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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA
EMPRESA SUPEMSA, CHORRILLOS - 2021

CARLOS MARTIN FERNANDEZ TORRES
ROBERTO CARLOS CORDOVA GUTIERREZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

En la investigacion se tuvo como objetivo analizar el nivel de relacidn que presenta la
gestion del talento humano y el desarrollo organizacional de la empresa Supemsa
Chorrillos - 2021. Desde la perspectiva metodoldgica, este estudio es de tipo basica,
alcance correlacional, disefio no experimental transversal. La poblacién de estudio
esta conformada por 60 colaboradores de la empresa y no se considera muestra de
estudio. En la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios de 29 items para
medir la gestidn del talento humano y 24 items para medir el desarrollo organizacional,
estos cuestionarios fueron validados por criterio de expertos y demostraron un
excelente nivel de confiabilidad con resultado alfa de Cronbach de 0.937 para la
prueba de gestion del talento humano y 0.900 para la prueba de desarrollo
organizacional. Los resultados fueron satisfactorios puesto que se encontré un
coeficiente de correlacién R de Pearson de 0,845 y un nivel de significancia bilateral
de 0,000 entre ambas variables, lo que demuestra la existencia de una correlacion
positiva alta entre las variables Finalmente, estos resultados permitieron plantear
alternativas de solucion viable a la problemética analizada en el contexto de la
empresa.

Palabras clave: gestion del talento humano, desarrollo organizacional, reclutamiento,

orientacion a resultado



HUMAN TALENT MANAGEMENT AND ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT OF
THE COMPANY SUPEMSA, CHORRILLOS - 2021

CARLOS MARTIN FERNANDEZ TORRES
ROBERTO CARLOS CORDOVA GUTIERREZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to analyze the level of relationship between human
talent management and organizational development of the company Supemsa
Chorrillos - 2021. From a methodological perspective, this study is basic, correlational
in scope, non-experimental cross-sectional design. . The study population is made up
of 60 company employees and is not considered a study sample. In data collection,
two questionnaires of 29 items were applied to measure human talent management
and 24 items to measure organizational development. These questionnaires were
validated by expert criteria and demonstrated an excellent level of reliability with a
Cronbach's alpha result of 0.937. for the human talent management test and 0.900 for
the organizational development test. The results were satisfactory since a Pearson
correlation coefficient R of 0.845 and a bilateral significance level of 0.000 was found
between both variables, which demonstrates the existence of a high positive
correlation between the variables. Finally, these results allowed us to propose

alternatives for viable solution to the problem analyzed in the context of the company.

Keywords: human talent management, organizational development, recruitment,

results orientation
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Actualmente en las organizaciones hablar de gestion del talento humano es
una tendencia, es un nuevo desafio para los expertos en el area de recursos
humanos, pues estéa en constante desarrollo. La importancia de analizar las variables
de estudio es porque tienen incidencia importante en la satisfaccion, motivacion,
compromiso e identificacion de los colaboradores con la empresa de tal forma que
promueva el desarrollo y el posicionamiento dentro del mercado. Las empresas
actualmente carecen de capacitacion especializada al personal lo cual afecta el
normal desarrollo de la organizacion. Los factores que se evidencia como deficiencia
en las organizaciones son la inadecuada planificacion, las deficiencias en las tomas
de decisiones acertadas, la poca aplicacion de estrategias.

En el presente estudio se desarrollo, explico y organizo la informacion en
funcidn de seis capitulos que permiten un mejor analisis de los datos. En el capitulo
I, se realiz6 el planteamiento del problema, que conllevo a la formulacion de los
problemas y objetivos tanto general como especificos, posteriormente se realizo la
justificacion del estudio y los antecedentes de la investigacion relacionadas con las
variables de estudio, tanto a nivel nacional como internacional, finalmente, se
desarrollaron las bases tedricas de las variables gestion del talento humano y
desarrollo organizacional. En el capitulo I, se desarroll6 la metodologia del estudio
donde se especifica el tipo, disefio, poblacion y muestra de la investigacion.
Asimismo, se formularon las hipétesis de la investigacién, asi como la
operacionalizacion de las variables de estudio, las cuales fueron explicadas y
detalladas, finalmente, de explicaron el andlisis de los datos, los procedimientos
seguidos y los aspectos éticos del estudio. En el capitulo Ill, se realizaron los
resultados de la investigacion, que comprende los andlisis descriptivos, las tablas de

contingencia y los resultados inferenciales. En el capitulo IV, se realizaron las
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discusiones de los resultados que consistié en comparar nuestros resultados con los
antecedentes. En el capitulo V, se plantearon las conclusiones de acuerdo con los
objetivos y finalmente, en el capitulo VI, se plantearon las recomendaciones a las
cuales llego la investigacion.

En cuanto alarealidad problemética, se puede mencionar que los cambios que
se presentan por la globalizacién hacen que la gran mayoria de organizaciones toman
iniciativa por ampliarse hacia nuevos mercados, para ello se debe tener una
organizacion moderna donde se priorice y se le brinde la debida importancia al talento
de sus colaboradores, puesto que estos son la parte dinamica de las organizaciones.
Este desafio de convertirse en una organizacion cada vez mas moderna y eficiente
implica tener claro el concepto y transcendencia de la gestion del talento humano que
permite tener un buen desarrollo organizacional.

La gestion del talento humano, son procesos de toda organizacion que se
ejerce a través del area de recursos humanos, lo cual tienen un plan estratégico para
la persuasion, atraccion e incorporacion de trabajadores, al igual que la permanencia
para su estadia en dicha organizacion. Este tipo de gestion tiene por finalidad captar,
capacitar, perfeccionar y evitar la rotacion externa del personal de una organizacion.
Por otro lado, el desarrollo organizacional es un término que engloba un conjunto de
acciones de cambio, que cuya finalidad es mejorar la eficacia y el bienestar
organizacional tiene el fin de cambiar a las personas, asi como el clima y las
relaciones laborales. El desarrollo organizacional hace hincapié en un cambio rotundo
al clima laboral como principio organizacional; es decir, cambia la mentalidad de las
personas para que estas puedan sumar a la organizacion.

En el &mbito mundial un informe de Adecco (2021) evidencia que las empresas

en Europa presentan deficiencias en relacion con el talento humano donde se indica
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gue el 50% del personal se siente insatisfecho en su ambiente laboral. El problema
es mas algido en Espafia, puesto el 60% del personal manifiesta problemas
relacionada con sus niveles de insatisfaccion y carga laboral, generando una
deficiente calidad de servicio tanto en el sector publico como en el privada, afectando
a los usuarios que compran sus productos como Sus Servicios.

En América Latina, Ecuador es uno de los paises que incluye la gestion de
talento humano en la mayoria de sus empresas, asi también, Luna et al. (2021)
manifiestan que el potencial activo de una organizacién son las personas, basado en
capacidades, conocimiento y habilidades, que contribuya con mecanismos,
herramientas, técnicas e instrumentos y genere eficiencia en la productividad
laboral, de esta manera, mejorar el nivel de desempefio y proporcionar un servicio de
calidad con capital humano eficiente.

Es evidente que las empresas en América Latina en estos Ultimos afios se han
preocupado por invertir fuertemente en la tecnologia para las empresas y dejando un
poco descuidado el perfeccionamiento y capacitacion del recurso humano. Los
estudios realizados indican que las empresas necesitan capacitar a su personal en el
uso de las tecnologias para un buen desempefio, en caso esta variable no se
considere se perjudica el mejor manejo de los recursos tecnoldgicos que tiene la
empresa. Por otro lado, las empresas en esta parte del mundo se vienen preocupando
por capacitar el recurso talento humano en funcion de la creacién de estructuras
definidas, los principios organizaciones y los controles que buscan el progreso
institucional en funcion del desarrollo y la eficacia de sus operaciones.

En el contexto nacional, Mendivel et al. (2020) manifiestan que la gestién del
talento humano en el Perl es un paso que nacio en los 90 y se extiende adoptando

por empresas lo que promueve la superacién de su negocio es la capacidad y las
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destrezas de sus trabajadores. Asimismo, Rojas et al. (2020) indican que el potencial
activo de una organizacion son las personas, integrado por un sistema de gestién del
talento humano basado en competencias que contribuye con mecanismos,
herramientas, técnicas e instrumentos y genere eficiencia en la productividad laboral.
Para mejorar el nivel de desempefio y proporcionar un servicio de calidad con capital
humano eficiente; para que las organizaciones puedan tener una ventaja competitiva,
gue las ayude a cumplir con los objetivos empresariales planteados

En lo local, la empresa Supemsa ubicada en el distrito de Chorrillos,
actualmente carecen de poca capacitacion al personal lo cual causa un deficiente
desarrollo organizacional, donde se evidencia una inadecuada planificacion, y no se
toman las decisiones acertadas, si la empresa toma por alto estas estrategias, ya que
consideran un costo innecesario con el tiempo genera incertidumbre y la informacion
sin capacitacion no es util para tomar decisiones acertadas y ha habido perdidas de
miles de soles. Lo que deberia ejecutar la organizacion es desde la gerencia hasta la
planta baja puedan enriquecerse con auditorias o talleres constantes para que los
colaboradores puedan obtener un mayor conocimiento de los productos que ingresan
a la organizacion y puedan tener un mejor manejo de informacion en su actividad
economica.

En esta empresa donde se realiz6 el estudio se evidencia problemas en las
formas de reclutamiento del personal ni estando en relacion directa con los perfiles
gue se necesita para cada puesto de trabajo, en diversas ocasiones se observé que
los postulantes no tenian las capacidades ni la experiencia para el puesto en las que
habian sido designados. En relacion con la seleccion del personal no existe no existe
una prueba estandarizada para evaluar el personal nuevo sino se realiza mediante el

criterio de la persona de recursos humanos que fue designado para esta labor.
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Respecto al desarrollo del colaborador, es importante considerar que no se realizan
capacitaciones al personal que busque perfeccionar las capacitaciones especificas
propias del area de trabajo; es decir, la empresa se preocupa por el logro de los
objetivos sin brindarles las herramientas al colaborador para que lo desarrolle de la
mejor manera. Finalmente, en relacién con la evaluacion del desempefio, no se
evidencia un plan de accion que permita evaluar objetivamente a los colaboradores y
determinar el logro de los objetivos.

Respecto a las deficiencias observadas en el desarrollo organizacional se
pueden mencionar las relacionadas a las competencias laboral, como contar con un
personal poco especializado en las actividades que se desarrolla en la empresa.
Asimismo, se evidencia que la empresa carece de una politica de capacitacion del
personal que les permita optimizar sus capacidades y habilidades. Respecto a la
orientacion al cambio, se evidencia la falta de una planificacion estratégica pues la
direccion no tiene bien claro y definidos los objetivos que pretende alcanzar, asi como
una deficiente comunicacion organizacional. Finalmente, respecto a la adaptacion al
cambio, se observa directivos y personal resistentes al cambio, al desarrollo y al
involucramiento en las nuevas tecnologias lo que no le permite desarrollarse, asi
como la falta de una cultura organizacional que este alienado con los avances de la
ciencia, la tecnologia y la exploracién de nuevos mercados.

En andlisis planteado permite formular la siguiente interrogante general ¢Qué
relacion existe entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional de la
empresa Supemsa, Chorrillos — 2021? Asimismo, los problemas especificos
planteados son ¢, Qué relacion existe entre el reclutamiento y seleccion del personal y
el desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 20217?, ¢Qué

relacion existe entre el desarrollo del personal y el desarrollo organizacional de la
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empresa Supemsa, Chorrillos — 202172, ¢ Qué relacion existe entre la recompensa al
personal y el desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021? y
¢ Qué relacion existe entre la evaluacion del desempefio y el desarrollo organizacional
de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021?

En la actualidad, es importante seguir estudiando la gestion del talento humano
pues es la forma mas eficiente de lograr el desarrollo de las organizaciones y es una
herramienta eficiente que le permite hacer frente a un mundo cada vez mas
cambiante. La gestibn de recursos humanos necesita que las personas que
desarrollan funciones dentro de una organizacion se desarrollen correctamente, se
capaciten, sean instruidas constantemente y desarrollen una linea de carrera que
permita que las organizaciones sean estables, competitivas y mejoren su
productividad, cumpliendo con los objetivos que impacten positivamente en su
desarrollo y en el mercado.

Desde un enfoque tedrico, la investigacion pretende brindar explicaciones
minuciosas sobre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional que
pretenda ser un aporte importante para las nuevas investigaciones sobre la tematica
desarrollada. Esta investigacidon se basa en los aportes tedricos de Chiavenato (2019)
para las fundamentaciones de la gestion del talento humano. Asi como los aportes de
Audirac (2016) para las fundamentaciones del desarrollo organizacional.

Desde un enfoque practica, la investigacion pretender ser una contribucion
para la empresa, Supemsa, pues brinda una seria de estrategias coherentes que
permitan optimizar la gestién del talento humano de tal forma que se tenga como
consecuencia un desarrollo organizacional. Estas estrategias se desarrollan en
funcién de los resultados estadisticos a los que se llegaron en el estudio que son una

fuente verifica que permita plantear acciones viables y aplicables en la empresa.
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Desde un enfoque metodoldgica, la investigacion propone a la comunicacién
cientifica dos cuestionarios de recoleccién de informacion objetiva sobre la gestion
del talento humano y desarrollo organizacional, estos cuestionarios presentados
fueron validados por expertos en el tema de recursos humanos, asi como la prueba
de consistencia interna que permita tener datos objetivos para la comprobacién de las
hipotesis.

En cuanto al objetivo general consiste en analizar la relacién entre la gestidn
del talento humano y el desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos
—2021. En el mismo sentido, los objetivos especificos consisten en analizar la relacion
entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desarrollo organizacional de la
empresa Supemsa, Chorrillos — 2021, analizar la relacion entre el desarrollo del
personal y el desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021,
analizar la relacion entre la recompensa al personal y el desarrollo organizacional de
la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021 y analizar la relacion entre la evaluacion del
desempenio y el desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

Las limitaciones que se presentaron durante en la investigacion estan
relacionadas con las referencias bibliografica pues no se ha encontrado muchas
investigaciones relacionadas al tema y algunas de ellas son muy antigiiedad por lo
tanto la informacién no es pertinente para este estudio.

En cuanto a la relacion de los antecedentes internacional considerados
importantes por su aporte con este estudio es el desarrollado por Tormen (2019) en
su tesis Desarrollo organizacional en la empresa Vehysa, desarrollado con la finalidad
de disefiar un modelo de desarrollo organizacional para la empresa a través de un
analisis de la situacion actual de la empresa. En sus resultados se indican las

necesidades detectadas y que la empresa se adaptd al desarrollo organizacional
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juntamente con los procesos y procedimientos que se ven inmersos en esta practica,
para desarrollar un modelo de desarrollo organizacional aplicable a la empresa, el
mismo que cuenta con cinco fases consecutivas como son el enfoque funcional y
cultural, conceptualizacion, diagnosticos de los problemas y sus soluciones, gestion
del cambio y evaluacion y retroalimentacion. El diagndstico situacional de la empresa
permite conocer cual es el estado de la compafiia actualmente; informacién obtenida
a través de entrevistas y aplicacién de la prueba de desarrollo organizacional brinda
datos relevantes al tema de estudio y las pautas para encaminar la investigacion. El
estado del arte se efectia por medio de una investigacion teorica que recaba aportes
de varios autores quienes contribuyen con conceptos, caracteristicas, procesos v,
puntos de vista practicos y metodoldgicos aplicables en el desarrollo organizacional
para la compaiiia; informacion se ha ordenado a manera de secuencia para sustentar
la tematica. Se plantea la propuesta de modelo desarrollo organizacional 180°, misma
gue da varias perspectivas para lograr el cumplimiento de los procesos y
procedimientos que ya existen en la organizacion.

Romero y Salcedo (2019) desarrollaron un articulo titulado “Estrategias para
fortalecer el proceso de gestion del talento humano en una entidad publica” donde el
objetivo era formular tacticas que permitan fortalecer el talento humano mediante la
aplicacion de un sistema de gestion en la calidad. Esta investigacion es de enfoque
cualitativo en una muestra conformado por 38 funcionarios entra nhombrados, de
carrera y los de otros regimenes laborales. En este estudio se concluyd que existe
una ausencia importante de planes que tengan como finalidad lograr una mejor
gestion del talento del personal de dicha organizacion, esto a raiz de la evidente falta
de compromiso de los colaboradores con los objetivos de la empresa, asi como

acciones de la empresa que no motivan al personal para un mejor desempefio.
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Valencia (2018) en su tesis Estudio descriptivo de la gestion de talento humano
en las pequefias y medianas empresas que comercializan servicios y equipamientos
para centro de datos, en la ciudad de Quito, donde se tuvo como obijetivo establecer
acciones que permitan brindar conocimientos sobre el manejo del personal en sus
procesos de reclutamiento, seleccidén, evaluacién de competencias, gestiéon de
compensaciones de la empresa. Este estudio es de alcance descriptivo y su muestra
estuvo conformado por 117 colaboradores de las pequefias y medianas empresas
relacionadas con el centro de datos. En sus conclusiones se evidencia la ausencia de
un documento que oriente el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, asi
como falta de procesos operativos en el area de recursos humanos. En sus
recomendaciones se explica que una adecuada seleccion del personal es necesaria
e importante para el logro de los objetivos en el mediano y largo plazo. Por otro lado,
se explica que no existe un proceso estructurado que permita un buen control y
evaluacion del rendimiento del personal. Finalmente, no existe una politica de
compensaciones que motive al trabajador a desempefiarse de la mejor manera, y 0
perfeccionarse en el desarrollo de sus actividades.

De La Cruz (2018) titulada Gestion de talento humano, en el centro de practicas
Upse-Rio Verde, Cantdén Santa Elena, 2018, desarrollado con la finalidad de analizar
el talento humano en el centro de practicas UPSE — Rio Verde. Desde la metodologia
se puede indicar que se aplicé un método inductivo y analitico. En sus resultados se
indica que existen indicadores en estos centros que son un obstaculo para el
desarrollo de las actividades de trabajo. Por otro lado, practicamente son nulos los
estimulos econémicos del personal, hay una ausencia de capacitacion; ademas de
no existir un salario diferenciado en el personal de acuerdo con los objetivos logrados

y a la complejidad de las funciones. Por otro lado, se lograron evidenciar ambientes
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de trabajo poco agradables e inestabilidad laboral afectando la labor de los
colaboradores. Finalmente concluyen que el 17% de los trabajadores menciond que
existen insuficientes técnicas para valorar el desempefo de actividades realizadas
por los empleados. Entre los factores que inciden en el centro de practicas es el
irrespeto de los pardmetros establecidos para el reclutamiento y seleccién de nuevos
trabajadores, la comunicacion interna. El 100% de los trabajadores encuestados se
mostré satisfecho en un ambiente de trabajo excelente y seguro por estar relacionado
con el sector agropecuario. Finalmente, se establece que el costo para capacitar al
talento humano en funcion de las deficiencias encontradas es de 3.356,80 dolares.

Tapia (2018) en su tesis El desarrollo organizacional de la empresa ESUM de
la ciudad de Riobamba y el servicio al cliente, periodo 2016-2017, desarrollado con la
finalidad de analizar el desarrollo organizacional de la empresa como un factor de
posicionamiento de mercado. En sus conclusiones se indica que la empresa ESUM
tras varios afos de trabajo ha evidenciado los problemas que ocasiona la falta de
principios organizacionales que faciliten lineas de enlace para simplificar la tarea de
coordinacion en cada area perjudicando al desempefio de la empresa puesto que al
no contar con una estructura organizacional acorde a la actividad econémica que
efectla es poco probable que su rendimiento sea 6ptimo. Mediante encuestas a los
trabajadores que permitan identificar el estado de sus procesos organizacionales,
identificar la eficacia de servicio al consumidor mediante encuestas a los clientes de
la empresa para establecer procesos organizacionales acordes a su situacion real y
proponer un modelo de desarrollo organizacional al personal para mejorar su
participacion en el servicio al cliente.

En cuanto a la revision de los antecedentes nacional, se considero6 la tesis

realizada por Valladares (2019) que lleva por titulo Gestion del talento humano y
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desarrollo organizacional en el Policlinico Laura Caller Iberico E.I.R.L. — Los Olivos.
En este estudio se tuvo como finalidad analizar el nivel de influencia que tiene la
gestion del talento humano en el desarrollo del policlinico desde la perspectiva
organizacional. Esta investigacion presenta un disefio no experimental y una muestra
compuesta por 110 colaboradores del establecimiento médico. En sus conclusiones
se indica un nivel alto de correlacion entre las variables principales del estudio (rho=0,
742; Sig.= 0,000), por otro lado, también se evidencia una correlacion directa y alta
entre la gestion del talento humano y los procesos de planificacion del personal
(rho=0,716; Sig.= 0,000), una correlacion alta y directa con los sistemas técnicos
abiertos (rho=0, 724; Sig.= 0,000), Finalmente, se evidencia una correlacion alta con
el nivel de eficiencia del personal en el desarrollo de sus labores. (rho=0,753; Sig.=
0,000).

Otra investigacion importante es la desarrollada por Gonzales (2018) en su
tesis Relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional de
los trabajadores del centro de salud san pedro de Piura — Pera afio 2018, donde se
tuvo como objetivo describir el nivel de incidencia que tiene la gestion del talento
humano y el desarrollo organizacional. El disefio de este estudio es no experimental
correlacional, considerando para la recoleccién de informacion 50 colaboradores. En
este estudio se demuestra un nivel de correlacion moderada entre las variables de
estudio analizadas (rho=0,614; sig.=0,002), asimismo, se demuestra una correlaciéon
baja entre la integracién del personal y el desarrollo de la organizacién (rho=0.090;
sig.=0.001). Otro resultado importante es la relacibn moderada que presenta la
organizacion de personas y el desarrollo organizacional (rho=0.338; sig.=0.016).
Finalmente, se demuestra una correlacion moderada entre el sistema de

recompensas y el desarrollo de la empresa (rho=0.189; sig.=0.000).
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Espeza y Medina (2018) en su tesis La gestion de talento humano y el
desarrollo organizacional en la estacion de servicio y Gasocentro El Torito S.A.C.
Estacién Pilcomayo — 2017, tuvo como objetivo general analizar el nivel de correlacion
gue presenta la gestion del talento humano en el desarrollo organizacional de la
empresa. Este estudio es de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no
experimental y se consideré una muestra de 26 colaboradores. En sus resultados se
indica que la gestion del talento humano se relaciona en un nivel moderado con el
desarrollo organizacional (rho=0.560; Sig.=0.000), la seleccion del personal y el
desarrollo organizacional en un nivel moderado (rho=0.563; Sig.=0.000), la formacion
y desarrollo del personal y el desarrollo organizacional en un nivel moderado
(rho=0.456; Sig.=0.000), la medicion y/o evaluacion del desempefio y el desarrollo
organizacional en un nivel moderado (rho=0.492; Sig.=0.000), la administracion de
compensaciones del personal y el desarrollo organizacional en un nivel moderado
(rho=0.483; Sig.=0.000). Estos resultados indican que los procesos de la gestion del
talento humano se deben desarrollar de manera ordenada y con las mejores
estrategias que permiten lograr el desarrollo de las organizaciones de tal forma que
les permite posicionarse en el mercado.

Vargas (2018) en su tesis Gestion del talento humano y desarrollo
organizacional en el Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Publico “San
Francisco de Asis” de Chincha-2018, tuvo como finalidad determinar la correlaciéon
entre las variables analizar. Este estudio es de enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental. Asimismo, se consideré una muestra de 70
colaboradores de la institucién. En sus resultados se evidencia una correlacion de
nivel alto entre la gestiébn del talento humano y el desarrollo organizacional

demostrado con un resultado no paramétrico Rho de Spearman de 0.780 y un nivel
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de significancia bilateral de 0.000. Asimismo, se demuestran que sus factores se
encuentran asociados en un nivel moderado con el desarrollo organizacional, tal es
el caso del reclutamiento del personal y el desarrollo organizacional (Rho=0.450;
Sig.<0.05), el desarrollo y formacion del personal y el desarrollo organizacional
(Rho=0.620; Sig.<0.05), las compensaciones del personal y el desarrollo
organizacional (Rho=0.582; Sig.<0.05) y la evaluacién del personal y el desarrollo
organizacional (Rho=0.638; Sig.<0.05). Estos resultados son importantes porque
manifiestan que la gestion del talento humano se tiene que aplicar de forma rigurosa
en cada uno de sus procesos para lograr un impacto importante en el desarrollo de la
organizacion.

En cuanto a la revision de las bases tedricas, se inicio con la revision de la
literatura relacionada con la gestion del talento humano, en el cual Chiavenato (2019)
explica: “La gestion del talento humano es un campo muy sensible para la mentalidad
predominante en las organizaciones. Depende de hechos en aspectos como la
cultura, estructura, caracteristicas, tecnologia, métodos internos y la administracion
utilizada que hay en toda empresa” (p. 45). En el mismo sentido, Vallejo (2016) define
indica que esta gestion consiste en: “Reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas con la finalidad de
comprometerlos con la empresa, solo de esta forma se logra la calidad y el
cumplimiento de los objetivos organizativos” (p. 43). Otro aporte importante es el
desarrollado por Miinch (2018) cuando define a la gestion del talento humano como:
‘Las acciones que consisten en coordinar y optimizar las habilidades, saberes y
preparacion practica del personal que trabajan en una organizacion tratando de lograr
su maxima eficiencia” (p. 38). De lo citado, se puede mencionar que la gestion del

talento humano tiene como funcién primordial evaluar, desarrollar y administrar la
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labor que realizan los colaboradores buscando su nivel de optimizacion y
perfeccionamiento mediante la ejecucibn de planes de capacitacion y
retroalimentacion que se requiere para lograr los objetivos de la empresa.
Segun Minch (2018) la gestién del talento humano es importante por estos
aspectos:
- Permite realizar una correcta evaluacion de desempefio tanto de las
actividades que realizan como de las competencias exigidas por el puesto.
- Permite identificar las capacidades que tiene cada colaborador para luego
realizar un plan de potenciarlo.
- Permite integrar los objetivos del colaborador con los objetivos de la empresa
evidenciando con ello un nivel 6ptimo de compromiso institucional.
- Crea condiciones Optimas para que los lideres aporten con sus conocimientos
a mejorar un buen clima laboral.
- Permite que las recompensas sean de acuerdo con el nivel de cumplimiento y
logro de objetivos de cada area.
- Permite el desarrollo de los proyectos de vida de los colaboradores logrando
con ello un progreso continuo de sus capacidades.
Chiavenato (2019) indica que las principales caracteristicas de la gestion del
talento humano son los siguientes:
- Apoyo al desarrollo de la empresa, porque el proceso de reclutamiento se
realiza en funcion de los objetivos y perfiles de cada area de trabajo.
- Integra actividades entre las diferentes areas de la empresa con la finalidad de
lograr la sinergia de la empresa con sus integrantes.
- Realiza un estudio sobre lo que estan realizando otras empresas para adoptar

y poner en practica las cosas positivas.
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Busca identificar el desarrollo de las actividades de los colaboradores en
funcion de los productos o servicios.

Identifica los problemas que tienen las areas para tomar las medidas
correctivas.

Pretende implementar planes de desarrollo al colaborador con la finalidad de
mejorar sus habilidades y capacidades.

Engrana las actividades que se desarrollan en la empresa con la misién y vision
para el logro de los objetivos organizacionales.

Alimenta informacion al area de mayor jerarquia para una correcta toma de
decisiones.

La gestidon de recursos humanos implica procesos dentro de la organizacion es

asi como Chiavenato (2020) afirma lo siguiente:

Politicas de incorporacion del personal. Son los procedimientos que
implementa la empresa con la finalidad de captar al mejor talento para la
empresa, estas incorporaciones se basan en el perfil que debe tener el
colaborador para el puesto al que postula.

La administracion del personal. Son procedimientos donde se desarrolla la
planeacién, el liderazgo y el control que se realiza desde los 6rganos de mas
alto nivel hacia el logro de los objetivos.

Gestion del desarrollo profesional del personal. Son las ejecuciones de los
planes de capacitaciones y/o formacion de los colaboradores con la finalidad
de optimizar su desemperio.

Gestidn de retencién del personal. Son las condiciones que tiene que brindar
la empresa con la finalidad de retener al mejor talento en la organizacién de tal

forma que se tenga el insumo para el logro de los objetivos en todos sus plazos.
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Los procesos que se desarrolla como parte de la gestion del talento humano
segun Chiavenato (2020) son aquellos que en esta investigacion son considerados
como factores o dimensiones, dentro de los cuales se tiene:

A. Reclutamiento. Pérez et al. (2020) explican que estdn compuesto de:
“Métodos y técnicas orientadas y enfocadas a atraer candidatos potencialmente
capacitados que cumplan con los requerimientos para ocupar un cargo dentro de un
area especifica en la empresa” (p. 38). El reclutamiento se puede realizar desde el
punto de vista interno, es decir, buscando u orientando el mejor talento dentro de la
empresa como la externa que consiste en buscar fuera de la empresa. Hay que
considerar que la externa es la que demanda mayor inversion por parte de la empresa
puesto que se tiene que realizar procesos de induccion, capacitacion o desarrollo del
personal.

Mejia (2019) respecto al perfil de los colaboradores indican que se debe
consideran las principales caracteristicas del colaborador, sus habilidades blandas, la
experiencia que posee Yy los conocimientos que posee para desarrollar el puesto. Un
aspecto no menos importante son los valores y principios que tiene el colaborador
para obrar de manera positiva en la empresa.

B. El desarrollo del personal. En esta dimensién se considera el desarrollo
de los planes de capacitacion que se desarrolla en la empresa con la finalidad de
mejorar y desarrollar las habilidades y capacidades con la finalidad de desarrollar de
manera adecuada las funciones de su area de trabajo. Al respecto, Romero (2019)
indica que es: “Es un proceso que se desarrolla dentro de una empresa con la
finalidad de desarrollar y tener un personal calificado, satisfecho y comprometido con
los objetivos de la empresa” (p. 32). Las capacitaciones estan enfocados al

aprendizaje desde la perspectiva tedrica como practica con la finalidad de desarrollar
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las competencias de los colaboradores. En el mismo sentido, Ramirez y Supo (2019)
indican: “Es una serie de actividades que se coordinan dentro de la organizacion con
el objetivo de desarrollar las habilidades, destrezas, comunicacion de los
colaboradores” (p. 81).

C. La recompensa del personal. Son las acciones que implementa y
desarrolla una empresa con la finalidad de tener una mejora continua de sus procesos
a través de un personal motivado, comprometido y con sentido de pertenencia de los
colaboradores hacia la organizacion. Al respecto, Bouzas y Reyes (2019) explica:
“Toda organizacion debe implementar una politica de recompensas en relacion con
las funciones que desarrolla dentro de la empresa. Las acciones de recompensas
demuestran que la empresa valora a su personal porque busca su desarrollo
profesional como el personal” (p. 81). Es importante mencionar que la organizacion
debe cumplir con corresponder salarialmente a sus colaboradores, tanto en lo
indicado en su contrato como el reconocimiento de sus horas extras, vacaciones,
aguinaldos y las recompensas no monetarias que le ayuden a cumplir su proyecto de
vida.

D. Evaluar el desempefio. Quinaluisa et al. (2018) indican: “Corresponde al
monitoreo de funciones se entiende como la evaluacion constante sobre la calidad
gue se denota en el desempefio de los colaboradores, con la finalidad de realizar
modificaciones o0 cambios para una mejora” (p. 12). La evaluacion del desempeio
permite acompafar a los colaboradores en el desarrollo de sus tareas diarias con la
finalidad de monitorear y hacer el seguimiento correspondiente que permiten registrar
el cumplimiento de los objetivos y metas planteadas en cada area de trabajo. Por otro
lado, todo sistema de evaluacion del personal involucra una retroalimentacion que le

permita al evaluado tomar acciones de mejora. En ese sentido, Linares y Lara (2018)
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afirman: “La retroalimentacion es un procedimiento que mejora las habilidades del
trabajador identificando fortalezas y debilidades al momento de realizarse una tarea
especifica” (p. 92).

Respecto a la revision de la literatura del desarrollo organizacional, Audirac
(2016) considera al desarrollo organizacional como: “Una estrategia para solucionar
los problemas de las empresas mediante un cambio controlado y planificado,
examinando la estructura, la cultura, las fortalezas y debilidades de un negocio” (p.
20). Asimismo, Hernandez et al. (2011) explican: “Es el proceso el cual toda empresa
analiza los mandos, los valores, las creencias y las cualidades de las personas hacia
un frente a un cambio; aplican modificaciones para obtener buenos niveles de
productividad y eficiencia" (p. 49). Por otra parte, Guizar (2008) explica: “Es el proceso
social que desarrolla una empresa con el objetivo de ayudar a sus miembros a
identificar los obstaculos que bloquean su eficacia y tomar medidas para hacer optima
la calidad de sus interrelaciones” (p. 48).

Estas definiciones, evidencian que dentro de un mundo globalizado el
desarrollo organizacional es una tactica completa que permite mejorar las actitudes,
estructuras, valores, creencias de las organizaciones con la finalidad de conquistar
nuevos mercados que aporten eficazmente en el desarrollo de la competitividad y el
valor agregado que deben tener las organizaciones para mantenerse en lo mas alto
la competencia.

Hernandez (2017) explica que las necesidades reales de cambio de las
organizaciones son las siguientes:

- Las necesidades de mejorar y cambiar los aspectos de la cultura de la
empresa. Este aspecto se enfoca en organizar de diferentes formas la

empresa, asi como el pensamiento de sus colaboradores.
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- La necesidad de cambiar las bases o estructuras organizacionales. Consiste
en hacer un andlisis de las estructuras de las empresas con la finalidad de
implementar mejoras tanto en los procesos como en las areas especificas.

- La necesidad de integrar los grupos de trabajo. Consiste en optimizar el
estrecho vinculo entre todos los miembros de las empresas, desde el nivel
operativo hasta el nivel jerarquico.

Hernandez (2017) indica que los rasgos mas influyentes en el desarrollo
organizacional son las que se aplican a continuacion:

- Permita desarrollar planes de aprendizaje en todos los niveles de la
organizacion.

- Favorece la integracion y participacion de todas las personas tanto a nivel
organizacional como los procesos de cada area de trabajo.

- Permite asimilar la capacidad de aprender y desaprender con la finalidad de
lograr aprendizaje en corto plazo para estar acorde con los modelos de la
organizacion.

- Facilita el pensamiento cambiante de la organizacion, lo que le permita hacerle
frente a los cambios o exigencias del mercado con las empresas con la
finalidad de tener sostenibilidad en el tiempo.

- Permite que la parte gerencial tome decisiones efectivas y medibles en
beneficios del logro de los objetivos particulares de la empresa y que alimenten
al objetivo principal como es el desarrollo.

- En la medida que una empresa se desarrolla se hace mas facil integrar
personas a la empresa, pues asimila con facilidad las ideas y perspectivas de
cada integrante de la empresa.

Segun el enfoque latinoamericano el desarrollo organizacién aparece en el afio
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1947, como una necesidad de implementar mejoras que permitan superar las
deficiencias que dejo la postguerra. En este enfoque la organizacion es concebida
como un conjunto de relaciones que se desarrollan entre los individuos bajo la
direccién de un lider.

Hernandez (2017) menciona aspectos importantes del desarrollo
organizacional como el proceso de flujo, la cultura organizacional, los procesos de
organizacion, el comportamiento organizacional, los aspectos conductuales de sus
miembros y la afiliacién social de la organizacion. La concepcion de este enfoque
surge como una respuesta a las necesidades que tenia el hombre ante sus
necesidades exigidas con el entorno. En este sentido, Hernandez (2017) explica que
el desarrollo organizacional: “Es un instrumento por excelencia para el cambio pues
busca logra una mayor eficiencia organizacional” (p. 7). Es decir, cuando una
organizacion se desarrolla se permite modificar los valores, las actitudes y la
estructura organizacional que permita desarrollar Optimamente los recursos
personales de la empresa.

En esta investigacion se considera las siguientes dimensiones del desarrollo
organizacional.

A. Competencia laboral. Olmos (2018) explica a esta dimensiéon como: “El
nivel de competencia que presenta una organizacion debe demostrar las
caracteristicas que deben lograr al desarrollar las actividades en forma éptima y
satisfactoria para la organizaciéon” (p. 39).

B. Orientacién a resultado. Al respecto, el Banco Mundial (2002) indican lo
siguiente:

Es una estrategia de gestion centrada en el desempefio del desarrollo y en las

mejoras sostenibles en los resultados del pais. Nos facilita un marco afin para
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ver la efectividad en el desarrollo. Para obtener buenos resultados de

desarrollo, requerimos un buen sistema de gestion y capacidad que se aplican

a los resultados para el centro de planificacion, ejecucion y evaluacion. (p. 1)

La orientacion a resultados es un enfoque encaminado a conseguir cambios
en las organizaciones, optimizando el desempefo en cuanto a los resultados. Los
objetivos primordiales son mejorar la ensefianza administrativa y efectuar los
compromisos de rendicion de cuentas mediante la informacion de desempefio.

C. Adaptacién al cambio. Torres (2014) define a esta dimension como: “La
habilidad y la forma de afrontar los grandes cambios que afectan al mundo y la
organizacion debe desafiar” (p. 19).

Comprender la teoria indicada en parrafos anteriores demandé del andlisis de
ciertos criterios como son los que se explican a continuacion:

Gestion del talento humano. Se maneja el talento de los individuos, ya sea
conocimientos, destrezas y capacidades predispuestas a cada necesidad de la
empresa, de los cuales se necesita para lograr sus objetivos.

Conocimiento. Gestidén del conocimiento en la actividad empresarial es hoy,
esencialmente, andlisis y proyeccion estratégica de los recursos humanos. Los
individuos que trabajan en la empresa tienen una proyeccion estratégica.

Capacitacion. Se hace necesario en cualquier empresa la capacitacion para
fomentar una actitud proactiva con un criterio reflexivo incentivando
convenientemente la actualizacion de los colaboradores sobre temas de las
actividades de la empresa.

Compensacién. Son los pagos que se le da a los trabajadores por sus
actividades, el objetivo general de proporcionar una compensacion es atraer, retener

y motivar a los trabajadores.
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Motivacion. Debe ser entendida como parte del dia a dia entre los
colaboradores, la motivacion en la organizacion sostiene el desarrollo de aquellas
actividades que son significativas para la persona manteniendo un ambiente
agradable en las que esta toma parte.

Desarrollo organizacional. Este concepto esta relacionada con los cambios e
innovaciones que se implementa en las organizaciones con la finalidad de generar un
mejora 0 una adaptacion a las nuevas tendencias del mercado.

Desarrollo de estrategias. Es la aplicacion de los programas, objetivos y
acciones formulados para alcanzar las metas.

Orientacion a resultado. Es la direccion ejecutada para el logro de los objetivos
y metas, mejorando los resultados para las organizacionales.

Toma de decisiones. Es la accion de asumir una tras habilidad para el

desarrollo de las actividades programadas.
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2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion pertenece a los estudios de tipo béasica ya que dentro de
investigacion mas se basa en brindar conocimientos e informacion a la comunidad
académica sobre las variables que se analizan. Naupas et al. (2018) mencionan que
el tipo de investigacion basica: “Tiene como finalidad obtener informacion publicadas
en revistas especializadas para la resolucién de un problema dentro de un corto
periodo. Asi, indica el siguiente paso en la comprensién de la solucion del problema
abierto en el campo del conocimiento” (p. 117).

El alcance de la investigacion es de nivel correlacional, es decir, se busca
establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional con la finalidad de conocer el nivel de incidencia de una variable sobre
otra. Hernandez y Mendoza (2018) mencionan: “La utilidad de los estudios
correlacionales buscan saber el grado de asociacion entre dos 0 mas conceptos o
variable considerando el comportamiento de otras variables que se les relaciona en
la investigacion” (p. 60).

Por otro lado, la investigacion es de enfoque cuantitativo puesto que la prueba
de hipdtesis necesita de informacion y procesos estadisticos. Al respecto, Tovera
(2016) menciona: “La medicién de la investigacion recolectada a través de las
encuestas los cuales se tendran que aplicar un tratamiento estadistico” (p. 115).
Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental ya que no se manipula de forma
deliberada ninguna de las variables analizadas como la gestion del talento humano y
el desarrollo organizacional. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) argumentan:

“Son estudios de objetos, situaciones o individuos en su contexto, se realizan sin la
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manipulacién de manera deliberada de variables. Consiste en observar los anomalos
en su contexto natural para en seguida examinarlos” (p. 154).

Finalmente, el estudio se desarrolla mediante un corte transversal ya que se
examina las variables en un tiempo determinado o en un periodo Unico. Al respecto,
Hernandez y Mendoza (2018) explican: “Los disefios transversales o transaccionales,
son considerados para elaborar la recoleccién de datos en tnsolo momento, en un
determinado tiempo” (p. 208).

2.2. Poblacion, muestra'y muestreo
Poblacion
GoOmez et al. (2016) seinala que:

La poblacion de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible,

gue formara el referente para la eleccion de la muestra, y que cumple con una

serie de criterios predeterminados. Es necesario aclarar que cuando se habla
de poblacién de estudio, el término no se refiere exclusivamente a seres
humanos, sino que también puede corresponder a animales, muestras

biologicas, expedientes, hospitales, objetos, familias, entre otros. (p. 2)

En el caso de la investigacion, la poblacion esta conformada por 60
trabajadores de la empresa Supemsa, ubicada en el distrito de Chorrillos que se
encuentren laborando durante el 2021, asimismo, es importante mencionar que esta
informacion fue brindada por el area de recursos humanos de la empresa en mencion.
Muestra

La investigacion no considera muestra, es decir, se trabajé con el total de
colaboradores de la empresa Supemsa, dado que la poblacién es pequefia, esta al
alcance de los investigadores y las unidades de informacién estan predispuestos a

participar en el estudio. En ese sentido, Lépez y Fachelli (2017) afirman: “La cantidad
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de la muestra censal es igual a la poblacion, de tal forma que esta clasificacion se
utiliza cuando la poblacion es relativamente pequefia, es decir, la relacién exhaustiva
de cada unidad de la poblacién” (p. 10).
2.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.
Hip6tesis especificas

Existe relacién significativa entre el reclutamiento y seleccién del personal y el
desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

Existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

Existe relacion significativa entre la recompensa al personal y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

Existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.
2.4. Variables y operacionalizacion

Respecto a las variables, Hernandez y Mendoza (2018) definen: “Una se
refiere a individuos u otros seres vivos, objetos, conocimientos, hechos y anémalos.
Las variables obtienen valor cuando se relaciona con una hipoétesis y teorias, cuyo
caso a menudo se denomina constructos” (p. 125).
Definicion conceptual de la gestion del talento humano

De acuerdo con la definicién de la gestion del talento humano, Chiavenato
(2017) sefiala: “Es el conjunto de procesos que una organizacion pone en marcha

para la atraccién, captacion e incorporacion de nuevos colaboradores, al igual que la
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retencion de los que ya estan en la empresa” (p. 96).
Definicién operacional de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano se mide considerando sus 4 dimensiones
(reclutamiento y seleccion del personal, desarrollo del personal, recompensa al
personal y evaluacion del desempefio), 12 indicadores y 29 items que permiten
analizar la percepcién de la gestion del talento humano que tienen los trabajadores.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

_ _ _ . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems o
medicion rangos
- Reclutamiento
Reclutamiento - Perfil del postulante Lal9
a
y Seleccion de - Evaluacién
Personal - Contratacion
- Induccion
- Capacitacion 1. Nunca Bueno
Desarrollodel - Trabajo en equipo 10al 17 2.Casinunca [134; 145)
personal - Asignacion de funciones 3. Aveces Regular
- Desarrollo de carrera 4. Casi [113; 134)
- Sistema de siempre Malo
Recompensa _ 18 al 21 )
remuneraciones 5. Siempre [89; 113)
al personal o
- Servicios prestados
- Planeacion
Evaluacion del - Evaluacion de funciones 22 al
desempefio - Orientacion y/o apoyo 29

Cumplimiento de metas

Definicion conceptual desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional, de acuerdo con la concepcién de Audirac (2016)
se define como: “Una estrategia para solucionar los problemas de las empresas para
obtener un cambio en la empresa centrandose en las relaciones interpersonales” (p.

20).
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Definiciéon operacional del desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional se mide considerando sus 4 dimensiones
(competencia laboral, orientacion al resultado y adaptacion al cambio), 9 indicadores
y 24 items que permiten analizar la percepcion que tienen los trabajadores sobre
el desarrollo organizacional de la empresa.

Tabla 2

Operacionalizacién de la variable desarrollo organizacional

_ _ _ . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems o
medicion rangos
- Relaciones
_ interpersonales
Competencia y 1al
- Gestion del
laboral o 8
conocimiento
- Recursos tecnolégicos 1. Nunca Bueno
- Objetivos 2. Casinunca  [108; 120)
Orientacién al organizacionales 9al 3. Aveces Regular
resultado - Metas organizacionales 16 4. Casi [90; 108)
- Estrategias siempre Malo
- Agentes del cambio 5. Siempre [67; 90)
y - Responsabilidad
Adaptacion al o 17 al
_ organizacional
cambio 24

- Capacidad de

adaptacion

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Métodos de investigacion

Se ejecuto el método hipotético deductivo, cuyo fin es estudiar el fendmeno de
estudio, donde nos da una hipoétesis para una posible solucion. Al respecto, Behar
(2008) menciona que: “El proceso hipotético deductivo, se basa en establecer la
verdad de la hipotesis, para desarrollar dicho fenémeno, la comprobacion de la verdad

de las definiciones deducidos” (p. 54).
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Técnica de investigacion

En esta investigacion se us6 la encuesta como técnica que sirvio para
recolectar la informacién que permita evaluar las variables de estudio. Al respecto,
Grasso (2006) afirma: “Son informacion en la que los investigadores hacen preguntas
a los encuestados para obtener una calificacién basada en sus respuestas” (p. 68).
Descripcion de instrumentos utilizados

En esta investigacién se aplicaron dos instrumentos para la recaudacién de
datos, uno para evaluar la gestion del talento humano y otro para calcular el desarrollo
organizacional. Estos cuestionarios fueron hechos por los investigadores y sometidos
a los criterios de validez y confiabilidad antes de su aplicacion. Respecto a la validez
del cuestionario, Martinez y March (2016) refieren que: “La validez como un
instrumento que calcula lo que pretende medir. Asimismo, es la ausencia de sesgos,
el cual representa relacion entre lo que se mide y lo que se quiere medir”’ (p. 112).
Validacién del cuestionario de gestion del talento humano

El andlisis de validacion del cuestionario de gestion del talento humano se
establecié por medio de jueces y especialistas en el tema de recursos humanos.
Estos jueces fueron designados por la universidad y fueron del criterio de expertos
de patrén tematico, metodolégico y estadistico.

Tabla 3

Resultados de validacion de los cuestionarios

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Fernando Luis Marquez Caro Aplicable
Mg. Irvin Stid Delgado Farfan, Aplicable
Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguifa Aplicable

La tabla que precede confirma que los instrumentos presentan validez de

contenido, es decir, los jueces consideran que de acuerdo con el contenido de las
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pruebas miden lo que realmente indican que pretender medir.
Instrumento |: Cuestionario de gestidn del talento humano

El instrumento que pretende medir de forma objetivo la gestion del talento
humano que se desarrolla en la empresa Supemsa, Chorrillos durante el afio 2021
esta conformado por 29 items valorados en una escala de Likert con 5 alternativas.

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de la gestion del talento humano

Caracteristicas Descripcion

Nombre Escala de gestion del talento humano
Carlos Martin Fernandez Torres
Autor ) .
Roberto Carlos Cordova Gutiérrez
o Evaluar de manera objetiva la gestion del talento humanos en
Objetivo

la empresa Supemsa, Chorrillos.

Ambito de aplicacion
Unidades de informacion

Administracion
Validacion

Duracion

Escala de medicion

Puntajes

Material

Empresa Supemsa, Chorrillos

Colaboradores de la empresa Supemsa, Chorrillos

Individual

Docentes especialistas e investigadores de la universidad
Auténoma del Peru

30 minutos

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y
siempre (5).

Se considera en la medida de bueno, regular y malo teniendo
en cuenta el punto de corte -+75% de la desviacion estandar
para cada una de las dimensiones

Formulario Google

Respecto a la confiabilidad, Hernandez et al. (2006) refieren que: “Se produce
utilizando diferentes métodos que aseguran que incluso si se usa repetidamente,
siempre dara el mismo resultado” (p. 58).

El analisis de confiabilidad del cuestionario de gestion del talento humano fue
desarrollado con la aplicacion del estadistico alfa de Cronbach siendo esta prueba la

adecuada para medir consistencia interna en cuestionario con escala Likert.
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Tabla 5

Resultado de fiabilidad del cuestionario de gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,937 29

De acuerdo con los resultados de la tabla 5, se puede afirmar que el
cuestionario de gestién del talento humano presenta una confiabilidad excelente,
considerando que el resultado alfa de Cronbach fue de 0.937, en consecuencia, es
un instrumento aceptable para aplicarse en la investigacion.

Instrumento II: Cuestionario de desarrollo organizacional

El instrumento que pretende medir de forma objetivo el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos durante el afio 2021 esta
conformado por 24 items valorados en una escala de Likert con 5 alternativas.

Tabla 6

Ficha técnica del cuestionario de desarrollo organizacional

Caracteristicas Descripcion
Nombre Escala de desarrollo organizacional
Carlos Martin Fernandez Torres
Autor i »
Roberto Carlos Cordova Gutiérrez
o Evaluar de manera objetiva del desarrollo organizacional de
Objetivo _
la empresa Supemsa, Chorrillos.
Ambito de aplicacion Empresa Supemsa, Chorrillos

Unidades de informacion  Colaboradores de la empresa Supemsa, Chorrillos

Administracion Individual

Validacién Docentes especialistas e investigadores de la universidad
Auténoma del Peru

Duracion 30 minutos

Escala de medicion Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y
siempre (5).
Se considera en la medida de bueno, regular y malo teniendo

Puntajes en cuenta el punto de corte -+75% de la desviacion estandar

para cada una de las dimensiones
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El analisis de confiabilidad del cuestionario de desarrollo organizacional fue
desarrollado con la aplicacion del estadistico alfa de Cronbach siendo este
estadigrafo la adecuada para medir consistencia interna en cuestionario con escala
Likert.

Tabla 7

Resultado de fiabilidad del cuestionario de desarrollo organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,900 24

De acuerdo con los resultados de la tabla 7, se puede afirmar que el
cuestionario de desarrollo organizacional presenta una confiabilidad excelente,
considerando que el resultado alfa de Cronbach fue de 0.900, en consecuencia, es
un instrumento aceptable para aplicarse en la investigacion.

2.6. Procedimientos

Esta investigacion consistio en la identificacion del problema de investigacion
para luego fundamentarse con los antecedentes y las bases tedricas que ayudaron a
explicar teéricamente las variables, luego se desarrollo la parte metodolégica y se
construyeron los cuestionarios para recoger adecuadamente los datos que
permitieron llegar a conclusiones y recomendaciones importantes.

2.7. Anédlisis de datos

Una vez obtenidos todos los datos de la aplicacion de los cuestionarios, se
elaboré la base de datos, ingresando las respuestas de los colaboradores
encuestados en el SPSS version 26.

Posteriormente de se realizd6 un andlisis de consistencia de las pruebas
aplicando el estadigrafo de alfa de Cronbach, siendo esta una prueba adecuada para
medir la confianza de una prueba con escala politbmica o lo denominado escala

multiple. Hernandez y Mendoza (2018) sefalan: “El alfa de Cronbach es el método de
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calculo que ambos casos requiere una sola administracién del instrumento de
medicion” (p. 302).
Tabla 8

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0.59 Baja confiabilidad
0,60 a 0.65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 279

Luego se procedio a desarrollo en analisis descriptivos de las variables y
dimensiones expresados en tablas y graficos estadisticos de barras que expresen la
actitud de la muestra hacia las variables.

Posteriormente, se desarrollaron las tablas cruzadas o tablas de contingencia
consisten en resumir la informacion contenida en la tabla midiendo la asociacion de
las dos variables. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) explican: "Las tablas de
contingencia, ademas de servir para el célculo de Chi cuadrada y otros coeficientes,
son Utiles para describir conjuntamente dos o mas variables” (p. 321)

Posteriormente, se considerd importante desarrollar la normalidad con la
finalidad de identificar si las puntaciones presentan o no una distribucion normal, lo
gue llevd a tomar una decision sobre el estadistico de prueba de hipotesis.

Finalmente, se desarroll6 las pruebas de correlaciones con el estadistico
paramétrico de correlacion de Pearson puesto que es una prueba paramétrica. Al
respecto, Triola (2018) indica que: “Es la fuerza o grado de asociacion entre dos
variables aleatorias cuantitativas que poseen una distribucion normal bivariada

conjunta para probar niveles de incidencia” (p. 185).
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Escala de correlacion de R de Pearson

Rango Relacion
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja.
0,2a0,39 Correlacion positiva baja.
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada.
0,7a0,89 Correlacion positiva alta.
0,9a0,99 Correlacioén positiva muy alta.

1,00 Correlacion positiva grande y perfecta.

Nota: Triola, 2018, p. 708

2.8. Aspectos éticos

Esta investigacion presenta informacion original como consta en el informe de

coincidencias, asimismo, la informacion esta debidamente citada de acuerdo con las

normas de la universidad. Por otro lado, la redaccion cientifica fue desarrollada con

las guias de la universidad.
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3.1. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable gestion del talento humano

Tabla 10

Resultado descriptivo de la variable gestion del talento humano

Colaboradores Porcentaje
Malo 12 20,0
Regular 31 51,7
Bueno 17 28,3
Total 60 100,0

Figura 1

Resultado porcentual de la variable gestiéon del talento humano
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En la tabla 10 y figura 1 respecto a la percepcidon de la gestion del talento
humano, se puede observar que 31 colaboradores que representan el 51.67%
consideran que la gestién del talento humano se desarrolla en un nivel regular, 17
colaboradores que representan el 28.33% consideran que la gestion del talento
humano se desarrolla en un nivel bueno y 12 colaboradores que representan el 20%

consideran que la gestion del talento humano se desarrolla en un nivel malo.
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Resultados descriptivos de la variable desarrollo organizacional

Tabla 11

Resultado descriptivo de la variable desarrollo organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 13 21,7
Regular 30 50,0
Bueno 17 28,3
Total 60 100,0

Figura 2

Resultado porcentual de la variable desarrollo organizacional
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En latabla 11y figura 2 respecto a la percepcion del desarrollo organizacional,
se puede observar que 30 colaboradores que representan el 50% consideran que el
desarrollo organizacional es de nivel regular, 17 colaboradores que representan el
28.33% consideran que el desarrollo organizacional es de nivel bueno y 13
colaboradores que representan el 21,67% consideran que el desarrollo organizacional

es de nivel malo.
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3.2. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestion del talento humano
Tabla 12

Resultado descriptivo de la dimensién reclutamiento y seleccion del personal

Colaboradores Porcentaje
Malo 15 25,0
Regular 32 53,3
Bueno 13 21,7
Total 60 100,0

Figura 3

Resultado porcentual de la dimensién reclutamiento y seleccion del personal
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En latabla 12 y figura 3 respecto a la percepcion de la dimension reclutamiento
y seleccion del personal, se puede observar que 32 colaboradores que representan
el 53,33% consideran que el reclutamiento y seleccion del personal se desarrolla en
un nivel regular, 15 colaboradores que representan el 25% consideran que el
reclutamiento y seleccion del personal se desarrolla en un nivel malo y 13

colaboradores que representan el 21,67% consideran que el reclutamiento y seleccion



del personal se desarrolla en un

Tabla 13

nivel bueno.

Resultado descriptivo de la dimensién desarrollo del personal

Colaboradores Porcentaje
Malo 13 21,7
Regular 29 48,3
Bueno 18 30,0
Total 60 100,0
Figura 4

Resultado porcentual de la dimensién desarrollo del personal
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En la tabla 13 y figura 4 respecto a la percepcion de la dimensién desarrollo

del personal, se puede observar que 29 colaboradores que representan el 48,33%

consideran que el desarrollo del personal se desarrolla en un nivel regular, 18

colaboradores que representan el 30% consideran que el desarrollo del personal se

desarrolla en un nivel malo y 13 colaboradores que representan el 21,67% consideran

gue el desarrollo del personal se desarrolla en un nivel bueno.
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Tabla 14

Resultado descriptivo de la dimensién recompensa del personal

Colaboradores Porcentaje
Malo 16 26,7
Regular 24 40,0
Bueno 20 33,3
Total 60 100,0

Figura 5

Resultado porcentual de la dimensién recompensa del personal
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En la tabla 14 y figura 5 respecto a la percepcion de la dimension recompensa
del personal, se puede observar que 24 colaboradores que representan el 40%
consideran que la recompensa del personal se desarrolla en un nivel regular, 20
colaboradores que representan el 33.33% consideran que la recompensa del personal
se desarrolla en un nivel bueno y 16 colaboradores que representan el 21,67%

consideran que la recompensa del personal se desarrolla en un nivel malo.



Tabla 15

Resultado descriptivo de la dimensién evaluacion del desempefio

Colaboradores Porcentaje
Malo 9 15,0
Regular 33 55,0
Bueno 18 30,0
Total 60 100,0
Figura 6

Resultado porcentual de la dimensién evaluacion del desempefio
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En la tabla 15 y figura 6 respecto a la percepcion de la dimensién evaluacion

del desempefio, se puede observar que 33 colaboradores que representan el 55%

consideran que la evaluacion del desempefio se desarrolla en un nivel regular, 18

colaboradores que representan el 30% consideran que la evaluacién del desempefio

se desarrolla en un nivel bueno y 9 colaboradores que representan el 15% consideran

que la evaluacién del desempefio se desarrolla en un nivel malo.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del desarrollo organizacional

Tabla 16

Resultado descriptivo de la dimensién competencia laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 18 30,0
Regular 32 53,3
Bueno 10 16,7
Total 60 100,0

Figura 7

Resultado porcentual de la dimensién competencia laboral
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En la tabla 16 y figura 7 respecto a la percepcion de la dimensién competencia
laboral, se puede observar que 32 colaboradores que representan el 53.33%
consideran que la competencia laboral se desarrolla en un nivel regular, 18
colaboradores que representan el 30% consideran que la competencia laboral se
desarrolla en un nivel bueno y 10 colaboradores que representan el 16.67%

consideran que la competencia laboral se desarrolla en un nivel malo.



Tabla 17

Resultado descriptivo de la dimensién orientacion al resultado

Colaboradores Porcentaje
Malo 15 25,0
Regular 37 61,7
Bueno 8 13,3
Total 60 100,0
Figura 8

Resultado porcentual de la dimensién orientacion al resultado
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En la tabla 17 y figura 8 respecto a la percepcion de la dimension orientacion

al resultado, se puede observar que 37 colaboradores que representan el 61.67%

consideran que la orientacién al resultado se desarrolla en un nivel regular, 15

colaboradores que representan el 25% consideran gque la orientacion al resultado se

desarrolla en un nivel malo y 8 colaboradores que representan el 13.33% consideran

gue la orientacion al resultado se desarrolla en un nivel bueno.
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Tabla 18

Resultado descriptivo de la dimensién adaptacion al cambio

Colaboradores Porcentaje
Malo 16 26,7
Regular 29 48,3
Bueno 15 25,0
Total 60 100,0

Figura 9

Resultado porcentual de la dimensién adaptacion al cambio
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En la tabla 18 y figura 9 respecto a la percepcion de la dimensién adaptacion
al cambio, se puede observar que 29 colaboradores que representan el 48.33%
consideran que la adaptacion al cambio se desarrolla en un nivel regular, 16
colaboradores que representan el 26,67% consideran gque la adaptacién al cambio se
desarrolla en un nivel malo y 15 colaboradores que representan el 25% consideran

gue la adaptacion al cambio se desarrolla en un nivel bueno.



3.3. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 19
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Resultados descriptivos de la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo

organizacional

Desarrollo organizacional

Gestion del
Malo Regular Bueno Total
talento humano ) ] _ _
fi % fi % fi % fi %

Malo 8 13.3% 4 6.7% 0 0.0% 12 20.0%
Regular 5 8.3% 24 40.0% 2 3.3% 31 51.7%
Bueno 0 0.0% 2 3.3% 15 25.0% 17  28.3%
Total 13 21.7% 30 50.0% 17 28.3% 60 100.0%
Figura 10

Resultados porcentuales de la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo

organizacional
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En la tabla 19, respecto a la gestion del talento el 20% de los colaboradores lo

consideran en un nivel malo, el 51,7% lo consideran en un nivel regular y el 28,3% lo

consideran en un nivel bueno. Asimismo, respecto al desarrollo organizacional, el

21,7% considera que se desarrolla en un nivel malo, el 50% lo consideran en un nivel

regular y el 28,3% lo consideran en un nivel bueno. En la figura 10, se observa que el
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13,3% de los colaboradores considera que las variables se relacionan en un nivel
malo, el 40% de los colaboradores consideran que se relacionan en un nivel medio y
el 25% de los colaboradores consideran que se relacionan en un nivel bueno.

Tabla 20
Resultados descriptivos de la relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el

desarrollo organizacional

Reclutamiento y Desarrollo organizacional
seleccion del Malo Regular Bueno Total
personal fi % fi % fi % fi %
Malo 8 13.3% 6 10.0% 1 1.7% 15 25.0%
Regular 5 8.3% 19 31.7% 8 13.3% 32 53.3%
Bueno 0 0.0% 5 8.3% 8 13.3% 13 21.7%
Total 13 21.7% 30 50.0% 17 28.3% 60 100.0%
Figura 11

Resultados porcentuales de la relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el

desarrollo organizacional
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En la tabla 20 respecto al reclutamiento y seleccion del personal el 25% lo
consideran en un nivel malo, el 53,3% lo consideran en un nivel regular y el 21,7% lo

consideran en un nivel bueno. Asimismo, respecto al desarrollo organizacional, el
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21,7% lo consideran en un nivel malo, el 50% lo consideran en un nivel regular y el
28,3% lo consideran en un nivel bueno. Por otro lado, en la figura 11, se observa que
el 13,3% de los colaboradores considera que la dimensién y la variable se relacionan
en un nivel malo, el 31,7% consideran que se relacionan en un nivel medio y el 13,3%
consideran que se relacionan en un nivel bueno.

Tabla 21

Resultados descriptivos de la relacion entre el desarrollo del personal y el desarrollo

organizacional

Desarrollo organizacional
Desarrollo del

Malo Regular Bueno Total
personal ) ) _ _
fi % fi % fi % fi %

Malo 7 11.7% 5 8.3% 1 1.7% 13 21.7%
Regular 5 8.3% 23 38.3% 1 1.7% 29  48.3%
Bueno 1 1.7% 2 3.3% 15 25.0% 18 30.0%

Total 13 21.7% 30 50.0% 17 28.3% 60 100.0%
Figura 12

Resultados porcentuales de la relacidon entre el desarrollo del personal y el desarrollo

organizacional
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En la tabla 21 respecto al desarrollo del personal el 21,7% lo consideran en un

nivel malo, el 48,3% lo consideran en un nivel regular y el 30% lo consideran en un
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nivel bueno. Asimismo, respecto al desarrollo organizacional, el 21,7% lo consideran
en un nivel malo, el 50% lo consideran en un nivel regular y el 28,3% lo consideran
en un nivel bueno. En la figura 12, se observa que el 11.7% consideran que la
dimension y la variable se relacionan en un nivel malo, el 38,3% consideran que se
relacionan en un nivel medio y el 25% consideran que se relacionan en un nivel bueno.
Tabla 22

Resultados porcentuales de la relacion entre la recompensa del personal y el desarrollo

organizacional

Desarrollo organizacional
Recompensa del

Malo Regular Bueno Total
personal ) ) _ _
fi % fi % fi % fi %

Malo 6 10.0% 9 15.0% 1 1.7% 16 26.7%
Regular 6 10.0% 18 30.0% 0 0.0% 24 40.0%
Bueno 1 1.7% 3 5.0% 16 26.7% 20 33.3%

Total 13 21.7% 30 50.0% 17 28.3% 60 100.0%
Figura 13

Resultados porcentuales de la relacién entre la recompensa del personal y el desarrollo

organizacional
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En la tabla 22 respecto a la recompensa del personal el 26,7% lo consideran

en un nivel malo, el 40% lo consideran en un nivel regular y el 33.3% lo consideran
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en un nivel bueno. Asimismo, respecto al desarrollo organizacional, el 21,7% lo
consideran en un nivel malo, el 50% lo consideran en un nivel regular y el 28,3% lo
consideran en un nivel bueno. En la figura 13, se observa que el 10% consideran que
la dimension y la variable se relacionan en un nivel malo, el 30% lo consideran en un
nivel medio y el 26.7% lo consideran en un nivel bueno.

Tabla 23

Resultados descriptivos de la relacion entre la evaluacion del desempefio y el desarrollo

organizacional

y Desarrollo organizacional
Evaluacion del

. Malo Regular Bueno Total
desempefio ) ) _ _
fi % fi % fi % fi %
Malo 8 13,3% 1 1,7% 0 0,0% 9 15,0%
Regular 5 8,3% 26 43,3% 2 3,3% 33  55,0%
Bueno 0 0,0% 3 5,0% 15 250% 18 30,0%
Total 13 21,7% 30 50,000 17 28,3% 60 100,0%
Figura 14

Resultados porcentuales de la relacion entre la evaluacién del desempefio y el desarrollo

organizacional
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En la tabla 23 respecto a la evaluacion del desempefio el 15% lo consideran

en un nivel malo, el 55% lo consideran en un nivel regular y el 30% lo consideran en
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un nivel bueno. Asimismo, respecto al desarrollo organizacional, el 21,7% lo
consideran en un nivel malo, el 50% lo consideran en un nivel regular y el 28,3% lo
consideran en un nivel bueno. En la figura 14, se observa que el 13.3% consideran
gue la dimensién y la variable se relacionan en un nivel malo, el 43.4% consideran
gue se relacionan en un nivel medio y el 25% consideran una relacién de nivel bueno.
3.4. Prueba de lanormalidad
Esta prueba de desarrolla con la finalidad de conocer la distribucién de los
datos respecto a la curva normal. En este caso se aplicé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov puesto que la muestra analizada es mayor de 50 colaboradores de la
empresa.
Ho. Las variables gestion del talento humano y desarrollo organizacional presentan
una distribucion normal.
Ha. Las variables gestion del talento humano y desarrollo organizacional difieren de
una distribucion normal.

Tabla 24

Resultados de la prueba de normalidad de las variables de estudio

Gestion del Desarrollo

talento humano  organizacional

N 60 60
Parametros normales®® Media 123,33 99,43

Desv. Desviacion 14,070 11,937
Maximas diferencias Absoluto , 138 , 100
extremas Positivo , 138 ,064

Negativo -,084 -,100
Estadistico de prueba , 138 , 100
Sig. asintética(bilateral) ,200° ,200¢4

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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La prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov expresados en la tabla 24
muestran un resultado p-valor de 0,200 en las variables gestion del talento humano
y desarrollo organizacional. Estos resultados permiten aceptar la hipotesis alterna 'y
rechazar la hipotesis nula lo que demuestran que la distribucion de los datos es
normal, por lo tanto, la prueba de hipétesis se desarrolla con el estadistico
paramétrico R de Pearson considerando que las puntuaciones de las variables se
ajustan a la curva normal.

3.5. Procedimientos correlaciones

Contraste de la hipotesis general

Ho. NoO existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

Ha. Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

Tabla 25

Resultados de correlacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

_ Correlacion de Pearson ,845™
Gestion del talento . _
Sig. (bilateral) ,000
humano
N 60

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 25 se presenta los resultados de correlacidén entre las variables
gestion del talento humano y desarrollo organizacional. En ella se observa un nivel de
significancia bilateral de 0.000 lo que permiten aceptar la hipétesis alterna y rechazar
la hip6tesis nula. Asimismo, se evidencia un coeficiente de correlacion R de Pearson
de 0.845, lo que indica la existencia de una correlacion positiva alta entre las variables
de estudio de acuerdo con las valoraciones que brindaron los colaboradores de la

empresa Supemsa, Chorrillos - 2021.
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Figura 15

Gréfico de dispersion de las variables gestion del talento humano y desarrollo organizacional
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En lafigura 15 se presenta el grafico de dispersion de puntos entre las variables
consideradas en la investigacion. En este grafico se evidencia una pendiente positiva
directa entre las puntuaciones de la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional. Esto quiere decir, mientras los puntajes de la gestion del talento
humano sean mayores, entonces, seran mayores los puntajes del desarrollo
organizacional.

Contrastacion de hipoétesis especifica 1

Ho. NoO existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion del personal y
el desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

H;. Existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion del personal y el

desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.
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Tabla 26
Resultados de correlacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desarrollo

organizacional

Desarrollo organizacional

Reclutamiento y Correlacion de Pearson ,572%*
seleccioén del Sig. (bilateral) ,000
personal N 60

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

En la tabla 26 se presenta los resultados de correlacion entre la dimensién
reclutamiento y seleccion de personal y desarrollo organizacional. En ella se observa
un nivel de significancia bilateral de 0.000 lo que permiten aceptar la hipotesis alterna
y rechazar la hipotesis nula. Asimismo, se evidencia un coeficiente de correlacion R
de Pearson de 0.572, lo que indica la existencia de una correlacion positiva moderada
entre la dimension y la variable de estudio de acuerdo con las valoraciones que
brindaron los colaboradores de la empresa Supemsa, Chorrillos - 2021.
Contrastacion de hipotesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y el desarrollo

organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.
H,. Existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y el desarrollo

organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.
Tabla 27

Resultados de correlacion entre el desarrollo del personal y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Correlacion de Pearson , 783"
Desarrollo del _ _

Sig. (bilateral) ,000
personal

N 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 27 se presenta los resultados de correlacion entre la dimension
desarrollo de personal y desarrollo organizacional. En ella se observa un nivel de
significancia bilateral de 0.000 lo que permiten aceptar la hipétesis alterna y rechazar
la hipotesis nula. Asimismo, se evidencia un coeficiente de correlacion R de Pearson
de 0.783, lo que indica la existencia de una correlacion positiva alta entre la dimension
y la variable de estudio de acuerdo con las valoraciones que brindaron los
colaboradores de la empresa Supemsa, Chorrillos - 2021.

Contrastacion de hipétesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre la recompensa al personal y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

His. Existe relacion significativa entre la recompensa al personal y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

Tabla 28

Resultados de correlacion entre la recompensa al personal y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Correlacion de Pearson , 703"
Recompensa al _ _

Sig. (bilateral) ,000
personal

N 60

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 28 se presenta los resultados de correlacion entre la dimension
recompensa del personal y desarrollo organizacional. En ella se observa un nivel de
significancia bilateral de 0.000 lo que permiten aceptar la hipétesis alterna y rechazar
la hipotesis nula. Asimismo, se evidencia un coeficiente de correlacion R de Pearson
de 0.703, lo que indica la existencia de una correlacion positiva alta entre la dimension
y la variable de estudio de acuerdo con las valoraciones que brindaron los

colaboradores de la empresa Supemsa, Chorrillos - 2021.
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Contrastacion de hipétesis especifica 4
Ho. No existe relacion significativa entre la evaluacion del desemperio y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.
Ha4. Existe relacidon significativa entre la evaluacién del desempefio y el desarrollo
organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos — 2021.

Tabla 29

Resultados de correlacion entre la evaluacién del desempefio y el desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

_ Correlacion de Pearson ,816"
Evaluacion del _ _
. Sig. (bilateral) ,000
desempefio
N 60

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

En la tabla 29 se presenta los resultados de correlacion entre la dimension
evaluacion del desemperio y desarrollo organizacional. En ella se observa un nivel de
significancia bilateral de 0.000 lo que permiten aceptar la hipétesis alterna y rechazar
la hipotesis nula. Asimismo, se evidencia un coeficiente de correlacion R de Pearson
de 0.816, lo que indica la existencia de una correlacidn positiva alta entre la dimension
y la variable de estudio de acuerdo con las valoraciones que brindaron los

colaboradores de la empresa Supemsa, Chorrillos - 2021.



CAPITULO IV

DISCUSION
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La intencion fue estudiar el nivel de correlacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desarrollo organizacion de la empresa Supemsa ubicada en
el distrito de Chorrillos, 2021. En ese sentido, las herramientas que se utilizaron para
la recoleccién de informacion fueron sometidos a criterio de validez y confiabilidad,
obteniendo como deduccién un alto nivel de confiabilidad; respecto al instrumento de
gestion del talento humano se logré alcanzar un valor de alfa de Cronbach de 0,937
mientras que el instrumento de desarrollo organizacional obtuvo un valor de alfa de
Cronbach de 0,900 mayor al 0,81, demostrando que ambas herramientas resultaron
ser altamente confiables para la muestra, dicho aspecto permite continuar con la
investigacion.

En relacién con la contrastacion de la hipotesis general los resultados se
determinaron a través del estadistico R de Pearson, en donde se obtuvo una
correlacion positiva alta (r= 0,845, Sig.=0.000) entre la gestion del talento humano y
el desarrollo organizacion de la empresa Supemsa, Chorrillos, 2021. Estos resultados
se contrastan con los obtenidos por Espeza y Medina (2018) en su tesis La gestion
de talento humano y el desarrollo organizacional en la estacion de servicio y
gasocentro El Torito S.A.C. Estacion Pilcomayo — 2017, quienes concluyen que la
gestion del talento humano se relaciona en un nivel moderado con el desarrollo
organizacional (rho=0.560; Sig.=0.000). Asimismo, se contrasta con los resultados de
Valladares (2019) en su tesis Gestion del talento humano y desarrollo organizacional
en el Policlinico Laura Caller Iberico E.I.R.L. — Los Olivos, quien en su investigacion
indica que la gestion del talento humano se relaciona alta y directamente (rho=0, 742;
Sig.= 0,000) con el desarrollo organizacional. Por consiguiente, resulta importante
analizar los procesos gue realizan las empresas con su personal, es decir, en la forma

como se gestiona el talento humano que afecta o incide en el desarrollo de las
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organizaciones. En ese sentido, los teodricos sostienen que la gestién del talento
humano representa un elemento fundamental para las empresas, pues redne un
conjunto de procesos eficientes y oportunos que dirigen al personal hacia el logro de
los objetivos mejorando la estructura organizacional y creando una experiencia
favorable para desarrollarse y posicionarse en el mercado.

En relacion con la contrastacion de la hipotesis especifica 1 los resultados se
determinaron a través del estadistico R de Pearson, en donde se obtuvo una
correlacion positiva moderada (r= 0,572, Sig.=0.000) entre el reclutamiento y
seleccion del personal y el desarrollo organizacion de la empresa Supemsa,
Chorrillos, 2021. Estos resultados se contrastan con los obtenidos por Vargas (2018)
en su tesis Gestion del talento humano y desarrollo organizacional en el Instituto de
Educacion Superior Pedagoégico Publico “San Francisco de Asis” de Chincha-2018,
qguien concluye que el proceso de reclutamiento del personal y el desarrollo
organizacional de relacionan de forma moderadamente significativa (Rho=0.450;
Sig.<0.05). En ese sentido, es importante analizar la forma en que se realiza la
seleccion de personal en las organizaciones siendo un factor importante para el logro
de los objetivos en el desarrollo de la empresa. Al respecto, se puede indicar que el
proceso de seleccion del personal esta conformado por un conjunto de métodos y
técnicas orientadas a captar al mejor talento para la empresa, y directamente
relacionada con el perfil de puesto de la empresa.

En relacién con la contrastacion de la hipotesis especifica 2 los resultados se
determinaron a través del estadistico R de Pearson, en donde se obtuvo una
correlaciéon positiva alta (r= 0,783, Sig.=0.000) entre el desarrollo del personal y el
desarrollo organizacién de la empresa Supemsa, Chorrillos, 2021. Estos resultados

se contrastan con los obtenidos por Espeza y Medina (2018) en su tesis La gestion
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de talento humano y el desarrollo organizacional en la estacion de servicio y
gasocentro El Torito S.A.C. Estacion Pilcomayo — 2017, quienes concluyen que la
formacion y desarrollo del personal y el desarrollo organizacional en un nivel
moderado (rho=0.456; Sig.=0.000). En ese sentido, es importante analizar los
mecanismos que se implementan en las empresas para desarrollar las capacidades,
habilidades, trabajo en equipo y linea de carrera de los colaboradores y asi hacer que
la empresa logre desarrollarse de acuerdo con lo planificado. Los autores
consultados en la investigacion también afirman que la formacion profesional y la
estabilidad de los colaboradores en el trabajo.

En relacidon con la contrastacion de la hipotesis especifica 3 los resultados se
determinaron a través del estadistico R de Pearson, en donde se obtuvo una
correlacién positiva alta (r= 0,703, Sig.=0.000) entre la recompensa del personal y el
desarrollo organizacién de la empresa Supemsa, Chorrillos, 2021. Estos resultados
se contrastan con los obtenidos por Gonzales (2018) en su tesis Relacion entre la
gestion del talento humano y el desarrollo organizacional de los trabajadores del
centro de salud san pedro de Piura — Peru afio 2018, quién concluye que existe una
correlacibn moderada entre las recompensas del personal y el desarrollo
organizacional (rho = 0.189; sig. = 0.000). Estos resultados de fundamentan cuando
los tedricos indican que es importante implementar una politica de recompensa dentro
de las organizaciones pues permite desarrollar en los colaboradores un sentido de
pertenencia, de tal modo que se comprometan con el logro de los objetivos de la
empresa que deben estar alineados con el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores.

En relacién con la contrastaciéon de la hipotesis especifica 4 los resultados se

determinaron a través del estadistico R de Pearson, en donde se obtuvo una
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correlacion positiva alta (r= 0,816, Sig.=0.000) entre la evaluacion del desempefio y
el desarrollo organizacion de la empresa Supemsa, Chorrillos, 2021. Estos resultados
se contrastan con los obtenidos por Espeza y Medina (2018) en su tesis La gestion
de talento humano y el desarrollo organizacional en la estacién de servicio y
gasocentro El Torito S.A.C. Estacion Pilcomayo — 2017, quienes concluyen que la
medicion y/o evaluacion del desempefio y el desarrollo organizacional en un nivel
moderado (rho=0.492; Sig.=0.000). Estos resultados permiten afirmar que la
evaluaciéon al desempefio es un factor importante en la gestion del personal pues
permite identificar las falencias que presentan los colaboradores con la finalidad de

proponer y ejecutar estrategias que van a permitir mejorar y desarrollar a la empresa.
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En funcion de los logros alcanzados de brinda cumplimiento a los objetivos
planteados en la empresa.

Respecto al objetivo general que radica en establecer el nivel de relacion entre
la gestidn del talento humano y el desarrollo organizacién de la empresa Supemsa,
Chorrillos, 2021, se concluye con la existencia de una correlacion positiva alta entre
ambas variables, evidenciado mediante el resultado (r=0.845, Sig.=0.000). Esto indica
gue en la medida que la entidad gestione de manera eficiente a su talento humano,
se va evidenciar una mejora en el desarrollo de la organizacion, esto va permitir que
los colaboradores se encuentren capacitados y motivados para la resolucion de todos
los requerimientos que se les soliciten logrando que la empresa tenga una mejor
aceptacion en el mercado.

En relacion con el objetivo especifico 1, que radica en establecer la relacion
entre el reclutamiento y seleccién de personal y el desarrollo organizacion de la
empresa Supemsa, Chorrillos, 2021, se concluye con la existencia de una correlacion
positiva moderada entre la dimension y la variable de estudio, evidenciado mediante
el resultado (r=0.572, Sig.=0.000). Esto indica que en la medida que la empresa
desarrolle mejor los procesos de reclutamiento y seleccion de personal se va
evidencia una mejora en su calidad y por ende en su desarrollo organizacional, pues
este proceso le permite a la empresa tener un personal calificado para las funciones
gue se necesita en los puestos de la empresa.

En relacion con el objetivo especifico 2, que radica en establecer la relacion
entre el desarrollo del personal y el desarrollo organizacion de la empresa Supemsa,
Chorrillos, 2021, se concluye con la existencia de una correlacion positiva alta, entre
la dimensién y la variable de estudio, evidenciado mediante el resultado (r=0.783,

Sig.=0.000). Esto indica que en la medida que la entidad integre mejor el desarrollo
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de su personal y los capacite en las Ultimas tendencias y con tecnologia de punta,
entonces se va a evidenciar un mejor nivel de desarrollo organizacional, asimismo,
este resultado permite afirmar que las capacitaciones permanentes acompafadas de
una metodologia de trabajo en equipo y la correcta asignacion de las tareas laborales,
va repercutir en un desempefio mas eficiente del personal.

En relacién con el objetivo especifico 3, que radica en establecer la relacién
entre la recompensa al personal y el desarrollo organizacion de la empresa Supemsa,
Chorrillos, 2021, se concluye con la existencia de una correlacion positiva alta entre
la dimension y la variable de estudio, evidenciado mediante el resultado (r=0.703,
Sig.=0.000). Esto indica que en la medida que la empresa implemente una politica de
recompensa al personal se va a precisar una mejora en su desarrollo como
organizacion, este resultado permite afirmar que reconocer el esfuerzo y la dedicacion
de los colaboradores mejora la efectividad en el desarrollo de sus funciones.

En relacion con el objetivo especifico 4, que radica en establecer la relacion
entre la evaluacion del desempefio y el desarrollo organizacion de la empresa
Supemsa, Chorrillos, 2021, se concluye con la existencia de una correlacion positiva
alta entre la dimension y la variable de estudio, evidenciado mediante el resultado
(r=0.816, Sig.=0.000). Esto indica que en la medida que la empresa realice de forma
planificada y adecuada la evaluacién del desempefio se va a precisar una mejora en
el desarrollo de sus funciones y por ende ser mas eficiencia logrando una mejora en
el desarrollo de la empresa. Este resultado permite afirmar que la evaluacion del
desemperio es un proceso fundamental que la entidad tiene que integrar dentro de su
gestion, pues permite evaluar, monitorear las diversas funciones que cumplen los
colaboradores para posteriormente contrarrestar las falencias a través de la

retroalimentacién que va a permitir el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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En funcién de la conclusion general, que concluye una correlacion de nivel alto
entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional, se recomienda a
los directivos de la organizacion Supemsa, Chorrillos automatizar las tareas que se
realizan en la empresa, asi como automatizar el reclutamiento y seleccion del
personal mediante programas como el multiposting, asimismo, se debe implementar
politicas de desarrollo de personal con capacitaciones continuas, desarrollar una
comunicacion efectiva, establecer metas y objetivos claros y realizar una evaluacién
y seguimiento periédicamente de forma objetiva.

En funcion de la conclusion especifica 1, que concluye una correlacion de nivel
moderado entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desarrollo
organizacional, se recomienda a los directivos de la organizacion Supemsa, Chorrillos
implementar herramientas dinamicas que te permitan publicar en lugares adecuados
y por lo tanto encontrar el talento que necesidades de acuerdo con el requerimiento y
necesidades de la empresa. La herramienta de multiposting es adecuada para
gestionar la seleccion del personal en varios portales, paginas de trabajo y gestionar
el perfil que necesita la empresa.

En funcion de la conclusién especifica 2, que concluye una correlacion de nivel
alta entre el desarrollo del personal y el desarrollo organizacional, se recomienda a
los directivos de la organizacion Supemsa, Chorrillos implementar una politica de
desarrollo profesional mediante capacitaciones permanente siendo un aspecto
esencial para mantener un personal altamente capacitado y motivado para el
desarrollo de sus funciones. Tales programas y capacitaciones deben ajustar se alas
necesidades y aspiraciones del equipo, por lo tanto, deben ser diferenciados de
acuerdo con las necesidades del area de la empresa de tal forma que convierte a la

empresa en una organizacion eficiente y con mejor nivel de productividad.



76

En funcion de la conclusién especifica 3, que concluye una correlacion de nivel
alta entre la recompensa del personal y el desarrollo organizacional, se recomienda a
los directivos de la organizacibn Supemsa, Chorrillos implementar una politica de
compensaciones y beneficios a los colaboradores de acuerdo con el mercado laboral,
esta politica de compensaciones debe motivar al personal y a todo el equipo, y por lo
tanto debe estar en funcién del cumplimiento de los objetivos, comportamiento labora,
que conlleven a la consecucion del éxito de la empresa.

En funcion de la conclusién especifica 4, que concluye una correlacion de nivel
alta entre la evaluacion del desempefio y el desarrollo organizacional, se recomienda
a los directivos de la organizacion Supemsa, Chorrillos realizar una evaluacion 360°
donde integren todos los involucrados de la empresa, que permita hacer una medicion
integral y en base a los resultados tomar decisiones adecuadas que permitan
potenciar al personal, siendo para ello importante escuchar la opinion de todo el
equipo para recoger toda la informacion posible y pertinente para tomar decisiones

adecuadas que conlleve al desarrollo de la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y desarrollo organizacional de la empresa Supemsa, Chorrillos - 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢, Qué relacion existe
entre la gestion del
talento humano vy el
desarrollo
organizacional de la
empresa Supemsa,
Chorrillos — 20217
Problemas
especificos

¢, Qué relacion existe

entre el
reclutamiento y
seleccién del
personal y el
desarrollo

organizacional de la
empresa Supemsa,
Chorrillos — 20217

¢, Qué relacion existe

Objetivo general
Analizar la relacién
entre la gestion del
talento humano y el
desarrollo
organizacional de la
empresa Supemsa,
Chorrillos — 2021.
Objetivos
especificos

Analizar la relacion

entre el
reclutamiento y
seleccién del
personal y el
desarrollo

organizacional de la
empresa Supemsa,
Chorrillos — 2021.

Analizar la

Hipétesis general
Existe relacion

significativa entre la

gestion del talento
humano y el
desarrollo
organizacional de la
empresa  Supemsa,
Chorrillos — 2021.
Hipotesis
especificas

Existe relacion

significativa entre el
reclutamiento y
seleccién del personal

y el
organizacional de la

desarrollo

empresa
Chorrillos — 2021.

Existe

Supemsa,

relacion

Variable 1: Gesti6én del talento humano

_ ] _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicién rangos
Reclutamiento
Reclutamiento Perfil del postulante
y Seleccion de Evaluacion
Personal Contratacion
Induccion
— Bueno
Capacitacion
) ] 1. Nunca [134;
Trabajo en equipo _
) . 2. Casinunca | 145)
Desarrollo del Asignacién de
_ 3. Aveces Regular
personal funciones _
4. Casi [113;
Desarrollo de _
siempre 134)
carrera _
: 5. Siempre Malo
Sistema de
Recompensa ) [89; 113)
remuneraciones
al personal

Servicios prestados

Evaluaciéon del

desemperfio

Planeacion
Evaluacioén de

funciones




entre el desarrollo
del personal y el
desarrollo

organizacional de la
empresa Supemsa,
Chorrillos — 20217

¢, Qué relacion existe
entre la recompensa
al personal y el
desarrollo
organizacional de la
empresa Supemsa,
Chorrillos — 20217

¢, Qué relacion existe
entre la evaluacion
del desempefio y el
desarrollo
organizacional de la
empresa Supemsa,

Chorrillos — 20217

relacion entre el
desarrollo del
personal y el
desarrollo
organizacional de la
empresa Supemsa,
Chorrillos — 2021.
Analizar la relacién
entre la recompensa
al personal y el
desarrollo
organizacional de la
empresa Supemsa,
Chorrillos — 2021.
Analizar la
relacion entre la
evaluacion del
desempefio y el
desarrollo
organizacional de la
empresa Supemsa,

Chorrillos — 2021.

significativa entre el

desarrollo del
personal y el
desarrollo

organizacional de la

empresa  Supemsa,
Chorrillos — 2021.
Existe relacion

significativa entre la

recompensa al
personal y el
desarrollo

organizacional de la
empresa
Chorrillos — 2021.

Existe

Supemsa,

relacién
significativa entre la
evaluacion del
desempefio y el
desarrollo

organizacional de la
empresa
Chorrillos — 2021.

Supemsa,

Orientacion y/o
apoyo
Cumplimiento de

metas

Variable 2: Des

arrollo organizacional

_ ] _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicién rangos
Relaciones
interpersonales
Competencia Gestion del
laboral conocimiento
Recursos
o Bueno
tecnoldgicos 1. Nunca
_ | [108;
Objetivos 2. Casi nunca
o 120)
_ . organizacionales 3. A veces
Orientacion al _ Regular
Metas 4. Casi
resultado S _ [90; 108)
organizacionales siempre
) ) Malo
Estrategias 5. Siempre
[67; 90)

Adaptacién al

cambio

Agentes del cambio
Responsabilidad
organizacional
Capacidad de

adaptacion




Nivel - disefio de Poblacion y o _ o -
_ o Técnicas e instrumentos Estadisticos utilizados
investigacion muestra
Tipo: Basica Poblacién: 60 | Variable 1: Gestion del talento humano | Estadisticos descriptivos:

Disefio:
Correlacional
Enfoque:
Cuantitativo

trabajadores de la
empresa Supemsa,
Chorrillos

Muestra: No se

considera muestra

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario gestion del
talento humano

Variable 2: Desarrollo organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de

desarrollo organizacional

Tablas estadisticas
Gréficos estadisticos
Medidas de dispersion:
Desviacion estandar
Estadisticos inferenciales

- R de Pearson




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcién de como percibes la gestion del talento humano. Para
ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que
aparecen a continuacion, de acuerdo como pienses o acties. Tu colaboracién sera

muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la investigacion.

1. Nunca 2. Casinunca | 3. Aveces 4. Casi siempre | 5. Siempre

Puntajes
112 (3|4 |5

Las convocatorias que realiza la empresa permiten atraer al
1 ) N 112 (3|4 |5
personal mas calificado.

La empresa prioriza la realizacion en primer término de un

reclutamiento interno.

La empresa considera importante el perfil profesional al

momento del reclutar el personal

El perfil profesional del postulante presenta un respaldo

importante en la informacion de su expediente.

Los criterios de evaluacidbn en las entrevistas se basan

fundamentalmente en identificar sus capacidades y habilidades.

En la entrevista personal permite evaluar las competencias

correspondientes al puesto de trabajo.

El cronograma para el proceso de contratacién del personal se

cumple de acuerdo con lo planificado.

La empresa se preocupa por desarrollar un plan de induccién al

personal nuevo de la empresa.

La induccion favorece la integracion del personal con la

empresa.

La empresa organiza cursos de actualizacion orientadas al
10 , . 12 (3|4 |5
desarrollo de sus capacidades especificas.

11 | Las capacitaciones estan orientadas a mejorar las capacidades |1 |2 |3 |4 |5




y habilidades de todo el personal de la empresa.

12

Existe cooperacion importante entre jefes y colaboradores de
todas las areas de trabajo.

13

Se desarrollan actividades para fortalecer las capacidades del
personal.

14

Se capacita sobre el manejo de las herramientas digitales para

optimizar el desarrollo de sus labores.

15

La asignacion de tareas esta acorde con las funciones de cada

puesto de trabajo.

16

Se presenta oportunidades para escalar en el puesto de trabajo.

17

La empresa implementa permite desarrollar una linea de carrera

en los colaboradores.

18

Se explica un plan de incentivos econémicos para mejorar la

productividad de los colaboradores.

19

Se realizan reconocimientos por el logro de los objetivos

alcanzados en cada area.

20

La empresa reconoce las horas extras de trabajo.

21

La empresa cumple con todas las exigencias de ley a los

trabajadores.

22

Se explica los objetivos en cada proceso de evaluacién.

23

La empresa brinda apoyo aplica un plan de mejora de acuerdo

con los resultados de la evaluacion.

24

Las actividades que realizan los colaboradores estdn en

permanente supervision.

25

El monitoreo de las funciones permite mejorar la efectividad del

desempefio de los colaboradores.

26

Los jefes realizan la retroalimentacion a sus colaboradores

luego de ser evaluados.

27

La retroalimentacion permite mejorar el desempefio de los

colaboradores.

28

El personal identifica los objetivos a largo, mediano y corto plazo

de la empresa.

29

Considera que la evaluacion asegura la efectividad en el logro

de los objetivos empresariales.




CUESTIONARIO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Instrucciones: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite
hacer una descripcién de cémo percibes el desarrollo organizacional de la empresa. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a
continuacion, de acuerdo como pienses o0 acties. Tu colaboracion sera muy apreciada y

contribuird a una mejor comprension de la investigacion.

1. Nunca 2. Casinunca | 3. Aveces 4. Casi siempre | 5. Siempre

Puntajes

112 (3|4 |5

Evidencia habilidades de comunicacién con sus compafieros de
1 _ 121|345
trabajo

Consideras que las relaciones interpersonales hacen que realice

un mejor trabajo

Existe un ambiente laboral favorable en la empresa donde prime

el comparierismo.

La empresa designa los puestos de acuerdo con el peffil

profesional de los colaboradores

La buena gestion del conocimiento proporciona valor agregado

a la entidad

Se realiza un reclutamiento del personal de acuerdo con un

analisis de necesidades de puesto.

7 Manifiesta habilidades que promueven el desarrollo tecnolégico |1 |2 |3 |4 |5

Te encuentras preparado para manejar tecnologia de punta

relacionada con tu area y funciones de trabajo.

Los objetivos organizacionales cumplidos aumentan la

satisfaccion laboral.

La empresa plantea objetivos alcanzables de acuerdo con la
10 . _ 112 (3|4 |5
preparacion del personal como de los recursos que tiene.

Lograr el alcance de una meta incentiva a una mejor
11 o 112 (3|4 |5
productividad

La empresa alcanza las metas que se planifica en el corto,
12 _ 12 (3|4 |5
mediano y largo plazo




13

La empresa de plantea objetivos alcanzables con los insumos de
personal que tiene.

14

La empresa dispone de recursos para alcanzar las metas y los
objetivos estratégicos.

15

La innovacion de estrategias permite lograr resultados 6ptimos
para la entidad

16

La empresa realiza un analisis interno que permite identificar sus

falencias y potencialidades para enfrentar los retos del mercado

17

Las decisiones tomadas en la entidad son centralizadas

18

La empresa prepara a su personal para enfrentarse al cambio

19

Se compromete con las actividades realizadas para el bien

comun de la entidad.

20

La empresa es consciente que debe ser socialmente

responsable con la sociedad.

21

La empresa se preocupa por darle lo mejor a su personal como

a sus clientes.

22

La empresa invierte en la implementacién de tecnologia que le

permita hacer frente al constante cambio en el mercado.

23

El personal de la empresa se encuentra preparado bajo un

liderazgo basado en la innovacion y la tecnologia.

24

Responde constructivamente a los cambios realizados en la

entidad.




Anexo 3. Ficha de validaciéon de los instrumentos

Validacion del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Dr. Marquez Caro, Fernando Luis

Especialidad del validador: Teméatico[ ] Metodoldgico [ x] Estadistico [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados %_‘ﬂ\—

son suficientes para medir la dimension

Firma de experto informante
DNI: 08729589

Teléfono: 964891990

Validacion del instrumento: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Dr. Marquez Caro, Fernando Luis

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoloégico [ x] Estadistico [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension
——"

Firma de experto informante
DNI: 08729589

Teléfono: 964891990




Validacion del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

X
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: wuuvssesrees D Mary Hetferr Marieta Michca Maguifia
pni; 41478652
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico[ ] X Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo 7 e X
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es LT Alhece.

conciso, exacto y directo Dra. Michca Maguifia, Mary Hellen Mariela
DNI: 41478652
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Teleforto: 995801023

son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable[ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

X

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: wuuvrrssrree D ety Hedfer Mariela Michca Maguifia
pwi; 41478652
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico[ ] X Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo 7 wy

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 2 o = ’ff?&z:

wannnpty -.--"a--nnrv PRRAAR I iRy

concso, exacto  directo Dra. Michca Maguifia, Mary Hellen Mariela

o . ) DNI: 41478652
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Taleforio: 995801023

son suficientes para medir la dimension




Validacion del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
X
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./ING.: wucwurresreusersssssssassasens Ny trvirr Stid Detgado Farfan

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico[ ] X Estadistico[ ]

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo ¢ =
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es o '
conciso, exacto y directo

Mg. Deég_a:!o Farfén, Irvin Stid
o . o DNI: 45471935
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Teléfono: 840327624

son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

X

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Nt Stid Detyado Farfan

Especialidad del validador: Tematico[ | Metodoldgico[ ] X Estadistico[ ]

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo .
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es '

conciso, exactoy direco  ~~~~ renmnd e e
Mg, Delgado Farfén, Irvin Stid

AP . A , DN 45471935
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Teléforo: 840327624

son suficientes para medir la dimension
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Anexo 5. Documento de consentimiento informado

Consentimiento Informado para participantes de Investigacion

Los autores: CARLOS MARTIN FERNANDEZ TORRES Y ROBERTO CARLOS
CORDOVA GUTIERREZ, de la Auténoma del Peru; cuyo objetivo de estudio es:
DETERMINAR LA RELACION ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DEL LA
EMPRESA SUPEMSA S.A. CHORRILLOS,2021.

Me presento y le solicito por favor, participar en este estudio, el cual tiene que
responder preguntas y completar un cuestionario. Esto tomara aproximadamente
60 minutos de su tiempo. La participaciéon en este estudio es estrictamente
voluntaria. La informaciéon que se recoja sera confidencial y no se usara para
ningun otro proposito fuera de los de esta investigacién. Sus respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto,
serdn anonimas. Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer
preguntas en cualquier momento durante su participacion en él. Igualmente,
puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en
ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante el cuestionario le parecen
incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

// f',f' / 71— //7 P A
Yo /Y// [ 4as ;_’«//&'/" 7 | '.’A//F"/"J , con DNI N°
031862335 acepto participar voluntaridmente en esta investigacion.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y
que puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste
haya concluido. Para esto, puedo contactar a CARLOS MARTIN FERNANDEZ

TORRES cuyo teléfono es: 942071109

CIED & BUNEE

17 2 /7 74 ”FAV, W
AT/ 15 -,/~ N 1A >
V /[ Vy (LS/5V6) 0 [ s/l s
V7 ) 1AL L aE £AS7 (=
lveHe \1.‘ ( ;NH ymang

28-11-2022
e Fecha

Nombre del Participante
(en letras de imprenta)




Anexo 4. Base de datos

Variable 1. Gestién del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

GTH9 |GTH10 [GTH11 |GTH12 |GTH13 | GTH14 | GTH15 [ GTH16 | GTH17 | GTH18 | GTH19 | GTH20 | GTH21 | GTH22 | GTH23 | GTH24 | GTH25 | GTH26 | GTH27 | GTH28 | GTH29

GTH8

GTH7

GTH6

GTHS

GTH4

GTH3

GTH2

GTH1

NG

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43
44
a5

46

47

48

49
50

51

52
53
54
55
56
57
58
59
60




Variable 2. Desarrollo organizacional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DOS8 | DO9 |DO10|D0O11|DO12|DO13[(D0O14|DO15|DO16|DO17[(DO18|DO19|D0O20|DO0O21 | D022 D023 |D024

DO6 | DO7

DO2 | DO3 | DO4 | DOS

DO1

N°

10
11
12
i3
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36

37

38
39
40

41

42

a3
44
a5

46

47

48
49
50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60




