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INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un importante instrumento para el crecimiento y
desarrollo de las organizaciones; puesto que, son los trabajadores los principales actores del
cambio para lograr mayor eficiencia organizacional, en el mundo laboral cada vez mais
competitivo. Asi como lo mencionaba Chiavenato, Gestion del Talento Humano (2009), el
desarrollo organizacional se fundamenta en cambiar la naturaleza y calidad de las relaciones
de las personas en torno al trabajo, o la llamada, cultura organizacional. De acuerdo con el
estudio de “Percepcion de la cultura organizacional en América Latina™ de 120 directores y
ejecutivos de Recursos Humanos de la regién (México, Argentina, Brasil, Colombia, Chile
y Perti); se hallé que el 95% asume que la cultura organizacional es una fuente de ventaja
competitiva para el desarrollo organizacional (SpencerStuart, 2018). Por ello, el presente
estudio, tuvo el objetivo de determinar la relacion que existe entre la gestion de talento
humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera

NEMATSA S.RL. de Satipo — 2021. El método general que se utilizé fue ¢l método

cientifico, y el método especifico fue descriptivo. El tipo de investigacién fue aplicada, el
nivel de investigacién fue correlacional y el disefio de investigacién fue deseriptivo —
correlacional. Para la recoleccién de datos, se utilizé el Cuestionario de Gestién de Talento
Humano y el Cuestionario de Desarrollo Organizacional en una muestra de 152
colaboradores de la empresa en mencion. Para la comprobacion de las hipotesis se utilizo el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman. El contenido del estudio es el siguiente:

En el Capitulo I, respecto al planteamiento del problema, se detalla la descripcién del

problema, la demarcacion del problema, la formulacion del problema, las respectivas

justificaciones y los objetivos.
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En el Capitulo II, respecto al marco teorico, se exponen los antecedentes a nivel
nacional e internacional, las bases tedricas o cientificas y el marco conceptual.

En el Capitulo III, respecto a la hipdtesis, se plantean las hipétesis a nivel general y
especifico y la conceptualizacion de las variables.

En el Capitulo IV, respecto a la metodologia, se expone el método de investigacion,
tipo de investigacion, nivel de investigacion, disefio de investigacion, la poblacion y muestra,
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, las técnicas de procesamiento y andlisis
de datos y las consideraciones éticas.

En el capitulo V., se da a conocer los resultados descriptivos y los resultados
inferenciales donde comprueban las hipotesis. Posteriormente se presenta el anilisis y
discusion de los resultados, las conclusiones y recomendaciones.

Ademis, se consideran las referencias bibliogrificas que han sido citados en formato
APA y los anexos respectivos en los que se expone la Matriz de Consistencia, la
Operacionalizacién de Variables e Instrumentos utilizados, validez y confiabilidad de los
instrumentos, data de base de datos y el consentimiento informado.

Las autoras.
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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar la relacion que existe
entre la gestion de talento humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la
empresa maderera NEMATSA S RL. de Satipo — 2021. El método general de la
investigacion que se empled fue el cientitico, el método especitico fue el descriptivo, el tipo
de investigacion fue aplicada, el nivel de la investigacion fue correlacional, el disefio de
investigacion que se utilizo fue el descriptivo — correlacional. Para la recoleccion de los datos
se utilizé el Cuestionario de Gestién de Talento Humano y el Cuestionario de Desarrollo
Organizacional en 152 colaborades de la empresa mencionada. Los resultados encontrados
indicaron que el 17% de la gestion de talento humano se encuentra en un nivel medio o
regular y el 83% es alto: en cuanto al desarrollo organizacional, se evidencid que el 34% del
desarrollo es regular o medio y el 66% es alto o elevado; para la comprobacion de las
hipotesis se utilizo el coeficiente de Rho de Spearman, cuyo p-valor fue de 0,000 siendo este
menor al nivel alfa (0,05). Se concluye entonces que existe relacién estadisticamente
significativa entre la gestion de talento humano y el desarrollo organizacional, es decir a
mayor implementacién de estrategias de gestion para el talento y recursos humanos, también
serd mayor y directamente proporcional el incremento del desarrollo organizacional de la
empresa. Se recomienda publicar los resultados en medios fisicos y virtuales que permitan
hacer conocer lo hallado; asimismo se sugiere a la empresa crear programas de
mantenimiento y mejoramiento de las estrategias de gestion del talento humano en cuanto a
la asignacion, desarrollo y evaluacion del personal para que los niveles sean completamente

altos o satisfactorios y por consiguiente conseguir ¢l anhelado crecimiento y desarrollo

organizacional.

Palabras claves: Gestion de talento humano, desarrollo organizacional, colaborares.
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BSTRACT
The present investigation was developed with the objective of determining the relationship
that exists between the management of human talent and organizational development in the
collaborators of the NEMATSA SR.L. de Satipo - 2021 _he general method of research
used was scientific, the specific method was descriptive. the type of research was applied.
the level of research was correlational, the research design used was descriptive —
correlational. For data collection, the Human Talent Management Questionnaire and the
Organizational Development Questionnaire were used in 152 collaborators of the
aforementioned company. The results found indicated that 17% of human talent
management is at a medium or regular level and 83% is high; Regarding organizational
development, it was evidenced that 34% of the development is regular or medium and 66%
is high or high:o test the hypotheses, Spearman's Rho coefficient was used, whose p-value
was 0.000, this being less than the alpha level (0.05). It is concluded then that there is a
statistically significant relationship between the management of human talent and
organizational development, that is, the greater the implementation of management
strategies for talent and human resources, the increase in the organizational development of
the company will also be greater and directly pmpnrtinnal_is recommended to publish the
results in physical and virtual media that allow the findings to be known: It is also suggested
that the company create maintenance programs and improvement of human talent
management strategies in terms of the assignment, development and evaluation of personnel
so that the levels are completely high or satisfactory and therefore achieve the desired growth

and organizational development.

Keywords: Human talent management, organizational development, collaborators.
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APiTULO I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripeion de la realidad problematica

El mundo laboral sigue en constante y acelerado cambio; ante a esta creciente
evolucion, una competencia critica de las organizaciones es contar con una cultura agil
(capital humano); ademas de, un énfasis en el desarrollo, dos aspectos que los negocios
deben tener en mente para mantenerse a flote en el mercado altamente competitivo.
Segiin el estudio “Tendencias Globales del Talento 2019” llevado a cabo por
(MERCER, 2019), los principales riesgos de capital humano dentro de las
organizaciones son; el prolongado tiempo para cubrir vacantes (52%), el escaso
compromiso de los trabajadores (43%), la inadecuada diversidad (40%), 1a escasa
capacidad de liderazgo (38%). las ineficaces decisiones de contratacion (35%). la
menor productividad (31%) y la lentitud para tomar decisiones (30%); indicadores y
cifras que demuestran la poca atencion que se le otorga u gestion del talento humano,

considerando que una de las amenazas fundamentales que ponen en riesgo el éxito de

las organizaciones es el capital humano.
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Asimismo, llama la atencion que solo el 29% (uno de cada tres) de lideres del
talento humano, considera que sus ejecutivos priorizan la gestién del talento humano
en sus organizaciones; pese a que la tendencia de los empleados a la hora de ocupar
un puesto laboral es el sentido de propésito, inspiracién y conectividad. Frente a esta
evidente problematica para gestionar el talento Humano, MERCER a identificado
cuatro tendencias que toda compaiia deberia perseguir, estas son; la alienacion del
trabajo con el valor futuro, con el cual, se busca redisefiar y trasladar a las personas a
puestos donde puedan crear mayor valor a futuro; la construccién de resonancia de
marca que busca escuchar y aprender de los datos para atraer mayor y mejor talento
humano; la mejora de experiencia laboral mediante la curacién de contenidos, se dirige
a transformar el trabajo en tareas simples, intuitivas y digitales que sumen el
crecimiento y desarrollo de los empleados y; el ofrecimiento de un cambio guiado por
el talento que se dirige a inspirar el crecimiento de los trabajadores, a través del

redisefio de estrategias, procesos y estructuras organizacionales.

Durante bastante tiempo, la gestion del talento humano en Latinoamérica se ha
considerado como una actividad de soporte administrativo; donde el éxito de las
empresas solo dependia de la gestidn de recursos fisicos, financieros y/o corporativos;
relegando el papel fundamental de las personas en la organizacion. No obstante, hace
poco las empresas han empezado a evidenciar su preocupacion por el rol del capital
humano para el cumplimiento de objetivos organizacionales. Gestionar el talento
humano en la region resulta algo complejo por el constante cambio socioeconomico,
lo cual, demanda visionar estrategias de largo plazo y flexibilidad para redefinirlas.
Por tal razén, atin y cuando la funcién de la gestién del talento humano se haya ido

implantando en los paises de América Latina, el 70% de lideres del capital humano

consideran que se trata de una tarea de soporte administrativo y el 30% asume la
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gestion humana como una actividad que permite cumplir politicas (Deloitte

Consulting, 2018).

Es dificil hablar de gestion del talento humano en un pais como el Pert. donde;
segun cifras del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2019), el 72 4%
de la Poblacion Econdmicamente Activa - PEA (cerca de tres de cada cuatro
trabajadores), desempefia un empleo informal. A este respecto, (Jairegui, 2019);
especialista en la organizacion y direccion de personas de la Escuela de
Administracion de Negocios para Graduados (ESAN), sefiala que la gestion del talento
humano es un reto pendiente para las gerencias y lideres; que deben tomar en cuenta
el andlisis de la cultura en sus organizaciones. Por otro lado, Marquina, Del Carpio y
Fajardo (2020) mediante el analisis del séptimo Ranking Mundial de Talento del IMD,
dan a conocer que el Perti, se ha adelantado cinco puestos (respecto al afio anterior),
debido a la ligera mejora de indicadores en la administracién de recursos humanos:
tales como, entrenamiento, aprendizaje, atraccion, retencion, motivacion, etc., que
evidencian un avance en cuanto a la gestion del talento humano. Sin embargo, se debe
tener en cuenta que la informacion de dichas conclusiones surge de la percepcion de
empresarios especificos que no, representan la realidad del contexto laboral del pais.

Como se aprecia, la gestion del talento humano es un importante instrumento

para el crecimiento y desarrollo de las organizaciones; puesto que, son los trabajadores
los principales actores del cambio para lograr mayor eficiencia organizacional, en el
mundo laboral cada vez mds competitivo. Asi como lo mencionaba Chiavenato,
estic’)n del Talento Humano (2009), el desarrollo organizacional se fundamenta en

cambiar la naturaleza y calidad de las relaciones de las personas en torno al trabajo, o

la lamada, cultura organizacional. De acuerdo con el estudio de “Percepcion de la
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cultura organizacional en América Latina™ de 120 directores y gjecutivos de Recursos
Humanos de la regién (México, Argentina, Brasil, Colombia, Chile y Perti); se hallé

que el 95% asume que la cultura organizacional es una fuente de ventaja competitiva

para el desarrollo organizacional (SpencerStuart, 2018).

El panorama antes descrito no es ajeno a la Empresa Maderera- NEMATSA
S.R .L.; que cuenta con trabajadores dedicados a actividades de aserrado, acepilladura,
silvicultura, extraccion y transporte de madera. Y como empresa que busca el busca
su crecimiento y establecimiento en el mercado laboral, requiere analizar el control
sobre la gestion de recursos humanos y la incidencia de este en el desarrollo
organizacional; como principal instrumento de cambio. En ese sentido, el propésito

del presente estudio es determinar la relacién entre la gestién del talento humano y el

desarrollo organizacional en la empresa NEMATSA S R.L. de la Provincia de Satipo.

Delimitacién del problema

Delimitacion temporal: El estudio tuvo una duracion de doce meses, iniciando en
febrero del 2021 y culminando en enero del 2022.

Delimitacion espacial: La investigacion se desarrollo en las instalaciones de la
Empresa Maderera NEMATSA SR L. de la Provincia de Satipo, Region Junin.
Delimitacion tedrica: La investigacion se basé en las teorias explicativas acerca del

talento humano y el desarrollo organizacional.

Formulacion del problema

1.3.1.Problema general
¢ Existe relacion entre la gestién de talento humano y el desarrollo organizacional
en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L. de Satipo —

20217
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Problema especifico

— ¢(Existe relacion entre la admisién de personas y el desarrollo organizacional
en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo
20217

— ¢(Existe relacion entre el desarrollo de personas y el desarrollo organizacional
en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo —
20217

— ;Existe relacion entre la evaluacion de personas y el desarrollo organizacional

en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo —

20217

1.4. Justificacion

14.1.

142,

Social

El estudio presente beneficié a las autoridades y colaboradores de la
Empresa Maderera NEMATSA SR.L_, a fin de conocer los niveles de la gestién
de talento humano y el desarrollo organizacional . y asi permitir a las autoridades
evaluar estrategias de mejoramiento y fortalecimiento para promover en sus
colaboradores mayores niveles en las variables analizadas. Asi mismo, los

administrativos y colaboradores de la empresa podrdn instaurar mejoras en la

comunidad postulante y consumidora de los servicios de la empresa.

Teorica

La presente investigacién permitié generalizar los resultados en contextos
similares que puedan responder o profundizar el conocimiento cientifico y llenar
o responder algiin vacio de la teorfa de talento humano propuesto por Chiavenato

(2009) y sobre el desarrollo organizacional también planteado por el mismo




18

autor. Asi, sirve como antecedente de proximas investigaciones de mayor nivel

que puedan responder la causalidad de los fendmenos presentados.

1.4.3.Metodolégica

El estudio ayuda a proponer nuevas formas de investigacion en aspectos
metodolégicos, operativos e instrumentales que intenten responder a nivel mis
complejos y elevados del mismo. Asi también, se realizé la validez y
contiabilidad de los instrumentos, respetando los principios operacionales y
técnicos que demandan tales instrumentos mediante una prueba piloto y el

criterio de juicio de expertos. Se respetd también los principios éticos planteados.

L5. Objetivo
1.5.1.0bjetivo general
Determinar la relaciéon que existe entre la gestion de talento humano y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera

NEMATSA S.R.L.de Satipo— 2021.

1.5.2.0bjetivos especificos

— Identificar la relacién que existe entre la admision de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA
SR L. de Satipo — 2021.

— Identificar la relacion que existe entre el desarrollo de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA
SRL. de Satipo — 2021.

— ldentificar la relacién que existe entre la evaluacién de personas y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera

NEMATSA SR.L. de Satipo — 2021.
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APiTULO I MARCO TEORICO

Antecedentes
Antecedentes internacionales

Nufiez & Brochero (2019) en la investigacion, El talento humano como eje
fundamental del desarrollo organizacional en las empresas, se propusieron hacer
visible la incidencia de laslién del talento humano sobre el desarrollo organizacional
de las empresas; ¢l estudio de nivel descriptivo simple manejé la totalidad de la
poblacién como muestra (censal); fueron 55 coordinadores de las empresas estudiadas

y la informacién se recolecto a través de cuestionarios. El anilisis de datos puso en
evidencia que la gestion del talento humano es fundamental para el desarrollo de las
organizaciones; es decir, gestionar el talento de las personas va en la misma direccién
que el desarrollo organizacional, lo cual es la concesion de metas en funcion a las
competencias del mercado. Si bien es cierto que la prioridad de toda actividad

econdmica son las ganancias; también es cierto que, el enfoque del talento humano es

la clave optimizar las capacidades de los empleados y alcanzar metas mis altas.
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Ramirez, Chacon, & Valencia (2019) en la investigacion, Gestion del talento

humano como estrategia organizacional en las pequefias y medianas empresas,
tuvieron como propésito la descripcion de la gestién del talento humano como
estrategia organizacional en establecimientos que expenden comidas y bebidas; el
tudio de nivel descriptivo simple manejé como muestra no probabilistica a los
gerentes de 38 PYMES de Barranquilla y los datos se recolectaron mediante
cuestionarios. Se determind que la gestion del talento humano como estrategia en las
PYMES es moderada satisfactoria, puesto que, apuestan por la direccion estratégica y
la aplicacion de procesos fundamentales. Asimismo, se evidencié que los
establecimientos sujetos al estudio planifican y controlan su sistema con el fin de
precisar su actuar a alcance de objetivos organizacionales. En ese sentido, se concluyé
que la gestion del talento humano hace posible la adaptacion a los cambios y la

consolidacion de competencias sustentables y sostenibles que propician el desarrollo

de las PYMES de Barranquilla.

Soledispa & Alfonso (2018) en la investigacion, La Gestién de personas y su
impacto en el desarrollo organizacional, se propusieron consolidar algunas
concepciones respecto a la gestién de personas y el impacto de esta en el desarrollo de
las organizaciones; el estudio de accién-participativa utilizdé como muestra a 200
actores de entre 18 y 50 afios de 1a ciudad de Manabf, la informacién se recolecté a
través de andlisis documentario y entrevistas en torno a los temas que involucran la
gestion del talento humano y el desarrollo organizacional. Se determind que la gestion
del talento humano no es aprovechada para el desarrollo integral de las organizaciones.
Asimismo, se evidencié que la productividad y la competitividad en las empresas son

factores que suman al desarrollo organizacional; sobre todo, cuando se cuentan con

adecuados procesos de formacién e innovacién del talento humano. Concluyendo, el




21

impacto positivo de la gestion del talento humano sobre el desarrollo de las

organizaciones.

Valencia (2018) en la investigacion, Estudio descriptivo de la gestién de talento
humano en las pequefias y medianas empresas que comercializan servicios y
equipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito, tuvo como propdsito el
andlisis y conocimiento de la situacion en la que se encuentra la gestién de talento
humano (reclutamiento, evaluacion, seleccion y administracion de compensaciones)
en las PYMES encargadas de comercializar servicios y equipar centros de datos; el
estudio de nivel descriptivo simple hizo uso de una muestra probabilistica de 49
empresas (34 medianas y 15 pequefias) y recolecté informacién mediante
cuestionarios. Tras el andlisis de datos se determind que, en las PYMES objeto de
estudio, no se cuenta con un departamento encargado de gestionar el talento humano;
por tanto, dichas funciones son relegadas a departamentos administrativos o de
gerencia, generando emrores por la ausencia de parametros en los procesos

administrativos de personal (seleccion, reclutamiento, seguimiento, evaluacion y

retencion).

Rocha & Pozo (2016) en la investigacion, Evaluacion de la gestion del talento
humano y su influencia en el desarrollo organizacional en las grandes Empresas
Comercializadoras de Productos Eléctricos Industriales del Ecuador, periodo 2010-
2013; se propusieronaluar la gestion del talento humano entre los periodos 2010 al
2013 y determinar si este influye en el desarrollo organizacional de tres empresas
ecuatorianas encargadas de comercializar productos eléctricos industriales; el estudio

de nivel descriptivo correlacional causal utilizé como muestra probabilistica un total

de 118 empleados y la recolectd la informacion mediante observacion directa,
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revisiones documentarias y entrevistas. Los resultados evidenciaron que, en las
empresas ecléctricas industriales la gestion del talento humano se basa en una
perspectiva operativa que tiene la finalidad de cumplir leyes y normas, olvidando la
gestion como estrategia. En cuanto al desarrollo organizacional se encontré la
existencia de actividades aisladas que impiden su alcance. Se concluyd la dependencia

entre ambas variables.

Antecedentes nacionales

Avarez (2020) en la investigacién. Andlisis de la gestién del talento humano en
el desarrollo organizacional de CORPAC Sede Callao 2020, se propuso analizar
gestion del talento humano en el desarrollo organizacional de la Corporacion Peruana
de Aeropuertos y Aviacién Comercial del callau; estudio de nivel descriptivo simple
manejé una muestra no probabilistica de 6 colaboradores (funcionario, controlador de
trdnsito  aéreo, profesional universitario, trabajador operacional, técnico vy
administrativo) de CORPAC, para recolectar la informacion se utilizaron entrevistas y
andlisis documentarios. Se evidencié deficiencias en cuanto a la gestion de talento
humano en el desarrollo organizacional, es decir, la Corporacion Peruana de
Aeropuertos y Aviacién Comercial del callao, incumple politicas y normas encargadas
de regular procedimientos, la gerencia y demas autoridades interfieren en el manejo
adecuado del talento humano generando que los tratos se direccionen en funcién a
afinidades emocionales o politicas que perjudican la gestién y desarrollo de la

empresa.

Aguilarm (2019) en la investigacion, Gestion del talento humano y su influencia

en el desarrollo organizacional en la UGEL Concepcién, Junin, 2018; se propuso

determinar si la gestion de talento humano influye en el desarrollo organizacional de
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la Unidad de Gestion Educativa Local - Concepcion; el estudio de nivel descriptivo
correlacional causal utiliz6 toda la poblacién como muestra (censal), siendo 53
servidores piiblicos, a quienes se les administré dos cuestionarios para recolectar la
informacién. Los resultados pusieron en evidencia que la gestién del talento humano
tiene una influencia significativa en el desarrollo organizacional de la UGEL de
Concepcion. Asimismo, se pudo determinar que el avance de la gestion del talento
humano y el desarrollo organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local —
Concepcion es de nivel regular, 92 4% y 86,6%, respectivamente.

Montoya (2018) en la investigacion, Gestion del talento humano y desarrollo
organizacional en el Instituto de Educacion Superior Pedagégico Publico “San
Francisco de Asis” de Chincha-2018, se propuso determinar si la gestién del talento
humano se relaciona con el desarrollo organizacional del IESTP “San Francisco de
Asis”; es estudio de nivel descriptivo correlacional hizo uso de la totalidad de la
poblacion como muestra (censal) y la informacion se recolectd a través de dos
cuestionarios. El andlisis de datos evidenci6 una categoria muy alta (40,69%) para la
gestion del talento humano y una categoria muy alta (42,87%) para el desarrollo
organizacional; es decir, que tanto la gestion del talento humano como el desarrollo
organizacional en el IESTP “San Francisco de Asis™ son valorados de manera positiva.
Se determind la relacién positiva alta entre la gestion del talento humano y el desarrollo

organizacional; y viceversa. Concluyendo que la optimizacion de una de las variables

influye en la mejora de la otra.

Sanchez (2018) en la investigacion, Gestion del talento humano y desarrollo

organizacional en la Escuela Nacional Superior de Arte Dramatico “Guillermo Ugarte

Chamorro”, Lima — 2016, se propuso determinar si la gestién de talento humano se
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relaciona con el desamollo organizacional de la ENSAD “Guillermo Ugarte
Chamorro”; el estudio de nivel descriptivo correlacional manejo la totalidad de
poblacién como muestra (censal); correspondiente a 60 colaboradores de la ENSAD y

la recoleccién de datos se llevd a cabo mediante un cuestionario para cada variable
estudiada. Se concluyé que la gestién del talento humano tiene una relacion baja y
directa con el desarrollo organizacional de la Escuela Nacional Superior de Arte

Dramatico “Guillermo Ugarte Chamorro™. Asimismo, se determiné que las
dimensiones de la gestion de talento humano; tales como, capital intelectual,
evaluacion de desempefio, compensacion y capital humano, guardan una relacién baja
y directa con el desarrollo organizacional.

Cancho & Caycho (2018) en la investigacién, Gestién del Talento Humano y el
Desarrollo Organizacional en la empresa BIJOU Peri - Sede Lima Sur, 2018; se
propusieron determinar si la gestion del talento humano se relaciona con el desarrollo
organizacional de la empresa de importaciones y exportaciones BIJOU; el estudio de
nivel descriptivo correlacional utilizé toda la poblacién como muestra (censal); un
total de 77 colaboradores de BIJOU y para recolectar datos se emplearon cuestionarios.
Se evidencié que la gestion del talento humano (nivel regular 67,5%) y el desarrollo
organizacional (nivel regular 67 ,5%) guardan una relacién débil significativa. Tras el
anilisis de correlacién entre la dimensién seleccién del talento humano y desarrollo
organizacional, se hallé la existencia de relacién moderada significativa; respecto a la
dimension formacion de talento humano, se identificé correlacion débil significativa;

en contraste, con las dimensiones desarrollo y evaluacion de talento humano, donde

no se encontrd correlacién con el desarrollo organizacional de la empresa BIJOU.
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2.2. Bases teoricas o cientificas

Gestion del talento humano

El talento hace referencia al agregado de conocimientos y competencias que
posee una persona (Alles M. , 2009). De acuerdo con Vallejo (2016), las personas con
talento cuentan con cuatro aspectos diferenciadores o competencias; tales como, el
conacimiento (saber), la habilidad (saber hacer), el juicio (saber analizar) y la actitud
(hacer que ocurra). Asi, desde la perspectiva de la administracion de recursos
humanos, el talento humano se entiende como la capacidad de hacer uso de todas las
competencias para la optimizacion del desempefio (Alles M. A, 2005).

La gestion del talento humano; de acronimo GTH, es una actividad que remarca
la importancia de los trabajadores y su participacion, dejando de depender de las
disposiciones, mandatos y jerarquias de la empresa. El correcto funcionamiento de la
GTH, genera el compromiso de los empleados con los objetivos organizacionales, lo

cual, permite que la empresa se adapte de manera 6ptima a los cambios del mercado

(Vasquez & Lara, 2009).

Para Vallejo (2016), gestionar el talento humano involucra procesos
administrativos de planificacion, direccion, coordinacion, organizacion, control y
ejecucion; puesto que, se analizan diversos aspectos como, cultura organizacional,
estructura organizacional, caracteristicas ambientales del contexto laboral, misién y
vision institucional, tecnologia, procesos internos y estilos administrativos, como
factores inherentes a la organizacién. En ese sentido, gestionar el talento humano se

vuelve una tarea cada vez mas indispensable para las organizaciones.
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Chiavenato (2009), enfatiza que gestionar el talento humano o administrar

recursos humanos implica una serie de politicas y pricticas fundamentales para la

direccion de aspectos administrativos relacionados a los recursos humanos (personas);

tales como, el reclutamiento y la seleccién (admisién de personas), el desarrollo y

evaluacion de desempeiio.

Por tanto, la administracién de recursos humanos envuelve un conjunto de

importantes aspectos, a continuacién (Chiavenato, 2009):

a)

b)

©)

ad)

Las personas como seres humanos: disponen de personalidad que los diferencia
de los demas, poseen una historia de aprendizaje unica, tienen sus propios
conocimientos, habilidades y competencias que resultan indefectibles para la
administracion de otros recursos; por tal razon, se les considera mas que solo
recursos dentro de las organizaciones.

Las personas como activadoras de recursos; son elementos impulsores capaces
de renovar sus capacidades constantemente y ser mas competentes dentro de las
organizaciones cambiantes y desafiantes; lo cual, los hace una fuente
dinamizadora, mas que solo agentes pasivos, estaticos e inertes.

Las personas como asociados; tienen la capacidad de conducir exitosamenie una
organizacion, la asociacién de personas genera que se involucren con
responsabilidad, esfuerzo, dedicacién y compromiso, tomando los riesgos que
esta implica, con el fin de alcanzar mejores resultados. El rendimiento es
recompensado a través de salarios, incentivos, satisfaccién, crecimiento y
desarrollo profesional; reciproco a su desempefio.

Las personas como proveedores de competencias; son elementos que portan

competencias fundamentales para la organizacion. Realizar la compra de
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maquinaria y adquisicion de alguna tecnologfa, es relativamente ficil para las
organizaciones; lo dificil es construir personas competentes porque es un
proceso de aprendizaje y maduracion en el tiempo.

Las personas como capital humano son un activo fundamental en las
organizaciones, proveedores de conocimientos, habilidades y actitudes para
alcanzar los objetivos y metas.

Objetivos de la gestion del talento humano

El principal objetivo de la gestion del talento humano es fomentar relaciones de

cooperacion directivo-trabajador, con el fin de evitar oposiciones generadas de

relaciones de jerarquia; como es el caso de la administracion tradicional de recursos

humanos (Visquez & Lara, 2009).

Chiavenato (2009) y Vallejo (2016), coinciden al considerar que el principal

objetivo de la gestion del talento humano es la eficacia organizacional. En tomo ello,

surgen otros objetivos de la administracién de personas:

a)

b)

)

d)

e)

Ayuda a que las organizaciones planteen y alcancen sus objetivos y mision.
Proporciona competitividad organizacional; lo cual implica, fomentar,
desarrollar y emplear las competencias del personal para ser mas productivos.
Provee personal idoneo y motivado mediante procedimientos de reclutamiento,
seleccion, retencion y motivacion.

Incrementa la satisfaccion laboral y, por ende, la productividad es mayor
constituyéndose un factor clave para el éxito organizacional.

Desarrolla y mantiene la calidad de vida laboral con una préctica administrativa
que proporciona libertad,, autonomia, toma de decisiones, buen ambiente laboral,

seguridad, adecuadas horas laborales y tareas agradables al trabajador.
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Gestiona los cambios; sean econdmicos, tecnoldgicos, politicos, sociales o
culturales, para una adaptacién dgil y flexible de los trabajadores mediante el uso
de estrategias, procedimientos, programas, filosofias y soluciones eficaces y en
funcién a las tendencias de mercado.

Mantiene politicas bajo un enfoque de ética y transparencia que manifieste
resultados justos y confiables.

Facilita la sinergia, donde todos los trabajadores se direccionen por un solo fin
(personales o organizacionales); es decir, mantener una cultura corporativa.
Disefia el trabajo individual y grupal enfocado a ofrecer buenas condiciones
laborales que mejoren la calidad de vida de los trabajadores en la organizacién.
Recompensa el talento humano con el fin de estimular la actuacién laboral y
cumplir los objetivos organizacionales.

Evaliia el desempefio para optimizar de manera continua el capital humano e

intelectual de los trabajadores dentro de la organizacion.

Importancia de la gestién del talento humano

Segun Vallejo (2016) la existencia de trabajadores insatisfechos con su empleo

repercute sobre el clima organizacional; lo cual, de no resolverse se convierte en un

problema para el desempeiio laboral. Las organizaciones cuentan con una mesurable

cantidad de dificultades y conflictos que deben ser abordados por los trabajadores, he

ahi la importancia de contar con personal calificado y capacitado para dar respuesta y

resolucion inmediata a dichos inconvenientes. Pese a que la empresa cuente con una

cantidad necesaria de recursos econémico-financieros y equipos, las personas cumplen

un papel primordial para el desarrollo de cualquier organizacién, puesto que, el talento

humano es el encargado de disefiar, producir, controlar y distribuir los bienes y
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servicios; asi como, asignar los recursos pertinentes, establecer las estrategias y
objetivos para su consecucion.

La gestion del talento humano (GTH) es una nueva perspectiva que deja de
considerar a las personas como meros recursos de la organizacion; como es el caso de
la administracién de recursos humanos (ARH), para pensar en estos como individuos
poseedores de personalidad, inteligencia, competencias, conocimientos, habilidades,
percepciones y aspiraciones particulares capaces de hacerle frente a los desafios que

se presentan en el contexto turbulento e imprevisible de las organizaciones

(Chiavenato, 2009).

Procesos de la gestiéon del talento humano

La gestion del talento humano (GTH) se integra bdsicamente por seis procesos

dinamicos ¢ interactivos, estos son (Chiavenato, 2009):

a) Procesos para integrar personas: Implica la inclusién de nuevas personas a la
organizacion, se encarga de proveer y abastecer personal competente a través de
procedimientos de reclutamiento y seleccion.

b) Procesos para organizar a las personas: Mediante estos procesos se disefian
las tareas del personal con el fin de orientar y conducir su desempeifio. Involucra
la organizacion, andlisis y descripcion de puestos; asi como, la colocacion de
personas y su posterior evaluacion.

¢) Procesos para recompensar a las personas: Son los encargados de incentivar
el desempefio del personal y satisfacer las necesidades mis urgentes del

trabajador; sean a través de remuneraciones, recompensas, prestaciones o

servicios sociales.
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d) Procesos para desarrollar a las persomas: Permite la capacitacion e

e)

incremento del desarrollo personal y profesional de los trabajadores. Incluye
formacién, desarrollo y administracion de conocimientos y competencias;
ademas de. programas enfocados al aprendizaje, al desarrollo y el cambio.

Procesos para retener a las persomas: Son aquellos procesos que crean
condiciones laborales satisfactorias; sean psicologicas o ambientales, para el
dptimo desempeiio del personal. Implica la gestion del clima, la cultura, la

higiene, la disciplina, las relaciones, la seguridad y la calidad de vida laboral.

Procesos para auditar a las personas: Permiten el seguimiento y control de

tareas del personal con el fin de comprobar los resultados organizacionales.

Administrados mediante bancos o sistemas de informacién.

Cada uno de los procesos se interrelacionan; de modo que, el comrecto o

incorrecto funcionamiento de uno afecta al otro, sea favoreciendo o perjudicando los

demas procesos (Chiavenato, 2009).

Dimensiones de la gestién del talento humano

Admision de personas

Las organizaciones incorporan constantemente nuevo personal; sea por el

abandono de puestos que requieren ser sustituidos o cuando desean crecer y expandir

¢l nimero del personal para optimizar el desempefio de actividades; es cuando se

activa el proceso de admisién de personas. El proceso de admisién de personas se lleva

a cabo a través de la seleccion que busca aumentar el personal y se da justo después

del proceso de reclutamiento. El reclutamiento se dirige a la comunicacién,

divulgacion y atraccion, por ende, se trata de una actividad positiva que invita a la

participacion, en contraste con la seleccidn, donde se trata elegir, clasificar y decidir
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sobre un nimero de candidatos a los mds idoneos para el puesto, lo cual da la idea de
restriceién e impedimento. Sin embargo, el reclutamiento y la seleccién forman parte
de un mismo proceso y fin, que es la introduccion de nuevas competencias humanas a

la organizacién (Chiavenato, 2009).

Desarrollo de personas

Desarrollar personas no tiene que ver exclusivamente con brindar informacién
paraque el personal adquiera nuevos conocimientos, capacidades y destrezas, de modo
que, sean mas efectivos en sus actividades; sino mas bien, se trata de brindar
informacion basica que induzca a generar nuevas ideas, soluciones, conceptos y
actitudes para modificar costumbres y conductas con la finalidad de hacerlos mds

efectivos a nivel personal y profesional (Chiavenato, 2009).

Siguiendo a (Chiavenato, 2009), los principales métodos que las organizaciones

utilizan para desarrollar personas son:

a) Rotacion de puestos: Se trata de que el personal pase por diversos puestos;
independientemente del que ocupe en la organizacién, con el objetivo de
expandir sus conocimientos, capacidades y habilidades. La rotacién puede darse
de manera vertical (ascender a un puesto) u horizontal (trasferencia contigua al
puesto).

b) Puestos de asesoria: Se trata de que el trabajador con mayores potenciales tenga
la oportunidad de desempeiiarse de manera temporal en diversas dreas dentro de
la organizacién acompaiiado de un supervisor calificado. La funcién de este
personal seria la asistencia de staff u otros equipos.

¢) Aprendizaje prictico: Es utilizado como técnica para capacitar a una persona

en determinado tema mediante la dedicacién a tiempo completo en el andlisis y
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resolucién de proyectos especificos. Las personas que se encuentran en
capacitacidn trabajan en conjunto para desarrollar proyectos.

Asignacion de comisiones: Permite la participacion temporal de una persona en
comisiones laborales donde puede tomar decisiones, aprender por observaciéon e
investigar determinados problemas competentes a la organizacion. Este método
es interesante, puesto que, la persona asignada tiene la oportunidad de contactar
con personal para ampliar su experiencia y crecer a nivel personal y profesional.
Participacién en curses y seminarios externos: Es un método tradicional que
implica la adquisicién y desarrollo de nuevos conocimientos y habilidades
(analiticas y conceptuales) a través de clases, cursos y seminarios a cargo de
asesores capacitados.

Ejercicios de simulacion: Se trata de extrapolar las situaciones de vida cotidiana
que suscita en las organizaciones. Mediante la simulacion se ha logrado capacitar
y desarrollar personal de manera efectiva. En estos se incluyen, estudios de caso,
juegos de empresas, role playing (simular funciones), etc.

Capacitacion fuera de la empresa: Es una nueva tendencia entorno a la
capacitacién de personal, se direcciona a la bisqueda de conocimientos,
habilidades y actitudes, fuera de la empresa. Dichas capacitaciones son
brindadas por organizaciones especializadas en entrenamiento y desarrollo de
personas que trabajan con esquemas enfocados al trabajo en equipo.

Estudio de casos: Mediante este método se le presenta al trabajador una
descripcion de un problema organizacional por escrito para que este lo analice y

resuelva. De acuerdo al diagnéstico, da a conocer alternativas de solucién que,a

su vez, desarrolla otras capacidades (andlisis, persuasién y comunicacién).
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i) Juegos de empresas: También conocidas como “management games o business
games”, consisten en desarrollar equipos de trabajo que compiten para buscar
las mejores alternativas de solucién a situaciones empresariales (reales o
simuladas) que se les van presentando.

j) Centros internos de desarrollo (in house development centers): Mediante
este método se exponen a los trabajadores y administraciones a ejercicios reales
organizacionales que les permita desarrollar y mejorar sus capacidades en el
ambito personal y profesional.

k) Coaching: Es un conjunto de funciones y facetas que pueden ser representadas

por el administrador para adoptar el rol de lider, instructor, entrenador, impulsor

e innovador dentro de a organizacién.

Evaluacion de personas

Es un proceso sistemético mediante el cual se valora el desempeiio laboral del
personal en funcién a sus competencias direccionadas al cumplimiento de actividades,
metas y resultados. La accion de evaluar tiene como objetivo final la estimacion y
valoracion del aporte de un trabajador a la organizacion. La evaluacion de personas
recibe diversas terminaciones como, evaluacion de mérito, evaluacion de eficiencia

personal u organizacional, informe de avance, entre otros (Chiavenato, 2009).

Las principales razones por la que las organizaciones llevan a cabo procesos de

evolucién del desempeifio se fundamentan en (Chiavenato, 2009):

a) Recompensas: La valoracion sistematica del desempefio permite justificar el
aumento de salario, las transferencias y promociones, e incluso, el despido de

personal, si asi corresponde.
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b) Realimentacidn: Provee de informacion objetiva acerca de la percepcion que
tienen los clientes acerca del desempefio, competencias y actitudes del
colaborador.

¢) Desarrollo: Permite que los trabajadores conozcan aspectos fuertes y débiles de
su desempefio: de modo que, puedan intensiticar su trabajo o mejorarlo mediante
entrenamiento.

d) Relaciones: Hace posible que los trabajadores mejoren sus relaciones
interpersonales con sus pares, gerentes o subordinados para lograr un mejor
desempeiio personal y grupal.

e) Percepcion: Permite que el trabajador sea consciente de la percepcién que tiene
el personal respecto a su papel dentro de la organizacion y, esto a su vez, ayuda
a mejorar su autopercepcion y el de su entorno laboral.

f) Potencial de desarrollo: Proporciona medios que permiten conocer de manera
objetiva el potencial y competencias del personal, mediante el cual, la
organizacion pueda generar métodos de desarrollo y evaluacion.

g) Asesoria: Brinda informacién que puede ser aprovechado por el administrador

de recursos humanos en su labor de orientacidn y consejeria a sus trabajadores.

Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional (DO), surge como una nueva perspectiva
direccionada al cambio organizacional llevado a cabo por los trabajadores mediante la
formulacién e implementacién de acciones, bajo la supervisién interna y externa
(Chiavenato, 2009). En ese sentido, el DO se fundamenta en cambiar la naturaleza y
calidad de las relaciones de las personas en torno al trabajo (cultura organizacional) y;

de ese modo, lograr un cambio a nivel organizacional (Chiavenato, 2006).
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El desarrollo en una organizacion integra un conjunto de acciones planificadas
basadas en principios humanos y democriticos que procuran mejorar la eficiencia y el
bienestar del personal en el contexto laboral. Una de las preocupaciones de las
organizaciones gira en tarno a la planificacién y aplicacién de cambios que mejore el
desempefio de sus trabajadores y su competencia en el mercado. Sin embargo,
cualquiera sea la modificacion que se aplica en la organizacion va a generar
contingencias. Para reducir dichas contingencias, las organizaciones hacen uso de
tecnologias de administracién, conocidas como DO (desarrollo organizacional)
(Chiavenato, 2009).

Entonces, el desarrollo organizacional viene a ser aquel esfuerzo conjunto a

largo plazo que permite solucionar los conflictos e innovar la organizacién. Para ello
se realiza un diagnéstico pertinente de la cultura organizacional, con la mediacién de

un consultor y la aplicacion tedrica (investigacion) y técnica (accién) de las ciencias

del comportamiento (Chiavenato, 2009).

Asimismo: Herndndez, Gallarzo, & Espinoza (2011) entienden que el DO, es un
proceso que implica la evaluacion de conductas, actitudes, valores y creencias para
hacerle frente a la resisiencia que tienen las personas para el cambio y, posteriormente,
implementar modificatorias en la cultura organizacional, con las cuales se pueda
optimizar la eficiencia y productividad. Asi pues, el desarrollo organizacional, se ha
ido constituyendo como el principal instrumento de cambio en busca de la mejor

eficiencia en las organizaciones.

Caracteristicas del desarrollo organizacional

Segun (Chiavenato, 2006), la conceptualizacién del DO implica una serie de

caracteristicas:




a)

b)

)

d)

€)
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Tiene un enfoque global de la organizacion; para que el DO ocurra de manera
efectiva, la organizacion requiere que todas sus partes trabajen conjuntamente
(como un todo), en la solucién de contrariedades y/o la toma de oportunidades.
Tiene una orientacién sistémica; es decir, se preocupa por la influencia reciproca
y eficaz de las interacciones en la organizacion (personas, procesos y estructuras)
con ¢l objetivo de lograr que el trabajo optimice los resultados.

Maneja agentes cambio (externos, internos o in-house); son aquellas personas
encargadas de incitar, dirigir y coordinar los cambios del drea a su cargo o de la
organizacion en general.

Enfatiza su trabajo en la solucién de problemas reales-propios de la
organizacion, para ello se realiza el proceso de investigacion-accion que se dirige
a investigar, diagnosticar y llevar a cabo las acciones necesarias para
solucionarlos.

Es un proceso titil para el aprendizaje experimental; puesto que, los trabajadores
pueden analizar y discutir sus experiencias inherentes al contexto laboral y
aprender se estas, solidificar aprendizajes previos y clarificar ideas que;
consecuentemente, inducen al cambio conductual.

Enfatiza en el desarrollo de grupos mediante la integracion, compromiso y
cooperacion; el DO se lleva a cabo en torno a discusiones, confrontaciones,
conflictos y demds procesos grupales, con el objetivo de generar canales de
comunicacién, mejorar relaciones interpersonales, establecer confianza y
motivar la responsabilidad compartida; ya sea; de pequefios o grandes grupos.
Facilita la retroalimentacién, mediante el DO las personas pueden obtener

informacién de retorno acerca de su conducta y, con ello, comprender y decidir
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sobre las situaciones que deben autocorregir para mejorar su eficacia dentro de
la organizacion.

Tiene una orientacién situacional, esto quiere decir que el DO no es un proceso
rigido e inalterable; sino que, se orienta por las contingencias. Por tanto, es
prictico y flexible que se adapta a las necesidades diagnosticadas por los
participantes y; la busqueda de una solucion conjunta.

Desarrolla equipos; la actuacion del DO se dirige a la cultura organizacional,
puesto que, este es fundamental para el cambio planeado. Por tal razén, el
proceso del DO, se aplica a la cultura y no solo en las personas parque se busca
cambiar la conducta grupal e individual para alcanzar el cambio organizacional.
Tiene un enfoque interactivo; uno de los aspectos primordiales del DO es la

comunicacion e interaccion grupal (sinergia) que permita el cambio.

Objetivos del desarrollo organizacional

Los objetivos que direccionan el proceso del desarrollo organizacional son

principalmente tres (Chiavenato, 2006):

a)

b)

)

Crear un sentido de identificacion para que las personas dirijan su trabajo con
motivacion, compromiso y lealtad hacia el cumplimiento de objetivos de la
organizacion.

Desarrollar el espiritu de equipo que permita que las personas se integren e
interaccionen de manera efectiva dentro de la organizacion.

Perfeccionar la percepcién comiin que tiene los trabajadores respecto a su

contexto laboral para mejorar la adaptacion organizacional.
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Principios del desarrollo organizacional

Herndndez, Gallarzo, & Espinoza (2011) indican que para un adecuado estudio
del desarrollo en las organizaciones se deben tener en cuenta algunos valores que

orienten la comprensién de las conductas y motivaciones de las personas, estas son:

a) Respeto por la gente: El individuo consciente, responsable ¢ interesado en la
labor que desempefian dentro de la organizacién debe recibir un trato digno y
respetuoso.

b) Confianza y apoyo: La efectividad de una organizacién debe vislumbrarse por
su clima laboral saludable, confianza, apertura y autenticidad para con sus
trabajadores.

¢) Igualdad de poder: Una organizacion efectiva permite que sus trabajadores
dirijan sus ideas,dejando olvidado el énfasis autoritario y de control jerirquico.

d) Confrontacién: Los problemas organizacionales deben estar abiertos a la
confrontacion.

e) Participacion: Las decisiones frente a una situacién deben involucrar a toda
persona que se vea afectada por el cambio, de modo que, se comprometan al
desarrollo organizacional.

El proceso del desarrollo organizacional

De acuerdo con Chiavenato (2009), el proceso del desarrollo organizacional se

compone por tres fases dindmicas; el diagnéstico, la intervencidn y el refuerzo:

a) El diagnostico: Es la investigacion que se lleva a cabo en torno a la actual
situacion de la organizacién, mediante la cual, se obtiene una percepcién del

cambio que requicre una parte o toda la organizacién. La informacion del




39

diagndstico es obtenida a través de entrevistas o estudios individuales o grupales
de las personas sujetas a la organizacion.

b) La intervencién: Se comprende por las acciones que se ponen en marcha para
cambiar |a actual situacién de la organizacidn. Generalmente, esta fase se define
y planifica en funcion a talleres y discusiones individuales o grupales de las
personas involucradas, tiene la finalidad de establecer acciones especificas que
se deben adoptar para el cambio.

¢) Elrefuerzo: Es el esfuerzo organizacional para afianzar y mantener los cambios
adoptados con ayuda de la retroalimentacién. Esta fase involucra la realizacién
de reuniones y evaluaciones programadas para retroalimentar los cambios

alcanzados a nivel organizacional.

Dimensiones del desarrollo organizacional

Toda organizacién requiere ser conducida y administrada; como parte de esas
tareas, se encuentra el desarrollo organizacional que es un proceso que, ademas de,
conocer las caracteristicas del contexto laboral, necesita estar al tanto de su capital
humano y el aporte de este a la organizacion (Garbanzo, 2016). Chiavenato (2009),
considera que el desarrollo organizacional se basa en el andlisis y comprension de tres
variables independientes del comportamiento organizacional; variables del sistema

organizacional, variables de nivel grupal y variables de nivel individual, descritas

seguidamente:

Sistema organizacional

Son aquellas variables que conforman el todo en una organizacion; tales como,
el diseflo, los procesos y la cultura organizacional. Por tanto, su abordaje debe darse

de manera holistica; es decir, involucrar a todo el sistema. considerando que el todo
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difiere de las partes que la conforman (Chiavenato, 2009). Garbanzo (2016) asume que
el comportamiento de las partes es distinto en funcién a las interacciones y propositos

que rigen su actuar; es por ello fundamental analizar el todo como conjunto integrado.

Nivel grupal

Son aquellas variables observadas en ¢l comportamiento grupal; es decir, pueden
identificarse cuando las personas llevan a cabo trabajos en equipo. Se debe tener en
cuenta que el comportamiento individual difiere cuando es observado a nivel grupal
(Chiavenato, 2009). Cuando las personas se encuentran en grupo presentan una serie
de caracteristicas que constituyen una sinergia particular y; a su vez, determinan el
desempefio positivo o negativo de la organizacion. El liderazgo debe considerar y
comprender la fuerza grupal como elemento estratégico para conducirlas en funcién

de los propésitos organizacionales (misién y vision) (Garbanzo, 2016).

Nivel individual

Son aquellas variables derivadas del comportamiento individual de los
trabajadores de la organizacién, se basan en aspectos como las competencias,
actitudes, wvalores, percepciones, formacién académica, historia, aprendizaje,
personalidad, etc.; con los cuales, las personas ingresarin e influenciarin al
comportamiento de la organizacion (Chiavenato, 2009). Por ello, es fundamental que
la organizacion conozca de manera acertada el potencial individual de cada trabajador
para saberlo conducir sélida y pertinentemente hacia la solucién competente de

problemas organizacionales (Garbanzo, 2016).

Cada una de estas variables independientes van determinando aspectos que

configuran ¢l comportamicnto organizacional; tales como, el desempefio, el
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absentismo, la rotacién, el compromiso y la satisfaccién laboral y; que al mismo

tiempo, constituyen elementos fundamentales para el desarrollo organizacional.

Marco conceptual

Gestion del talento humano: Es una actividad que implica una serie de politicas y
pricticas fundamentales para la direccion de aspectos administrativos relacionados a
los recursos humanos (personas); tales como, el reclutamiento y la seleccion (admisién

de personas), el desarrollo y evaluacion de desempefio (Chiavenato, 2009)

Admision de personas: Da cuenta de la incorporacién de nuevo personal a la
organizacion; sea por el abandono de puestos que requieren ser sustituidos o cuando
desean crecer y expandir el nimero del personal para optimizar el desempefio de

actividades (Chiavenato,2009).

Desarrollo de personas: No se trata exclusivamente de brindar informacion para que
el personal adquiera nuevos conocimientos, capacidades y destrezas; sino mds bien, se
trata de brindar informacidén bdsica que induzca a generar nuevas ideas, soluciones,
conceptos y actitudes para modificar costumbres y conductas con la finalidad de

hacerlos mis efectivos a nivel personal y profesional (Chiavenato, 2009).

Evaluaciéon de personas: Es un proceso sistemédtico mediante el cual se valora el
desempefio laboral del personal en funcién a sus competencias direccionadas al

cumplimiento de actividades, metas y resultados (Chiavenato, 2009).

Desarrollo organizacional: Es aquel esfuerzo conjunto a largo plazo que permite
solucionar los conflictos e innovar la organizacion. Para ello se realiza un diagndstico

pertinente de la cultura organizacional, con la mediacion de un consultor y la
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aplicacién teodrica (investigacion) y técnica (accion) de las ciencias del

comportamiento (Chiavenato, 2009).

Sistema organizacional: Son aquellas variables que conforman el todo en una
organizacion; tales como, el disefio, los procesos y la cultura organizacional. Por tanto,
su abordaje debe darse involucrando a todo el sistema, considerando que el todo difiere

de las partes que la conforman (Chiavenato, 2009).

Nivel grupal: Son aquellas variables observadas en el comportamiento grupal; es
decir, pueden identificarse cuando las personas llevan a cabo trabajos en equipo. Se
debe tener en cuenta que el comportamiento individual difiere cuando es observado a

nivel grupal (Chiavenato, 2009).

Nivel individual: Son aquellas variables derivadas del comportamiento individual de
los trabajadores, se basan en aspectos como las competencias, actitudes, valores,
percepciones, formacién académica, historia, aprendizaje, personalidad, etc.; con los
cuales, las personas ingresarin e influenciardn al comportamiento de la organizacién

(Chiavenato, 2009).




3.1.

3.2.

43

) .
CAPITULO III HIPOTESIS

Hipaotesis general

H1 Existe relacion directa entre la gestion de talento humano y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMIATSA SR.L.
de Satipo - 2021.

HO0 No Existe relacién directa entre la gestion de talento humano y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L.
de Satipo — 2021.

Hipétesis especificas

Hipétesis especifica 1

H1 Existe relacion directa entre la admision de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L.
de Satipo - 2021.

HO0 No existe relacion entre la admision de personas y el desarrollo organizacional

en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L. de Satipo

2021.
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Hipotesis especifica 2

H1 Existe relacion directa entre el desarrollo de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L.
de Satipo — 2021.

HO No existe relacion directa entre el desarrollo de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L.
de Satipo - 2021.

Hipotesis especifica 3

H1 Existe relacion directa entre la evaluacién de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L.

. @

de Satipo — 2021.

HO0 No existe relacion directa entre la evaluacion de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L.

de Satipo — 2021.

Variables

Variable 1: Gestion de talento humano

Definicién conceptual: Es una actividad que implica una serie de politicas y prédcticas
fundamentales para la direccién de aspectos administrativos relacionados a los
recursos humanos, el reclutamiento, el desarrollo y evaluacién de desempefio

(Chiavenato, 2009).

Definicion operacional: La gestion del talento humano se mide con el Cuestionario
para Evaluar la Gestion del Talento Humano, donde se mide la admisién de personas,

el desarrollo de personas y la evaluacién del personal.
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Variable 2: Desarrollo organizacional

Definicion conceptual: Es aquel esfuerzo conjunto a largo plazo que permite
solucionar los conflictos e innovar la organizacién. Para ello se realiza un diagnéstico
pertinente de la cultura organizacional, con la mediacién de un consultor y la

aplicacién tedrica y técnica de las ciencias del comportamiento (Chiavenato, 2009).

Definicion operacional: El desarrollo organizacional se mide con el Cuestionario de
Desarrollo Organizacional, donde se evalia el sistema organizacional, el nivel grupal

y el nivel individual de la conducta de los colaboradores.
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. "
CAPITULO IV METODOLOGIA

Método de investigacién

Respecto al método general de la investigacidn pertenecio al método cientifico,
puesto que es de cardcter hipotético deductivo, es factico, transciende los hechos, es
autocorreclivo, progresivo y objetivo, lo que permite estudiar diversidad de problemas
desconocidos (Sanchez & Reyes, 2015).

gomo método especifico, se hizo uso del método descriptivo, siendo su finalidad
describir, explicar y predecir sucesos que se presentan en situaciones especificas para

obtener informacion que permitan responder a la problemdtica planteada, todo lo

mencionado mediante un proceso sistemdtico (Sanchez & Reyes, 2015).

Tipo de investigacidn

La presente investigacion correspondic al tipo de investigacion aplicada,
también llamada constructiva o utilitaria comprendida como la aplicacion de teorias a
un contexto especifico, es decir llevar a practica la teorfa o transformar el conocimiento
cientifico en tecnoldgico, que no hace referencia a la investigacién tecnoldgica

(Sanchez & Reyes, 2015).
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4.3. Nivel de investigacion
Este estudio fue de nivel correlacional, las investigaciones que tienen dicho
alcance pretenden conocer el grado de asociacion entre dos o mads variables,
constructos 0 conceptos en contextos especificos mediante términos estadisticos
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Por lo mismo, en esta investigacion se

busco conocer el grado de relacion entre gestion de talento humano y desarrollo

organizacional.

4.4. Diseno de investigacion
El estudio correspondio al disefio descriptivo comrelacional, entendido como la
determinacidn del grado de relacién entre dos o mas variables presentes en una misma
muestra observada, ademds implica el uso de la técnica estadistica de andlisis de

correlacién (Sanchez & Reyes, 2015).

Figura 1
Esquema del diseiio de investigacidn.

101

w1
S

Nota. Obtenido de Sanchez y Reyes (2015).

Donde:

M = Muestra constituida por los colaboradores de la empresa NEMATSA SRL. de la

provincia de Satipo, de la regién Junin del Pera.
01 = Observacion de Gestion de Talento Humano.

02 = Observacion de Desarrollo Organizacional.

r = Correlacion entre ambas variables.
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4.5. Poblacion y muestra

Poblacién

Hace referencia a todos los integrantes de un grupo correspondiente a la
categoria de personas, sucesos u objetos (Sanchez & Reyes, 2015). Por ende, en el
caso de esta investigacion la oblacién estuvo conformada por 250 colaboradores de
la empresa NEMATSA SRL. de laovincia de Satipo, de la region Junin del Peru.
Muestra

Es el subgrupo representativo de la poblacion que permite la recoleccion de
valores o informacion necesaria para la generalizacion de resultados (crnéndcz, et al.
2014). Por lo tanto, el grupo de analisis del estudio estuvo conformada por 152

colaboradores de la empresa NEMATSA SRL, de la provincia de Satipo, de la regién

Junin del Pera.

Tipo de muestreo

La investigacién fue de tipo probabilistico aleatorio simple. puesto que permite
calcular la probabilidad de obtencién de un grupo representativo a la poblacion, es
aleatorio porque todos los integrantes del universo tienen la misma probabilidad de

pertenecer a la muestra (Sanchez & Reyes,2015).

Férmula de tamafo de muestra:

Z*N.PQ

n, = =152
0 2 2
Z°PQ.+(N-DHE
Dénde:
Tamafio de la poblacién N =250
Nivel de significancia £=196

Probabilidad de éxito P =0,50
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Probabilidad de fracaso Q=050

Error médximo permitido E=005

Tamafo de muestra n=152

m

Tabla 1

Poblacidn y muestra de la investigacion.

Poblacién Muestra

Colaboradores de la empresa 250 152
Total 250 152

Nota. La muestra total seleccionada serd 152 colaboradores.

Criterios de inclusién:
e Colaboradores que laboran en la empresa NEMATSA SRL, de la provincia de

Satipo, de la region Junin del Peri.

¢ Colaboradores de ambos sexos (varén y mujer).

¢ Colaboradores que firmen el consentimiento informado.

e Colaboradores que respondan satistactoriamente al Cuestionario de Gestion de
Talento Humano.

e Colaboradores que respondan satisfactoriamente al Cuestionario Desarrollo

Organizacional.

Criterios de exclusién:
» Colaboradores que no laboran en la empresa NEMATSA SRL, de la provincia
de Satipo, de la regién Junin del Perd.
s Colaboradores que no firmen el consentimiento informado.

¢ Colaboradores que no respondan satisfactoriamente al Cuestionario de Gestién

de Talento Humano.
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¢ Colaboradores que no respondan satisfactoriamente al Cuestionario Desarrollo

Organizacional.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica que se utilizé fue la encuesta, debido a que permite encontrar
respuestas en términos descriptivos y en base a relacién de variables frente a los
problemas detectados, mediante informacidn sistematica (Tamayo y Tamayo, 2003).
Instrumentos

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario, que esta conformada por un
conjunto de preguntas asociadas a los objetivos de la investigacion, ademads pueden ser
de respuestas dicotémicas, abiertas, de eleccion forzada, de comparacién por pares y

de alternativa miltiple (Sanchez & Reyes, 2015).

Ficha Técnica del Cuestionario para Evaluar la Gestion de Talento Humano
Autor(a): Angela Montoya Vargas (2018)

Administracion: Individual

Ambito de aplicacion: Area organizacional

Duracion: 30 minutos

Finalidad: Diagnosticar el nivel de gestion del talento humano que perciben los
docentes y administrativos.

Técnica: Encuesta

Dimensiones: Admisién, desarrollo y evaluaciéon de personas.

Confiabilidad: Valor de Alfa de Cronbach de 0.900

Validez: Criterio de expertos
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Ficha Técnica del Cuestionario para Evaluar el Desarrollo Organizacional
Autor(a): Angela Montoya Vargas (2018)

Administracién: Individual

Ambito de aplicacién: Area organizacional

Duracion: 30 minutos

Finalidad: Diagnosticar de manera individual el nivel de desarrollo organizacional
que perciben los docentes y administrativos.

Técnica: Encuesta

Dimensiones: Sistema organizacional, nivel grupal e individual.

Confiabilidad: Valor de Alfa de Cronbach de 0.905

Validez: Criterio de expertos

Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Estadistica descriptiva

Serealizo el analisis descriptivo para cada variable de investigacion, este tipo de
estadistica busca conocer las tendencias mediante la contabilidad de casos que se
presentaron en la dimensién de cada constructo. Asimismo, las puntuaciones de los

valores obtenidos se expresaron en tablas de contingencia de frecuencias y porcentajes,

y figuras descriptivos (Herndndez & Mendoza, 2019).

Estadistica inferencial

Se aplicé la estadistica inferencial para la prueba de hipétesis porque permite
probar hipétesis poblacionales y estimar parimetros, este tltimo hace referencia a las
estadisticas de la poblacion, porque no recolectas datos de toda la poblacion, pero las
infieres de los estadigrafos (resultados estadisticos de la muestra) (Hernandez &

Mendoza, 2019). Por lo tanto, para la prueba de hipdtesis del estudio se utilizo el
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Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman porque las variables son de naturaleza

ordinal.

Procedimiento:

¢ Secaplicé los instrumentos a la muestra de estudio.

o Serealizo el andlisis estadistico de los valores obtenidos.

s Seaplicé los valores a la prueba de hipétesis antes mencionada.

e Se confirmé si el resultado de la aplicacién de la prueba estadistica indica la
aceptacion de la hipétesis alterna o rechazo de la hipétesis nula.

e Se usé el Programa Estadistico en Ciencias Sociales (SPSS) versién 23, para el
analisis de valores.

e Para el diseno de tablas y graficos se empleo el Programa de Microsoft Excel
version 2013.

e Se elaboraron tablas de contingencia de frecuencia y porcentaje, y grificos
descriptivos.

* Los datos de ambas variables se correlacionaron de forma descriptiva mediante
el método de Tablas Cruzadas.

o Seaplicé el estadistico del coeficiente de Chi cuadrado de Pearson y Coeficiente

de Correlacion de Spearman.

o Seefectud la valoracion de p-valor, la interpretacion y decision estadistica.

Se elabord las conclusiones y discusiones de los resultados.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion
El estudio se baso en lo estipulado por los articulos 27° y 28° del reglamento
general de investigacion de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) rigen la

conducta de las personas que realizan estudios cientificos. El primer articulo hace
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referencia a la confidencialidad y proteccion de los/las participantes de lainvestigacidn
mediante la entrega del consentimiento de confidencialidad, al minimizar los posibles
efectos desfavorables y al promover los beneficios, evidenciando responsabilidad, y
por 1iltimo toda la informacién utilizada debe ser veras. Asimismo, en el articulo N°28
se explica el cumplimiento de normas institucionales, nacionales e internacionales
relacionadas al articulo N°27, asi como la publicacion de los resultados obtenidos sin

fines de lucro.
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En este capitulo se presentan los resultados divididos en dos partes, en la primera

parte se presenta la descripcion de los resultados, donde se representa la agrupacion de

los datos en tablas cruzadas de contingenciay figuras que puede evidenciar la conducta

de los datos haciendo usc de la estadistica descriptiva. En la segunda parte, se presenta

la contrastacion de las hipdtesis, mediante la estadistica inferencial, utilizando el

coeficiente Rho de Spearman puesto que las variables son de tipo o naturaleza ordinal.

Entonces, los resultados son los siguientes:
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5.1. Descripcion de resultados

Tabla 2
Gestion de talento humano y desarrollo organizacional en la empresa.
Gestion de talento humano ];)([e:dali':)ollo Organlzaczii(l)al Total
. f 23 3 26
Medio % 15% 2% 17%
f 28 98 126
Alt
° % 19% 64% 83%
Total f 51 101 152
o % 34% 66% 100%

Nota. La mayoria del talento humano es alto y desarrollo organizacional alto en 65%.

Eigura 2

Gestion de talento humano y desarrollo organizacional en la empresa.

Gestion de talento humano

# Medio = Alto

70% 64%
60%

50%

40%

30%

20% 15% i

0%
Medio Alto
Desarrollo organizacional
Nota. Elaborado en base a los resultados de los instrumentos.

Descripcién: En la tabla 2 y figura 2 se puede observar que el 17% de los colaboradores de

la empresa refiere que la gestion de talento humano se encuentra en un nivel medio, de los
cuales el 15% posee desarrcllo organizacional medio y el 2% alto. El 83% de los

colaboradores refieren que la gestion de talento humano se encuentra en nivel alto, de estos

el 19% del desarrollo organizacional posee un nivel medio y el 64% en nivel alto.
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Tabla 3

Admision de personas y desarrollo organizacional en la empresa.

Desarrollo organizacional

Admision de personas Total

Medio Alto
£ 14 10 24
Medi
e % 9% 1% 16%
£ 37 91 128
Alty % 25% 59 849
- f 51 101 152
o % 34% 66% 100%

Nota. La mayoria de la admisién es alta y desarrollo organizacional alto en 59%.

Figura 3

Admision de personas y desarrollo organizacional en la empresa.

Admisién de personas

u Medio = Alo

70%

60%

50%

409

30% 25%
20%
10%
0%

59%

Medio Alto
Desarrollo organizacional
Nota. Elaborado en base a los resultados de los instrumentos.
Descripeion: En la tabla 3 y figura 3 se evidencid que 16% de la admisién de personas que
e
existe en la empresa se encuentra en un nivel medio, de los cuales el 9% del desarrolla
organizacional se encuentra en nivel medio y el 7% alto. El 84% de la admisién de personas

que existe en la empresa representan un nivel alto, de estos, el 25% responde a un nivel

medio de desarrollo organizacional y 59% alto.
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bla4

Desarrollo de personas y desarrollo organizacional ¢n la empresa.

Desarrollo organizacional

Desarrollo de personas Medio Al Toral
. £ 15 15 30
MEHG % 10% 10% 20%
£ 36 86 122

Al % 249, 56 RO%

Toul % i o s

Nota. La mayoria del desarrallo es alto y desarrollo organizacional alto en 56%.

Eigura 4
Desarrollo de personas y desarrollo organizacional en la empresa.
Desarrollo de personas
# Medio @Al
60%
50%
40%
30% 249
20%
1066

0%
Medio Alto

Desarrollo organizacional

Nota. Elaborado en base a los resultados de los instrumentos.

Descripcion: En la tabla 4 y figura 4 se puede evidenciar que en la empresa evaluada existe

20% de desarrollo de personas en nivel medio de los cuales, el 10% del desarrollo
organizacional se encuentra en nivel medio y el 10% en nivel alto. El 80% del desarrollo de
personas se encuentra en nivel alto. de los cuales el 24% refiere que el desarrollo

organizacional es medio o regular y el 56% se encuentra en nivel alto.
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Evaluacion de personas y desarrollo organizacional en la empresa.

Evaluacién de personas

Medio

Alto

Total

Desarrollo organizacional

Al Total
7 34
4% 22%
94 118
62% 78%
101 152
66% 100%

Nota. La mayoria del desarrallo es alto y desarrollo organizacional alto en 56%.

Eisura §

Evaluacion de personas y desarrollo organizacional en la empresa.

70%
60%
50%
409
30%
20%
10%

0%

Nota. Elaborado en base a los resultados de los instrumentos.

Evaluacién de personas

u Medio = Alo

Desarrollo organizacional

62%

450

Alto

Descripcion: En la tabla 5 y figura 5 se observa que el 22% de la evaluacién de personas

que existe en la empresa, se encuentra en nivel medio, de los cuales el 18% del desarrollo

organizacional reporta un nivel medio y el 4% del desarrollo organizacional es alto.

Asimismo, el 78% de la evaluacion de personas es alto, de los cuales se evidencia que el

16% del desarrollo organizacional es regular y el 62% se encuentra en un nivel alto.
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5.2. Contrastacion de las hipétesis
Hipétesis general
H1 Existe relacion directa y significativa entre la gestion de talento humano y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera
NEMATSA S.R.L. de Satipo —021 |
HO No Existe relacion directa y significativa entre la gestion de talento humano y el

desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera

NEMATSA S.R.L.de Satipo — 2021.
Tabla 6

Correlacidon entre gestion de talento humano y desarrollo organizacional

Variable N© Rho P — Valor Val. Nivel Alfa a

Gestién del talento
152 0528% 0,000%* < 0,05
Desarrollo organizacional

Nota. * El coeficiente de Rho es 0.528. Por tanto, la relacion es directa y en nivel moderado.

*##P-valor = 0,000 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

En la tabla 6, se evidencio la interaccion de los datos que se recopilaron de la gestion de
talento humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera
NEMATSA SRL. de Satipo — 2021 con el finde encontrar la correlacion entre estos. Los

resultados encontrados son las siguientes:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.

b) Utilizacién del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.
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Lectura del P-valor:
Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < a = La Hi se aprueba. Es significativo

P-valor> a = La Ho se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,000 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacion significativa.

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacién:

(+/-) 0.81 > (+/-) 0.99 = Correlacién positiva/negativa muy alta
(+/-) 0.61 > (+/-) 0.80 = Correlacién positiva/negativa alta

(+/-) 041 > (+/-) 0.60 = Correlacion positiva/negativa moderada
(+/-) 0.21 > (+/-) 040 = Correlacion positiva/negativa baja

0,00 > (4/-) 0,20 = Correlacion positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,528. Es decir, la relacion en directa y en nivel moderado.

Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacién
estadisticamente significativa; es decir se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la
hipétesis alterna (H1) de la investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,528 por lo

tanto, la relacién tiene una direccidn positiva (directa) y tiene un nivel moderado.

Conclusién: Se rechaza la hipétesis nula puesto que existe relacién directa y

estadisticamente significativa entre las variables de la investigacion.

Interpretacién: Existe relacion directa y significativa entre la gestién de talento
humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera
NEMATSA SR.L. de Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestion del talento
humano sea mas efectiva y adecuada, sera también adecuado el desarrollo

organizacional que presenta la empresa.
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Hipétesis especifica 1

H1 Existe relacion directa entre la admision de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L.
de Satipo — 2021.

HO No existe relacion entre la admision de personas y el desarrollo organizacional
en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo —

2021.

Tabla 7

Correlacidn entre la admision de personas y desarrollo organizacional

Variable N° Rho P — Valor Val. Nivel Alfa a

Admision de personas
152 0227 0,005 < 0,05
Desarrollo organizacional

Nota. * El coeficiente de Rho es (01,227 Por tanto, la relacion es directa y en nivel bajo.

*#*P-valor = 0,005 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

En la tabla 7, se evidenci6 la interaccion de los datos que se recopilaron de la admision de
personas y ¢l desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera
NEMATSA SR.L. de Satipo — 2021 con el finde encontrar la correlacién entre estos. Los

resultados encontrados son las siguientes:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.

b) Utilizacion del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.
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Lectura del P-valor:

Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < a = La Hi se aprueba. Es significativo

P-valor> a = La Ho se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,005 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacion significativa

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacién:

(+/-) 0.81 > (+/-) 0.99 = Correlacién positiva/negativa muy alta
(+/-) 0.61 > (+/-) 0.80 = Correlacién positiva/negativa alta

(+/-) 041 > (+/-) 0,60 = Correlacion positiva/negativa moderada
(+/-) 0.21 > (+/-) 040 = Correlacion positiva/negativa baja

0,00 > (4/-) 0,20 = Correlacion positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,227. Es decir, la relacion en directa y en nivel baja.

Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacién
estadisticamente significativa; es decir se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la
hipétesis alterna (H1) de la investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,227 por lo

tanto, la relacién tiene una direccién positiva (directa) y tiene un nivel bajo.

Conclusién: Se rechaza la hipétesis nula puesto que existe relacién directa y

estadisticamente significativa entre las variables de la investigacion.

Interpretacién: Existe relacion directa y significativa entre la admisién de personasy
el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA
S.R.L.de Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestion del talento humano en cuanto
a la admision de personas sea mas alta, efectiva y adecuada, sera también adecuado y

elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa.
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Hipotesis especifica 2

H1 Existe relacion directa entre el desarrollo de personas y el desarrollo

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L.
de Satipo — 2021.

HO No existe relacion directa entre el desarrollo de personas y el desarrollo

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L.
de Satipo - 2021.

Tabla 8
Correlacidn entre el desarrollo de personas y desarrollo organizacional

Variable Ne Rho P — Valor Val. Nivel Alfa a

Desarrollo de personas
o 152 0.173* 0,033%* < 0,05
Desarrollo organizacional

Nota. * El coeficiente de Rhoes 0,173. Por tanto, la relacion es directa y en nivel bajo.

*##P-valor = 0,033 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

En la tabla 8, se evidencid la interaccion de los datos que se recopilaron del desarrollo de
personas y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera

NEMATSA SRL. de Satipo — 2021 con el finde encontrar la correlacién entre estos. Los

resultados encontrados son las siguientes:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.

b) Utilizacion del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.
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Lectura del P-valor:

Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < a = La Hi se aprueba. Es significativo

P-valor> a = La Ho se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,033 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacion significativa

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacién:

(+/-) 0.81 > (+/-) 0.99 = Correlacién positiva/negativa muy alta
(+/-) 0.61 > (+/-) 0.80 = Correlacién positiva/negativa alta

(+/-) 041 > (+/-) 0,60 = Correlacion positiva/negativa moderada
(+/-) 0.21 > (+/-) 040 = Correlacion positiva/negativa baja

0,00 > (4/-) 0,20 = Correlacion positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,173. Es decir, la relacion en directa y en nivel baja.

Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacién
estadisticamente significativa; es decir se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la
hipétesis alterna (H1) de la investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,173 por lo

tanto, la relacién tiene una direccién positiva (directa) y tiene un nivel bajo.

Conclusién: Se rechaza la hipétesis nula puesto que existe relacién directa y

estadisticamente significativa entre las variables de la investigacion.

Interpretacién: Existe relacién directa y significativa entre el desarrollo de personas
v el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera
NEMATSA SR.L. de Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestion del talento
humano enfocado en el desarrollo de personas sea mds alta, efectiva y adecuada, sera
también adecuado y elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la

cmpresa.
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Hipotesis especifica 3

H1 Existe relacion directa entre la evaluacién de personas y el desarrollo

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L.
de Satipo — 2021.

HO No existe relacion directa entre la evaluacion de personas y el desarrollo

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L.
de Satipo - 2021.

Tabla 9
Correlacidn entre la evaluacion de personas y desarrollo organizacional

Variable Ne Rho P — Valor Val. Nivel Alfa a

Evaluacion de personas
o 152 0521* 0.000%* < 0,05
Desarrollo organizacional

Nota. *El coeficiente de Rho es 0.521. Por tanto, la relacion es directa y en nivel moderado.

##P-valor = 0,000 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa.

En la tabla 9, se evidenci6 la interaccién de los datos que se recopilaron de la evaluaciéon de
personas y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera
NEMATSA SRL. de Satipo — 2021 con el finde encontrar la correlacién entre estos. Los

resultados encontrados son las siguientes:

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95%

con un margen de error o riesgo de 5%.

b) Utilizacion del estadigrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman — Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el

coeficiente de correlacion entre dos variables de tipo ordinal.
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Lectura del P-valor:

Criterio para determinar la Hipotesis:

P-valor < a = La Hi se aprueba. Es significativo

P-valor> a = La Ho se aprueba. No es significativo

Por tanto: P-valor = 0,000 < 0,05 (nivel alfa). Existe relacion significativa

Criterio para determinar la direccion y nivel de correlacién:

(+/-) 0.81 > (+/-) 0.99 = Correlacién positiva/negativa muy alta
(+/-) 0.61 > (+/-) 0.80 = Correlacién positiva/negativa alta

(+/-) 041 > (+/-) 0,60 = Correlacion positiva/negativa moderada
(+/-) 0.21 > (+/-) 040 = Correlacion positiva/negativa baja

0,00 > (4/-) 0,20 = Correlacion positiva/negativa muy baja o nula

Por tanto: Rho = 0,521. Es decir, la relacion en directa y en nivel moderada.

Decision: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relacién
estadisticamente significativa; es decir se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la
hipétesis alterna (H1) de la investigacion. El coeficiente de Rho es de 0,521 por lo

tanto, la relacién tiene una direccién positiva (directa) y tiene un nivel moderado.

Conclusién: Se rechaza la hipétesis nula puesto que existe relacién directa y

estadisticamente significativa entre las variables de la investigacion.

Interpretacién: Existe relacién directa y significativa entre la evaluacién de personas
v el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera
NEMATSA SR.L. de Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestion del talento
humano enfocado en la evaluacion de personas sea mas alta, efectiva y adecuada, sera
también adecuado y elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la

cmpresa.
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1
ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En la actualidad el panorama antes descrito no es ajeno a la Empresa Maderera-
NEMATSA S.R.L.; que cuenta con trabajadores dedicados a actividades de aserrado,
acepilladura, silvicultura, extraccion y transporte de madera. Y como empresa que

busca el busca su crecimiento y establecimiento en el mercado laboral, requiere
analizar el control sobre la gestion de recursos humanos y la incidencia de este en el

desarrollo organizacional; como principal instrumento de cambio. En ese sentido, el

proposito del presente estudio es determinar la relacion entre la gestion del talento

humano y el desarrollo organizacional en la empresa NEMATSA SR.L. de la
Provincia de Satipo. Por lo mismo, los resultados son los siguientes:

En cuanto a la relacién de gestion de talento humano y desarrollo organizacional

se pudo observar que el 17% de los colaboradores de la empresa refiere que la gestién

de talento humano se encuentra en un nivel medio, de los cuales el 15% posee

5
desarrollo organizacional medio y el 2% alto. El 83% de los colaboradores refieren
que la gestion de talento humano se encuentra en nivel alto, de estos el 19% del

desarrollo organizacional posee un nivel medio y el 64% en nivel alto (v€ase tabla 2 y
figura 2). Se puede evidenciar que la mayorfa de la gestién del talento humano se
encuentra en nivel alto, lo que evidenciaria que las politicas y practicas fundamentales
para la direccién de la empresa en aspectos administrativos relacionados a los recursos
humanos, tales como el reclutamiento, la seleccion, el desarrollo y la evaluacién de
desempefio de los colaboradores (Chiavenato, 2009), esto se lleva a cabo mediante
procesos estrictos de planificacion, direccion, coordinacion, organizacion, control y

ejecucion que la empresa tiene para analizar diversos aspectos como la cultura

organizacional, estructura organizacional, caracteristicas ambientales del contexto




68

laboral, misién y vision institucional, tecnologia, procesos internos y estilos
administrativos, como factores inherentes a la organizacion (Vallejo, 2016). Asi
mismo, el desarrollo organizacional de laempresa es alta, por lo tanto. se entiende que
la perspectiva direccional de la empresa se ejerce por en un campo y enfoque de
cambio organizacional que se lleva a cabo por los trabajadores mediante la
formulacion e implementacion de acciones, supervision interna y externa; en este
sentido, el desarrollo organizacional de la empresa se fundamenta en el cambio
ambiental y la calidad de las relaciones de las personas en torno al trabajo, es decir la
cultura organizacional y el lograr los objetivos de la organizacidn (Chiavenato, 2009).
Esto se pudo llevar a cabo mediante un proceso sistematico que implica la evaluacién
de conductas, actitudes, valores y creencias para hacer frente a la resistencia que tiene
los colaboradores para el cambio y que luego se pueda implementar modificaciones en

la cultura organizacional de la empresa (Herndandez et al.,2011).

En general, por lo explicado anteriormente, se puede entender entonces que la
gestion del talento humano tiene que ver directamente con el desarrollo organizacional,
esta afirmacion se puede corroborar mediante la utilizacion del coeficiente de Rho de
Spearman donde el valor rho fue de 0,528 y un p-valor de 0,000 siendo este menor al
nivel alfa (0,05) es decir, la relacién entre las variables es directa, moderada y
estadisticamente significativa (véase tabla 6). Se concluye entonces que existe relacién
directa y significativa entre la gestién de talento humano y el desarrollo organizacional
en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S R.L. de Satipo — 2021, es
decir, a medida que la gestién del talento humano sea mds efectiva y adecuada, serd

también adecuado el desarrollo organizacional que presenta la empresa.
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El estudio se asemeja a lo encontrado por Nifiez y Brochero (2019), quienes
afirman que la prioridad de toda la actividad econdmica sobre las ganancias se rige

mediante un enfoque del talento humano, para optimizar las capacidades de los
empleados y alcanzar los objetivos de la empresa, esto dispone la organizacién de los
recursos humanos, materiales y econdmicos que el mercado menada. Asi mismo,
Ramirez ef al. (2019) afirman que la gestion del talento humano hace posible la
adaptaciéon de los cambios y la consolidacion de competencias sustentables y
sostenibles que proporcionan el desarrollo de la empresa, entonces se entiende que
cuidar el talento humano significa incrementar el desarrollo organizacional y como
consecuencia las ganancias son sostenibles asi lo afirman también Soledispa y Alfonso
(2018), Valencia (2018) y Rocha y Pozo (2016). En cuanto al nivel nacional, Alvarez
(2020) también sostiene que el adecuado manejo del talento humano en la empresa
direccionadas en funcion a las afinidades emocionales o politicas pueden incrementar
el desarrollo organizacional; del mismo modo Aguilarm (2019) examiné la
importancia de la gestion del talento humano y su influencia en el desarrollo
organizacional, esto indicarfa que la inversion de una adecuada gestion del talento
humano no solo se relaciona con el incremento del desarrollo organizacional, sino que
también influye directamente en su progreso sustentable y sostenible. Mismas
conclusiones obtienen Montoya (2018}, Sanchez (2018) y Cancho y Caycho (2018)
quienes concluyeron que el andlisis de las diferentes dimensiones de las variables
como la formacion, desarrollo y evaluacion del personal o de los colaboradores

significa un adecuado mancjo de los recursos humanos que, a plazo inmediato,

incrementan también las ganancias econdmicas y el crecimiento organizacional.

Para la mejor comprensién y la comprobacién de los hallazgos encontrados en

los antecedentes, descritos anteriormente, se indagé la relacién que hay entre las
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dimensiones de la gestion del talento humano (admision, desarrollo y evaluacion) y el
desarrollo organizacional, lo que podria indicar con cudles se relaciona con mas fuerza

o prevalencia. Entonces, los resultados hallados son los siguientes:

Respecto a la relacion entre la admisién de las personas y el desarrollo
organizacional se evidencié que 16% de la admisién de personas que existe en la
empresa ?e encuentra en un nivel medio, de los cuales el 9% del desarrollo
organizacional se encuentra en nivel medio y el 7% alto. El 84% de la admision de
personas que existe en la empresa representan un nivel alto, de estos, el 25% responde
a un nivel medio de desarrollo organizacional y 59% alto (asc tabla 3 y figura 3). La
mayoria de los colaboradores de la empres indican que la admisién de personas se
encuentra en un nivel alto, esto significaria que la empresa cuenta con estrategias de
incorporacién nueva e innovadora de personal calificado, con el objetivo de sustituir
abandonos de puestos, crecimiento y expansién personal de sus empleados que
optimizan el desempeiio de actividades, a través de la seleccion que busca aumentar el
personal dirigido a una mejora constante de la comunicacion, divulgacién y atraccién
que tienen la empresa para con los nuevos trabajadores a fin de introducir a la empresa
nuevas competencias y capacidades que incrementen el desarrollo (Chiavenato, 2009),
esto ligado a los niveles elevados de desarrollo organizacional que se explicé
anteriormente, se puede evidenciar que la admisién de un personal capacitado y con
nuevas competencias que pueden contribuir con el desarrollo organizacional, se
evidencia que la calidad de los recursos humanos conlleva al incremento del desarrollo
de la empresa, como se menciona. Entonces, al contrastar las hipdiesis, utilizando el
coeficiente de Rho de Spearman, se evidencié que el valor rho obtenido fue de 0,227

y el p-valor fue de 0,005 siendo este menor al nivel alfa (0,05) se pueden entender que

la relacion es directa y estadisticamente significativa (véase tabla 7). Por ello se
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concluye que, existe relacion directa y significativa entre la admision de personas y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA
SR .L.de Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestion del talento humano en cuanto
a la admision de personas sea mas alta, efectiva y adecuada, sera también adecuado y

elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa.

Respecto a la relacion entre el desarrollo de personas y el desarrollo
organizacional, se pudo observar que en la empresa evaluada existe 20% de desarrollo
de personas en nivel medio de los cuales, el 10% del desarrollo organizacional
encuentra en nivel medio y el 10% en nivel alto. E1 80% del desarrollo de personas se

encuentra en nivel alto, de los cuales el 24% refiere que el desarrollo organizacional

es medio o regular y el 56% se encuentra en nivel alto (véase tabla 4 y figura 4). La
mayoria del desarrollo de personan indican que se encuentra en un nivel alto, lo que
significaria que en la empresa evaluada, brinda informacién bésica que induzca a
generar nuevas ideas, soluciones, conceptos y actitudes para modificar costumbres y
conductas con la finalidad de hacerlos mds efectivos a nivel personal y profesional
(Chiavenato, 2009) estas actividades de desarrollo del personal se lleva a cabo
mediante la rotacién de puestos, puestos de asesoria, aprendizaje prictico, asignacién
de comisiones, participacion de cursos y seminarios externos, ejercicios de simulacion,
capacitacion fuera de la empresa, estudio de casos, juegos dindmicos en la empresa,
centros internos de desarrollo y asistencia personal, entre otros: estas actividades
implementadas en la empresa podrian incrementar ain mas el desarrollo sostenible del
personal y por ende de la empresa, sin embargo no se conocer con cerleza las
actividades de la empresa para que el desarrollo sea catalogado como superior, pero si

se evidencia que en general las actividades implementadas por la empresa, brindan a

los colaboradores cierta satisfaccion y comodidad, por ello se puede decir que es
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probable que esta actividad de gestionar el desarrollo del personal puede ayudar
también al incremento del desarrollo organizacional, esta afirmacion se puede concluir
con la comprobacion de las hipétesis, donde se utilizé también el coeficiente de Rho
de Spearman, cuyo valor rho fue de 0,173 y un p-valor de 0,033 siendo este menor al
nivel alfa (0.05) es decir, la relacion entre las variables es directa y estadisticamente
significativa. Se concluye que, existe relacion directa y significativa entre el desarrollo
de personas y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera
NEMATSA SR.L. de Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestién del talento
humano enfocado en el desarrollo de personas sea mds alta, efectiva y adecuada, serd

también adecuado y elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la

empresa.

Respecto a la relacion entre la evaluacion de personas y el desarrollo
organizacional, se pudo observar que el 22% de la evaluacion de personas que existe
en la empresa, se encuentra en nivel medio, de los cuales el 18% del desarrollo
organizacional reporta un nivel medio y el 4% del desarrollo organizacional es alto.
Asimismo. el 78% de la evaluacién de personas es alto, de los cuales se evidencia que
el 16% del desarrollo organizacional es regular y el 62% se encuentra en un nivel alto
(véase tabla 5 y figura 5). Se entiende que para el desarrollo de la gestién adecuada del
talento humano se debe seleccionar adecuadamente al personal, propiciar el
crecimiento personal de cada uno de sus colabores, no se debe dejar de lado el aspecto
de evaluacion, puesto que esto permite si los procesos anteriores fueron efectivos o no,
por ello, cuando se observa esta dimension se evidencia que la mayoria de los
colaboradores refleja que la evaluacién de personas de la empresa, es alta, lo que

indicaria que el desempefio laboral de los colaboradores es efectiva, se dirige

estrictamente a las competencias direccionadas al cumplimiento de actividades, metas
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y resultados que tienen los colaboradores; es decir se estima y valora el aporte del
trabajador a la organizacién (Chiavenato,2009), este aspecto posiblemente estd siendo
evaluada mediante recompensas, realimentacion, desarrollo, relaciones, percepciones,
potencial de desarrollo y asesoria constante para que la evaluacion sea permanente y
que el desempeiio sea lineal y tenga varianzas positivas (Chiavenato, 2009). Entonces
esto podria relacionarse con mayor prevalencia con el desarrollo organizacional,
debido a que esta dimensién de la gestion del talento humano es mds fdcil de percibir
para evidenciar el crecimiento de la empresa. Por ello, frente a este andlisis, se
comprobo la hipétesis, utilizando el coeficiente de rho de Spearman, cuyo valor rho
fue de 0,521 y el p-valor de 0,000 siendo este menor al nivel alfa (005), lo que indica
que la relacion entre las variables es directa y estadisticamente significativa (véase
tabla 9). Se concluye entonces que, existe relacién directa y significativa entre la

evaluacion de personas y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la

empresa maderera NEMATSA SR.L. de Satipo — 2021, es decir, a medida que la

gestion del talento humano enfocado en la evaluacién de personas seca mas alta,

efectiva y adecuada, serd también adecuado y elevado los niveles de desarrollo

organizacional que presenta la empresa.
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ONCLUSIONES
1. Existe relacion directa y significativa entre la gestion de talento humano y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR.L. de
Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestion del talento humano sea mas efectiva
y adecuada, serd también adecuado el desarrollo organizacional que presenta la

empresa, debido a la implementacion de estrategias que mejoran los recursos humanos,

materiales y econémicos que conlleva al crecimiento de la empresa.

2. Existe relacion directa y significativa entre la admision de personas y el desarrollo

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de

Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestion del talento humano en cuanto a la

admision de personas sea mds alta, efectiva y adecuada, serd también adecuado y
elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa.

3. Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA SR L. de
Satipo — 2021. es decir, a medida que la gestién del talento humano enfocado en el

desarrollo de personas sea mas alta, efectiva y adecuada, serd tambi€n adecuado y

elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa.

4. Existe relacion directa y significativa entre la evaluacion de personas y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de
Satipo — 2021, es decir, a medida que la gestién del talento humano enfocado en la

evaluacion de personas sea mds alta, efectiva y adecuada, serd también adecuado y

elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa.
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COMENDACIONES
1. Publicar los resultados en sistemas fisicos y virtuales de la Universidad Peruana Los
Andes y/o revistas indexadas, que puedan permitir al publico en general, conocer los
resultados hallados en la presente investigacidn, esto permitird la distribucién la
informacion y el adiestramiento de las personas para colaborar en proximas

investigaciones relacionadas a la linea de investigacion.

2. Mejorar los métodos de investigacion en proximos estudios que permitan analizar con
un mayor nivel metodologico, operativo e instrumental que puedan buscar la posible

causalidad y fenomenologia que existe entre la interaccion de las variables de estudio,

teniendo cuidado con las posibles consecuencias que ¢l estudio se pueda prestar.

3. A las autoridades de la Empresa Maderera NEMATSA S.RL., implementar
estrategias de mejora e incremento de la gestién del talento humano, como actividades
que promuevan la admisién, desarrollo y evaluaciéon de los colaborares a fin de

incrementar de forma proporcional los niveles del desarrollo organizacional.

4. A la Universidad Pernana Los Andes, incentivar la conducta investigativa en los
estudiantes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables con el objetivo de
mejorar e incrementar las investigaciones producidas por los estudiantes, siguiendo la
linea de investigacion y posiblemente crear programas de mejora que muchas

empresas 1o necesitan para implementarlas en su contexto.
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ANEXOS
Matriz de consistencia.

Matriz de operacionalizacion de variables.

Matriz de operacionalizacion del instrumento.

El instrumento de investigacion.
Confiabilidad y validez de los resultados
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Amnexo 4: El instrumento de investigacion.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR DESARROLLO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador lea detenidamente cada item y conteste de

acuerdo a tu opinion. No existen respuestas buenas ni malas

| opclONES
iTEMS INE
Ii -

. (Realiza lo programado en los planes estratégicos (PEI; PAT vy presupuesto)

2. {Se realiza seguimiento constante de lo planificado estratégicamente?

3. ¢Se le convoca a participar cuando es necesario reformular la vision y mision?

4. Esta de acuerdo con el vison—mision actual?

Ln

- (Participa en la elaboracién de los flujogramas de los procedimientos en su
area? -
. (Fstima que en la institucion la gestion por procesos es la adecuada?

. ¢Se utiliza como material de consulta el Manual de Procedimientos?

. (Se mejoran permanentemente los procedimientos?

M| eo| ~| o

. (Participa, en cquipo, en la planificacion de su érea de trabajo y de la
mstitucion?
10. ;Participa grupalmente en la evaluacién de lo planificado?

11. (El equipo expresa sus puntos de vista sobre la gestion?

12. jLa institucion toma en cuenta lo expresado por los equipos de trabajo para :
la formulacion de planes de mejora?
| 13. ¢l jefe de area participa activamente en las tareas de su  equipo de trabajo?

14. ;El jefe de area propicia_éi htr_s-t_bajo en equipo?
il 15. ; Se participa en equipo en la toma de decisiones institucionales?

| 16. ;Se realizan mediciones de eficacia de la toma de decisiones?
17. (Existe un buen nivel de comunicacion con los directivos y jerarquicos? :

18. ;Las barreras personales obstaculizan la comunicacion fluida?

19. (Conoce las tareas y funciones que realiza en la institucion?

20. ¢ Se socializa las tareas y funciones de acuerdo al reglamento interno?
21. ;Se recompensa la labor efectiva y sobresaliente?

22. ;Se socializan las normas sobre recompensas (premios y estimulos)

23. ;Esta de acuerdo con las responsabilidades delegadas para la funcién que '
realiza? |

24. ;Se notifica la delegacion de funciones mediante acto resolutivo? |

1Gracias por su colaboracion!
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador lea detenidamente cada item vy conteste de

acuerdo a tu opinion. No existen respuestas buenas ni malas

OPCIONES
iITEMS TERE
11k

1. ; Se realiza la difusion adecuada para convocar personal docente nuevo?
2. ;En el PEI existen lineamientos de politica para reclutamiento de personal?

3. ; El instituto establece un procedimiento especifico para reclutar personal?

4. ; Existe un manual de perfil de puestos que permita seleccionar adecuadamente al
personal?

5. ; Existen procedimientos de seleccion de personal en las normas internas del
instituto?

6. ;Se convoca al personal para la elaboracion o mejoramiento del manual de
induccion?

7. ;8¢ cumplen a cabalidad los procesos de induccion?

8. ;Se evalia la eficacia del proceso de induccién?

0. ; Se realizan capacitaciones en forma regular, al inicio y mitad del afio?

10. ;La tematica de la capacitacion es pertinente con los intereses de los trabajadores?

11, g,Se mide el impacto de las .capacita(-:iones?

12. ;Se socializa periddicamente el plan de desarrollo de las personas?

13. ; Se otorga premios v estimulos por desempernios destacados?
14, ;Se promociona adecuadamente a los docentes que obtienen grados académicos?

15. ;Se financia la investigacion a cargo del personal?

16. ;Se realizan ceremonias de premiacion al personal?

17. ; Se realizan encuestas sobre satistaccion del servicio dirigidas a los trabajadores?

18. ; Se entrevista a los trabajadores para apreciar su satistaccion conel trato v
condiciones de trabajo?
19. Es oportuna la entrega de documentos solicitados por las dreas?

20. ;Se cumplen los plazos establecidos en ¢l MAPRO?

21. ;Se socializa el plan de supervision y monitoreo?
2. ;Se cumple el cronograma de supervision y monitoreo?

23. | Se realizan reuniones de reflexion para superar los errores detectados en el
proceso de supervisién y monitoreo?

24. ;Se revisan y reformulan periédicamente los instrumentos de supervision y
monitoreo?

1Gracias por su colaboracién!
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Anexo 5: Confiabilidad y validez de los instrumentos
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO
Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:

a - valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente

a - valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena

o - valor> 0,70 = La confiabilidad es Aceptable

« - valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
a - valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable

o - valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente

(4]
Tabla 10
Confiabilidad del Cuestionario de Gestidn del Talento Humano.
i Coeficiente del Alfa de
Namero de Items Cronbach Valoracion Nivel Permitido
o - valor
24 0,970 > 0,50

Nota. El alfa de Cronbach es mayor al nivel mdximo permitido, por lo tanto, es confiable.

Entonces:

El valor de alfa de Cronbach (0,970) es mayor al nivel minimo permitido (0,50). Por lo tanto,
es confiable.

Decision:

El “Cuestionario de Gestion del Talento Humano” tiene un coeficiente de 0,970.

Representando asi, confiabilidad excelente con un 97,0% a favor.




VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlacién Item - Test

Criterio para determinar la Validez del instrumento:
P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.

P-valor > 0,30 = El item aprueba.
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Tabla 11
Correlacidn item-test del Cuestionario de Gestion del Talento Humano.
Item Correlacién [tem — Test a si el item es eliminado
{tem 01 0930 0.967
ftem 02 0.840 0.967
ftem 03 0368 0.971
[tem 04 0,658 0,969
[tem 05 0,658 0,969
[tem 06 0,840 0,967
ftem 07 0930 0,967
[tem 08 0,840 0.967
ftem 09 0.848 0.967
ftem 10 0.760 0.968
[tem 11 0,595 0.969
[tem 12 0930 0,967
[tem 13 0,760 0,968
ftem 14 0930 0,967
ltem 15 0,658 0,969
[tem 16 0488 0,970
Item 17 0930 0.967
[tem 18 0,786 0.968
ftem 10 0930 0,967
[tem 20 0,786 0,968

ftem 21 0,786 0,968
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Item Correlacion Item — Test a si el Item es eliminado
ftem 22 0368 0971
[tem 23 0.658 0.969
tem 24 0,658 0,969

Nota. Se aprueban todos los ftems por criterio de correlacion item — test.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO
Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Criterio para determinar la Validez del instrumento
P-valor < 0,00 = Concordancia nula

P-valor > 0,20 = Concordancia baja

P-valor > 0,40 = Concordancia ligera

P-valor > 0,60 = Concordancia moderada

P-valor > 0,80 = Concordancia satisfactoria

P-valor > 0,90 = Concordancia perfecta

Tabla 12

Indice de concordancia del Cuestionario de Gestion del Talento Humano.

E i Coeficiente de Val .. Nivel
— W-Kendall o oacOm  ermitido
Mtro. Barja Huayta Christian Rémulo
Mtra. Moscoso Paucarchuco, Ketty M. 0.814 > 050

Mg. Vivanco Niifiez Omar Arturo

Nota. El nivel de concordancia entre los expertos es satisfactorio.

Entonces: El indice de concordancia (0,814) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).
Por lo tanto, existe concordancia satisfactoria entre los expertos.
Decision: El “Cuestionario de Gestion del Talento Humano® tiene un coeficiente de

concordancia de w - Kendall de 0.,814. Es decir, la validez de contenido es satisfactoria con

81.4% a favor.
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE DESARROLLQO
ORGANIZACIONAL
Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:

a - valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente

a - valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena

o - valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable

a - valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
o - valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable

o - valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente

5
Tabla 13

Confiabilidad del Cuestionario de Desarrollo Organizacional.

Coeficiente del Alfa de
Niimero de Items Cronbach Valoracion Nivel Permitido
o - valor
24 0.968 > 0.50
Nota. El alfa de Cronbach es mayor al nivel mdximo permitido, por lo tanto, es confiable.
Entonces:

El valor de alfa de Cronbach (0,968) es mayor al nivel minimo permitido (0,50). Por lo tanto,
es confiable.

Decision:

El “Cuestionario de Desarrollo Organizacional” tiene un coeficiente de 0,968.

Representando asi, confiabilidad excelente con un 96.8% a tavor.




VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE DESARROLLO

ORGANIZACIONAL

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlacion Item - Test

Tabla 14

Criterio para determinar la Validez del instrumento:

P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.

P-valor > 0,30 = El item aprueba.

Correlacidn item-test del Cuestionario de Desarrollo Organizacional.
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Item Correlacién [tem — Test a si el item es eliminado
{tem 01 0.889 0.965
ftem 02 0931 0.965
ftem 03 0.890 0.966
[tem 04 0416 0,970
[tem 05 0416 0,969
[tem 06 0910 0.965
ftem 07 0,904 0,965
[tem 08 0,736 0.967
ftem 09 0856 0.966
ftem 10 0.802 0.966
[tem 11 0870 0.966
[tem 12 0,886 0,966
[tem 13 0517 0,969
ftem 14 0418 0,970
ltem 15 0,395 0,970
[tem 16 0411 0.970
[tem 17 0436 0.969
[tem 18 0,724 0,967
ftem 10 0,873 0,966
[tem 20 0,898 0.965
[tem 21 0910 0.965
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Item Correlacion Item — Test a si el item es eliminado
ltem 22 0,870 0.966
[tem 23 0.904 0.965
[tem 24 0.879 0,066
a

Nota. Se aprueban todos los ftems por criterio de correlacion item — test.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Criterio para determinar la Validez del instrumento
P-valor < 0,00 = Concordancia nula

P-valor > 0,20 = Concordancia baja

P-valor > 0,40 = Concordancia ligera

P-valor > 0,60 = Concordancia moderada

P-valor > 0,80 = Concordancia satisfactoria

P-valor > 0,90 = Concordancia perfecta

Tabla 15
Indice de concordancia del Cuestionario de Desarrollo Organizacional.
E : Coeficiente de Val .. Nivel
— W - Kendall e permitido
Miro. Barja Huayta Christian R6mulo
Mtra. Moscoso Paucarchuco, Ketty M. 0.829 > 0,50

Mg. Vivanco Nuiiez Omar Arturo

Nota. El nivel de concordancia entre los expertos es satisfactorio.

Entonces: El indice de concordancia (0,829) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).
Por lo tanto, existe concordancia satisfactoria entre los expertos.

Decision: El “Cuestionarioc de Desarrollo Organizacional.” tiene un coeficiente de
concordancia de w - Kendall de 0,829. Es decir, la validez de contenido es satisfactoria con

82.9% a favor.




Fichas de validacion del Criterio de los Expertos

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL *CUESTIONARIO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO"CGTH

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO:

1.1, Apellidos y sonbees: BARIA HUAYTA CHRISTIAN ROMULO
1.2 Gendo Académioo: MAESTRO

1.3 Professde: LICENCIADO EN ADMINISTRACION

1.4 s whi domade labors: UNIVERSIDAD PERLUANA LOS ANDES
1.4, Carge g descmpectia: CATEDRATICO

I VALIDACION:

= =
HEIEIRIE
INDIC ADORES DE CHETERIO E = E 3|t
EVALUACION Nabirc bos ems el nstrumcnts = = <
1 2 i 4 4

CLARIDAD Estin 1 b com lengaape apropusto gue X

thedms sy coanprensain
- Esun expresados ea comdatas olnervables ;
ORIETIVIDAD X
- . medibles

Este una ormnraccn kg ca los

> Lasae relacurn de bos comtenidos son las
COHERENCIA nidicambores de Ls v amoble X

Las cotegoraas de respucstas y sus valores son
FERTINENCIA ’ X
apropradin

Son sullcreates la cantidad v caledad Je s X

SOPICEENCEL preveniados ca ¢l instrumento.

SUMATORIA FARC AL 12 13

SUMATORIA TOTAL n

1L RESULTADOS DE LA VALIDACION

L Valsrncidn totsl cusntivative: 27

3.2, Opladin: (marque con ma X)
FAVORABLE : x
DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE N
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO™CGTH

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO:

1.1, Apellidos y nossbees: MOSCOSO PAUCARCHUCD. KETTY MARILU

1.2, Geado Académico: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

1.3 Profesde: LICENCIADA EN ADMINISTRACION ¥ NEGOCIOS INTERNACIONALES
1.4 lsstmuciin dosde lbora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANTA

1.5 Carge gec desempenia: CATEDRATICO

I VALIDACTON:
-
¥
H HEIE
INDICADORES DE CRETERIO % ; Blal®
EVALUACHIN Nadvie b iteins del lnstramesto = = a
1 2 3 4 L]
CLARIDAD Esan toomuladrs com leniaje apeopiado que X
oo tlfs v o CHPESTBMNL
. Estin caprcadns oo comdates obecry ablcs.
ORJIETIVIDAD bl X
— E Euste una organimacidn Kgioa o los
CONSISTENCIA contesidis v relacion con la eoria X
OUERE Exste relocidn de los costenidos con ks
. A indicadores de la vanable *
. s Las camegorias de respucsias v sis valores son
PERTINENCIA 8 X
— Son sufbcicates la cantidad v cabdad ¢ o
SUFICIENCIA prescntados cn ol instrusento. X
SUMATORLIA PARCIAL 12 13
SUMATORIA TOTAL 1

L RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1 Valerackia total cuantitachva: 27
3.2 Opisbiin: (marque cos wa X)

FAVORABLE 3 X
DERE MEMIRAR
NOFAVORABLE g

TRMA




INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO"CGTH

L DATOS GENERALES DELEXPERTO:

1.1 Apellidos y nosbees: VIVANCO NONEZ OMAR ARTURO

1.2 Geado Académico MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS
1.3 Prafisades: LICENCIADO EN ADMINISTRACION

L4 lsstaocidn dosde lsbora: UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

1.5, Curge gee desempeiia: CATEDRATICO

L VALIDACION:

Deficie mte
Ve
Regutar
hueme
Exedente

ININCADORES DE CRETERIO
EVALUACKN Sebsi ¢ los e del instramentn
1 2 3 4 5
CLARIDAD Esain formulados cos lenguje apropudo que X

fiscales sy comprensuin

Estan expresidos oo comsbatas observables,

ORIETIVIDAD maadibles X
. 5 . Euste uns of gnizeckon iga o os E
CONSISTENCIA cunicasdis y reiacon con e wcoris -
P Eusea: sclis ion de [os comtenidos con los .
COHERENCIA indscadores de la vanable X
" e Las comegorias de respuedas y s valores s .
PERTINENCIA L X
SUFICIENCIA Son suflcestes la cantidad v calidad de e X
pecsentados en ¢l instrumento.
SUMATORIA PARCIAL [ 20
SEUMATORIA TOTAL . |
L RESULTADOS DE LA VALIDACKON
3.1 Valeraciia total cusntitativa: 28
3.2 Opimidn: (masyue con wma X)
FAVIRABLE L] X

DEBE MEJORAR :
NOFAVORABLE

FIRMA
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE DESARROLLO
ORGANIZACIHONAL™CDO

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO:

1.1, Apellidas y noenbres: BARIA HUAYTA CHRISTIAN ROMULO
1.2, Grado Académica: MAESTRO

1.3 Profeside: LICENCIADO EN ADMIMISTRACION

LA, lsstitne i dosde labors: UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
1.3, Cargo gee desempef: CATEDRATICO

1L VALIDACION:
- -
H HEIE
INMCADORES DE CRETERN» é ; " F !
EVALUACION Sobre ko items del instraments s = =
1 2 3 4 ]
‘IIID Esia Lias s b - L i 2 . o
i fhciles s coomprenssin =
. Esin exprestados o8 comductas obseryables.
OBRIETIVIDAD X
E los
v e Und ofganizacion kg ea
CONSINTENCIA con bos ¥ selnciin con b ieorls b3
— Eumte relacidn de los cossendos con s p
CORERENCIA indicadores de la v arnatk: %
o s Las concgorias de icspucsias y sis valores son
INENC 3 X
PERTINENCIA age
. ’ Son suficieates b cantidad y cabidad de llems
SUFICIENCIA prewntades en el Akt il .
SUMATORIA PARCIAL X 20
SUMATORIA TOTAL 28

UL HESULTADOS DE LA VALIDACION

A1 Valerscida totsl cusntitativa: I8

3.2, Opisdin: (meequs con ma X)
FAVORABLE T X
DEBE MEJORAR

NO FAVORARLE

/

o
/'/’.J) / g
( / /

FIRMA

96
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL “*CUESTIONARIO DE DESARROLLO
ORGANIZACIONALTC DO

L DATOS GENERALES DEL EXPERTO:

L1 Apcllidens y nomndees. MOSCOSO PAUCARCHUCO, KETTY MARILL

1.2 Gead Académics MAESTRA EN GESTION PUBLICA

1.5 Professtm: LICENCIADA EN ADMINISTRACION ¥ NEGOCIOS INTERNACIONALES
1.4 lsstrocwon dosde lsbors: UNIVERSIDAD NAGIONAL DE HUANTA

1.5, Curgo gue desempedia: CATEDRATICO

L VALIDACTON:

v
x
HEIHEIE
INDICADORES DE (RETERIO k|22
EVALUACION Sebire los items del instrumentn - - -
I 2 3 4 4
CLARIDAD Esahs formulmdos coa lenguaje apropiado que X
theslas su comprensain.
’ — Eain expeesados oa comdantas obwervables, ;
ViD.
ORIETIVIDAD il X
. - . Evsie una ofganisecun gica oo los
CONSISTENCIA conlesados v relacui coo Lo leonia %
Z = Exsie sclacudn de bos contenidos con los
COHERENCIA tadieadionss dufa waridhis
. . Las comeporias de respuedtas v sus valores son 5
PERTINENCIA — X
SUFICIENCIA San .u.lx‘nn;.cllnm.m v caliad de e %
SUMATOSRIA PARCIAL 12 ] 15
SUMATORIA TOTAL »

L RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1 Vaderacida total cusntitativa: 27

3.2 Opision: (mayue cos wa X)
FAVORARLE ] X
DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE 1

/ FHMA
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL “CUESTIONARIO DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL®-CDO

L DATOS CENERALES DEL EXPERTO:

1.1, Apellides y nossbees: VIVANCO NUREZ OMAR ARTURO

1.2, Geado Académico: MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS
1.3 Profesida: LICENCIADO EN ADMINISTRACION

LA, lastauc o dosde labors: UNIVERSIDAD PERLANA LOS ANDES

1.4, Corgo gue desespeiin: CATEDRATICO

1L VALIDACION:

Ela|2]e|d

I.\il_llt'&l!ﬂl_tlﬁ DE . CRETERID g = 3 y | 4!

EVALUACION Sabvr e bon iems del insirementn a ]

1 2 3 4 5

CLARmAD o x

ORIETIVIDAD Lm:’n*:\mm e comductas observables. X
ConsmTENGIA | e e b ;

S, | S i e o :

PERTINENCIA Las .ncg:n.u de respuedas v sus valores son X
| S bty i ;

SUMATURIA PARCIAL ] F]

5

SUMATORIA TOTAL

1L RESULTADOS DE LA VALIDACION

3L Vaberscide ol cusntiativa: 28

3.1 Opisida: (manque con wna X)
FAVORABLE (] X
DEBE MEMORAR :
NO FAVORABLE !

FIRMA
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Anexo 7; Consentimiento informado.

“diio del Bicentenario del Perd: 200 aflos de Independencia”

SOLICITO: CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA EL DESARROLLO DE LA
INVESTIGACION DE, GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN COLABOURADORES
DE NEGOCIACION MADERERA TRAVI
SATIPO S.R.L 2021,

SENOR GERENTE DE LA EMPRESA MADERERA DE SATIPO.

Por el presente los solicitantes URBINA PARIONA MARIA MERCEDES con
DNI: 48320911, y ROJAS ORIHUELA KELLY con DNI: 73198217: bachilleres de la
Faculiad de Ciencias Administrativas y Contables, especialidad de Administracion y
Sistemas de la Universidad Peruana los Andes, ante usted nos presentamos  muy
respeluosamente para solicitar su autorizacion para EL CONSENTIMIENTO INFORMADO
para el desarrollo de la investigacion titulada “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE
NEGOCIACION MADERERA TRAVI SATIPO S.R.L - 20217, para que realizar una

entrevista a profundidad a su persona, obtener evidencias, fotos y las evidencias que sean

pertinentes.
Satipo, 16 de julio del 2021,
Atentamente;
ll.." , \\: - \.
T
URBINA PARIONA MARIA MERCEDES B ROJAS ()RII’IJELA KELLY
DNIN® 48320911 DNIN®' 73198217
COD.MAT. E04184G COD.MAT. E08205E

/
L2l

LS NEMATSA KL
- .

RECIBIDO

105
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NEMATSaA

NEGOCIACIGN MADERERA TRAVI SATIPO S.R.L

“Aiio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”

Sr. FERNANDO AUGUSTO TRAVI FRECH

GERENTE DE LA EMPRESA NEGOCIACION MADERERA TRAVI SATIPO S.R.L.

AUTORIZA:

A las personas URBINA PARIONA MARIA MERCEDES con DNI: 4832091 1, yROJAS
ORIHUELA KELLY con DNI: 73198217: bachilleres de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables, especialidad de Administracién y Sistemas de la Universidad
Peruana los Andes, quicnes cstan desarrollando la investigacion titulada “GESTION DEL
TALENTO  HUMANO Y DESARROLLO  ORGANIZACIONAL EN
COLABORADORES DE NEGOCIACION MADERERA TRAVI SATIPO S.R.L -
20217, para que realicen la entrevista al drea correspondiente, se les otorga el permiso
necesario, brindindoles las facilidades del caso,

Satipo, 16 de julio del 2021.

Alentamente;

Carretera Marginal a Mazamari N°398 - Satipo - Junin - Per( - Cel: 964 657 175 - 952 392 106 - 964 657 174
www.nematsa.com




Anexo 8: Fotos de la aplicacion de los instrumentos.
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Gestion de Talento Humano y Desarrollo Organizacional en
Colaboradores de una Empresa Maderera de Satipo - 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

30, 30 5

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

informatica.upla.edu.pe

Fuente de Internet

17

o

repositorio.upla.edu.pe

Fuente de Internet

/%

e

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

2

-~

repositorio.continental.edu.pe

Fuente de Internet

2%

o

www.repositorio.upla.edu.pe

Fuente de Internet

2%

1library.co

Fuente de Internet

(K

B B

gdoc.tips 1

Fuente de Internet < %
B repositorio.uss.edu.pe <1

Fuente de Internet %




n "UNIVERSII?AD, FZIENCIA, TECNOLOQ[A E <1 o

INNOVACION. Pilares para la investigacion y

el desarrollo sostenible.", Alianza de

L&\ﬁgggigadores Internacionales SAS, 2021
R <1y
YDee s unmsm.edupe <1y
ROz upn-edupe <1y
RO uemp-edupe <1y
SRR <1y
s Ceshare et <1y
Frueenptg)dseiItnct)e[nig)t.unheval.edu.pe <1 o
ROSong wem-edupe <1y
e <1y
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alicia.concytec.gob.pe
Fuente de Internet < 1 %

N
o

renati.sunedu.gob.pe 1
Fuente de Internet < %
Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 20 words

Excluir bibliografia Activo



