos.

5. Realizar evaluaciones del desempefio laboral de los colaboradores de manera

permanente para que de esa manera mejora la gestion de los recursos humanos.

6. Brindar al trabajador ascensos y promociones para que esté mas involucrado con la
organizacién, como también se recomiendo asignar permisos previo aviso con
anticipacion, asi mismo la empresa debe de asignar un monto especifico de viaticos en
las comisiones fuera de oficina para que de esa manera el personal no tenga que gastar

Sus remuneraciones.
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Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Metodologia
(Qué relacion existe entre Establecer la relacion que existe Existe  relacion  directa vy Método de investigacion general:
gestion de recursos humanosy entre  gestion de recursos  significativa entre gestion de Meétodo cientifico.
desempefio laboral en la humanosy desempefio laboral recursos humanos y desempefio Métodos especificos:
Cooperativa  Agroindustrial en la Cooperativa Agroindustrial  laboral en la  Cooperativa Variable 1: Descriptivo, estadistico.

Villa Rica Golden Coffe
Ltda.- 20217

Villa Rica Golden Coffe Ltda.-
2021.

Agroindustrial Villa Rica Golden
Coffe Ltda. - 2021.

Problemas especificos
¢Qué relacion existe entre la
dimensién  proceso  para
reclutar/captar colaboradores
y desempefio laboral en la
Cooperativa  Agroindustrial
Villa Rica Golden Coffe Ltda.
-2021?
¢Qué relacion existe entre la

dimension  proceso  para
capacitar al personal 'y
desempefio laboral en la

Cooperativa
Villa Rica Golden
Ltda.- 20217

¢Qué relacion existe entre la
dimensi6on  proceso  para
remunerar y compensar a los
colaboradores y desempefio
laboral en la Cooperativa
Agroindustrial  Villa Rica
Golden Coffe Ltda.- 2021?

Agroindustrial
Coffe

¢Qué relacion existe entre la

dimension  proceso  para
evaluar al personal 'y
desempefio laboral en la

Cooperativa
Villa Rica Golden
Ltda.- 20217

Agroindustrial
Coffe

Objetivos especificos
Establecer la relacién que existe
entre la dimension proceso para
reclutar/captar colaboradores y
desempefio  laboral en la
Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Establecer la relacion que existe
entre la dimension proceso para
capacitar  al  personal vy
desempefio laboral en la
Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda.- 2021.

Establecer la relacion que existe
entre la dimensidn proceso para
remunerar y compensar a los
colaboradores 'y desempefio
laboral en la Cooperativa
Agroindustrial ~ Villa  Rica
Golden Coffe Ltda. - 2021.

Establecer la relacion que existe
entre la dimension proceso para
evaluar al personal y desempefio
laboral en la Cooperativa
Agroindustrial ~ Villa  Rica
Golden Coffe Ltda.- 2021.

Hipotesis especificas
Existe  relacion  directa 'y
significativa entre la dimension
proceso para reclutar/captar y
desempefio  laboral en la
Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Existe  relacion  directa 'y
significativa entre la dimensién
proceso para entre capacitar y
desempefio  laboral en la
Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Existe  relacion  directa vy
significativa entre la dimension
proceso  para remunerar |y
compensar a los colaboradores y
desempefio  laboral en Ila
Cooperativa Agroindustrial Villa
Rica Golden Coffe Ltda. - 2021.

Existe  relacion  directa vy
significativa entre la dimension
proceso para evaluar y desempefio
laboral en la  Cooperativa
Agroindustrial Villa Rica Golden
Coffe Ltda. - 2021.

Gestién del Talento Humano
Dimensiones:

- Proceso para reclutar/captar
colaboradores.

- Proceso para capacitar al
personal.

- Proceso para remunerar y
compensar a los
colaboradores.

- Proceso para evaluar al
personal.

Variable 2:

Desempefio laboral

Dimensiones:

- Productividad
personal.

- Eficacia, eficiencia laboral.

laboral  del

Enfoque: Cuantitativo.

Tipo de investigacion:

Bésica.

Nivel de investigacion:
Correlacional.

Disefio de investigacion general:
No experimental.

Especifico: transversal.
Esquema:

\ﬁ
Donde:

M = Muestra

O1 = Observacién de la V.1

0O, = Observacién de la V.2

r = Correlacioén entre variables.

Poblacion: 21 trabajadores

Muestra: muestra censal

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario tipo Likert.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos:
Estadistica descriptiva

Estadistica inferencial

M=




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de variables

. L S . . . . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores medicion
Disponibilidad de medios y recursos para el reclutamiento.
Proceso para Adecuado proceso de reclutamiento y seleccion por méritos.
La variable Gestion del gumpllm:jemodobllggtorlo tde_pen‘lll profestlo?al.
2 _ . talento h,umano, se Reclutar/captar rocesos de induccion posterior a las contratas.
S Vallejo, (2017) refiere que la  operacionalizd en colaboradores
E gestion del talento humano se  consideracion ~ de las Ejecucion de adecuado Plan de capacitaciones y perfeccionamiento Ordinal
o< ocupa de proporcionar  propuestas de las i
® 8 i6 imensi Proceso para capacitaral  Profesional. 1. Nunca
s £ formacién, — desarrollar y  dimensiones: Proceso para para cap Capacitaciones innovadoras y con equidad de género. 2 Casi nunca
< 3 motivar al personal, en personal itaci ifi !
< 2 " s Capacitaciones certificadas para C.V. 3. A veces
Sq consecuencia, se orienta a - pocjytar/captar Crecimiento, desarrollo y actualizacién como politicas de gestion. 4. Casi siempre
2 Eﬁantener y ;‘|dellggrgl talir;to colaboradores, proceso para Proceso para remunerary  Politicas adecuadas de recompensa. 5. Siempre
2 umano en laentidad (p.19)  remunerar y compensar a los compensar a los Compensacién de  salarios y beneficios sociales.
8 colaboradores, Proceso para colaboradores Retribucion econémica justa y equitativa.
capacitar a los colaboradores, Apreciacion especializada y sistematizada del proceso.
Proceso para evaluar al Proceso para evaluar al Uso estratégico de Herramientas e instrumentos de evaluacion.
personal. personal Evaluacion previa de acciones y planeamiento de funciones.
Publicacion de estandares de desempefio.
Nivel de productividad laboral.
Cumplimiento funcional del personal.
- Cumplimiento de metas y objetivos establecidos.
i i Productividad laboral del - .
Chlavlegato, I (gOlll)baflrlma ersonal Compromiso por desarrollar las labores y tareas consignadas.
S q_ue,be_l_ esempento ahora dsei La variable Desempefio P Contribucion coordinada al cumplimiento de los fines organizacionales. Ordinal
~ S visibiliza @ raves 01 yah5a) se operacionalizo en Participa y contribuye en la toma de decisiones.
o & comportamiento del : i < e - 1. Nunca
25 trabaiad la b dad consideracion de las Interés por el crecimiento y desarrollo profesional y personal. 2 Casi nunca
<G rabajador €n la busqueda de gy jostag de las Cumplimiento de objetivos establecidos para su cargo. !
c 8 los objetivos fijados, este . e o : o 3. A veces
< £ . ' =2~ dimensiones: productividad Demuestra puntualidad y responsabilidad. ‘o
> 5 constituye  la  estrategia ; S : 4. Casi siempre
2 individual para loarar los Iapora_l dpl_ personal y S Capacidad de adaptacnon inmediata al cargo. 5. Siempre
[a) p 9 eficacia, eficiencia laboral. Eficacia, eficiencia Se compromete e involucra con sus funciones. '

objetivos organizacionales.
Chiavenato, 1. (24).

laboral

Demuestra capacidad de trabajo coordinado y en equipo.

Capacidad para trabajar bajo presion.

Lidera e influye positivamente sobre los demas.

Demuestra habilidades, destrezas, conocimientos y efectividad funcional.

91



Anexo 3. Matriz de Operacionalizacidn del instrumento

92

Escala de
Variable Dimensién Indicador Pregunta
medicién
- Disponibilidad de medios y 1. Usted considera, que se utilizan todos los medios y recursos pertinentes para garantizar la calidad en los
recursos para el reclutamiento. procesos de convocatoria para el reclutamiento de nuevos colaboradores.
Proceso para - Adecuado proceso de 2. Usted considera, que los procesos de reclutamiento y seleccién de personal se desarrollan en base a la
Reclutar/captar reclutamiento y seleccion por justicia y meritocracia sin favoritismos.
méritos.
colaboradores - Cumplimiento  obligatorio  de 3. Usted considera, que en los procesos de seleccion de nuevo personal se busca que cumplan con el perfil
perfil profesional. solicitados para ocupar los puestos ofertados.
- Procesos de induccion posterior a 4. Usted considera, que después de las contratas del nuevo personal, se les brinda inducciones sobre la vision,
las contratas. mision, objetivos organizacionales, entre otros.
- Ejecucion de adecuado Plan de 5. Usted considera, que la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda. tiene un adecuado Plan
capacitaciones y de Capacitaciones y perfeccionamiento para su personal con el fin de mejorar sus competencias,
perfeccionamiento profesional. capacidades, aptitudes y conocimientos.
Proceso para - Capacitaciones innovadoras y con 6. Usted considera, que las capacitaciones que se realizan son innovadoras y provechosas para los diferentes
Vi capacitar a los equidad de género. niveles y especialidades de los colaboradores que prestan sus servicios. Ordinal
., colaboradores - Capacitaciones certificadas para 7. Las capacitaciones que se desarrollan en la Cooperativa son certificadas y de utilidad para su curriculo 1. Nunca
Gestion CV. vitae. 2, Casi
- Crecimiento, desarrollo y 8.Usted considera, que los responsables de gestionar la cooperativa se preocupan por el crecimiento, nunca
de actualizacion como politicas de desarrollo y actualizacion profesional de los colaboradores. 3. A veces
gestion. 4, Casi
Recursos Proceso para - Politicas adecuadas de 9.Usted considera, que los responsables de gestionar cuentan con adecuadas politicas de estimulo y siempre
Humanos remunerar y recompensa. ) recompensa para los colaboradores con mejor desempefio funcional. ) 5. Siempre
compensar a - Compensacion de salarios y 10. Usted considera, que todo el personal que
los beneficios sociales. presta servicios en la Cooperativa reciben todos los beneficios sociales.
colaboradores - Retribucién econdmica justa y 11. Usted considera, que sus servicios
equitativa. prestados son retribuidos econdémicamente de manera justa que siente estar satisfecho.
- Apreciacion  especializada 'y 12. Usted considera, que las fichas para

Proceso para
evaluar a los
colaboradores

sistematizada del proceso.

Uso estratégico de Herramientas e
instrumentos de evaluacion.
Evaluacion previa de acciones y
planeamiento de funciones.

Publicacion de estandares de
desempefio.

evaluar a los colaboradores son elaboradas y aprobadas por especialistas en procesos de evaluacion del
personal.

13. Usted considera, que los responsables de
evaluar cuentan con las herramientas e instrumentos adecuados para evaluar a los colaboradores.
14. Los responsables de realizar las

evaluaciones, solicitan con anticipacion al personal el planeamiento y las acciones tomadas para cumplir
con sus funciones asignadas.

15. Usted considera, que se comunican las
fechas y los estandares sobre el cual se calificara el desempefio laboral de los colaboradores.
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Variable Dimension Indicador Pregunta Escala de
medicién
- Nivel de productividad laboral. 1. Usted considera, que el personal de la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda., Ordinal
genera niveles altos de productividad laboral. 1. Nunca
- Cumplimiento funcional del personal. 2. Usted considera, que el personal cumple con sus funciones asignadas en los tiempos programados. 2, Casi nunca
- Cumplimiento de metas y objetivos 3. Considera usted, que el personal cumple con sus metas y objetivos relacionados a su cargo. 3. A veces
establecidos. 4. Cas_l siempre
- Compromiso por desarrollar las labores y 4. Considera usted, que el personal demuestra compromiso e involucramiento con el desarrollo de sus 5. Siempre
Productivid ) funciones y tareas.
tareas consignadas.
ad laboral N . . . . . . . .
- Contribucion coordinada al cumplimiento 5. Considera usted, que el personal trabaja de manera coordinada y en equipo para contribuir a los fines
V2 del ) o organizacionales.
de los fines organizacionales.
personal . - . . - . .
- Participa y contribuye en la toma de 6. Considera usted, que el personal contribuye y participa dando sugerencias y recomendaciones para dar
De solucion a los problemas de su area de responsabilidad.
decisiones.
se 7 - - - B 7 .
- Interés por el crecimiento y desarrollo 7. Considera usted, que el personal demuestra interés por crecer y desarrollarse profesional y
mp personalmente para elevar su nivel de desempefio laboral en la entidad.
profesional y personal.
efi _ __ _ _ _ _ _ _
- Cumplimiento de objetivos establecidos 8. Considera usted que el personal es eficaz en el cumplimiento de sus metas y objetivos relacionados a
0 para su cargo. su cargo.
- Demuestra puntualidad y responsabilidad. 9. Considera usted, que el personal es puntual y responsable con su desempefio laboral.
lab - Capacidad de adaptacion inmediata al 10.Considera usted, que el personal demuestra flexibilidad en adaptarse a las exigencias internas y del
cargo. entorno de la institucion.
ora - Se compromete e involucra con sus 11.Considera usted que todo el personal es comprometido e involucrado con su desempefio funcional.
| funciones.
. - Demuestra  capacidad de  trabajo 12.Considera usted, que el personal demuestra capacidad para trabajar de manera coordinada y en equipo.
Eficacia, coordinado y en equipo.
e‘;:b'g’:g:a - Capacidad para trabajar bajo presion. 13.Usted considera, que el personal tiene capacidad para desarrollar sus actividades funcionales bajo

Lidera e influye positivamente sobre los
demés.
Demuestra

habilidades, destrezas,

conocimientos y efectividad funcional.

contextos de presion y exigencia permanente.

14. Usted considera, que el personal demuestra capacidad de liderazgo e influencia positiva en sus demas

compafieros de trabajo.

15. Usted considera, que el personal edil demuestra sus destrezas, habilidades y conocimientos laborales,

lo que satisface laboralmente a la institucion.
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Indicaciones:
Sefior (a) colaborador (a) se le solicita respetuosamente su colaboracion para que luego de un riguroso
analisis al presente cuestionario responda con la verdad y objetividad a los items del cuestionario: Gestion
de recursos humanos en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Ltda.., indicAndole que se
su participacion obedece a intereses propiamente investigativos por lo que, aseguramos su anonimato y la
no divulgacion.
Marque con una (x) la alternativa que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia laboral
en la empresa segun la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre
Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

D1: Proceso para reclutar/captar colaboradores 5
1 | Usted considera, que se utilizan todos los medios y recursos pertinentes para
garantizar la calidad en los procesos de convocatoria para el reclutamiento de
nuevos colaboradores.
2 | Usted considera, que los procesos de reclutamiento y seleccion de personal se
desarrollan en base a la justicia y meritocracia sin favoritismos.
3 | Usted considera, que en los procesos de seleccién de nuevo personal se busca
que cumplan con el perfil solicitados para ocupar los puestos ofertados.
4 | Usted considera, que después de las contratas del nuevo personal, se les brinda
inducciones sobre la vision, misién, objetivos organizacionales, entre otros.
D2: Proceso para capacitar a los colaboradores 5
5 | Usted considera, que la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe
Ltda., tiene un adecuado Plan de Capacitaciones y perfeccionamiento para su
personal con el fin de mejorar sus competencias, capacidades, aptitudes y
conocimientos.
6 | Usted considera, que las capacitaciones que se realizan son innovadoras y
provechosas para los diferentes niveles y especialidades de los colaboradores
que prestan sus servicios.
7 | Las capacitaciones que se desarrollan en la Cooperativa son certificadas y de
utilidad para su curriculo vitae.
8 | Usted considera, que los responsables de gestionar la cooperativa se preocupan
por el crecimiento, desarrollo y actualizacidn profesional de los colaboradores.
D3: Proceso para remunerar y compensar a los colaboradores 5
9 | Usted considera, que los responsables de gestionar cuentan con adecuadas
politicas de estimulo y recompensa para los colaboradores con mejor
desempefio funcional.
10 | Usted considera, que todo el personal que presta servicios en la Cooperativa
recibe todos los beneficios sociales.
11 | Usted considera, que sus servicios prestados son retribuidos econémicamente
de manera justa que siente estar satisfecho.
D4: Proceso para evaluar al personal 5
12 | Usted considera, que las fichas para evaluar a los colaboradores son elaboradas
y aprobadas por especialistas en procesos de evaluacion del personal.
13 | Usted considera, que los responsables de evaluar cuentan con las herramientas
e instrumentos adecuados para evaluar a los colaboradores.
14 | Los responsables de realizar las evaluaciones, solicitan con anticipacion al
personal el planeamiento y las acciones tomadas para cumplir con sus funciones
asignadas.
15 | Usted considera, que se comunican las fechas y los estandares sobre el cual se
calificara el desempefio laboral de los colaboradores.

Gracias por su colaboracién
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Indicaciones:

Sefior (a) colaborador (a) se le solicita respetuosamente su colaboracién para que luego de un riguroso
andlisis al presente cuestionario responda con la verdad y objetividad a los items del cuestionario: Gestidn
de recursos humanos en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe LTDA., indicandole que
se su participacién obedece a intereses propiamente investigativos por lo que, aseguramos su anonimato y

la no divulgacion.

Marque con una (x) la alternativa que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia laboral

en la empresa segun la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre
Variable 2: DESEMPENO LABORAL

D1: Productividad laboral del personal

1 | Usted considera, que el personal de la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica
Golden Coffe Ltda., genera niveles altos de productividad laboral.

2 | Usted considera, que el personal cumple con sus funciones asignadas en los
tiempos programados.

3 | Considera usted, que el personal cumple con sus metas y objetivos relacionados
a su cargo.

4 | Considera usted, que el personal demuestra compromiso e involucramiento con
el desarrollo de sus funciones y tareas.

5 | Considera usted, que el personal trabaja de manera coordinada y en equipo para
contribuir a los fines organizacionales.

6 | Considera usted, que el personal contribuye y participa dando sugerencias y
recomendaciones para dar solucién a los problemas de su area de
responsabilidad.

7 | Considera usted, que el personal demuestra interés por crecer y desarrollarse
profesional y personalmente para elevar su nivel de desempefio laboral en la
entidad.

D2: Eficacia, eficiencia laboral

8 | Considera usted que el personal es eficaz en el cumplimiento de sus metas y
objetivos relacionados a su cargo.

9 | Considera usted, que el personal es puntual y responsable con su desempefio
laboral.

10 | Considera usted, que el personal demuestra flexibilidad en adaptarse a las
exigencias internas y del entorno de la institucion.

11 | Considera usted que todo el personal es comprometido e involucrado con su
desempefio funcional.

12 | Considera usted, que el personal demuestra capacidad para trabajar de manera
coordinada y en equipo.

13 | Usted considera, que el personal tiene capacidad para desarrollar sus
actividades funcionales bajo contextos de presion y exigencia permanente.

14 | Usted considera, que el personal demuestra capacidad de liderazgo e influencia
positiva en sus deméas compafieros de trabajo.

15 | Usted considera, que el personal edil demuestra sus destrezas, habilidades y
conocimientos laborales, lo que satisface laboralmente a la institucion.

Gracias por colaboracion
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Anexo 6: Validacion de expertos del instrumento

Planilla Juicio de Expertos
Fespetado juez Usted ha sido ssleccionsdo para evahuar los instrumentos: Gestion de

recursos humanocs v desempeno laboral en la Cooperativa Agroindustrial Villa Rica

Golden Coffe Lida. - 2021. La evaluzcion de los insmimentos &2 de zran relevancia para

lograr gue sean validos v gue los resultado: obtenidos a parr de estos sean wilizados

sficientemente Asradecemos su valioza colaboracion.

Mombres v spellidos del jusz: Licenciado en Administracion Michael Richar Rojas

Veea

Formacion acadamica: Magister en Gestion Estrategica Empresarial
Arsaz de experiencis profesional: Administrativa, Marketing v Direccion Comercial

Tiempo de exparisncia profesional: Mas de 13 anos.
Inzttacion: Universidad Peruana Los Andes
Dis acuerdo com los sipuients: indicadores czlifique cada wumo de Jos 1tems semm comespondz

CATECGORIA CALTFICACION INDICADOR
SUFICIENCTA 1. Mo cueple com &l | 1 Los tems me som soficiantes para medir la dimession.
Los Hems qus crieaia I Los teens miden algmis aspecto de la doeensidm, pera
partemecez 2 uwna | 2 Mivel bajo na comrespondan de la dimensicn total
miRmaA dimsensidm | 5 Mival modaradio 3 Eq deben incramemtar algunos thams para poder evalsar
tastan pama obtamar 12 | & 3iog] alte la dimemzicn complatan iz,

mapdicide da et

4. Lo twms son soficlantas.

CLARIDAD
El tarn sa comrprands
facilmeonte, s decir, 5o
simtactica 7 samantica
zom adeczadas

—

P e PR

Mo ocuwepls com
crieIio

Mival kajo

Mival meodarade
Hival ate

LEltham ne a5 claro.

1FEl e mequiere wrockas modificaciones o una
modificacits muy grande en el wmo da Las palabra do
acuerde com s sigmificado o per la ordexaciim de las
missas,

Zq meguiene me medificacidm mrar espectfica de
algmaos ds Jos timeeinos del tham

4_El tham az clare, tene seeadstica v sixtans adecrsada

COHEREENCIA
El itsm tieme relacidm
lagicy com la

dimeasion o Svdizador
o2 extd midiando

Ll

Mo cuwepls com
crieIio

Mival kajo

Mival modarade
Hival ate

1_Elttam ne teaa relacism logica con la dissengsicm

1 Fl ttam ticea una mlacicm tangancial cou fa dimequsidm

3 Fl e tane usa relacien moderada com 1 disnaasidm
Joe et mudisade.

4_Fl tham se ancmeata comopletareants relacionado con [a
dimensice que estd =idiendo.

EELEVANCLA
El foma g emencial o
importawss, e decir
daba zer mchundo

Ll

Mo cuweepls com
crieaio

Mival kajo

Mival modarade
Hival ate

L Fl tzam pusda ser alimivade sin que s vaa afuctada la
medicidm da [ disecnsiim

1 El them tiene alguna ralevancia, pera oo tem proede
eszar inchrywndo 1o que mida éate

3 El ttam wz relabamanta impestanta.

4_El ttam az muzy relevanta v debs sar nclaido.
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Tinlo de 1z investigacion: Gestion de recurses humanoes v desempesio laboral en la

Cooperativa Agroindustrial Villa Rica Golden Coffe Lida. - 7021

- Evaluzcica
::::l- [Hrecnnica ltzrma| Zoficiencis | Cokerencis |Balevrncial Claridad I:u:lll.I:In':. Dhacrvacicasy
[paE iEzma
IFl: Frocoam 1 4 4 4 F] F]
jama 1] 4 4 4 4 4
reclubaricapeas [ 3 4 4 4 4 q
a 4 4 4 4 4 4
E Ll Frocoan 1 4 F] F F| F|
= Pa=a. capacitar ¥ F| F| F| F| F|
': 3 4 4 4 4 4
B 4 4 4 4 4 4
g
2
] ¥ Proccan 1 4 4 4 4 q
ol parerememsrar| I 4 4 4 F] 4
E ¥ commpsnEar ] 4 4 4 F] 4
1 4 4 4 4 4
Ikd: Frocoan ¥ 4 4 4 F] 4
para cvaluar 3 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
1 4 4 4 4 4
1 4 4 4 4 4
Iri: k) 4 4 F| F| F|
Froducgimdad 4 4 4 4 Fl q
] lafzaral H 4 4 4 4 Fl
j: i 4 4 4 4 4
= 4 4 4 4 4
= ¥ | | | | q
;i 2 4 4 4 4 4
o 3 4 4 4 4 4
E DE: Efcicncia, 4 4 4 4 4 4
cficaciz lhborzl [~ 5 F F| F| F] F
[ 4 4 4 4 4
i 4 4 4 4 4
[ 4 4 4 4 4
EVALL ST
CUANTITATIVA POR 4 4 4 4 4
CRITERIDS

Fuewte: tomnade del Hbra Validez v Comfiakilidad do strawentos de fmeestigacicer Luis F. Aucha Hospinal

Evrzluacion finsl por el experto: por critarios ¥ rems, tomando como medida de tendencia
central: La moda.

Mivel bajo

{3 Nivel mpderade
4. Miveal alio
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Validez de contenido

Cuadro N 1

Resultado final de la Evaluacion de los instrumentos

Evaluacion
Nombre del experto Grado académico

Items Calificacion

. . . Maestr Gestid
Michael Richar, Rojas Vega aes _-::r.en ston 47 Alto
= Estratégica Empresarial

Sello v Firma:
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Valider de contenido del instruomento de informacion

Planilla Juicio de Expertos _
Fezpetado juez: Usted ha sido salecciomado para evaluar los meinmmentos Gestion de

recursos humanes v desempeno laboral en la Cooperativa Asroindustrial Villa Rica

Golden Coffe Ltda. - 2021, La evaluacion de los msmumentos 3 de zran relevancis para

lograr qus sean valides v que loz

i

sultados obienido: a pamr de astos sean unlizados

sficientamente. Agradecemos su valiosa colzboracion.

Mombres v apellidos del jusz

- Dy, Juan Amador Bivera Aquoing

Formacion académica; Licenciado en Administracion de la Educacion
Areas de experiencia profesional; Docencia universitaria
Tiempo de expariencia profesions] 25 anos

Inztitacion: Universidad Peruana Los Andes.
Dia acuerdo con los siguientes indicadares c2lifiqus cada tme de los 1tems samim commesponda

CATECORIA CALIFICACION INDICADOE
SUFICIENCLA I. Mo oeepls com &l | 1 Los thams no som soficientes para medir 1z dimemsion.
Lis Haois qus ==l I Lom thams evidem 2igim aspscin de 12 dimemsice, pero no
pertescez 2 una| I Muewl bajo correspomden da [ dimansioe ol
mrigma disansida | 3 Micel moderads 3. B debex Dcramantar algunos thams para podar svaluar la
tartan para obismer 12| 4 il abie dimsansicm completamanta.
madicice de eata 4. Los thams soa sofciantes.
CLARIDAD I Ko cumple com &l | 1.E!iemno & claa
El e se comrprands LTibario 1 El feomn requiare mmckas modificaciones o me seodificaciin
facimeovie, s decir, sa | 7. Wooel bz ey gramds an &l mso ds I palabras de acnerdo con so
simfactica 7 semamtca | 3 Wieel moderadn significade o por la ordanacioa de las mizmas,
som adecmdas 4 Wivel a=a 3. 5e requiars mme modificacitn wnry especifice de 2lgmos de
Los thrmuinos del tham.
4 El tham aa claro, tang seendntica v simtaxs adecmada
COHERENCILA I. Mo ocmeepls com &l | L Eltem notens ralaciom lagica con la dimensiom
Tl ttem iems Telaciam [=p=als 1 Elttum tiens mnz relacice tangenciel con 2 dimanside
kgicz  com la| I Huesl bao 3. El tsm tiens una mlaciéa modarada con la disnsidn qua
dimension o 2dizader | 2 Mgl medarade asta midisnde.
oo etd mmidiande 4. Mival zho 4. El ftera se encossira comepletasecnte relacionade con la
divncesidn que a5kl midicmdio.
EFLEVANCIA Mo cumeple com &l | LED flom poeds sar climisado sin goe e vea afectzda [a
T e ss esencial o iteic. mzedicica de la dimensice
fmportzets, e declr [ 1 Mivel bajo 1 El mame teeg alpmme relevemcia, pere ofro tem posdae ester
dicka ser incluida 1. Miesl meoderads mclarande o gae mids dste
4 Mival ahe 3 El #teem &5 malativameets apartzets.

4. El tham @a muzy relevants v de'ss sar incloido.
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Tinle de 1z investizacion: Gestion de recursos humanos v desempetio laboral en la

Cooperativa Agroimdustrial Villa Rica Golden Coffe Lida. - 2021.

Evaluzcica
E::::; [Mimcnrica lecrma| Soficiencia | Cokerencs |Ealevrocial Clarnidad |:IJI|I.|I|I'|'I. Obacrvacicmcy
par izzmn
Il: Preszae 1 4 4 4 4 4
fasa 1 4 4 4 4 4
reclutaricapeas | 2 4 4 4 4 4
a 4 4 4 4 4 4
E Lid: Praccaa 1 4 4 4 4 F]
= [fa=a capacitar ¥ F| F| F| F F|
': 3 4 4 4 4 4
B ) 4 4 4 4 4
g
2
| I Presoan 1 4 4 4 4 El
e para remmecrar| I 4 4 4 4 F]
E ¥ EormponEs 3 4 F| F| F F|
1 4 4 4 4 4
D4: Procoan 1 4 4 q F| F|
p=ra cvaluar L] 4 4 4 4 4
[ 4 4 4 4 4
1 4 4 4 4 4
z 4 4 4 4 4
Iri: 3 4 4 4 4 4
Fraducziadad 4 4 4 F| F| F]
F le&aral 5 4 4 F| F| q
3 [ 1 L] 7 [ L]
- 4 4 4 4 4
- ¥ | F| | | F|
;i I 4 4 4 4 4
o 3 4 4 4 4 4
2 | p2: Efcicncia, [ 3 | 3 7 7 3
eficzciz labarzl [ 5 F| F| F| F| F|
[ 4 4 4 4 4
i 4 4 4 4 4
[ 4 4 4 4 4
EVALLU ST R
CUANTITATIVA POR 4 4 El 4 4
CRITERIDS

Fuemiz: bommde el Hbro Valides v Comfiabiltidad de msimewmenios de tmyestigacics: Luis F. hiucha Hospinal

Evaluacion final por el experto: por criterios v items, tomando como medida de tendencia
certral: La minds.
i Calificacion: | [ Mo omople con 2 crifena
: i 1 Nivel bejo

t 3. Nivel moderado

i 4 Mivel alto

Nasssssnsnnsnnnnrannnnnsnnnnsnnnnn Aranns AR AR R REREEREENNEENEENEEREIREEEEEEEEEEEEEEREEE 1



Validez de contenido

Cuadro N* 1

Resultado final de la Evaluacion de los instrumentos
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Evaluacion
Nombre del experto Grado academico
Ttems Calificacion
Juan Amador, Rivera Aquino Doctor 47 Bueno

Sello y Firma:




103

Validez de contenido del instroments de informacion
Planilla Juicio de Expertos
Fespetado juez: Usted ka zide seleccionado pars evalusr loz nstnumentos: Gestion de
recursos humanos v desempeno laboral en la Cooperativa Arroindustrial Villa Rica
CGolden Coffe Lida. - 2021, La evaluacion de los memimentos ex de gran relevanciz para
lograr que sean validos v que los resultados obtenideo: 3 pamir de sstos sean uilizades

sficientamente. Agradecemos su valioza colaboracion.

Maombres v apellidos del juez: Magister Cesar Fernando Solis Lavado

Fommacion scademica” Licenciado en Pedagogia v Humanidades, Matematica v Frica
Arsas da experiencia profesional: Docencia universitaria en Extadistica e investizacion
Tiempo de experiencia profesional” 30 anos

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

Dia aruendo con los sigaiente: indicadores c2lifique cada wmo de Jos item: sagim commesponda

CATECORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCTA l. Mo cumeple com &l | 1. Los ttams o son suficicates para madir [a dimansica
Los Hems qus [ pptep e 1 Los ttams midsa almn apecto de la dimanzice, pearo
partemecez 2 una |l Mivel bajs no cormespondes de [a dimegnsicm total.
miRmaA dimeensidm | 9 Mival medarado 3. Bqdeben imcremcniar algumes feeas para podsr evaluar
':naslfa.u para obtmes 12 | 3 3gig] b la dimeansics completamante
ERALIION 04 Gl 4. Los thams som safclantes.
CLARIDAD 1. Mo cumple com &l | 4. El e mo ek claro
E] e se comrprands [ pipl-ep 5. El iem requiars muchas meodificacionss o 2
Faciimemie, e decir, sa | 3. Wival bajo modificacidm muy mrende qn <l use da las palabres 4o
simtactica 7 semantca | 3 Miral medarado aouaTds oom 50 sisnfcade o por [a crdanacida da lzs
som adeczadas 4 Mivel alto Mo s

6. Bs requiars una modificacion muy especlfica de

2lgunos de los tirmines dal theme

7. El tzaee qn clare, tises nemimtice v sintawis adecoada.
COHERENCLA LMo cumpls com &l | L Elttees oo teos relacion oaica com 12 dimeesian,
El them #eme Telaciim [ pytep e 1 Eltems ticos uma relaciim tamgencial pom 2 dimession.
lagica  com la | 2. Muvel bajo 3. El fm tisss ma relaciim medsrada con 12 dimansiées
dimemsion o dizader | 3 Mivgl medarads qus #5% midiendo
oz st midiande 4 Wivel alto 4. El tzam s encwaniry completaments relaciomade com la

dimesnsiin gos axtd midisnde.
EELEVAMNCIA . Mo cumpl com &l | 1 .El them puede sar alisinado s goe se w2 afactuda 12
Tl steen an exencial o cibario. madizian de lz dimesnsian.
importaets, s decir| 2. Wil b 1 El tham tiane algmaa relevancia, parc ot tham pueds
daka ser mclurda 3 Wivel moderadn etar techrrando Lo gue mode éste
4 Mivel 2o I El tham ws relabvanante impertants.
4 El ttam ws muey relevants v debs sar mcloido.
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto.

Tinile de 1z investizzcion: Gestion de recurses humanos v desempeso laboral en la

Cooperativa Aproindustrial Villa Rica Golden Coffe Lida. - 2021,

Evaluzciea
::::I:; Drmcnica lezrma| Znficizncia | Cokerencis |Eelevnncial Claridad| Cuzliztiva | Obacerasziessn
pas Ecma
Lil: Procoas 1 F] 4 4 4 F]
jama I 4 4 4 4 4
reclutaricapeas| 3 4 4 4 4 4
a 4 4 4 4 4 4
z LT Froccm 1 F| F| F| F| |
= para capaciiar ¥ F| F| F| F| q
'; ] 4 4 4 4 4
B ) 4 4 4 4 4
g
=
= ¥i: Procoao 1 4 4 4 4 4
- para rememcrar| L El 4 4 4 4
:g T COIRpEREs 3 4 F| q F| F|
| Fl 4 4 Fl F|
Dd: Procoao ] F] 4 4 4 F]
p=ra cvaluer 3 4 4 4 4 4
] 4 4 4 4 4
1 4 4 4 4 4
I 4 4 4 4 4
Iri: 3 4 4 F| F| F]
Fraducsmadad ) 4 4 F] F] F|
= lzfaral H | 4 4 4 4
E 5 ] | | E| ]
= 4 4 4 4 4
= ¥ q | | | 3
’=—: ] 4 4 4 4 4
o ] 4 4 4 4 4
2 | p2: Ecicncia, [ 7 I I | 7 I
eficaciza laboral T F| F| F| F] F
[} 4 4 4 4 4
v 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 4
EVALL LD BT
CUANTITATIVA POR 4 4 4 4 4
CRITERIDS

Fuemie: bomsandio del Hbro Validesm v Clomfiabitidad de memementos de imsstigacioar Lus F. Mucha Hogpinal

Evaluacion finsl por el experto: por criterios v items, tomando como medida de tendancia

ceniral: la moda.

Calificacion:




Validez de contenido

Cuadro N 1

Resultado final de 1a Evaluacion de los instrumentos
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Evaluacion
Nombre del experto Grado académico
Items Calificacion
Magister en Didactica 47 Bueno

César Fernando, Seoliz Lavado

uriversitaria

Sello v Firma:
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Anexo 07: Base de datos

V2:
DESEMPENO
LABORAL

V1: GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

TOTA
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Anexo 08: Evidencias (fotografias de aplicacion de instrumento)
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