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Resumen

El objeto del estudio fue fundamentar si existe relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores del restaurante Rustica, Huaraz
- 2024. Se us0 una investigacion cientifica, donde empleamos la técnica de la encuesta,
asi como un instrumento, que fue construido en base a las dimensiones de cada variable
que busca, dar respuesta a cada objetivo planteado, se tomé una poblacién muestral de
24 trabajadores del restaurant, obteniendo informacion importante, ya que la prueba
del Alfa de Cronbach, dio garantias de su veracidad, asi mismo fue procesada
manteniendo un enfoque cuantitativo, para ser distribuidos a tablas y figuras con
version APA, para una mejor interpretacion de la realidad de los elementos de estudio.
Se concluye que existe una considerable correlacion positiva media, entre las variables
gestién del talento humano y el desempefio por mostrar un valor de correlacion por el
Rho Spearman de r=0,520**, mostrando una significancia p=0,000 < 0,05. Esto hace
que la hipotesis se aceptada. Es fundamental que las organizaciones reconozcan y
valoren el verdadero talento humano de su capital humano, el cual permite tener

mejores resultados en el desempefio.
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Abstract

The purpose of the study was to establish whether there is a relationship between the
management of human talent and the work performance of the employees of the
Rustica restaurant, Huaraz - 2024. A scientific investigation was used, where we used
the survey technique, as well as an instrument, which It was built based on the
dimensions of each variable that seeks to respond to each stated objective. A sample
population of 24 restaurant workers was taken, obtaining important information, since
the Cronbach's Alpha test gave guarantees of its veracity. Likewise, it was processed
maintaining a quantitative approach, to be distributed to tables and figures with APA
version, for a better interpretation of the reality of the study elements. It is concluded
that there is a considerable average positive correlation between the human talent
management variables and performance by showing a correlation value by the Rho
Spearman of r=0.520**, showing a significance p=0.000 < 0.05. This makes the
hypothesis accepted. It is essential that organizations recognize and value the true

human talent of their human capital, which allows for better performance results.
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Introduccion

Suarez (2024) realizd una investigacion a nivel internacional y su
investigacion tuvo como objetivo comprender la relacion entre el desempefio de
los empleados y las percepciones de la calidad del servicio para identificar areas
de mejora y sugerir estrategias para optimizar la experiencia de los empleados y
del cliente. La importancia de esta investigacion radica en su capacidad para
mejorar factores clave que afectan a los grupos de empleados y consumidores.
Centrandonos en una empresa reconocida como "Diésel Nacional", intentamos
incidir en préacticas y estrategias que beneficien el prestigio de la empresa y la
competitividad del sector gastrondmico pacefio. Los resultados obtenidos no sélo
beneficiaran directamente a los empleados y clientes de la empresa, sino que
también brindardn una perspectiva util para fortalecer la competitividad de la
industria gastronémica pacefia. Se recomienda crear un sistema de seguimiento
continuo mediante un gréafico interactivo para reflejar la percepcion del cliente en
tiempo real. Se recomienda desarrollar e implementar un plan de desarrollo
integral permanente que resuelva los problemas personales y profesionales de

los empleados.

Fitrio et al. (2023) presentaron a los académicos un estudio cuyo
objetivo era investigar y determinar el impacto de la calidad del servicio en los
niveles de desempefio, que se llevé a cabo en una pequefia organizacion en
Indonesia. El estudio se desarroll6 teniendo en cuenta el enfoque aplicado con
un alcance adecuado. EI método de recoleccion de datos fue una encuesta. Hubo
un total de 210 trabajadores y la muestra estuvo conformada por 137 empleados.
Se utilizé el modelo de ecuaciones estructurales PLS para el analisis de datos.
Los resultados muestran que la competencia y el compromiso organizacional
segun el enfoque de calidad del servicio tienen un efecto positivo en el
desempefio laboral. Los resultados del analisis factorial muestran que el indice
tiene una confiabilidad alta entre 0,795 y 0,929. Conclusion final: Los resultados
apoyan la teoria de la motivacion, que muestra que los empleados que trabajan

en Optimas condiciones laborales y con alto compromiso mejoraran



continuamente su desempefio.

Segun Ascanio y Pico (2021), su objetivo propuesto es proponer un
modelo de gestion de recursos humanos que se enfoque en la gestion
administrativa de los empleados a través de la organizacion de procesos y
estructuras organizacionales para mejorar los procesos administrativos. El
método utilizado fue descriptivo y la informacion se obtuvo a través de
entrevistas, revisiones bibliogréficas de documentos técnicos, etc. Como
resultado, la cadena de restaurantes no tenia un plan estratégico y no podia
gestionar a los empleados de acuerdo con los objetivos de la organizacién. La
conclusion es que el adecuado desarrollo de carrera del personal no tiene un
proceso estandarizado de reclutamiento y seleccion, sino que se desarrolla
empiricamente en funcién de las necesidades del personal, sin supervisién ni

planes de capacitacion, incentivos, etc.

Bermeo (2021) también apunta a desarrollar un proceso de sistema de
gestién del talento aprovechando oportunidades para mejorar y fortalecer el
desempefio de los colaboradores, lo que también es beneficioso para el desarrollo
individual y colectivo. En cuanto a los métodos utilizados en el proceso de
investigacion, se destacaron los métodos deductivo, analitico y sintético. En el
programa de investigacion se desarrollé un sistema de gestion de personal para
la microempresa “Verde Limon”, en el que se puso especial énfasis en las
competencias de los empleados. Durante los procesos de induccion,
reclutamiento, reclutamiento e onboarding, evaluacion del desempefio,
desarrollo y capacitacion. La conclusion final es que el proceso de gestion de
personal debe ser considerado como un mecanismo de gestién y direccién para
una adecuada gestién y el logro de las metas de la empresa. Se recomienda que
la propuesta sea implementada como un recurso para lograr sus beneficios y
mejorar el desempefio de las personas, asi como la eficiencia y eficacia para que

la organizacion pueda alcanzar sus metas planteadas.

El principal objetivo de Pujos (2019) es desarrollar un modelo de gestion
de recursos humanos para mejorar el desempefio laboral en el restaurante “PIKO



RIKO” en el estado Piraro. En un restaurante. Los métodos de investigacion
utilizados para la obtencion de informacion son entrevistas a directivos y
encuestas a clientes internos y externos, que proporcionan vacios en las
funciones laborales, seleccion de personal, evaluacién del nivel de desempefio
laboral, etc. El principal resultado alcanzado es el diagnostico de la situacion
actual del restaurante “PIKO RIKO” y del modelo de gestion del talento.

Entre los estudios nacionales se encuentra Tirado (2024), cuyo principal
objetivo fue determinar la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion
del cliente en el restaurante rural Chepén - 2023. En términos metodoldgicos, se
caracteriza por su caracter aplicado, enfoque de disefio no experimental y alcance
adecuado. Se recomienda a la gerencia implementar un plan enfocado para
mejorar los resultados esperados, que puede incluir iniciativas enfocadas en el
reconocimiento, la comunicacion efectiva y la capacitacion continua. En este
caso, el desempefio laboral puede aumentar el compromiso organizacional,
mejorar la motivacién de los empleados, la productividad y un ambiente de
trabajo positivo. Estas acciones ayudan a crear un ambiente de trabajo mas

productivo, lo que a su vez beneficia a los clientes.

Asimismo, Tovalino (2024) presentd como objetivo general desarrollar
una propuesta de mejora de la gestion de recursos humanos con el fin de
incrementar la calidad de los servicios en la microempresa Café Restaurante El
Rincon de Vallejo S.A.C. Trujillo, 2023; El tipo de investigacion fue
cuantitativa, descriptiva, de disefio. Se obtuvieron los siguientes resultados:
48,00% Rara vez demostro rapidez en la realizacion de pedidos, 40,00% Rara
vez demostr6é ayuda, asesoramiento y solucion a problemas o dificultades del
cliente. Se concluyé que la microempresa utilizo procedimientos adecuados para
la preseleccion de personal, pero considerd importante las pruebas psicologicas,
debido a que los solicitantes podrian proporcionar informacion falsa durante la
prueba psicoldgica. Ademas, los empleados no demostraron una resolucién
pronta y oportuna de los problemas de los clientes, ya que la empresa no contaba

con un manual de procedimientos para el manejo de quejas y reclamos.



Alvarez (2024) presenta un objetivo general: desarrollar una propuesta
para mejorar el clima laboral en el restaurante “Lobito” del distrito Cerro Azul
de Cafiete en el afio 2024, para mejorar el desempefio laboral, los métodos
utilizados son cuantitativos, descriptivos, (.. ) El 75,00% afirm6 que los
restaurantes casi nunca realizan evaluaciones periddicas para medir el
desempefio, finalmente el 62,50% de los empleados mencionod que en ocasiones
dan retroalimentacion para mejorar. Se concluyd que la empresa tenia un
ambiente laboral deficiente debido a que el restaurante no creaba el ambiente
adecuado para ayudar a alcanzar sus objetivos, afectando asi el desempefio de
los empleados de la misma manera que no se preocupaban por brindar estabilidad
a sus empleados y no tomaban acciones. para ayudar a determinar. Evaluacion
de deficiencias, todas ellas perjudiciales para la productividad de los empleados
en relacién con la empresa. Crear un buen ambiente de trabajo es importante si

desea lograr resultados positivos para sus empleados.

De igual forma, Ayu y Kusmaningtyas (2023) tuvieron como objetivo
determinar la relacion entre la calidad del servicio y el desempefio laboral en una
cadena de comida rédpida en Cusco 2023. En cuanto a la metodologia, se
consideraron métodos cuantitativos basicos con disefios transversales no
experimentales y niveles de correlaciéon. La muestra estuvo compuesta por 33
empleados de un establecimiento de comida rapida del Cuzco a quienes se les
aplicd un cuestionario. Los resultados muestran que el 66,67% de los empleados
de cadenas de restaurantes cree que la calidad del servicio es alta, mientras que
el 42,4% de los empleados cree que su ambiente laboral es moderado. Se
concluyd que existe una correlacion positiva muy alta y significativa entre la
calidad del servicio y el desempefio de los empleados de la cadena de comida

rapida en el afio 2023 con significancia (sig.) 0.000 y valor r 0.997.

Asimismo, el objetivo general de Atoche (2023) es determinar la relacion
entre la administracion y el desempefio laboral en el hotel restaurante Olmos
Monterrico S.A.C — 2022, utilizando tipo basico, nivel de descripcion,
correlaciones y disefio no experimental, (... ) , luego de pruebas estadisticas,



debido a que la tasa de significancia es menor a 0.05, se determina que existe
relacién entre variables administrativas y aspectos del desempefio laboral. Se
observo que en la prueba de correlacion Rho de Spearman el nivel de
significancia fue de 0,001 y el coeficiente de correlacion Rho fue de 0,676, lo
que confirma que existe relacion entre las variables de desempefio y los aspectos
administrativos. Se recomienda que los gerentes de recursos realicen
capacitaciones para que los empleados mejoren sus habilidades, especialmente
en la empatia y el manejo del trabajo en equipo, lo que facilitara el cumplimiento
oportuno de las actividades asignadas.

Vera (2023) también pretende desarrollar una propuesta para el
desarrollo de los empleados del restaurante Gourmet El Pacifico S.R.L. Se utiliz6
un enfoque cuantitativo como estudio explicativo especifico (...). Los resultados
arrojaron que el 57,5% de los empleados se encontraba en un nivel bajo y el
42,5% en un nivel medio, indicando que su desempefio laboral en el restaurante
era pobre. Se concluy6 que al aplicar las recomendaciones sobre capacitacion
continua en la organizacion los empleados podran trabajar de manera efectiva.
Las reuniones se realizan para ayudar a encontrar formas de resolver conflictos
0 tensiones dentro de los equipos de trabajo, ya que muchas veces existen
diferencias, lo que a su vez significa un mal ambiente laboral que puede
perjudicar el desempefio de los comparieros de trabajo. Aqui, el coaching les
ayuda a identificar sus fortalezas y debilidades para determinar lo que se debe

lograr.

El principal objetivo de Aliaga (2023) fue determinar la relacion entre el
desempefio de los empleados y el marketing endometrial en el restaurante El
Asador de la ciudad de Cajamarca en el afio 2023. (...). Finalmente, se concluye
generalmente que si existe una relacion significativa entre el marketing interno
y el desempefio laboral, gracias a una buena gestién del marketing interno, el
esfuerzo laboral de los empleados de El Asador sera elevado. Para un restaurante
de Cajamarca, la prueba R inferencial de Pearson arrojo un valor de 0,765, lo

gue también indica una correlacién positiva alta. Se recomienda que la direccion



general del Restaurante EI Asador utilice los resultados de este estudio como
marco de discusion entre los socios de la empresa para evaluar la importancia de
la capacitacion de los empleados y asi mejorar efectivamente su desempefio.
También se recomienda desarrollar planes de desarrollo de los empleados que
tengan en cuenta la adquisicion de habilidades formativas para mejorar el

desempefio de los asociados.

Por otro lado, Vera (2022), cuyo proposito es evaluar la gestion del
talento de las empresas estudiadas. EI método utilizado fue cuantitativo y
descriptivo. Un cuestionario Likert de 36 puntos fue rellenado por 20 empleados
de la empresa. El resultado es que la integracion de personas (55% y 45%), el
desarrollo de personas (70% y 30%) y la supervision de personas (75% y 25%)
son las mejores valoraciones en términos de gestion del talento. Se recomienda
fortalecer cada dimension, incluidas aquellas que reciben evaluaciones positivas,
por ejemplo: persona cohesiva, desarrolladora, supervisora. Del mismo modo,
las dimensiones mal calificadas deberian centrarse en el refuerzo, como ubicar a
las personas, recompensarlas y retenerlas. Por lo tanto, se recomienda considerar

revisar las mejoras propuestas para cada dimension.

“Objetivo general: identificacion de propuestas para mejorar el
desempefio laboral de gestion de calidad en MYPE, sector restaurante, caso”
Salhua (2021): “Sabor Real”, Distrito Mara-Cafet, 2021., tipos descriptivos y
cuantitativos. Respecto al desempefio laboral: el 46.20% de las personas cree que
las relaciones interpersonales son una habilidad social que puede mejorar el
desempefio laboral, el 38.50% de las personas cree que los factores de
motivacién intrinsecos afectan el desempefio laboral, que el 46.20% de las
personas cree que los socios comerciales son leales a la empresa afectar
positivamente su trabajo, sentirse satisfecho. Al finalizar las “Recomendaciones
de mejora” del restaurante, el foco principal estara en mejorar las deficiencias
encontradas en las variables de desemperio laboral para lograr los objetivos de la

empresa y aumentar la eficiencia y eficacia de los empleados del restaurante.

En tanto, el objetivo general de Quizpe (2021): determinar la relacién



entre la gestion del talento y el desemperio laboral de los empleados de Fast Food
Bembos en el distrito de Miraflores en el afio 2021. Alcance y disefio transversal
no experimental. Para analizar los resultados se realizé la prueba estadistica del
coeficiente Rho Sperman y se obtuvo una correlacion positiva moderada de
0.763 con un valor p menor que alfa (0.000<0.05, por lo que se concluy6 que el
distrito de comida rapida de Miraflores); 2021 Para los empleados de Bembos,
existe una correlacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio

laboral. desempefio del trabajo.

Contamos con un estudio de Espinoza y Montalvo (2021) que tuvo como
objetivo analizar la gestion del talento y desempefio laboral del personal
administrativo de la Sede Huancayo en la Region de Registro VIII. Como
resultado, se recomienda implementar programas de capacitacion y aprendizaje
para adquirir nuevos conocimientos y estar mejor preparados para afrontar los
cambios y desafios de la empresa, teniendo en cuenta las siete estrategias para
mejorar la retencion y aplicacion del conocimiento en el trabajo diario. seguir la
construccion de cultura, hacer del intercambio de conocimientos un habito, crear
programas de tutoria, utilizar la tecnologia, modelar la capacitacion, la
evaluacion continua, alentar a los equipos y, en ultima instancia, promover la

colaboracion entre equipos;

Proporciona la base tedrica para la gestion de recursos humanos, que
incluye el uso de estrategias, herramientas y modelos de gestion de personal
adecuados que correspondan a las realidades institucionales. (Condori, 2017, p.
17) 34)

Existen muchos tipos de investigacion sobre gestion de recursos
humanos, con énfasis en diferentes procesos y modelos. (Taylor, 2017) sefialo
que “existen diversas teorias y modelos que sustentan la importancia de la
gestion y el desempefio del talento”, y también cabe sefialar que cada
organizacion es Unica porque cada organizacion tiene su propia realidad, cultura,

vision y mision. , tipos. sobre obra, presupuesto, estructura, etc.

Cuesta (2017) afirmo que la gestion estratégica de recursos humanos es

7



una serie de decisiones y acciones tomadas por los lideres organizacionales para
mejorar continuamente la planificacion, implementacion y control de las
estrategias organizacionales, ya que estas decisiones y acciones afectan a las

personas y sus empleados. en relacion con el ambiente de trabajo.

Si bien Bermeo (2021) sefiala que la gestion de recursos humanos ha
evolucionado a lo largo de los afios, se ha logrado a través de la relacion entre
empleados y empleadores, y por tanto se relaciona con la implicacion de los
colaboradores en la empresa, tal y como promueve la unidad ha propuesto varios
conceptos para promover un mejor entendimiento sobre el tema propuesto como

uno de los principales pilares de la organizacion.

Los autores Gomez, Balkin y Cardy (2016) definen la gestidn de recursos
humanos como ejecutantes responsables y correctos de sus funciones, que
enfrentan diariamente diversas situaciones desde las méas simples hasta las mas
complejas y son responsables de resolver dichas situaciones. centrarse en el éxito

del grupo de trabajo de la organizacion.

Por su parte, Espinoza y Chafloque (2018) sostienen que el desempefio
es una variable que evalla el trabajo realizado por todos los colaboradores en un
momento determinado, especialmente si logran cumplir con las caracteristicas y
condiciones de cada actividad asignada. Se realizd una evaluacién para validar
el trabajo realizado. Segun Flores (2020), es la valoracion de todos los esfuerzos
de un colaborador para realizar una actividad, especialmente si logra cumplir con
todas las tareas que se le encomiendan y promover el trabajo en equipo, lo que

contribuye a los logros de cada organizacion. objetivo.

De igual forma, Espinoza y Montalvo (2021) plantean que es una
actividad que asegura un trabajo colectivo efectivo entre (compafieros de trabajo,
superiores, integrantes), sostienen que todos estén totalmente de acuerdo con los
objetivos de la empresa para poder trabajar a través de ellos. Comunicacion y
compromiso construyendo relaciones positivas. La importancia de la gestion de
recursos humanos es cuidar de las personas que trabajan en la unidad

organizativa, y no depende del tamafio de la empresa, sino de las necesidades

8



que se deben cubrir para ubicar el trabajo en el lugar adecuado. lugar. Completas
tareas con facilidad. (Pujo, 2019)

Perez (2021) afirmo que las personas son mas valoradas en las estructuras
corporativas. Por lo tanto, la gestion de la empresa debe comenzar por todos los
que la integran, porque necesitan entender hacia donde se dirige la empresa y
qué resultados quiere alcanzar, para que puedan contribuir y ser parte de este

objetivo empresarial.

Respecto a los procesos de gestion del talento, Espinoza y Montalvo
(2021) afirman que en su estudio citan a Chiavenato (2009) quien explica seis

[procesos:

Integrar procesos de personas. Esto sucede cuando un nuevo integrante
se incorpora a la empresa durante el proceso, se deben considerar los siguientes

[procesos:

Reclutamiento y seleccidn. El proceso de organizacién de las personas.
Durante estos procesos, las funciones que deben realizar los colaboradores estan
disefiadas para complementar y orientar sus actividades. Estos incluyen
planificacion organizacional y del trabajo, andlisis y descripcion de puestos,
asignaciones de personal y evaluacién del desempefio.

El proceso de recompensar a las personas. Estan disefiados para alentar
a las personas a cumplir sus deseos mas elevados. Suele incluir aspectos

econdémicos, tangibles, bienes y servicios sociales.

Proceso de desarrollo del talento. Buscamos constantemente la
formacion y el desarrollo personal y profesional de nuestros socios. Consiste en
buena formacion, habilidades, oportunidades profesionales y posibles cambios

en la organizacion.

Procesos para la retencién del talento. El objetivo principal es crear un
entorno de trabajo propicio que promueva la salud mental de los empleados y les
permita trabajar satisfactoriamente. ES en estas circunstancias que nos

encontramos con la gestion del clima y la cultura organizacional. Proceso para
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revisores. Permite comprobar los resultados mediante el seguimiento y control
de las acciones realizadas por cada empresa. Los almacenes de datos y los

sistemas de gestion de la informacion son parte de este proceso.

En cuanto a la base tedrica de la segunda variable de desempefio, Robbins
y Judge (2014) sugieren que es el comportamiento o comportamiento de los
empleados el que puede estudiarse en relacion con las habilidades o destrezas y
analizarse en relacién a cada compariero de trabajo que tiene la habilidad. La

segunda dimensidn variable, la primera variable es la productividad laboral,

En cuanto a la evaluacion del desempefio, Bohlander, Snell y Morris
(2018) afirmaron que la evaluacién del desempefio es el resultado de un proceso
por parte de gerentes y empleados en funcién de las actividades de cada
individuo. A través de este proceso, se mide su desempefio y se pueden
identificar las necesidades. Aspectos de mejora.

Por otro lado, Suarez (2024), es la evaluacion del desempefio es un
proceso multifacético en la gestion de recursos humanos o talento humano. No
solo se trata de medir el rendimiento, sino de vincular las habilidades de los
empleados con las demandas de sus roles, mejorando las relaciones laborales y
ofreciendo oportunidades de desarrollo personal. Reconoce la importancia de la
retroalimentacion y la conexién entre el rendimiento y la recompensa,
promoviendo un entorno de trabajo donde la eficiencia y el crecimiento
individual son fundamentales. Ademas, se destaca la utilidad de la evaluacion en
proporcionar informacion clave para la toma de decisiones estratégicas y en
estimular la productividad, como también, la vinculacion de la persona al cargo
de:

"Capacitacion, promocion. Incentivos al buen desempefio, mejora de las
relaciones interpersonales entre superiores y subordinados, superacion personal
de los empleados, informacion basica sobre investigacion de recursos humanos,
evaluacion del potencial de desarrollo de los empleados, estimulo para mejorar
la productividad, oportunidades para comprender las necesidades de la empresa.
modelo operativo. y beneficios, porque informacién personal. Al respecto,
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Chiavenato (2010) destaca el siguiente punto de vista: “Cuando un plan de
evaluacion del desempefio se planifica, coordina y desarrolla cuidadosamente,
suele proporcionar beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales

beneficiarios suelen ser el evaluador y el jefe, empresas y comunidades.

La evaluacion del desempefio en una organizacion es importante porque
nos permite controlar las diferentes etapas de la gestion del talento como son:
reclutamiento, seleccién, capacitacion y desarrollo, porque de ella depende el
desempefio de los empleados y muestra si estan haciendo lo correcto para tener
éxito. a la organizacion Contribuir. Espinoza & Montalvo (2021), citando a

Chiavenato (2009), sostienen que los resultados de la evaluacién de beneficios:

Las organizaciones pueden evaluar el potencial a corto, mediano y largo
plazo de los empleados y desarrollar y seleccionar aquellos empleados que
cumplan con las calificaciones necesarias para aprovechar oportunidades como

promocion, promocién, motivacion y mejores relaciones con 39 personas.

Brindar asesoramiento, orientacion e identificacion a los gerentes sobre
medidas y acciones apropiadas que ayudaran a mejorar el desempefio de los
empleados. Para los empleados, como saber qué esperan sus jefes de ellos para
que puedan esforzarse por hacerlo mejor. Sabes que lo que mas valora una
organizacion en sus empleados es que estén capacitados y puedan trabajar de
manera efectiva. Si no tienen el conocimiento o las herramientas, entonces la
propia empresa les proporciona los recursos necesarios, o ellos mismos toman la

iniciativa para obtener lo que necesitan de usted y seguir mejorando.

Segun (Pérez, 2021), la gestion del talento puede crear valor para las
organizaciones porque maximiza el desempefio de cada miembro del equipo de

trabajo y aumenta el sentido de autorreconocimiento.

Pérez, (2021), implementar este tipo de gestion puede brindar los

siguientes beneficios:

Facilita la evaluacion del desempefio proporcionando informacion

detallada sobre las funciones y competencias requeridas para cada puesto.
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Obtenga una mejor comprension de las capacidades especificas y
generales de cada empleado. Integre objetivos personales y organizacionales y

cumpla con los compromisos de los socios segun el perfil.

Fomentar la cooperacion y el liderazgo entre las personas para contribuir
a un clima organizacional positivo. Comprender como trabaja cada empleado y
qué habilidades posee puede ayudar a aumentar su motivacion y satisfaccion, ya

que agrega valor y ayuda a lograr la mision de la empresa.

La compensacion es mas justa, equitativa y eficaz porque se basa en el
desempefio y desarrollo de cada persona. Contribuir al crecimiento continuo de
los empleados.

Crear equipos competitivos para cumplir con los requisitos de cada area
de negocio. Sensibilizar a cada socio para que pueda asumir la responsabilidad
compartida de sus respectivas funciones. Objetivos de la evaluacion del
desempefio: La evaluacion del desempefio mide el desarrollo de las actividades

laborales para lograr los siguientes objetivos:

Véasquez (2018) pretende crear un estilo de gestién participativo con el
objetivo de mantener una comunicacion constante con todos los colaboradores
en todos los niveles de la empresa y donde los colaboradores puedan aportar
opiniones y sugerencias que puedan ayudar en la toma de decisiones. Crear

canales de comunicacion entre superiores directos y socios comerciales.

Vasquez (2018) menciond en este objetivo que el superior inmediato
debe tener buena comunicacion e interaccion con los compafieros de trabajo para

que pueda expresar libremente los resultados futuros.
Comunicarse con los empleados sobre su desempefio.

Respecto a Vasquez (2018), afirmd que es importante comunicar a los
colaboradores sobre la evaluacion de su nivel de desempefio, porque ayudara a
que los empleados comprendan sus errores o debilidades, o si estan haciendo un
buen trabajo y como lo estan haciendo. Responsable de apoyar y motivar a los

socios comerciales a mejorar.
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Para evaluar objetivamente el aporte individual, Vasquez (2018) afirma
que se deben evaluar las caracteristicas de los contribuyentes individuales, pues
se sabe en qué medida los empleados contribuyen a la organizacion. Motivar a

las personas con el reconocimiento al buen trabajo,

Véasquez (2018) cree que se deben reconocer los buenos resultados de los
compafieros, porque motiva al empleado y sentira el deseo de superarse y asi la

empresa recibira un aporte significativo.

Teoricamente se justifica con la basqueda de respuestas, esta en base a la
revision del estado del arte de las variables gestion del talento humano y el
desempefio laboral, ya que se busca hacer un analisis profundo de los elementos
de estudio, con el fin de crear nuevos enfoques teoricos, sabiendo que hay
cambios constantes, segun sus contextos vividos, la idea es estudiar los factores
que afectan a ambas variables, para brindar nuevos aportes cientificos para otras

investigaciones.

En lo préctico, se busca brindar a los responsables de la administracion
del restaurante, un informe detallado de sus fortalezas y debilidades, de los
recursos que cuenta, con el fin que pueda tomar las medidas respectivas de
mejora, asi como saber aprovechar sus fortalezas, y de ellas utilizar como un
buen arma para hacer su publicidad, en tal sentido pueda saber utilizar sus

recursos, logrando una buena gestion.

El sustento metodoldgico, las técnicas e instrumentos que se usaron en el
transcurso de la investigacion, a través encuestas y con la construccion de
instrumentos, del desdoblamiento de sus variables en dimensiones e indicadores,
ya que esto servird para contar con informacion confiable, asegurando que los

hallazgos sean relevantes para otras investigaciones.

Desde el punto de vista social, demostrara que la gestién del talento en
la empresa es mas fundamental, porque el desempefio del trabajo determina el
estado mental de los participantes, asi como la productividad, la satisfaccion y

otros aspectos. A su vez, transmiten esta motivacion a los clientes, proveedores
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y a la sociedad o lo llaman buen ambiente de trabajo. En este sentido, si una
empresa quiere gestionar bien, debe tener buenas habilidades de gestion, y eso
puede traducirse en una mejor gestion del talento. Para ello se deben utilizar
herramientas y métodos adecuados, que sirvan al desarrollo de la empresa. Esto
beneficia a los propios socios porque si tienen una sensacion de felicidad,
satisfaccion y bienestar, también beneficiara a la empresa ya que los empleados
acaban siendo méas leales a la organizacion que nunca, aumentando asi;

desempefio de su trabajo (Esan, 2019).

En nuestro pais, como en todo el mundo, las organizaciones funcionan y
son productivas gracias a las personas, por lo que es necesario cuidar su
desarrollo y bienestar, porque gestionando adecuadamente los talentos, la

empresa puede mejorar y convertirse en una de las mejores. . .

Si una organizacion tiene talento, primero debe centrarse en sus
empleados, ayudarlos a alcanzar sus objetivos y enriquecer la motivacion de cada
empleado, y adicionalmente invertir en formacion, educacién y capacitacion que
ayuden a mejorar sus actitudes y habilidades. La realizacion también se logra,
por lo que debe existir una relacion entre la organizacion y sus empleados.
(Vallejo, 2016). Pujos (2019) afirmo que la calidad del esfuerzo laboral asegura
la sostenibilidad de la organizacion, mientras que el modelo de gestion ayuda a
gestionar integramente el trabajo de los talentos y obtener los mejores resultados
de ellos. Por otro lado, la gestion del talento se preocupa por el desempefio
laboral, entendido como empleados satisfechos que buscan crecer dentro de la
organizacion. Por lo tanto, se puede concluir facilmente que cualquier
organizacion que quiera crecer y desarrollarse debe contar con un equipo de
empleados satisfechos cuyo desempefio laboral contribuya a la prestacion de

servicios de calidad (Espinoza & Montalvo (2021))

Las principales causas de este problema son: mal proceso de seleccion en
los restaurantes Rustica, falta de evaluacion de desempefio, falta de capacitacion,
superposicién de funciones y falta de documentacion organizacional pueden

generar problemas como: alta rotacion de personal,
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escasez; comprender el nivel de actividad de los socios comerciales.
Consecuencias como el mal cumplimiento de los eventos, la pérdida de tiempo
de los talentos y la falta de comprension de funciones especificas contribuyen a
las pérdidas de los restaurantes. hacer una pregunta, ¢Cual es la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del

restaurante Rustica, Huaraz — 2024?

Para conceptualizar el talento, Rodriguez y Murillo (2016) sostuvieron
que el talento es un recurso que crea diferencias entre organizaciones porque las
personas son portadoras de habilidades, actitudes y destrezas que les ayudan a

desempefiar diferentes funciones dependiendo de su afiliacion. Que gente.

Comenzamos con la primera dimension: el reclutamiento, explica Salinas
(2020): El reclutamiento es el proceso de encontrar a quienes tienen los mejores
conocimientos y habilidades para llevar a cabo una tarea especifica en una
organizacion, que tiene como objetivo mantener o mejorar humanamente la
operacion y la eficiencia. es decir, enriquecimiento y preservacion del capital

intelectual de la empresa.

Dimensién 1; Por lo tanto, seleccionar personas para trabajar en una
organizacion es una tarea que requiere preparacion y habilidades por parte del
profesional. En general, los directivos comparardn de forma exhaustiva y
objetiva los requisitos de la oferta de trabajo con las caracteristicas del

solicitante.

Dimension 2: La capacitacion o desarrollo del personal es una serie de
actividades de capacitacion o instruccion que ofrece una organizaciéon a los
empleados con el objetivo de permitirles adquirir mas y mejores habilidades y

conocimientos en el campo laboral.

El objetivo principal de la capacitacién del personal es lograr que los
empleados puedan crecer profesionalmente y capacitarse de la mejor manera
posible, ademas, este proceso le brinda a la empresa méas oportunidades de

produccién, desempefio laboral y mas oportunidades para alcanzar las metas
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trazadas (Obando, 2020).

3ra dimension; Compensacion del personal, un proceso utilizado para
motivar a las personas y satisfacer sus necesidades méas obvias. Estos incluyen
recompensas, compensaciones y subsidios, asi como beneficios sociales.
Determinar recompensas 0 compensaciones financieras y no financieras que
sean atractivas para los empleados en funcidon de sus acciones. (Chiavenato,
2014)

Respecto a la segunda variable, Chiavenato (2014) plante6 que el
desempefio laboral esta determinado por elementos de la actitud humana y
factores de accion, tales como: disciplina, responsabilidad, capacidad para
realizar acciones, actitud de cooperacion, interés, creatividad y capacidad de
logro. Incluye: calidad, cantidad, precisidn, conocimiento del trabajo en equipo

y liderazgo.

La variable expuesta anteriormente se compone de tres dimensiones, las
cuales son: Trabajo en equipo, Responsabilidad laboral y Motivacion, de esta
manera se lograra descubrir que tan identificado y comprometido esta el personal

con la empresa.

La primera dimension, el trabajo en equipo Segun Barroz (2014), es
importante que los equipos integren esfuerzos y creen asociaciones efectivas que
transformen escenarios en estructuras jerarquicas. Los beneficios del trabajo en
equipo son que puede mejorar la competitividad, reducir el estrés laboral y
desarrollar la autodisciplina y el autoconcepto.

La segunda dimensién de la responsabilidad laboral, la responsabilidad
laboral, es el deber de los sujetos de las relaciones laborales de comportarse de
manera que respete y beneficie a la sociedad. Por un lado, esto supone no influir
en los grupos sociales de los trabajadores ni en el entorno en el que se ubica el
lugar de trabajo (Puig, 2020).

Finalmente, la tercera dimension de la motivacion se manifiesta como la

energia que un empleado invierte en lograr sus metas o tareas que benefician el

16



trabajo que realiza, asi como un mayor compromiso que beneficia el ambiente
laboral. También puede comprender como se relacionan los intereses con el
contenido del trabajo y las responsabilidades y tareas asociadas con el puesto.
(Espana, 2020)

Operacionalizando, para evaluar la gestion del talento humano, se tendra
que analizar, si se realizo el debido proceso de la seleccidn del personal, asi como
la capacitacion y la actitud, esto se hard con la ayuda de la encuesta que sera
aplicado a los elementos de estudio, bajo el soporte de medicidn de una escala

valorativa a las preguntas del cuestionario,

Operacionalizando la siguiente variable, para evaluar es el nivel del
desempefio laboral, se tendra que analizar las dimensiones del trabajo en equipo,
responsabilidad laboral y motivacion, esto se hara con la ayuda de la encuesta
que seré aplicado a los elementos de estudio, bajo el soporte de medicién de una

escala valorativa a las preguntas del cuestionario.

Para este estudio se propuso dos hipoétesis, alterna y nula: H1: Existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores del restaurante Rustica, Huaraz - 2024.

HO: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los colaboradores del restaurante Rustica, Huaraz - 2024,

Se tuvo como proposito general, Fundamentar si existe relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del
restaurante Rustica, Huaraz - 2024.

Y en los objetivos Especificos fue: Detallar como se aplica la gestion del

talento humano en el restaurante Rustica, Huaraz — 2024.

Identificar cual es el nivel del desempefio laboral de los colaboradores

del restaurante Rustica, Huaraz - 2024.

Demostrar que la gestion del talento humano repercute en el desempefio

laboral de los colaboradores del restaurante Rustica, Huaraz - 2024.
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2. Metodologia

Nuestro estudio es asi como dice Shuttleworth (2021) que es una investigacion
descriptiva, correlacional, la investigacién descriptiva es un método que busca
describir e investigar un evento o fendbmeno sin intentar identificar sus causas
fundamentales. Esta investigacion también tendrd una direccion cuantitativa,
Fernandez y Pértegas (2012) mencionaron que la investigacion cuantitativa recopila
y analiza informacion numérica obtenida al examinar variables, también permite

comprender el grado de correlacion o fuerza de asociacion entre dos variables;

Disefio de investigacion. Huamanchumo y Rodriguez (2015) sefialaron que los
disefios no experimentales se denominan estudios post hoc, donde el investigador

no hace nada con las variables, por lo que las variables no son manipuladas.

Su esquema metodoldgico es el siguiente:

/l?

r

3

Donde:

M : trabajadores
O1 : Gestion del talento humano
02 : Desempefio laboral

r :relacion de variables.

Poblacion muestral
Se incluyeron todos los trabajadores del restaurante, por lo que la muestra para
este estudio fue un censo, es decir. estd formado por toda la poblacion. Tiene un
total de 24 empleados. Pino (2018) afirma que una poblacion es “un conjunto
formado por todos los elementos que se estudian. A cada elemento de la poblacion
se le llama individuo. Métodos y herramientas de investigacion.
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El método utilizado es la encuesta, y Naranjo (2017) afirma: Una encuesta se
define como una técnica de obtencion de informacion a través de cuestionarios
con el fin de comprender informacién sobre individuos seleccionados mediante
muestreo. Por otro lado, sirven para diferentes propdsitos dependiendo del método
y de los objetivos a alcanzar. (p. 182) Segln Baena (2017), utilizamos los
cuestionarios como herramientas: son parte del soporte disponible para que la
tecnologia cumpla su proposito, que es proporcionar contenidos para
comportamientos y usos que sustenten la investigacion. Estos son cuestionarios,

pruebas, manuales, etc (pag. 68),
Validez y confiabilidad de la informacion.

Para confirmar o medir los elementos relacionados con las dos variables
estudiadas, es opinion de expertos en investigacion. La validez del instrumento
(en este caso el cuestionario) se puede determinar logrando la validez de
contenido, validez de criterio. La validez de contenido estd asegurada por

opiniones y estandares de expertos (Hernandez et al., 2019, p. 326).
Confiabilidad:

Se determind con el Alfa de Cronbach su confiabilidad, donde para Gestion del
talento humano, se tuvo un valor de ,914, siendo muy representativo para su
aplicacion, garantizando que la informacién que se obtenga sera de gran
importancia al estudio. Y para el desempefio laboral, se tuvo un valor de ,912,

siendo muy representativo para su aplicacion,
Procesamiento y analisis de la informacion.

Para organizar la informacidn y hacer su respectivo procesamiento, para un mejor
analisis, se tendra que contar con los aplicativos estadisticos, como el SPSS v26,
que medira el nivel de correlacion de las variables, asi como el Alfa de Cronbach
que brindaréa las garantias del instrumento de su aplicacion, donde los resultados
obtenidos seran distribuidos en tablas en escalas de frecuencias y porcentuales,
para tener un mejor analisis de nivel estadistico, manteniendo el enfoque

cuantitativo, con el fin de obtener nuevos aportes cientificos.
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3. RESULTADOS
TABLA 1:

¢ El personal que labora paso por el proceso de seleccion de personal?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 6 25%
Regularmente 10 42%
Algunas veces 8 33%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

B Frecuentemente
M Regularmente

B Algunas veces

Casinunca

m Nunca

Tabla 2: ¢ El personal que labora pasoé por el proceso de
seleccion de personal?

INTERPRETAMOS:

Se muestra en la tabla 1, del total de los trabajadores a un 40% afirman que el
personal que labora, regularmente pasé por el proceso de seleccidon de personal,

mientras que el 33% dijo algunas veces y el 25% frecuentemente indicé.
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¢ Cuando recibe su contrato, le brindan toda informacidn necesaria de sus

funciones?
ESCALA CANT. %
Frecuentemente 6 25%
Regularmente 8 33%
Algunas veces 4 17%
Casi nunca 6 25%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0%

B Frecuentemente

M Regularmente

B Algunas veces
Casi nunca

W Nunca

Figura 2: ¢ Cuando recibe su contrato, le brindan toda
informacién necesaria de sus funciones?

INTERPRETAMOS:

Muestra la tabla 2, que un 33% de trabajadores manifiestan que cuando recibe su
contrato, regularmente le brindan toda informacion necesaria de sus funciones, un
25% dijo que es frecuentemente lo hacen y otro 25% dijo casi huncay el 17% indic6 que

algunas veces lo hacen.
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¢El personal que ingresa pasa por el proceso de induccion?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 24 100%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

M Frecuentemente

B Regularmente

M Algunas veces
Casi nunca

m Nunca

Figura 3: ¢ El personal que ingresa pasa por el proceso de
induccion?

INTERPRETANDO:
Muestra la tabla 3, que el total de los trabajadores encuetados indicaron que el personal

que ingresa, nunca pasa por el proceso de induccion, esto lo dijo el 100%
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¢ Cree que el encargado de hacer las contrataciones, es competente?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 12 50%
Nunca 12 50%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0% 0% 0%

50%

Figura 4: ¢ Cree que el encargado de hacer las
contrataciones, es competente?

INTERPRETANDO:

B Frecuentemente

M Regularmente

M Algunas veces
Casi nunca

B Nunca

Muestra la tabla 4, dos connotaciones que un 50% de trabajadores cree que el

encargado de hacer las contrataciones, casi nunca es competente y el otro 50%

dijo que nunca lo es.
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¢ Se brinda capacitaciones al personal, segun a sus requerimientos?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 4 17%
Regularmente 8 33%
Algunas veces 12 50%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0% 0%

B Frecuentemente

m Regularmente

m Algunas veces
Casi nunca

B Nunca

Figura 5: ¢Se brinda capacitaciones al personal, segin a

sus requerimientos?

INTERPRETACION:

Muestra la Tabla 5, que el 50% de trabajadores afirman que algunas veces se

brinda capacitaciones al personal, segln a sus requerimientos, mientras un 33%

dijo que es regularmente que lo hacen y el 17% que es frecuentemente, dijeron.
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¢Las capacitaciones son efectivas o tienen buenas metodologias, que mejoran

su desempefio?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 6 25%
Regularmente 11 46%
Algunas veces 7 29%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0% 0%

B Frecuentemente

m Regularmente

m Algunas veces
Casi nunca

m Nunca

Figura 6: ¢ Las capacitaciones son efectivas o tienen
buenas metodologias, que mejoran su desempefio?

INTERPRETACION:

Muestra la tabla 6, que el 46% de los trabajadores afirman que las
capacitaciones regularmente son efectivas o tienen buenas metodologias, que
mejoran su desempefio, mientras un 29% dijo algunas veces y el 25% que restan

de trabajadores, dijeron que frecuentemente son efectivas.
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¢Se le evalla al trabajador después de una capacitacion?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 10 40%
Regularmente 6 25%
Algunas veces 8 33%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas.

0% 0%

B Frecuentemente

M Regularmente

B Algunas veces
Casinunca

M Nunca

Figura 07: ¢se le evalUa al trabajador después de una

capacitacion?

INTERPRETANDO:

Se ve en la tabla 7, que al 40% de trabajadores frecuentemente se le evalta al

trabajador después de una capacitacion, el 33% dice algunas veces y el 25%

regularmente se evalta
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¢ Considera que su remuneracion va acorde al trabajo que realiza?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 12 50%
Nunca 12 50%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

0

50%

B Frecuentemente

M Regularmente

B Algunas veces
Casinunca

M Nunca

Figura 08: ¢ Considera que su remuneracién va acorde al trabajo

gue realiza?

INTERPRETACION:

Se ve en la tabla 8, donde el 50% de los trabajadores considera que su remuneracion,

casi nunca va acorde al trabajo que realiza, el 50% dijo nunca.

27



¢ Existe politicas que beneficien al trabajador para mejorar su desempefio?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 6 25%
Casi nunca 12 50%
Nunca 6 25%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

H Frecuentemente

M Regularmente

W Algunas veces
Casi nunca

H Nunca
50%

Figura 09: ¢ Existe politicas que beneficien al trabajador para
mejorar su desempefio?

INTERPRETANDO:

Nos denota la tabla 9, donde el 50% de trabajadores alega que casi nunca existe
politicas que beneficien al trabajador para mejorar su desempefio, el 25%

indico algunas veces y el 25% nunca.
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¢, Se otorga descanso al trabajador por su onomastico?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 24 100%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

B Frecuentemente

M Regularmente

M Algunas veces
Casi nunca

H Nunca

Figura 10: ¢ Se otorga descanso al trabajador por su onomastico?

INTERPRETANDO:

Visualizamos en la tabla 10, que el 100% de trabajadores dijo que se otorga

frecuentemente descanso al trabajador por su onomaéstico.
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¢ Se gratifica al trabajador por los dias que trabaja en fechas feriados?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 10 42%
Casi nunca 14 58%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiada

0% 0%

42% L.
B Frecuentemente/pésimo

Regularmente/malo

589
° Algunas veces/regular

Casinunca/bueno

m Nunca/excelente

Figura 11: ¢ Se gratifica al trabajador por los dias que
trabaja en fechas feriados?

INTERPRETANDO:

Observamos en la tabla 11, el 58% de trabajadores afirma que casi nunca se
gratifica al trabajador por los dias que trabaja en fechas feriados y el 42% dijo

algunas veces.
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¢Es agradable hacer sus labores en grupo?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 16 67%
Regularmente 8 33%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

33%
M Frecuentemente

m Regularmente
m Algunas veces

Casi nunca

B Nunca

Figura 12: ¢ Es agradable hacer sus labores en grupo?

INTERPRETANDO:

Miramos en la tabla 12 donde al 67% de trabadores expone que frecuentemente es

agradable hacer sus labores en grupo y el 33% dijo regularmente.
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¢Considera que el personal se siente comprometido?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 9 38%
Algunas veces 8 33%
Casi nunca 7 29%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

B Frecuentemente

B Regularmente

m Algunas veces
Casi nunca

B Nunca

Figura 13: ¢ Considera que el personal se siente comprometido?

INTERPRETANDO:

Observamos que en la tabla 13, que al 38% de los trabajadores consideran que
regularmente el personal se siente comprometido, el 33% confirmé algunas veces y el

29% indico casi nunca.
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¢ Existe coordinacién oportuna para realizar su trabajo?

ESCALA CANT. . %
Frecuentemente 12 50%
Regularmente 12 50%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

B Frecuentemente
50% B Regularmente
B Algunas veces

Casinunca

m Nunca

Figura 14: ¢ Existe coordinacion oportuna para realizar su
trabajo?

INTERPRETANDO:

En la tabla 14, se ve que 50% de trabajadores dijeron que frecuentemente existe
coordinacion oportuna para realizar su trabajo y el otro 50% indicaron

regularmente.
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¢ Cumple sus actividades en el tiempo asignado?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 8 33%
Regularmente 10 42%
Algunas veces 6 25%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

B Frecuentemen
te

B Regularmente

M Algunas veces

Casi nunca

m Nunca

Figura 15: ¢ Cumple sus actividades en el tiempo
asignado?

INTERPRETANDO:

Se ve en la tabla 15, que el 42% de trabajadores dice que regularmente cumple sus
actividades en el tiempo asignado, el 33% dijo frecuentemente se cumple y el 25%

algunas veces.
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¢El personal tiene como principio llegar puntual a su trabajo?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 6 25%
Regularmente 14 58%
Algunas veces 4 17%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

B Frecuentemente
M Regularmente
M Algunas veces

Casi nunca

B Nunca

Figura 16: ¢el personal tiene como principio llegar puntual
a su trabajo?

INTERPRETANDO:

Apreciamos en la tabla 16, que el 58% de trabajadores dice que regularmente
el personal tiene como principio llegar puntual a su trabajo, el 25% dijo

frecuentemente lo tienen y el 17% algunas veces.
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¢ Se le prepara para afrontar algin problema o conflictos?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 6 25%
Algunas veces 10 42%
Casi nunca 8 33%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

M Frecuentemente

B Regularmente

m Algunas veces

Casi nunca

B Nunca

Figura 17: ¢ Se le prepara para afrontar algun problema o
conflictos?

INTERPRETACION:

Miramos en la tabla 17, que al 42% de los trabajadores afirma que algunas
veces se le prepara para afrontar algun problema o conflictos, el 33% dice casi

nunca y el 25% regularmente se le prepara.
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¢El personal esta al pendiente para que no haya alguna molestia para los

clientes?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 11 46%
Regularmente 10 42%
Algunas veces 3 12%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

M Frecuentemente
B Regularmente
W Algunas veces

Casi nunca

H Nunca

Figura 18: ¢el personal esta al pendiente para que no
haya alguna molestia para los clientes?

INTERPRETANDO:

Podemos apreciar en la tabla 18, al 46% de trabajadores expresaron que
frecuentemente esta al pendiente para que no haya alguna molestia para los

clientes, el 42% dijo estar al pendiente regularmente y el 12% algunas veces.
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¢Hay reconocimiento publico para el personal que muestra buen desempefio?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 12 50%
Nunca 12 50%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0% 0%

B Frecuentemente
M Regularmente
50%

Algunas veces

Casinunca

m Nunca

Figura 19: ¢ Hay reconocimiento publico para el
personal que muestra buen desempefio?

INTERPRETANDO:

En esta tabla 19, miramos que el al 50% de trabajadores manifiestan que casi
nunca hay reconocimiento publico casi nunca para el personal que muestra
buen desemperio y el 50% dijo que nunca lo hay.
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¢Se valora su opinion y aporte para mejoras del restaurant?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 4 17%
Regularmente 7 29%
Algunas veces 7 29%
Casi nunca 6 25%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

B Frecuentemente

m Regularmente
m Algunas veces

Casi nunca

B Nunca

Figura 20: ¢Se valora su opinién y aporte para mejoras

del restaurant

INTERPRETANDO:

Se exhibe en la tabla 20, al 29% de trabajadores indican que regularmente se

valora su opinién y aporte para mejoras del restaurant, otro 29% afirmé que

algunas veces, un 25% dijo casi nunca y el 17% indicé frecuentemente se le

valora.
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¢ Se incentiva con capacitaciones y/otros, para mejorar su desempefio?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 10 42%
Algunas veces 9 38%
Casi nunca 5 20%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0% 0%

B Frecuentemente

m Regularmente
m Algunas veces
Casi nunca

M Nunca

Figura 21: ¢ Se incentiva con capacitaciones y/otros, para
mejorar su desempefio?

INTERPRETANDO:

Visualizamos en latabla 21, hay un 42% de encuestados afirmando que regularmente
se incentiva con capacitaciones y/otros, para mejorar su desempefio, un 38% indico

algunas veces se les incentiva y el 20% opino casi nunca
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¢ Cuenta con una buena asignacion de recursos para realizar sus labores?

ESCALA CANT. %
Frecuentemente 4 17%
Regularmente 10 29%
Algunas veces 5 12%
Casi nunca 5 12%
Nunca 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: data de variables estudiadas

0%

B Frecuentemente
B Regularmente
m Algunas veces

Casi nunca

M Nunca

Figura 2: ¢ Cuenta con una buena asignacion de recursos para
realizar sus labores?

INTERPRETANDO:

Nos denota la tabla 22, a un 29% de trabajadores confirmando que regularmente cuenta
con una buena asignacion de recursos para realizar sus labores, un 17% dijo
frecuentemente, un 12% que algunas veces lo cuenta y el otro 12% indicé casi nunca.

41



Nivel de correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

Gestion del
talento Desemperio de
humano trabajadores .
Gestion del  Coef. de cor. 1,000 0,520
talento
humano Sig. (bil.) : ,000
Coeficient N o4 o4
& Spearman Desempefio Coef. de cor. 0,520™ 1,000
de
trabajadore Sig. (bil.) ,000
S N 24 24

**_Ante una significancia de correlacion de nivel (0,01).

Se evidencia en la tabla 23, que existe una considerable correlacion positiva,
mediante el Rho Spearman por tener un valor r=0,520"" mostrando una
significancia p=0,000 < 0,05. Esto hace que la hipotesis se aceptada, ya que las

variables gestion del talento humano y el desempefio muestran una correlacion
significativa positiva media.

42



4. Anélisis y Discusion.
Fundamentar si existe relacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los colaboradores del restaurante Rustica, Huaraz - 2024.

Se evidencia en la tabla 23, que existe una considerable correlacion positiva, mediante
el Rho Spearman por tener un valor r=0,520"" mostrando una significancia p=0,000 <
0,05. Esto hace que la hipotesis se aceptada, ya que las variables gestion del talento
humano y el desempefio muestran una correlacion significativa positiva media. Al
mismo tiempo, el objetivo general de Quizpe (2021) es el mismo que el nuestro. Para
analizar los resultados se realizd la prueba estadistica del coeficiente de Rho Sperman
y se encontrd que la relacion tiene un valor medio positivo de 0,763. con un valor p de
alfa bajo (0,000<0,05); desempefio de los socios, concluyd. Se recomienda que la
propuesta sea implementada como un recurso para lograr sus beneficios y mejorar el
desempefio de las personas, asi como la eficiencia y eficacia para que la organizacion
pueda alcanzar sus metas planteadas. El objetivo de Pujos (2019) fue desarrollar un
modelo de gestion de recursos humanos para mejorar el desempefio laboral en el
restaurante PIKO RIKO, el cual es de caracter descriptivo. Informacion sobre brechas
en las funciones laborales, seleccion de personal, evaluacién del nivel de desempefio,
etc. se puede utilizar para diagnosticar problemas y determinar la necesidad de
desarrollar un modelo de gestion del talento. Los principales resultados alcanzados
fueron el diagndstico de la situacion actual del restaurante y del modelo de gestion del
talento.

Hoy en dia las organizaciones tienen que tomar mas importancia, sobre las personas
gue administraran sus recursos, la clave es que estos cuenten con las competencias,
ante las evidencias, nos damos cuenta que muchas organizaciones no valoran a los
recursos que cuentan, menos saben reconocer el talento humano que hay en ellos,

pudiendo tener mejores resultados en su desemperio.

Detallar como se aplica la gestion del talento humano en el restaurante Rustica,
Huaraz — 2024.
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En la tabla 1, el 40% de los colaboradores opinan que el personal que labora,
regularmente pasé por el proceso de seleccion de personal, en la tabla 4, el 50% cree
que el encargado de hacer las contrataciones, casi hunca es competente, en la tabla 5,
otro 50% indican que se brinda capacitaciones al personal, algunas veces segln a sus
requerimientos y en la tabla 9, otro 50% sostienen que existe politicas que beneficien
al trabajador para mejorar su desempefio. Pujo (2019) afirma que la importancia de la
gestién de RRHH es prestar atencion a las personas que trabajan en la empresa, lo que
no depende del tamario de la empresa, sino de las necesidades que se deben cubrir para
que el trabajo se desarrolle sin problemas y las personas. Son adecuados y capaces de
realizar tareas facilmente. Por otro lado, Vera (2022), cuyo propoésito es evaluar la
gestién del talento de las empresas estudiadas. Si se utiliza el método cuantitativo y
descriptivo, el resultado es que en la gestion del talento las mejores calificaciones se
obtienen en integracion de personas (55% y 45%), desarrollo de personas (70% vy
30%). Se recomienda fortalecer la adquisicion de talento, el desarrollo de talento y la
supervision de talento. Del mismo modo, las dimensiones mal calificadas deberian
centrarse en el refuerzo, como ubicar a las personas, recompensarlas y retenerlas. Por
lo tanto, se recomienda considerar revisar las mejoras propuestas para cada dimension.
De manera similar, en un estudio similar al nuestro, Tovalino (2024) concluyé que las
microempresas utilizan procedimientos de reclutamiento apropiados, pero creian que
las pruebas psicométricas son importantes porque es mas probable que los solicitantes
proporcionen informacién falsa. Ademas, los empleados no demostraron una
resolucion pronta y oportuna de los problemas de los clientes, ya que la empresa no

contaba con un manual de procedimientos para el manejo de quejas y reclamos.

Es fundamental que la empresa valore y reconozca el talento humano en su personal,
con el fin de lograr que se cumplan los objetivos que se persiguen, sin tanto costo y
tiempo. Reconocer el talento implica contar con un buen clima laboral, ya que el
desempefio de sus tareas lo hacen con gusto, el saber escucharlos, tener mucha

empatia permite, tener una comunicacion fluida.

Identificar cual es el nivel del desempefio laboral de los colaboradores del

restaurante Rustica, Huaraz - 2024
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En la tabla 12, solo el 67% de los colaboradores afirman que, frecuentemente es
agradable hacer sus labores en equipo, en la tabla 15, un 42% dijo regularmente cumple
sus actividades en el tiempo asignado, en la tabla 18, solo el 46% indican que el
personal, frecuentemente esté al pendiente para que no haya alguna molestia para los
clientes y en la tabla 22, solo el 29% dijo frecuentemente cuenta con una buena
asignacion de recursos para realizar sus labores. Segun Espinoza y Chafloque (2018),
el desempefio es considerado como una variable que evalua todo el trabajo que realiza
el colaborador en un momento determinado, especialmente si es capaz de realizar cada
actividad que le asigna segun las caracteristicas inherentes. Para ello se establecio un
proyecto, se realizé una evaluacién para validar el trabajo realizado. Salhua (2021)
afirma que respecto al desempefio laboral: el 46,20% de las personas coincide en que
las relaciones interpersonales es una habilidad social que puede mejorar el desempefio
laboral. Al finalizar las “Recomendaciones de mejora” del restaurante, el foco
principal estard en mejorar las deficiencias encontradas en las variables de desempefio
laboral para lograr los objetivos de la empresa y aumentar la eficiencia y eficacia de
los empleados del restaurante. Respecto a Tirado (2024), cuyo objetivo principal es
determinar la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion del cliente en
restaurantes rurales, sugirié que la gerencia implemente un plan enfocado para mejorar
los resultados deseados, que puede incluir iniciativas dirigidas a: visibilidad,

comunicacion efectiva y formacion continua.

En este caso, el desempefio laboral puede aumentar el compromiso organizacional,
mejorar la motivacién de los empleados, la productividad y un ambiente de trabajo
positivo. Estas acciones ayudan a crear un ambiente de trabajo mas productivo, lo

que a su vez beneficia a los clientes.

Demostrar que la gestion del talento humano repercute en el desempefio laboral

de los colaboradores del restaurante Rustica, Huaraz - 2024.

En la tabla 2, un 33% de los colaboradores, dice que cuando recibe su contrato,
regularmente le brindan toda informacion necesaria de sus funciones, en la tabla 14,
un 50% sostienen que regularmente existe coordinacioén oportuna para realizar su

trabajo, en la tabla 17, un 42% afirman que algunas veces se le prepara para afrontar
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algun problema o conflictos y en la tabla 19, un 50% dijo que casi nunca hay
reconocimiento publico para el personal que muestra buen desempefio. Vera (2023)
también pretende desarrollar recomendaciones para mejorar el desempefio de los
trabajadores de restaurantes a través de la formacion continua. Los resultados arrojaron
que el 57,5% de los empleados se encontraba en un nivel bajo y el 42,5% en un nivel
medio, indicando que su desemperio laboral en el restaurante era pobre. Se concluyo
que al aplicar las recomendaciones sobre capacitacion continua en la organizacion los
empleados podran trabajar de manera efectiva. Y Espinoza y Montalvo (2021), con
base en sus resultados, recomiendan la implementacion de programas de capacitacion
y aprendizaje para que adquieran nuevos conocimientos y estén mejor preparados para
enfrentar los cambios y desafios en la empresa, considerando siete estrategias para
mejorar la retencion y utilizacion. . El conocimiento cotidiano en el lugar de trabajo
es: crear una cultura donde compartir conocimientos se convierta en un habito, crear
programas de tutoria, utilizar tecnologia, modelar la capacitacion, la evaluacion
continua, alentar a los equipos y, en Gltima instancia, promover la colaboracion entre
equipos. Segun Ascanio y Pico (2021), su objetivo propuesto es proponer un modelo
de gestion del talento que se centre en la gestion de los empleados, por lo que las
cadenas de restaurantes carecen de una planificacion estratégica para gestionar el
personal segun los objetivos organizacionales. La conclusion es que el adecuado
desarrollo de carrera del personal no tiene un proceso estandarizado de reclutamiento
y seleccion, sino que se desarrolla empiricamente en funcion de las necesidades del

personal, sin supervision ni planes de capacitacion, incentivos, etc.

Si se cuenta con personal competente en cada area, permitira tener un mejor
desempefio, para ello es muy importante capacitarlos para que adquieran
conocimiento y por ende desarrollen habilidades y destrezas, permitiéndoles afrontar
ante los problemas que se susciten, asi mismo les brinda seguridad y confianza que

son valorados, en tal sentido se sientan mas comprometidos por los objetivos alcanzar.
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5. Conclusiones y recomendaciones.
Conclusiones
Concluyo que hay una considerable correlacion positiva media entre las variables
gestion del talento humano y el desempefio, asi mismo cont6é una significancia
p=0,000 < 0,05. y el Rho Spearman tuvo a r=0,520**, destacando a la hipotesis

planteada, donde ambas variables estan relacionadas significativamente.

La gestion que se lleva a la empresa del talento humano, no es muy eficiente, ya
que no se aplica los verdaderos procesos administrativos, tal como se ve en la tabla
1, cuando el 40% de los trabajadores opinan que el personal que labora,
regularmente pasé por el proceso de seleccion de personal, porque quien administra
no cuenta con las competencias, esto se ve en la tabla 4, cuando el 50% lo dijo, por
ello las capacitaciones que se hacen, algunas veces son de acuerdo a sus
requerimientos, por otro lado no se preocupan en disefiar politicas que beneficien al
trabajador para mejorar su desempefio, tal como vemos en la tabla 9, cuando el 50%

lo dice.

El desempefio de los trabajadores, es regular porque notan que no estdn muy
familiarizados, esto se ve en la tabla 12, cuando solo el 67% afirman que,
frecuentemente es agradable hacer sus labores en equipo, por tanto regularmente
cumplen sus actividades en el tiempo asignado, hay falta de seguimiento o
monitoreo, ya que solo el 46% indican que el personal, frecuentemente esta al
pendiente para que no haya alguna molestia para los clientes, otro grave punto se
noté que solo el 29% dijo frecuentemente cuenta con una buena asignacion de

recursos para realizar sus labores, esto se ve en la tabla 22,

El desempefio del personal se desmejora porque cuando recibe su contrato,
regularmente le brindan toda informacion necesaria de sus funciones, acarreando a
descoordinaciones del trabajo tal como se ve en la tabla 14, cuando un 50%
sostienen que regularmente existe coordinacién oportuna, y algunas veces se le
prepara para afrontar algiin problema esto se ve en la tabla 17, cuando un 42% lo
afirman y menos la empresa los valora por su buen desempefio, tal como se ve en

la tabla 19, cuando un 50% lo dijo que casi nunca hay reconocimiento publico.
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Recomendaciones

Recomendamos a los administradores del rubro de restaurante, pongan maés
atencion e importancia en adquirir conocimiento de como direccionar al recurso
humano, el saber reconocer que talento cuenta su personal, para aprovecharlo, en
tal sentido habra mejores resultados en el desempefio laboral. Un trabajador

valorado y reconocido produce mejor.

Contar con un administrador competente profesional, el cual hara el debido proceso
de seleccidn de personal, para contratar personal, asi mismo debe hacer un plan de
capacitaciones, donde esté acorde a las necesidades de los trabajadores. Crear
politicas que beneficien al trabajador, donde estos se sientan valorados, en tal

sentido se sientan mas comprometidos con sus labores.

Fomentar el trabajo en equipo, haciendo que estos puedan comprometerse mas.
Hacer evaluaciones periddicas, sobre su desempefio, creando algunos indicadores
de medicidn de las actividades asignadas. Hacer encuestas a los clientes, sobre el
desempefio que realizan los colaboradores. Asignar los recursos necesarios para

realizar sus labores diarias.

Cada colaborador que ingrese a trabajar, tendréd su contrato donde especifique de
manera clara sus funciones del porqué se le contrata, hacer reuniones media hora
antes de empezar las labores, para hacer las coordinaciones necesarias, con el fin
de estar preparados ante algun problema. La empresa debe reconocer publicamente

al mejor colaborador del mes, incentivando a ser cada vez mejor.
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cantidad, exactitud,
conocimiento del
trabajo en equipo vy
liderazgo.

de

responsabilidad
laboral y motivacion,
esto se hara con la
ayuda de la encuesta
que sera aplicado a

los elementos de
estudio, bajo el
soporte de medicion
de una escala
valorativa a las
preguntas del

cuestionario

laboral

Puntualidad

16.; Tiene como principio llegar puntual a su trabajo?

Resolucion de
problemas

17.;Se siente preparado para afrontar algin problema o
conflictos? ¢,

18.; Esté al pendiente para que no haya alguna molestia para
los clientes?

Motivacion

Reconocimiento/

19.¢Hay reconocimiento publico para el personal que
muestra buen desempefio?

valoracion — .
20.;Se valora su opinion y aporte para mejoras del
restaurant?
21.;se incentiva con capacitaciones, para mejorar su
desempefio?
Recursos 22.;cuenta con una buena asignacion de recursos para

realizar sus labores?




MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OEBéJEJSKD)E METODOLOGIA
Tipo:
Basica -Descriptiva
correlacional
Objetivo general. Disefio:
Fundamentar si existe relacion entre 1a | 41 Existe relacion No experimental
gestion del talento humano y el | gnire Ia gestion del
desempefio laboral de _ 10S | talento humano y el Poblacién
) colaboradores del restaurante Rustica , desempefio laboral 24 colaboradores
(Cual es la Huaraz - 2024. de los
3 relacion entre la Objetivos especificos. colaboradores  del Muestra:
Gestién del talento | gestion del . h
h . .. restaurante Rustica, . no hay muestra
umano y el ta|ent0 humano y . Deta”ar como se apllca Ia gestlon Gestion dEI

desempefio laboral de
los colaboradores del

restaurante
Huaraz - 2024

Rustica,

el  desempefio
laboral de los
colaboradores
del restaurante
Rustica, Huaraz
—2024?

del talento humano en el
restaurante Rustica, Huaraz — 2024.

. Identificar cual es el nivel del

desempefio laboral de los
colaboradores del restaurante
Rustica, Huaraz - 2024.

. Demostrar que la gestién del talento

humano repercute en el desempefio
laboral de los colaboradores del
restaurante Rustica, Huaraz - 2024.

Huaraz - 2024.

HO: No  existe
relacion entre la
gestion del talento
humano y el
desempefio laboral
de los
colaboradores  del
restaurante Rustica,
Huaraz - 2024.

talento humano
y Desempefio
laboral

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
cuestionario
validada por el juicio
de expertos.
Confiabilidad con el
alfa de Cronbach.




ANEXQOS 3° UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA EL PERSONAL DEL RESTAURANTE RUSTICA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la.” Agradezco a usted su
valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la informacidn necesaria, contestando de
manera clara y sincera, en la presente encuesta.

PARTE |

En esta primera seccidn de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de usted,
por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere correcta.

A. DATOS GENERALES

1. Género - Femenino |:| Masculino |:|

B. INDICACIONES

o Este cuestionario es anénimo. Por favor responde con sinceridad.

o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

o Contesta a las preguntas marcando con una “X”” en un solo recuadro que, segun tu

opinién.



PARTE 11

A continuacidn, se presenta un conjunto de preguntas referidas al uso Seguido de una escala
de valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que
concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Frecuentemente | Regularmente Algunas veces Casi nunca Nunca
item 1]12|3|4]5
1. | ¢Ingresé a laborar bajo un debido proceso de seleccion de
personal?

2. | ¢Cuando recibe su contrato, le brindan toda informacioén
necesaria de sus funciones?

3. | ¢el personal que ingresa pasa por el proceso de induccion?

4. | ¢Cree que el encargado de hacer las contrataciones, es
competente?

5. | ¢Se brinda capacitaciones al personal, segin a sus
requerimientos?

élas capacitaciones son efectivas que mejoran su
desempefio?

7. | éseleevalla al trabajador después de una capacitacion?

8. | ¢Considera que su remuneracion va acorde al trabajo que
realiza?

9. | ¢Existe politicas que beneficien al trabajador para mejorar su
desempefio?

10 | ¢Se otorga descanso al trabajador por su onomastico?

11 | ¢Se gratifica al trabajador por los dias que trabaja en fechas
feriados?

12 | ¢Es agradable hacer sus labores en grupo?

13 | ¢Considera que el éxito de la empresa, es porque se siente
comprometido?

14 | ¢Existe coordinacién oportuna para realizar su trabajo?

15 | ¢Cumple sus actividades en el tiempo asignado?

16 | ¢Tiene como principio llegar puntual a su trabajo?

17 | ¢Se siente preparado para afrontar algin problema o
conflictos? ¢,




18

¢Esta al pendiente para que no haya alguna molestia para los
clientes?




19 | ¢Hay reconocimiento publico para el personal que muestra
buen desempefio?

20 | ¢Se valora su opinién y aporte para mejoras del restaurant?

21 | ¢Seincentiva con capacitaciones, para mejorar su desempefio?

22 | ¢Cuenta con una buena asignacion de recursos para realizar sus

labores?




Confiabilidad:

Fiabilidad de gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

914

Alfa de Cronbach

11

N de elementos

APENDICE 2.

Variable: gestion del talento humano

Media de Varianza de | Correlacion Alfa de .
. . Cronbach si
escalasiel | escala si el total de
el elemento
elemento se | elemento se | elementos
o . . se ha
ha suprimido | ha suprimido corregida .
suprimido
P1 56.00 25.502 0.360 0.895
P2 56.33 26.490 0.546 0.909
P3 56.45 25.480 0.536 0.897
P4 56.22 25.502 0.521 0.902
P5 56.50 25.480 0.511 0.832
P6 56.33 24.346 0.542 0.830
P7 56.62 26.783 0.500 0.843
P8 56.70 25.502 0.526 0.901
P9 56.60 26.490 0.451 0.908
P10 56.31 26.492 0.544 0.904
P11 56.62 25.480 0.500 0.905




Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

912

Alfa de Cronbach

N de elementos

11

APENDICE 4

VARIABLE: Desempefio laboral

ESTADISTICA DE TOTAL DE ELEMENTO

Alfa de

Media de Varianza de | Correlacion | Cronbach si

escalasiel | escala si el total de el elemento
elemento se | elemento se elementos se ha

ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido

P12 59.27 115.461 0.551 0.916
P13 59.25 117.756 0.484 0.918
P14 59.43 117.942 0.646 0.917
P15 59.49 118.932 0.551 0.919
P16 59.69 121.088 0.724 0.915
P17 59.70 115.860 0.722 0.915
P18 59.85 113.065 0.831 0.912
P19 59.58 118.932 0.551 0.919
P20 59.12 121.088 0.484 0.921
P21 59.27 115.461 0.551 0.901
P22 59.48 118.931 0.558 0.910




UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Carmen Rosa Zavaleta Vergaray

Fecha: 15/06/24

Nombre del instrumento evaluado: Ardiles Aguilar, Luz Gianella

Especialidad: Lic. en Administracion

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada: Gestién del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores del restaurante Rustica, Huaraz - 2024

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente

evaluacion del Bueno

instrumento Criterios cualitativos -1 (1-9) (10-13) | (14- (av- (19-20)
cuantitativos 16) 18)

Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?

Objetividad ¢Estd expresado con conductas 17
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
cienciay calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion légica 18
del instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad 18
y calidad?

Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?

Propésito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?

Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 48 71 57




Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total | 0.88 (Siendo la valoracion méaximaen 1)

x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50-0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 176 | = 0.88
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podrad ser considerado a partir de una calificacién
aceptable.

X

Carmen Rosa Zavaleta Vergaray
Mg. en Administracion de empresas y negocios MBA
DNI1.32857740




UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: JORGE DANIEL PEREZ
Fecha: 08/06/24

Especialidad: Dr.en ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: Ardiles Aguilar, Luz Gianella

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del restaurante
Rustica, Huaraz — 2024

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinidn respecto a cada criterio

formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios  cualitativos  -| (1-9) (10-13) | (14- a7- (19-20)
cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Esta formulado con 16
lenguaje apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
cienciay calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion 18
I6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con 16
los objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propésito ¢ Las estrategias responden al 19

proposito del estudio?




Conveniencia

¢Genera nuevas pautas para
la investigacion y
construccion de teorias?

18

Sumatoria parcial

48

71

57

Sumatoria Total

176 (Siendo el puntaje méximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total

x0.005)

0.88 (Siendo la valoracién maxima en 1)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 176 | = 0.88
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podrad ser considerado a partir de una calificacién
aceptable.

— //‘

/ . //__/ ~""

Dr. Jorge Daniel Pérez
Dr. en Administracion



DNI 17812596

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Alejandro Lépez Morillas
Fecha: 11/06/24

Especialidad: Dr.en Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Ardiles Aguilar, Luz Gianella

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del restaurante
Rustica, Huaraz — 2024

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinidn respecto a cada criterio

formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento | Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14- | (17- | (19-20)
cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Esta formulado con 16
lenguaje apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
cienciay calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion 18
légica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con 16
los objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propésito ¢ Las estrategias responden al 19

proposito del estudio?




Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para 18

la investigacion y

construccion de teorias?
Sumatoria parcial 48 71 57
Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje méximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total | 0.88 (Siendo la valoracion maximaen 1)
x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 176 | = 0.88
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Dr. en Administracion

DNI 1789574



