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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la gestion administrativa en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., durante el afio 2025. La metodologia aplicada fue de tipo basica,
con un disefio no experimental, transversal y relacional, utilizando una muestra censal
conformada por 30 colaboradores de los niveles estratégico, tictico y operativo.

Para la recoleccion de datos se emplearon dos cuestionarios validados por juicio
de expertos y con alta confiabilidad. Los resultados descriptivos evidenciaron que el 63%
de los colaboradores percibe la gestion del talento humano como excelente, y el 37%
como aceptable, mientras que la gestion administrativa también muestra un desempefio
mayoritariamente favorable. Mediante la prueba estadistica Tau-b de Kendall se confirmé
la existencia de una relacion positiva y significativa entre ambas variables y entre la
gestion del talento humano con cada una de las funciones administrativas: planeacion,
organizacion, direccion y control.

Se concluye que el desarrollo adecuado de practicas de talento humano fortalece
directamente la eficiencia administrativa de la cooperativa. Finalmente, se proponen
recomendaciones orientadas a fortalecer los procesos de gestion interna, promover la
capacitaciéon continua y consolidar la articulacién entre areas para potenciar el

rendimiento organizacional.

Palabras clave: Gestion del talento humano; Gestion administrativa;, Cooperativa;

Talento humano,; Administracion



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between human
talent management and administrative management at Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa Ltda. during the year 2025. The methodology applied was basic, with a non-
experimental, cross-sectional, and relational design, using a census sample of 30
employees at the strategic, tactical, and operational levels.

Two questionnaires validated by expert judgment and with high reliability were
used for data collection. The descriptive results showed that 63% of employees perceive
human talent management as excellent, and 37% as acceptable, while administrative
management also shows a mostly favorable performance. Kendall's Tau-b statistical test
confirmed the existence of a positive and significant relationship between both variables
and between human talent management and each of the administrative functions:
planning, organization, management, and control.

It is concluded that the proper development of human talent practices directly
strengthens the cooperative's administrative efficiency. Finally, recommendations are
proposed aimed at strengthening internal management processes, promoting continuous
training, and consolidating coordination between areas to enhance organizational

performance.

Keywords: Human Talent Management; Administrative Management;, Cooperative;

Human Talent; Administration
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INTRODUCCION

Las organizaciones actuales se caracterizan por su heterogeneidad, estas pueden
ser industrias, comercios entidades financieras, hospitales, instituciones educativas,
cooperativas, etc. A pesar de sus diferencias por su tamafio o propiedad, todas comparten
un elemento esencial: constituyen el eje fundamental que sostiene el funcionamiento de
la sociedad, en ellas estudiamos, trabajamos, servimos y recibimos servicios, dedicando
parte significativa de nuestra vida.

En este contexto, la relacion entre las personas y las organizaciones se convierte
en el nticleo de la gestion moderna. Las organizaciones dependen del talento humano para
cumplir su misidn, alcanzar sus objetivos y mantenerse competitivas en entornos
cambiantes, y a su vez, las personas encuentran en las organizaciones un espacio para
desarrollar sus capacidades, lograr metas personales, aportando su tiempo, esfuerzo y
compromiso.

Dentro de este marco, la Gestion del talento humano y la Gestién administrativa
adquieren un rol determinante, especialmente en organizaciones que buscan mejorar su
desempefio, optimizar sus procesos y fortalecer la calidad de los productos y servicios
que brindan. La presente investigacion se desarrolla, analizando la relacion entre ambas
variables en el contexto especifico de la estudiada Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa, permitiendo comprender y mejorar su gestion interna.

La estructura del informe de tesis estd constituida por cuatro capitulos, de
conformidad con el Reglamento General de Grados y Titulos, tal y como se detalla a
continuacion:

En el capitulo I, Planteamiento del Problema, donde se incorporaron la
descripcion de la realidad problematica, la definicion del problema, los problemas
generales y especificos, la justificacion y los objetivos generales y especificos.

En el capitulo II, Marco Teorico, se describieron cinco antecedentes
internacionales, cinco antecedentes nacionales y 5 antecedentes locales, se defini6 la base
tedrica de las variables gestion del talento humano y gestion administrativa, ademas se
definié el marco tedrico y conceptual de los principales términos relacionados con la
investigacion.

En el capitulo III, Metodologia y técnicas de investigacion, se ha establecido la
metodologia utilizada para alcanzar los objetivos fijados en esta investigacion,

incluyendo el tipo, el nivel y el disefio de la misma. Se han determinado la poblacién y la
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muestra, las técnicas e instrumentos de recopilacion de datos, las técnicas de
procesamiento y analisis de datos y, por ultimo, los aspectos éticos.

En el capitulo IV, Resultados y conclusion, se han presentado a nivel descriptivo
y se han verificado las hipdtesis propuestas en la investigacion. Por ultimo, se han
analizado y discutido los resultados.

Finalmente, a partir de los resultados obtenidos, se han elaborado conclusiones y
recomendaciones, y se han mencionado las referencias bibliograficas utilizadas en el

desarrollo de la investigacion. Se adjuntan los anexos.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Identificacion y determinacion del problema

A lo largo de las ultimas décadas en las organizaciones ya sean de naturaleza
publica o privada, se ha manifestado una tendencia creciente en la importancia que se
otorga a la idea de que uno de los pilares esenciales para alcanzar objetivos estratégicos
y operativos de cualquier institucion, es el potencial humano. Por otro lado, la adecuada
gestion administrativa en las empresas, causan efectos positivos como mayor eficiencia

en sus operaciones diarias.

A nivel mundial, se ha observado que una gestion del talento de excelencia, como
la implementada por el prestigioso Instituto de Tecnologia de Massachusetts (MIT),
impulsa investigaciones sobre como las tecnologias de la informacién y la comunicacion
transforman las formas de trabajo, la eficiencia organizacional, la productividad, los
equipos y el liderazgo, debido a que las personas dentro de la organizacion se han
convertido en han de las principales fuentes de creacion de valor y riqueza, permitiendo

a las organizaciones aprender y mejorar continuamente (Sanchez, 2018).

La gestion del talento humano es abordada en la literatura especializada como un
conjunto de procesos cuyo objetivo principal es atraer, desarrollar y retener a individuos
con alto potencial dentro de una organizacion (Prieto, 2013), mientras que la gestion
administrativa, que es el conjunto de procesos organizativos centrados en la planificacion,
organizacion, direccion y control, sustenta el desarrollo empresarial, econémico, social y
tecnoldgico. (Gonzales et. Al., 2020). En esa linea, es indispensable reconocer que el
conocimiento se ha convertido en una de las principales fuentes de creacion de valor y
riqueza, por ello, las organizaciones deben gestionar adecuadamente el conocimiento para
mantenerse competitivas, lo que implica crear condiciones que permitan a la organizacion

aprender y mejorar continuamente (Pérez-Sullcaray, 2023).

Los hallazgos del VIII barometro de la Organizacion Internacional de Directivos
de Capital Humano [DCH] — sobre la Gestion del talento en Espafia, Portugal y América
Latina 2023 — 2024 (EAE Business School, 2024), revelan desafios criticos de gestion

del talento que deben ser atendidos de inmediato. La atraccion sigue siendo una prioridad
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de los perfiles junior 39.69 % de las compafiias contratan mas del 50% de los casos, con
solo un 8.4% de prioridad para el talento mas antiguo (p.24). Esta brecha indica un
desequilibrio en la composicion de generaciones de organizaciones, lo que podria limitar
la transmision de conocimiento e innovacion. Cuando se trata de asociarse, el 68.25% de
las empresas carecen de estrategias de generacion opcionales con lealtad a los empleados
(p. 38), a pesar de los factores como el estilo de liderazgo 70.42% y la flexibilidad laboral
63.64% es la clave del compromiso (p. 39).

Asimismo, se destaca la necesidad actual de transformar los modelos
controversiales hacia enfoques é4giles y automatizados, con capacidad de fomentar el
involucramiento directo de los empleados y transformar la administracion de recursos
humanos en un verdadero socio estratégico Castagnino (2020). Sumado a esto, la
existencia de estrategias orientadas a retener talento, especialmente en la generacion
millenial, un niimero significativo de organizaciones carece de la capacidad de consolidar
practicas efectivas de atraccion y retencion de empleados. Se destaca que factores como
el crecimiento profesional, la estabilidad laboral y las bonificaciones econdmicas son
elementos fundamentales que motivan a esta generacion; Sin embargo, en muchos casos

donde se tiende a descuidarlos (Duque, 2021).

De manera similar, el liderazgo es visto como algo fundamental para gestionar el
talento humano en muchas organizaciones, este no se materializa en acciones concretas y
la comunicacién no logra impulsar la motivacion de los empleados ni considera sus
necesidades individuales (Di Trolio, 2018). Por otro lado, estudios en areas como la salud,
educacion y Pequenas y medianas empresas [PYMES] muestran problemas derivados de
una gestion administrativa deficiente. Verbigracia, en un analisis del sector de servicios
boliviano (Bustamante, 2021) se descubri6é que una escuela tenia problemas con la forma
en la que planificaba, organizaba y supervisaba sus actividades, lo que indicaba que no
estaba logrando sus metas, por lo tanto, la comunidad escolar no estaba contenta con los

servicios de educacion que recibian.

Desde la perspectiva de la Organizacion Mundial del trabajo [OIT] (2024) la
ocupacion es trabajo realizado a cambio de salario, este es un indicador importante para
monitorear el progreso econdmico y la sostenibilidad de los sistemas de trabajo,
permitiendo a las partes analizar la capacidad de generar empleo oficial y productivo, lo
que esta directamente relacionado con la efectividad de la politica de desarrollo del talento

y los sistemas de gestion. Como confirman las estadisticas de la base de datos operada
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por el Departamento de Estadistica de la Organizacion Internacional del Trabajo
[ILOSTAT], existen diferencias significativas entre el empleo y la relacion politica de los

paises, lo que refleja diversas realidades en la planificacion y el uso del capital humano.
Estadisticas sobre la ocupacion
Figura 1

Estadisticas sobre la ocupacion

» Where is the highest employment-to-population ratio?

Search in table
Kazakhstan 2022 Y T
Bahamas 2023
Nigeria 2023
United Arab Emirates 2023
Bolivia (Plurinational State of) 2023
Benin 2022 75.0%
Lceland 2024
Mozambique 2022
Madagascar
Viet Nam 2023
Antigua and Barbuda 2023
Republic of Moldova 2023
Togo 2022

Nota. Tasa de ocupacion del Top (15%), 2022

Del mismo modo, la productividad laboral se reconoce como un factor clave que
vincula directamente la gestion administrativa con los resultados econémicos. Esto se
refiere al volumen de produccion total generado por unidad de trabajo (personas u horas
trabajadas), y analiza la eficiencia laboral dentro de las organizaciones. Los paises con
niveles mas altos de productividad generalmente tienen estructuras organizacionales

solidas, procesos administrativos claros y politicas de desarrollo de talento activo (OIT,

2025).
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Figura 2

Estadisticas sobre la productividad del trabajo

Indonesia | B
.
.
.
-,
T
-,
o
.
s
e
I

» Where in the world is the highest labour productivity?

GDP per hour worked (GDP constant 2021 international $ at PPP) in 2025

ol Asia: Lower-middle income

I and Western Asia: Lower-middle income

I!!!!!!!
. £ H

H

Cabo Verde

Nota. Productividad laboral por hora trabajada, 2025. Fuente: OIT— ILOSTAT

A nivel nacional los resultados del Ranking Mundial del Talento 2025, evidencian
retrocesos significativos para atraer, desarrollar y retener el talento humano, limitando la
capacidad de innovacion y productividad de las empresas locales. En esta edicion, el pais
se mantiene en el puesto 59 de 69 economias calificadas. Este resultado refleja una
tendencia negativa impulsada por debilidades en los tres factores que conforman el indice:

Inversion y desarrollo, atractivo para el talento y preparacion de talento.

Figura 3

Resultados de Peru en el Ranking Mundial del Talento 2025

Pert
mantiene la posicion @

590 de 69 NGRS

economias

Indice Talento nversion y desarrollo  Atraccion  Preparacion

Qe refleia 1ina limitada canacidad o A atraer decarrollar \
Puntaje de Talento y Pilares Se refleja una limitada capacidad para atraer, desarrollar y
tener talento. El desempeno nacional se distribuye en los tre

s del ranking: Inversién y Desarrollo (54°), Atractivo

)

(52°) y Preparacién (62°)

Nota. Comparacion de puntajes a lo largo del tiempo y ubicacioén de Pert en un ranking
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Asimismo, diferentes estudios lo han dejado claro: existen debilidades
estructurales tanto en los procedimientos administrativos como en la gestion del talento
humano. El servicio de parques de Lima es un ejemplo que lo demuestra muy bien. Alli,
el 69.6 % de los empleados opind que la gestion del talento humano era simplemente
regular y el 48.4% opinod que la gestion administrativa era regular. Estos porcentajes son
algo mas que numeros en un informe, representan un sentimiento generalizado de
descontento, una especie de desilusion que va minando poco a poco la eficacia del trabajo

institucional y el rendimiento de la organizacion (Flores-Vilcapoma et al., 2025).

Por otro lado, en estudios sobre instituciones educativas en Santa Anita, Lima,
identific6 una asociacion moderada pero sustancial entre el desarrollo de la gestion del
talento humano y la gestion administrativa en su estudio de las instituciones educativas,
dicho de otro modo, se logran mejores resultados cuando ambos ambitos estan
sincronizador y trabajan juntos (Romani, 2022). Y tiene mucho sentido, una estructura
organizacional fuerte se crea cuando sus miembros estdn motivados, bien capacitados y
enfocados en objetivos compartidos, del mismo modo, una situacion similar ocurria en
los institutos educativos UGEL 06 de Vitarte, a pesar de que la gestion administrativa y
de talento humano funcionan frecuentemente como departamentos distintos, su
integraciéon puede mejorar la cultura organizacional, ademas de los procesos (Sotelo,

2019; Callupe-Cueva, 2025).

A nivel local las entidades regionales realmente quieren ver resultados, sugiere
encarecidamente que desarrollen métodos eficaces de motivacion, reconocimiento y
retencion (Chipillo, 2022). Por otro lado, en las Cooperativas, la gestion se basa en
principios muy democraticos, ademads de la eficacia y los resultados, es un enfoque del
trabajo que da prioridad a la colaboracion la equidad y el sentimiento de pertenencia, y
eso mas vital que nunca, sobre todo en estos tiempos de cambio. Porque ahora es esencial
estar informado, actualizando y en linea con los valores cooperativos en este clima
econdmico globalizado. Gestionar no es solo organizar tareas, es crear un espacio donde
las personas colaboren con un proposito comun, defendiendo juntas los principios que

dan vida a su organizacion (Coomeva, 2014).

En Satipo, de acuerdo con COPOLAD (2021), las asociaciones y cooperativas
suelen ser organizaciones que estan empezando, con una estructura institucional que no
es ni fuerte ni permanente. Esta fragilidad dificulta que puedan desarrollar una

administracion robusta y constante, porque muchas de estas entidades no tienen una
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buena union interna ni una participacion entusiasta de sus integrantes. Ademas, existe una
clara desconexion entre los actores locales y los funcionarios, lo que dificulta el desarrollo
de programas cooperativos. Todo esto dificulta el desarrollo de las habilidades y la
motivacion de los empleados clave para que la cooperativa pueda seguir funcionando, lo

que repercute considerablemente en la asistencia que necesitan las cooperativas.

A pesar de su potencial para contribuir al desarrollo econémico local, la
cooperativa enfrent6 dificultades en la gestion del talento humano que se consideraron
problematicos por la ausencia de un reglamento interno vigente y herramientas de gestion
que definieran claramente la estructura y los roles organizacionales. Esto dificulto el
desarrollo de competencias laborales especificas y la evaluacion del desempenio. Se
observo que la gestion administrativa carecia de normas importantes para las operaciones
diarias y el control presupuestario. Estas condiciones ofrecen importantes oportunidades
para mejorar la gestion de la Cooperativa. Por lo tanto, en la cooperativa es necesario

analizar la relacion entre la gestion del talento humano y la gestion administrativa.
1.2.  Formulacién del problema general y especificos
1.2.1. Problema General

(Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la gestion

administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 20257
1.2.2. Problemas Especificos

(Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y la planeacion en

la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025?

(Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la organizacién

en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025?

(Cuadl es la relacion entre la gestion del talento humano y la direccion en

la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025?

(Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el control en la

Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025?
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1.3.

1.4.

Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la gestion

administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.
1.3.2. Objetivos Especificos

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la planeacion

en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la organizacion

en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la direccion en

la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.J1

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el control en la

Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.
Hipotesis
1.4.1. Hipotesis General

Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la gestion administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda.,

2025.
1.4.2. Hipotesis Especificas

Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano

y la planeacion en la Cooperativa Agraria Pangoa Ltda., 2025.

Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano

y la organizacion en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano

y la direccion en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.
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Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano

y el control en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.
1.5.  Justificacion del Problema
1.5.1 Justificacion Teorica

Profundiza en el conocimiento cientifico sobre la relacion entre la gestion
del talento humano y la gestion administrativa. Los hallazgos contribuiran al
conocimiento sobre la gestion cooperativa y ofrecerdn evidencia empirica de

coémo interactian los diversos procesos organizacionales.
1.5.2. Justificacion Practica

Los hallazgos le dardn a la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda.,
una mirada mucho mas clara, sobre como se conectan realmente su gestion de
personal y sus procesos administrativos. Mds alld de numeros, se trata de
comprender qué estd funcionando, qué no tanto y por qué. Y es que contar con
esta informacién no solo permitird tomar mejores decisiones, sino también
avanzar hacia una mejora real, tangible, en la eficiencia organizacional. En otras
palabras, sera una oportunidad valiosa para alinear esfuerzos, integrar procesos y,

sobre todo, trabajar de forma mas coherente y efectiva.
1.6. Importancia y alcance de la investigacion

Importancia: Este este estudio llega en un momento clave. No se trata solo de
revisar procedimientos o llenar casilleros, lo que esta en juego es la sostenibilidad misma
de la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., especificamente se busca entender
coémo se entrelazan dos pilares fundamentales la gestion del talento humano y la gestion
administrativa. Al recoger datos reales y tangibles, podra ofrecer aportaciones que no sélo
beneficien a la cooperativa, sino que sirvan de guia para otras organizaciones similares

de la zona.

Alcance: El estudio incluird a todos los colaboradores en 2025, y serd base para
tomar mejores decisiones, fortalecer la conexioén entre lo humano y lo administrativo,

sobre todo construir recomendaciones concretas que sumen al bienestar de la cooperativa.
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1.7.  Limitaciones de la Investigacion

El presente estudio tiene limitaciones que deben tenerse en cuenta al interpretar

los resultados:

e Alcance poblacional: La investigaciéon se enfocara exclusivamente en los
colaboradores que forman parte del nivel empresarial de la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., por lo que no se incluird a los socios ni directivos.

e Delimitacion tematica: El estudio se realizard en un periodo especifico en 2025,
por lo que los resultados reflejaran una realidad especifica y no una realidad
permanente.

e Dependencia de la percepcion del personal: La recopilacion de datos dependera

de la disposicion y sinceridad de los colaboradores al responder el cuestionario.
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2.1.

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes
2.1.1. A nivel internacional

Ponce (2025); “Gestion administrativa y atencion al cliente de la
Cooperativa de Taxi Vicente Amador Flor Cedefio del cantéon Portoviejo”,
Ecuador, realizé su investigacion sobre los efectos de los procedimientos de la
gestion administrativa en la atencion al cliente, el tipo de investigacion fue
descriptiva y exploratoria, con un disefio no experimental, enfoque cualitativo y
cuantitativo, para la recoleccion de datos se emple6 la entrevista y las encuestas,
para la poblacion y muestra se considerd a 45 propietarios de la cooperativa, los
resultados obtenidos de la gestion administrativa refleja que el 44.4% lo califica
como eficiente y un 33.3% como poco eficiente, por otro lado los resultados de
atencion al cliente muestran que el 55.6% lo califica como buena y el 26.7% lo

considera regular.

Jimenez y Segura (2024); “La gestion administrativa y la competitividad
en las cooperativas de transporte publico urbano en el Canton Ambato”, Ecuador,
buscaron establecer la incidencia de la gestion administrativa y la competitividad
en las cooperativas de transporte publico urbano en el canton de Ambato,
investigacion de alcance descriptivo, con un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y transversal, aplicindose una encuesta a una muestra de 100 socios,
mediante el cuestionario se recopil6 la informacion y para comprobar la hipdtesis
se utilizo el Rho de Spearman con 0.532, lo que indica una correlacion media

significativa entre las variables gestion administrativa y competitividad

Apolo (2024); “Modelo de gestion administrativo-financiero para la
Cooperativa de Productores Agropecuarios del Proyecto CONPAPA, periodo
2023 — 20277, Ecuador, tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion
administrativo-financiero para la Cooperativa de Productores Agropecuarios
“CONPAPA Chimborazo”, el enfoque de la investigacion fue mixto, nivel
exploratorio y descriptivo, de disefio no experimental — transversal, tipo

documental y de campo, la poblacion fueron todos los socios de la cooperativa y
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la muestra 70 socios, se empled encuestas y entrevistas, los resultados ayudaron a
identificar areas de mejora, se recomienda para mejorar y fortalecer el modelo de
gestion administrativa y financiera, implementar un programa de diagndstico

trimestral.

Chavez (2021); en su estudio titulado “Gestion del talento humano y la
inclusion social en las cooperativas de ahorro y crédito”, desarrollado en Ecuador,
se propuso establecer como se relacionan la gestion del talento humano con los
indices de inclusion socio-laboral. La investigacion se enmarcd en tipo
exploratoria y descriptiva, empleando como instrumento de recoleccion de datos
es un cuestionario validado por expertos, posteriormente aplicado los trabajadores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. con sus sedes en la ciudad
de San José de Chimbo (Matriz) y la ciudad de Guaranda, quienes comprenden la
poblacion de estudio, el resultado valor para el coeficiente de correlacion de
Pearson es de 0.36 lo cual evidencia una asociacidon positiva pero baja: cuando

una de las variables incrementa su valor, la otra tiende a aumentar también.

Mullo (2021); “La gestion del talento humano y la calidad del servicio en
cooperativas del segmento 1 de la provincia de Chimborazo”, Ecuador, tuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
calidad de servicio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema
Ltda., a partir del método cientifico, disefio no experimental, nivel explicativo, la
informacion se recabo con la aplicacion de la encuesta al personal de la institucion
y 244 cuestionarios a los clientes con el modelo SERVQUAL, para medir la
calidad de servicios otorgados. El resultado obtenido con el coeficiente de relacion
es igual a 0.912, lo que indica que existe una relaciéon fuerte, directamente
proporcional entre la gestion del talento humano y la calidad de servicio de las

cooperativas del segmento 1 de la provincia de Chimborazo.

2.1.2. A nivel nacional

Leon (2025); “La gestion del talento humano y la gestion administrativa
en el servicio de Parques de Lima, 2023”, Lima, tuvo como objetivo demostrar la
concordancia entre la gestion del talento humano y la gestion administrativa en el
SERPAR LIMA, la metodologia aplicada tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental — transversal, mediante la encuesta de forma personal y presencial

se recopilo la informacion necesaria de la muestra de 289 trabajadores de una
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poblacion de 1169 trabajadores. Los resultados reflejaron se tiene una correlacion
positiva moderada de 0.597, en conclusion, se determina que las variables
estudiadas se relacionan significativamente, finalmente se recomienda actualizar
sus documentos de gestion, mejorar su comunicacion, fortalecer su liderazgo y

detallar procedimientos.

Medina (2023); “La gestion del talento humano y su relacion con la gestion
administrativa de las asociaciones agropecuarias en la crianza de animales
menores en el distrito de Chota”, Cajamarca, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y la gestion administrativa dentro de
las asociaciones agropecuarias en Chota, el disefio utilizado fue de tipo basico,
nivel relacional, disefio no experimental, los datos fueron recolectados con la
técnica de la encuesta y aplicados a la poblacién y muestra conformada por 10
asociaciones agropecuarias. Los resultados muestran una fuerza de asociacion de
0.815 entre las variables, lo que indica una correlacién positiva fuerte,
entendiéndose que, a mejor gestion del talento humano, mejor serd su gestion

administrativa, en conclusion, existe relacion significativa.

Rujel (2023); en su estudio titulado “Gestion del talento humano y gestion
administrativa del personal de la sub jefatura de administracion de oficiales del
ejército — 2023, realizado en Lima, tuvo como objetivo determinar la relacion
existente entre la gestion del talento humano y gestion administrativa en dicha
dependencia. La investigacion fue de tipo basica, nivel correlacional — transversal,
disefio no experimental, el instrumento fue el cuestionario y su técnica la encuesta,
la poblacion estuvo conformada por 120 personas y la muestra fue de 80 personas
a los que se aplico el instrumento y los resultados obtenidos indicaron que el
coeficiente Rho de Separan es de 0.309, por lo tanto, se concluye que la relacion

es directa, con un nivel de correlacion baja.

Sandoval (2022); en el estudio titulado “Gestién del talento humano y
gestion administrativa en una direccion general del sector salud, 2022 realizado
en Lima, plante6 como objetivo determinar la relacion existente entre la gestion
del talento humano y la gestion administrativa dentro de una Direccion General
del ambito sanitario. La investigacion fue de tipo aplicada, con un disefio no
experimental. Para la recoleccion de datos se utilizd un cuestionario aplicado

mediante la técnica de encuesta. La poblacién estuvo constituida por 100
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trabajadores y, mediante un muestreo por conveniencia, se selecciond una muestra
de 70 colaboradores a quienes se administrd el instrumento. Los resultados
evidenciaron una relacion significativa entre la variable independiente y la
variable dependiente, obteniéndose un coeficiente Rho de Spearman de 0.569, lo

que permite concluir que la relacion entre ambas variables es de nivel medio.

Condori y Pefialoza (2022); n su investigacion titulada “Gestion del talento
humano y gestion administrativa en una empresa de construccion JJC Besalco
S.A.C. Moquegua, 2022”, plantearon como propdsito identificar la correlacion
entre la gestion del talento humano y la gestion administrativa dentro de la
empresa constructora JJC Besalco S.A.C. El estudio fue de tipo basico, con
enfoque cuantitativo, nivel correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal. Para recolectar la informacion se empled un cuestionario aplicado
mediante la técnica de encuesta. La poblacion estuvo constituida por 150
trabajadores y, a través de un muestreo probabilistico simple, se seleccion6 una
muestra de 109 colaboradores. Los resultados mostraron una correlacion positiva
débil entre las variables, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.240,
concluyéndose que una mejora en la gestion del talento humano se refleja también

en un incremento en la eficiencia de la gestion administrativa.

2.1.3. Anivel local

Salome (2023); “Gestion del talento humano y calidad de servicio publico
en trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion — Huancayo”,
tuvo como objetivo determinar como la gestion del talento humano influye en la
calidad de servicio publico en trabajadores administrativos del Hospital Daniel
Alcides Carrion, el tipo de investigacion aplicada, nivel explicativo, con enfoque
cuantitativo, disefio preexperimental, tuvo una poblacion de 1272 empleados,
obteniendo una muestra de 186 trabajadores, mediante el muestreo por
conveniencia, el instrumento para recabar datos fue el cuestionario y la técnica
empleada la encuesta. Los resultados muestran que el pos-test, la media
poblacional del puntaje de la calidad de servicios publicos es mayor que la media
poblacional en el pre-test, donde tanto el valor U de Mann-Whitney (U=2590,000)
estableciendo que la gestion del talento humano tiene una conmocion significante

en la calidad del servicio publico.
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Tello (2025); “Gestion del talento humano y desempeiio docente en
institutos tecnologicos de Huancayo”, tuvo como objetivo comprobar la relacion
que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio docente, dentro de
su metodologia la investigacion fue de tipo basica, nivel descriptivo, método
descriptivo, disefo correlacional, la poblacion fueron 450 y 120 de muestra, La
técnica empleada fue la encuesta y su instrumento el cuestionario, mediante el
andlisis se puede afirmar que existe una relacion directa y significativa entre las
variables de estudio con 0.990 de r de Pearson, concluyendo que los recursos
humanos bien gestionados y utilizados contribuyen a los resultados positivos de

las actividades educativas.

Huamani (2024); “Gestion del talento humano en la rentabilidad de la
empresa JC Security & Services S.A.C.” tuvo como objetivo analizar la gestion
del talento humano y su impacto en el incremento de la rentabilidad, su enfoque
fue cuantitativo, de tipo de aplicada, de nivel descriptivo, disefio no experimental
de corte transversal, la poblacion y muestra estuvo compuesta por 30 unidades de
analisis, las técnicas empleadas fueron: observacidén, encuesta y analisis
documental, los instrumentos: guia de observacion, cuestionario y guia de analisis
documental. Los resultados obtenidos indican que 53.9% afirman que si cuentan
con una guia de reclutamiento de personal mejorara la gestion del talento humano
y el 58.88% afirma que se incrementara la rentabilidad econdémica, financiera y

de ventas.

Prada (2024); “Gestion administrativa y productividad laboral de los
servidores del Banco de la Nacion — Region Centro 2022” tuvo como objetivo
determinar la relacion de la gestion administrativa y la productividad laboral, el
tipo de investigacion fue basico, de nivel correlacional, de disefio no experimental
transversal, su poblacion fueron 372 servidores del Banco de la Naciéon y la
muestra estuvo comprendida por 122 servidores muestreo no probabilistico, como
técnica se utilizd la encuesta e instrumento el cuestionario, mediante el cual se
recopildé los datos, dando como resultado que el 86% percibe la gestion
administrativa como regular, el 25% como adecuada y el 11% como inadecuada,
finalmente se determind que existe correlacion positiva moderada entre la gestion

administrativa y productividad laboral donde el Rho de Spearman fue de 0.311.
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2.2

Turco (2921); “Gestion administrativa y responsabilidad social del
Programan nacional “Cuna mas” en el distrito de Pichaqui — Provincia de
Chanchamayo 2021” tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
administrativa y la responsabilidad social, el enfoque fue cuantitativo, de nivel
correlacional, disefio transeccional, la poblacion y muestra fueron 80
colaboradores, la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, el
resultado obtenido fue 0.634 Rho de Spearman, lo que indica la relacion directa y
significativa en las variables de estudio, por lo tanto se recomienda continuar
trabajando para lograr los objetivos y mantener la participacion de los usuarios del

programa.
Bases teoricas

2.2.1 Principales teorias relacionadas a la Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se basa en diferentes teorias que permiten
organizar, comprender y orientar el manejo de los colaboradores dentro de las
organizaciones. Entre las principales se destacan los siguientes enfoques

principales: Clasicos, Humanistas y contemporaneas.

2.2.1.1 Teoria de las Relaciones Humanas

Elton Mayo se destacd como una de las figuras mas influyentes en
la teoria de las relaciones humanas, identificando causas mas profundas
que influian en el comportamiento organizacional. Entre sus principales

hallazgos, se incluyen los siguientes:

El nivel de productividad de los empleados estd influenciado por los

incentivos salariales.

o El trabajador no actia como un ser aislado, sino como parte de un

grupo social.

e La administracion debe fomentar un ambiente comunicativo, liderado

por jefes participativos, convincentes y respetados por todos.

o La motivacion del talento humano depende principalmente de recibir
una comunicacion adecuada, ser reconocido y no solo de los incentivos

salariales, como lo sugeria Taylor.
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La propuesta central de Mayo fue transformar el modelo mecanicista
de la conducta organizacional, promoviendo uno que considerara el
componente emocional y social del individuo, su motivacion y actitudes.
En otras palabras, demostrd que, en el &mbito administrativo, los factores
psicolégicos, junto con la comunicacion y el rol de los grupos dentro de la
organizacion, son elementos esenciales para el éxito organizacional

(Ramirez, 2017).

2.2.1.2 Teoria X y Teoria Y

Douglas McGregor, destaca la dimension social, emocional y
motivacional de los empleados. Mayo enfatiza la influencia del clima
laboral, la motivacion y las relaciones interpersonales en la productividad
y el compromiso, mientras que McGregor propone que los trabajadores
pueden ser considerados responsables y motivados (Teoria Y) o apaticos y

dependientes de supervision estricta (Teoria X) (Chiavenato, 2004)
2.2.1.3 Teoria Contemporanea

Por su parte, las teorias contemporaneas incorporan la complejidad
organizacional, la gestion del conocimiento, alineacion estratégica entre
las personas y los objetivos de la organizacion. Entre estas, destaca la
Teoria contemporanea de la Gestion del Talento Humano, impulsada por
Idalberto Chiavenato, que integra aspectos que promueven la calidad de
vida laboral, creacion de un ambiente propicio para el compromiso y

desarrollo del talento (Chiavenato, 2020).
Principales teorias relacionadas a la Gestion Administrativa

Las teorias en las que se basa la Gestion administrativa, permiten disefiar

estructuras, procesos y estilos de liderazgo adecuados para optimizar los recursos

y maximizar los resultados organizativos. Entre las principales se encuentran:

La teoria clésica de la administracion (Fayol, 1916), se centra en la

organizacion formal de la empresa mediante principios que, proporcionan una

base estructural que orienta la administracion de recursos humanos y materiales

en busca de eficiencia y orden.
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La teoria de la administracion cientifica (Taylor, 1911), enfatiza la
racionalizacion del trabajo mediante métodos cientificos, estandares de
desempefio y control de procesos, permitiendo optimizar la ejecucion de tareas y

utilizacion de recursos.

La teoria burocratica (Weber, 1922) propone una organizacioén basada en
jerarquias definidas, reglas claras, formalizacion de roles e impersonalidad en la
autoridad. Esto asegura orden, legitimidad y consistencia en la administracion de
procesos, garantizando que las decisiones se tomen de acuerdo a normas

preestablecidas.

La teoria neoclasica de la administracion surge como evolucion de la
Teoria Clasica, retomando sus principios de estructura, division de trabajo y
eficiencia, pero incorporando un enfoque mas flexible para la toma de decisiones

y el manejo de recursos humanos (Koontz, 2012).

Figura 4

La administracion y sus perspectivas
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Bases conceptuales

23.1

Gestion del talento humano

Conceptos de Recursos Humanos
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Los recursos humanos segin Wayne (2010), es el proceso de coordinacion
que implica que las personas participen activamente en el logro de los objetivos
de una organizacion frente a obstaculos como la dindmica cambiante de la fuerza
de trabajo, las leyes gubernamentales, los avances tecnoldgicos y los desastres

naturales imprevistos.

El término "Recursos Humanos" surgi6 por primera vez en Estados Unidos
a finales de la década de 1970 y principios de la de 1980 como reaccion a las
exitosas estrategias de personal de Japon (Ruiz et al., 2013). Con el tiempo, los

recursos humanos han cambiado drasticamente.

En palabras de Maristany (2007), la metodologia y las funciones de
Recursos Humanos (RR. HH.) han cambiado significativamente con el tiempo.
Inicialmente, se centraba en la gestion y el control del personal, a cargo de un
representante de confianza del empleador. Si bien con el tiempo se desarrollé un
paternalismo y una actitud mas amigable hacia los trabajadores, las funciones del
representante permanecieron practicamente inalteradas. Una comprension mas
completa de las relaciones laborales en la empresa también fue posible gracias a
la progresiva incorporacion de la psicologia organizacional y la influencia de la
gestion de personal. Si bien el término "Recursos Humanos" ha generado criticas
por transmitir la idea de que las personas son simplemente recursos, la funcion de
Recursos Humanos se considera ahora una responsabilidad compartida de todos
los directivos y se ha convertido en un componente esencial de la gestion general

de la organizacion.

Por otro lado, la gestion de recursos humanos, segin Jara et al. (2018),
consiste en crear valor para la empresa al garantizar que cuente con las
habilidades, los conocimientos y las competencias necesarios para su
competitividad. Son responsables de implementar los procedimientos, resolver
problemas, generar ideas y mantener las operaciones diarias. Por lo tanto,
implementar un enfoque centrado en el talento no solo aborda las demandas
actuales, sino que también prepara el terreno para afrontar con mayor eficacia

posibles obstaculos futuros.

28



Conceptos de Talento Humano

Chiavenato (2009) afirma que cuando hablamos de "talento humano", nos
referimos al valor que cada individuo aporta a una organizacion, incluyendo sus
habilidades, experiencias, perspectivas y enfoques de los problemas. Y cuando
todo este potencial se une, se convierte en una empresa sélida. De esta manera, la
gestion del talento humano abarca mucho maés que la simple contratacién de
empleados. Es un proceso sistematico que abarca desde atraer al mejor personal
hasta inspirarlo, nutrirlo y, sobre todo, retenerlo. Porque los trabajadores son el
alma de cualquier empresa, no un recurso mas. Y es crucial invertir en su
crecimiento y crear un ambiente que permita a las personas rendir al maximo si se

desea expandirse, innovar y alcanzar objetivos ambiciosos.

Segun Barros (2016), el potencial humano va mucho mas alla del mero
conocimiento. Es la capacidad de evaluar una situacién, comprender las opciones
y tomar decisiones acertadas. Se basa en las habilidades, el conocimiento, la
intuicion y la destreza que cada persona ha desarrollado a lo largo del tiempo. Sin
embargo, no termina ahi. También incluye el potencial de desarrollo, la superacion
personal y una mayor contribucion. Dicho de otro modo, no se trata solo de lo que
una persona puede hacer ahora, sino también de su potencial para seguir

mejorando, ser mas productiva y adquirir nuevas habilidades con el tiempo.
Conceptos de Gestion del Talento Humano [GTH]

La gestion del talento humano es un componente crucial de la estructura
organizacional, no un departamento mas, afirman Vera y Blanco (2019). Facilita
la implementacion de estrategias de gestion de recursos humanos innovadoras y
exitosas que realmente generan un impacto. Gestionar a las personas es solo un
aspecto; otro es brindar al equipo los recursos necesarios para acercarse a los
objetivos de la institucion de forma clara y concisa. Ademas, una gestion eficaz
del personal mejora la organizacién en su conjunto, ademas de mejorar el
rendimiento individual. Sobre todo, establece una base solida para el crecimiento

a largo plazo al fomentar la adaptabilidad y la flexibilidad.

Segun Rubio6 (2016), la gestion del talento humano consiste en reconocer
el potencial, las capacidades y la motivacion de las personas, no solo
administrarlas ayudando asi a impulsar el desarrollo de la empresa y, al mismo
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tiempo, ayudar a cada empleado a mejorar. Es decir, es un viaje compartido. Tres
pilares basicos conforman la base de esta vision: la psicologia organizacional, que
nos permite comprender como piensan, sienten y actuan las personas dentro de la
empresa; las relaciones laborales, que configuran el clima laboral y la
convivencia; y el analisis del comportamiento humano, esencial para tomar

decisiones que realmente funcionen con y para las personas.

Segun Conexion ESAN (2022), la gestion estratégica del talento humano
es esencial para alcanzar los objetivos de la empresa en un entorno empresarial
dindmico. Esta gestion permite encontrar y reclutar a los mejores candidatos,
mejorar el liderazgo, fomentar el trabajo en equipo y crear una plantilla estable

que apoye los objetivos de la organizacion.

Para Chiavenato (2020), la gestion del talento humano es forma en la que
una organizacion administra a las personas, siempre adaptandose a su cultura,
estructura, tecnologia y contexto. Bajo esta perspectiva las organizaciones pasaron
de ver a las personas como recursos operativos a reconocerlas como colaboradores

estratégicos, tal como se muestra en la figura.

Figura 5

Personas como recursos y personas como socias

Personas como recursos Personas como socias

» Colaboradores agrupados en

Empleados aislados en los cargos
Horario establecido con rigidez
Preocupacidén por las normas y
reglas

Subordinacién al jefe
Fidelidad a la organizacion
Dependencia de la jefatura
Alineacién en relacion con la
organizacion

Enfasis en la especializacién
Ejecutoras de tareas

Enfasis en las destrezas manuales
Mano de obra

equipos
* Metas negociadas y compartidas
* Preocupacién por los resultados
Atencién y satisfaccién del cliente
Vinculacién a la misién y visién
Interdependencia entre colegas y
equipo
Participacién y compromiso
» Enfasis en la éticay la
responsabilidad
* Proveedores de actividades
« Enfasis en el conocimiento
* Inteligencia y talento

Nota.

Adaptado del libro “Gestion del Talento Humano”, por Chiavenato, 2020.

Esta distincion permite considerar que el talento humano no solo ejecuta

tareas, sino que actia como un socio estratégico dentro de las organizaciones para
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el logro de sus objetivos. La administracion del talento humano busca cumplir los
objetivos organizacionales mediante el esfuerzo humano coordinado, por lo que
se debe equilibrar ambas necesidades, siendo esencial que las organizaciones
seleccionen a personas que respondan a sus objetivos y, al mismo tiempo ellos

encuentren un espacio que satisfaga sus expectativas al incorporarse.

Tabla 1

Objetivos de las organizaciones vs. Objetivos individuales

Objetivos de la organizacion Objetivos individuales
Supervivencia Mejor salario
Crecimiento sostenido Mejor prestacion
Rentabilidad Estabilidad de empleo
Productividad Seguridad en el trabajo
Calidad de los productos/servicios Calidad de vida en el trabajo
Reduccion de costos Satisfaccion en el trabajo
Participacion en el mercado Consideracion y respeto
Nuevos mercados Oportunidades de crecimiento
Nuevos clientes Libertad de trabajo
Competitividad Liderazgo laboral
Imagen en el mercado Sentido de pertenencia

Nota. Adaptado del libreo “Gestion del talento humano”, por Luz Vallejo, 2019.

El aporte de las personas es fundamental para que cualquier
organizacion pueda operar adecuadamente. Cuando el recurso humano
esta dispuesto a contribuir con su trabajo, la institucion avanza; de lo
contrario, su funcionamiento se ve afectado. Por ello, las organizaciones
deben otorgar especial importancia a la atencion y gestion de su personal.
La administracién del talento humano se desarrolla mediante diversos
procesos, entre ellos la planificacion, direccion, coordinacion,

organizacion, control y ejecucion (Vallejo, 2019, p. 18).
2.3.1.3 Procesos de la GTH

La moderna gestién del talento humano abarco un conjunto de
actividades (analisis y descripcion de cargos, disefio de puestos,
planificacion del personal, reclutamiento, seleccion, motivacion,
evaluacion del desempefio, seguridad, bienestar, etc), que permiten
administrar de manera efectiva el trabajo de las personas dentro de las
organizaciones. Aunque parecen numerosas, Chiavenato (2020) sefiala que

pueden agruparse en procesos, las cuales estructuran el funcionamiento
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integral, esta clasificacion se articula con las funciones administrativas que

constituyen el proceso administrativo: planear, organizar, dirigir y

controlar, que todo responsable de personas aplica en su labor diaria.

Figura 6

La GTH como fuente de resultados para el negocio de la organizacion

MEDIOS

RESULTADOS INTERMEDIOS

INCORPORAR
TALENTOS Y
COMPETENCIAS

GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO

COMPROMETER A
TALENTOS Y EQUIPOS

UTILIZAR TALENTOS Y
COMPETENCIAS

RECOMPENSAR A
TALENTOS Y EQUIPOS

DESARROLLAR
TALENTOS, EQUIPOS Y
ORGANIZACIONES

VIGILAR A TALENTOS
Y EQUIPO

= Tener talentos excelentes

= Tener talentos comprometidos

= Tener talentos emprendedores

= Tener talentos motivados

= Tener talentos competentes

= Tener talentos conocidos

FINES

RESULTADOS
PARAEL
NEGOCIO

Nota. Adaptado del libro “Gestion del talento humano”, por Chiavenato, 2020.

Otra perspectiva relevante dentro del enfoque de Chiavenato es la

distincion entre la responsabilidad de linea y la funcion de staff dentro de

la gestion del talento humano. La estructura jerarquica de una organizacion

no solo define niveles de autoridad, sino también como se distribuyen las

responsabilidades sobre el equipo de trabajo. En este modelo de liderazgo

muestra a cada lider ejerciendo la responsabilidad directa sobre su propio

trabajo (el presidente o director general es responsable de los directores

que le reportan, quienes a su vez dirigen a los gerentes, supervisores y asi

sucesivamente). Esta responsabilidad no es delegable y forma parte

esencial del ejercicio de la administracion.
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Figura 7

El liderazgo de liderazgos en una organizacion

Nivel
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Nota. Adaptado del libro “Gestion del talento humano”, por Chiavenato, 2020.

La gestion del talento humano comprende un conjunto de procesos

orientados a incorporar, organizar, recompensar, desarrollar y retener

personas dentro de la organizacion, que se adaptan segin la cultura y

estructura de cada organizacion. Cada uno contribuye al funcionamiento

eficiente de la organizacion y responde tanto a las necesidades

organizacionales como a las expectativas de los colaboradores. Basado en

el modelo de Gestion del talento del talento humano de Idalberto

Chiavenato, uno de los referentes principales en ciencias de la gestion.




Figura 8

Principales procesos de gestion del talento humano

INCORPORAR e Reclutamiento
PERSONAS * Seleccion
ORGANIZAR  Disefio de puestos
PERSONAS  Evaluacion del desempefio
RECOMPENSAR ¢ Recompensas y remuneracion
PERSONAS * Incentivos
DESARROLLAR e Capacitacion
PERSONAS e Linea de carrera
RETENER ) e Calidad de vida en el trabajo
PERSONAS * Higiene y seguridad

Nota. Adaptado del libro “Gestion del talento humano”, por Chiavenato, 2020.

2.3.1.4 Dimensiones de la GTH
» Incorporar personas

Chiavenato (2020) Se concibe como una estrategia incremental que
enfatiza la mejora continua del capital humano y el fortalecimiento de los
activos intangibles mediante la incorporacion de nuevos talentos. Como
resultado, el cambio se origina internamente y se impulsa mediante la

invencion y la creatividad.
» Organizar personas

Chiavenato (2020) Es el proceso mediante el cual se estructuran y
distribuyen las funciones dentro de una entidad, mediante la
especializacion 'y division del trabajo, estableciendo normas y
procedimientos que permiten reducir la incertidumbre, anticipar
escenarios, mejorar la coordinacion y centralizar el control de recursos y

actividades para optimizar la gestion organizacional.
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» Recompensar personas

Chiavenato (2020) La remuneracion es un factor clave para atraer,
retener e inspirar a los empleados. Pasa de ser un simple pago a una
herramienta estratégica que incentiva a los empleados a dedicarse a los
objetivos de la empresa. Ademas, se sienten mas inclinados a contribuir
activamente a la expansion y el éxito de la empresa si se sienten valorados

y reconocidos.
» Desarrollar personas

Vallejo (2015) El objetivo de la formacion, es proporcionar a los
empleados los conocimientos y recursos fundamentales que necesitan para
generar nuevas ideas, desarrollar mejores habitos y modificar su
comportamiento. Todo ello con el fin de aumentar la eficacia de su trabajo

y contribuir realmente al desarrollo organizacional.
» Retener personas

Vallejo (2015) Retener a las personas adecuadas en la empresa a lo
largo del tiempo, a la vez que se mantienen comprometidas y felices. Para
lograrlo, es crucial proporcionar condiciones de trabajo fisicamente
apropiadas, asi como aquellas que fomenten la salud psicologica y cultiven

relaciones laborales sanas y constructivas.

2.3.1.5 Indicadores de la GTH

> Reclutamiento

Vallejo (2015) define el reclutamiento como el proceso mediante el
cual una empresa busca, encuentra y recluta candidatos en el mercado
laboral para cubrir un puesto determinado. Es una etapa crucial que
genera oportunidades y atrae a posibles candidatos que podrian

beneficiar a la empresa.
> Seleccion

Vallejo (2015) afirma que la seleccion es el proceso de elegir al
mejor candidato para la vacante. Dado que implica examinar

minuciosamente quién posee las habilidades, actitudes y competencias
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que mejor se ajustan al perfil que busca la organizacion, es una etapa

crucial.
» Disefio de puesto

Vallejo (2015) afirma que, para desempefiarse eficazmente en cada
puesto dentro de una organizacion, un empleado debe poseer un
conjunto especifico de habilidades y conocimientos. Esto implica mas
que simplemente saber como completar una tarea; también implica
gestionar eficazmente los recursos, mantener una conexion positiva
con el entorno laboral y comprender a fondo el manejo de las
tecnologias y los sistemas de la informacion, especialmente en

situaciones donde la tecnologia es una herramienta crucial.
» Evaluacion del Desempeiio

Vallejo (2015), la evaluacion del desempefio es un procedimiento
que mide la eficacia con la que un trabajador desempefia sus
responsabilidades. Esta herramienta permite determinar si se estan
cumpliendo los objetivos predeterminados, asi como identificar areas

que requieren desarrollo y perspectivas de crecimiento profesional.
» Recompensa y remuneracion

Vallejo (2015) afirma que la remuneracion y los beneficios son
formas tangibles de reconocer el esfuerzo de los trabajadores. No se
trata solo de la remuneracion, sino también de como la empresa
reconoce y recompensa las contribuciones de cada empleado basadas
en el desempeiio. Una remuneracion oportuna y equitativa fortalece la

dedicacion y la satisfaccion laboral.
» Incentivos

Vallejo (2015), los incentivos son una forma de inspirar
continuamente a los trabajadores a ir mas alla de sus limites personales.
Estos incentivos buscan aumentar la dedicacion de los empleados al

futuro de la organizacion mediante la creacion de una cultura centrada
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en la expansion y el progreso continuo, ya sea a través de objetivos

ambiciosos o logros grupales.
» Capacitacion

Vallejo (2015), la capacitacion busca mejorar el comportamiento
de las personas para aumentar su productividad y eficiencia. La
formacion es solo un aspecto; otro es cambiar la forma en que los
empleados abordan su trabajo diario y brindarles nuevos recursos para

progresar en sus carreras.
> Linea de carrera

Vallejo (2015), la trayectoria profesional es la trayectoria
ascendente que sigue una persona dentro de una organizacion a medida
que adquiere mas experiencia y asume responsabilidades mas dificiles
y complejas. Sirve como un medio para reconocer el avance

profesional e inspirar a los empleados a seguir creciendo.
» Calidad de vida en el trabajo

Vallejo (2015), el bienestar general de los empleados en el
desempeifio de sus responsabilidades se define como calidad de vida en
el trabajo. Implica sentirse apreciado, valorado y escuchado, ademas
de sentirse comodo en el entorno fisico. Como se menciond
anteriormente, es fundamental cuidar a los empleados de la empresa

para que los clientes externos estén suficientemente satisfechos.
» Seguridad e Higiene

Vallejo (2015), es un conjunto de leyes y practicas destinadas a
salvaguardar el bienestar fisico y mental de los empleados. Esto
incluye establecer entornos seguros y saludables donde las personas
puedan desarrollar su maximo potencial, asi como brindar prevencion

de riesgos, apoyo emocional y condiciones de trabajo adecuadas.
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2.3.2 QGestion Administrativa

En el estudio de la disciplina administrativa, es comin encontrar el uso
indistinto de los términos Administracion y Gestion, lo que genera, en muchos
casos, dificultad para establecer una diferenciacion clara entre ambos conceptos.
(Lopez & Marino, 2010). Desde una perspectiva etimoldgica, la raiz de
“administracion” proviene del latin administrare, que implica administrar bienes
en favor de los intereses de quienes confias su patrimonio. Por su parte, el
término gestion deriva del verbo latino gerere, asociado a conducir y dirigir. Asi,
mientras la administracion se centra en funciones de supervision y organizacion,
la gestion afiade un enfoque de accion estratégica y dindmica, proyectando a la

organizacion hacia la consecucion de sus objetivos (Aktouf, 2003).

2.3.2.1 Conceptos de administracion

Consiste en coordinar tareas y actividades, a través de los procesos
de planear, organizar, dirigir y controlar, para utilizar 6ptimamente los
recursos y, asi, lograr con eficacia las metas de la organizacion y obtener

resultados eficientes. Robbins & Coulter (2005)

Stoner (1996) Administracion se configura como una ciencia,
técnica y arte que, mediante la adecuada utilizacion de los recursos
humanos, materiales y técnicos, pretende el logro 6ptimo de los objetivos

organizacionales.

2.3.2.2 Conceptos de gestion

Romero (1998) Es una construccion que intermedia entre las
directrices econOmicas globales y la dinamica cotidiana de las
organizaciones, siendo producto de la interaccion de multiples factores

internos y externos.

Escobar (2013) Conjunto de actividades, acciones o procesos
orientados a alcanzar los objetivos de una organizacion, utilizando de
manera eficiente y eficaz los recursos disponibles. Implica planificar,
organizar, dirigir y controlar los recursos, tanto humanos como materiales,

para obtener un beneficio y cumplir con las metas establecidas.
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Por lo tanto, comprender que administracion y gestion, aunque vinculadas, poseen
matices diferentes, es fundamental. La administracién nace como una necesidad de
coordinacion de esfuerzos humanos para alcanzar objetivos colectivos, mientras que la
gestion moderna introduce la vision estratégica y adaptativa requerida para enfrentar

entornos complejos y cambiantes.

2.3.2.3 Conceptos de gestion administrativa

Palacios (2015) La gestion administrativa consiste en elegir la
alternativa mas adecuada para resolver los problemas de la organizacion,
un proceso que abarca la generacion, evaluacion y seleccion de opciones.
Asimismo, Palacios enfatiza que la eficacia de esta eleccion depende de

contar con informacion accesible, fiable y oportuna.

Chiavenato (2019) La gestiéon administrativa adopta un enfoque
sistémico, ya que articula acciones coordinadas para alcanzar los objetivos
organizacionales mediante la ejecucion integrada de las funciones clasicas
del proceso administrativo: planificacion, organizacion, direccion y

control.

2.3.2.4 Dimensiones de la gestion administrativa
» Planeacion

Chiavenato (2019) la planificacion es una de las tareas mas importantes
en la administracion del talento humano, puesto que define los cimientos
para las acciones futuras. Esta dimension se centra en establecer de
manera precisa los objetivos a lograr y en identificar los métodos mas
apropiados para conseguirlos. Se trata de un proceso anticipatorio que
permite establecer metas, seleccionar cursos de accidon y disefiar
estrategias que garanticen una gestion eficiente y alineada con las

necesidades de la organizacion.
» Organizacion

Chiavenato (2019) La organizacion es una fase crucial en el proceso
de administracion, puesto que conlleva la estructuracion y coordinacion de
los recursos y areas que componen una organizacion. Este procedimiento

incluye la asignacion de tareas, la determinacion de responsabilidades y el
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establecimiento de vinculos jerarquicos y funcionales entre los diferentes
entes, con el objetivo de garantizar una administracion eficaz y en

consonancia con los objetivos institucionales.
» Direccion

Chiavenato (2019) La direccion conlleva la movilizacion de recursos,
la influencia en las personas, la toma de decisiones y la coordinacion de
esfuerzos, representando una funcidén profundamente dinamica que esta
intimamente vinculada con la gestion del talento humano y la realizacion

eficiente de las tareas.
> Control

Chiavenato (2019) El control es una funcion administrativa de igual
importancia que las demads, pues facilita la comprobacion del logro de los
objetivos previamente fijados por la entidad. Esta funcion se lleva a cabo
a través de sistemas de evaluacion que contrastan los resultados alcanzados
con lo previsto, detectando desvios y posibilitando la puesta en marcha de
medidas correctivas para asegurar la eficiencia en el rendimiento

institucional.
2.3.2.5 Indicadores de la gestion administrativa
» Mision

“Es la razon de ser de la empresa, basada en valores y principios que

le otorgan identidad y direccion” (Chiavenato, 2019).
» Vision

“Representa la proyeccion de la mision hacia el futuro, orientada al

desarrollo institucional en el mediano y largo plazo” (Chiavenato, 2019).

» Objetivos

“Son las metas que se desean alcanzar y hacia las cuales se dirigen las

acciones de la organizacion” (Chiavenato, 2019).
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» Disenar el trabajo

“Consiste en establecer y estructurar tareas, responsabilidades y
funciones para lograr eficiencia y efectividad en el puesto” (Chiavenato,

2007).
» Asignar recursos

“Implica distribuir adecuadamente los recursos humanos, materiales,
financieros y tecnologicos necesarios para el cumplimiento de las

actividades” (Chiavenato, 2007).
» Coordinar las actividades

“Se refiere a sincronizar los esfuerzos de las personas y areas para
asegurar que trabajen alineadas hacia los objetivos comunes” (Chiavenato,

2007).
» Liderazgo

“Es la capacidad de influir en las personas para que trabajen con

entusiasmo en el logro de los objetivos” (Chiavenato, 2007).
» Motivacion

“Se refiere al impulso interno que orienta, mantiene y dirige la

b

conducta del personal hacia el cumplimiento de sus metas laborales’

(Chiavenato, 2007).
» Comunicacion

“Es el proceso de intercambio de informacion que permite orientar,
coordinar y controlar las actividades de la organizacion” (Chiavenato,

2007).
> Estandares

“Son los criterios o parametros establecidos para medir el desempefio

y los resultados” (Chiavenato, 2007).
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» Monitorear

“Es la accion de supervisar continuamente las actividades para

asegurar que se desarrollen conforme a lo planeado” (Chiavenato, 2004).
» Acciones correctivas

“Son ajustes o medidas adoptadas para corregir desviaciones

detectadas durante el monitoreo del desempefio” (Chiavenato, 2004).
2.4. Bases Epistemologicas

Las bases epistemologicas de la presente investigacion se orientan a comprender
coémo se genera el conocimiento cientifico sobre la realidad organizacional analizada. En
este sentido, los fundamentos epistemologicos permiten reflexionar sobre la relacion
entre el investigador y el fenomeno observado, asi como sobre la validez del
conocimiento que se produce a partir de dicho vinculo. Segun Sallan (2001), la
epistemologia implica cuestionarse sobre el modo en que se construye el conocimiento y
la correspondencia entre la realidad estudiada y las interpretaciones que se elaboran a

partir de ella.

Desde una perspectiva neopositivista, esta investigacion se apoya en los principios
del pensamiento racionalista, que destaca la importancia de un método ordenado y
sistemdtico para evitar errores y llegar a conclusiones validas. René Descartes, uno de los
principales exponentes del racionalismo, subraya que un enfoque metddico es esencial
para la obtencion de conocimientos fiables. En el contexto de este estudio, ello implica
que tanto la gestion del talento humano como la gestion administrativa deben ser
analizadas mediante procedimientos metodoldgicos rigurosos que permitan identificar
patrones medibles y confiables en el comportamiento organizacional. Siguiendo este
principio, la investigacion parte de supuestos que son contrastados empiricamente a través
de técnicas estadisticas con niveles de confianza, lo que garantiza que los hallazgos sean

verificables.

El concepto mismo de epistemologia remite a la busqueda de un conocimiento
fundamentado. En la tradicion filosofica griega, "episteme" se vincula con el
conocimiento verdadero, diferenciandose de la opinién o "doxa". En este sentido, la
epistemologia se entiende como una reflexion sobre el origen, los limites y las

condiciones del conocimiento cientifico (Gomez, Gonzales & Rosales, 2015). Desde esta
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concepcion, se busca asegurar que los conocimientos generados por esta investigacion

sean validos y estén fundamentados en principios metodoldgicos solidos.

Este estudio también se sustenta en los enfoques empirico y positivista, propios
de los estudios cuantitativos. La epistemologia empirica sostiene que el conocimiento se
obtiene a través de la recoleccion de datos del entorno real, utilizando experimentos,
encuestas, observaciones directas y otros métodos (Padron, 2014). En esta investigacion,
se adopta este enfoque al recopilar informacion directamente de los colaboradores de la
Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa mediante el uso de un cuestionario, lo que permite

obtener datos veridicos sobre la gestion del talento humano.

Por otro lado, el enfoque positivista plantea que los fendmenos sociales pueden
estudiarse con el mismo rigor que los fendmenos naturales, aplicando mediciones
objetivas, andlisis matematico y procedimientos sistematicos que permitan establecer
relaciones entre variables (Villamar, 2015). Este principio se alinea con el objetivo de la
investigacion, que busca identificar la relacion entre la gestion del talento humano y la
gestion administrativa mediante el coeficiente Tau-b de Kendall, una técnica estadistica

que facilita la medicion de las relaciones entre variables ordinales.

Como sefiala Morales (2019), la epistemologia proporciona un marco que
garantiza que la investigacion sea valida, consistente y metodologicamente sélida. En
consecuencia, esta investigacion se construye sobre principios epistemologicos que
permiten asegurar la fiabilidad de los resultados, lo que sustenta la posibilidad de estudiar
cientificamente la relacion entre la gestion del talento humano y la gestion administrativa.
Asi, se genera conocimiento verificable sobre el funcionamiento organizacional de la

Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa en el afo 2025.

De este modo, la epistemologia neopositivista adoptada en esta investigacion
permite abordar la problematica de estudio mediante un enfoque cuantitativo que, a través
de métodos rigurosos y la recoleccion de datos empiricos, contribuye a la validacion de

la relacion entre las variables clave de la investigacion.
2.5.  Definicion de términos basicos

Gestion: “Conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar un proceso o para

lograr un fin determinado” (Miinch, 2010, p. 3).
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Conocimiento: “La informacidon que una persona posee sobre areas especificas”

(Alles, 2002, p. 8).

Habilidad: “La capacidad de desempenar cierta tarea fisica o mental” (Alles, 2002,

p. 8).

Talento: “Hace referencia al conjunto de competencias y conocimientos de la
persona, quien puede poseer desarrolladas competencias que van mas alld de lo requerido

por su puesto de trabajo” (Alles, 2017, p. 196).

Reclutamiento: “Es un conjunto de procedimientos para atraer e identificar a
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar el puesto ofrecido, a fin de
seleccionar a algunos de ellos para que reciban el ofrecimiento de empleo” (Alles, 2017,

p. 426).

Disefio de puestos: “Disefiar un puesto significa especificar su contenido, los métodos

para ejecutar dichas responsabilidades y las relaciones con los demas puestos existentes”

(Chiavenato, 2014, p.36)

Evaluacion del desempeio: “Es la identificacion, medicion y administracion del

desempeno humano en las organizaciones” (Chiavenato, 2002, p. 198)

Remuneracion: “Es el conjunto de todas las formas de pago dadas a los empleados a

cambio del desempefio de tareas organizacionales” (Chiavenato, 2002, p.233).

Incentivos: “Son alicientes para estimular ciertos tipos de comportamientos deseados

por la organizacion” (Vallejo, 2015, p. 87).

Capacitacion: “Es el proceso de desarrollar cualidades en las personas, preparandolos
para que sean mas productivos y contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion™ (Vallejo,

2015, p.91).

Mision: “La mision de una empresa es su razon de ser, es el proposito o motivo, por el

cual existe y es de cardcter permanente” (Miinch, 2010, p. 42).

Vision: “Es el enunciado del estado deseado en el futuro para la organizacion.
Provee direccion y forja el futuro de la empresa estimulando acciones correctas en el

presente” (Miinch, 2010, p. 42).
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Objetivos: “Es el resultado deseado que se pretende alcanzar dentro de un periodo

determinado” (Vallejo, 2015, p. 37).

Liderazgo: “Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en
una direccidon determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo

de la accion de ese grupo” (Alles, 2002, p. 41).

Motivacion: “Estado intimo que lleva a una persona a comportarse de forma que
se asegure que se alcanzara un objetivo, o que se involucra en una actividad para satisfacer

sus necesidades personales” (Chiavenato, 2019, p. 244).

Monitorear: “Es el proceso de evaluar el progreso hacia las metas y hacer las

correcciones necesarias en ellas o los planes” (Koontz et al., 2012, p. 377).

Administraciéon: “Es el conjunto sistematico de reglas para lograr la maxima

eficiencia en las formas de coordinar un organismo social” (Reyes, 2007, p.14).

Planeacion: “Seleccion de misiones y objetivos, asi como de las acciones para lograrlos;
lo anterior requiere tomar decisiones, es decir, elegir una accion entre varias alternativas” (Konntz

etal., 2012, p. 108).

Organizacion: “Estructura intencional y formal de funciones o puestos” (Konntz et al.,

2012, p. 200).

Direccion: “Proceso mediante el cual se influye en las personas para que contribuyan a

las metas organizacionales y de grupo” (Konntz et al., 2012, p. 386).

Control: “Medicion y correccion del desempeiio para garantizar que los objetivos

de la empresa y los planes disefiados para alcanzar se logren” (Konntz et al., 2012, p. 496).
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CAPITULO 111
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1.  Ambito

El presente estudio se desarrolld en el distrito de Pangoa, ubicado en la provincia
de Satipo, en el departamento de Junin, Peru. Este distrito se caracteriza por ser referente
en la produccion y comercializacion de café y cacao a nivel local, nacional e

internacional.

El anélisis se centro en los colaboradores que integran el nivel empresarial de la
Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa, quienes participan activamente en la gestion de
los procesos organizacionales. La investigacion se realizé durante el afio 2025, periodo
en el cual se llevo a cabo la recoleccion de datos, el analisis correspondiente y la

presentacion de los resultados.
3.2.  Nivel, tipo y disefio de investigacion
3.2.1 Nivel de Investigacion

La investigacion relacional es analizar la relacion entre dos o mas variables
sin establecer causalidad, este nivel permite identificar asociaciones o vinculos
entre los resultados de las variables implicadas, pero no establece que una sea la
causa de otra. Para Barrero (2022) , desde el enfoque cuantitativo, la investigacion
correlacional busca determinar el grado de asociacion existente entre dos o mas
variables, asi como la direccion de dicha relacion, ya sea positiva o negativa. Su
utilidad radica en proporcionar evidencias estadisticas que fundamentan la
existencia de vinculos entre fenémenos, los cuales pueden servir de base para

estudios posteriores de tipo explicativo.

De acuerdo con Huairé et al. (2022), los estudios relacionales tienen como
objetivo identificar el grado o nivel de asociacion que existe entre dos o mas
variables. Cuando sélo se examinan dos variables, se denominan estudios
bivariados, mientras que, si se analizan tres o mas variables, se clasifican como
estudios multivariados. Ademas, dentro de este tipo de disefio se pueden distinguir
correlaciones causales y no causales, dependiendo del enfoque y los objetivos del
estudio. Esta distincion permite una mayor precision en la interpretacion de los
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datos, ya que no todas las correlaciones implican necesariamente una relacion

causa-efecto.
3.2.2 Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo basica o fundamental, cuyo objetivo es
expandir el saber existente acerca de una realidad concreta, sin que
necesariamente se requiera una aplicacion inmediata. De acuerdo con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2018), esta clase de estudio se enfoca en formular teorias o
mejorar las ya existentes, basindose en observaciones generales para alcanzar
conclusiones mas especificas. En otras palabras, aspira a entender los fenomenos
bajo un enfoque tedrico, mediante un estudio detallado y meticuloso que facilite

la explicacion de las interacciones entre variables en un contexto especifico.

Lara (2011) sostiene que la investigacion basica, a veces denominada
investigacion pura o fundamental, es mas formal y busca generalizaciones para
desarrollar una teoria basada en principios y leyes. Su objetivo es el avance de la
cienciay la expansion del conocimiento tedrico sin preocuparse especialmente por

sus posibles aplicaciones o ramificaciones practicas.
3.2.3 Disefio de investigacion

Esta investigacion fue un disefio no experimental, dado que las variables,
se examinan tal y como se manifiestan en su entorno natural. De acuerdo con
Hernéndez, Fernandez y Baptista (2018), en las investigaciones no experimentales
no se efectiia ninglin cambio deliberado en las variables independientes, sino que
se examinan los fenémenos tal como suceden, sin la participacion directa del
investigador. Herndndez (2010) sefialan que la investigacion se realiza sin
manipular intencionadamente las variables. Se clasifica como tipo no

experimental, ya que no se llevara a cabo ninglin experimento.

Vi1
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Doénde:

M= Muestra - Colaboradores de la CAC Pangoa
V1= Gestion del Talento Humano

V2= Gestion administrativa

r = Relacion de variables

Ademas, se define como un disefio transversal, segin Herndndez &
Mendoza (2018), quienes afirman que estos disefios son utiles para establecer
relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento

especifico

3.3.  Poblacion y seleccion de muestra

3.3.1 Poblacion

Segun Arias et al (2016) la poblacion de estudio se define como un
conjunto de elementos claramente delimitados, accesibles y que cumplen

requisitos especificos, sirviendo de base para la seleccion de la muestra.

La poblacion estd investigacion y estuvo conformada por 30 trabajadores,

del nivel empresarial de la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda.

3.3.1.1 Criterios de inclusion y exclusion

Gomez, Gonzales y Rosales (2015) senalan que establecer criterios
de inclusion y exclusion permite conformar una muestra homogénea,

fortaleciendo asi la validez interna del estudio.

Tabla 2

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion Criterios de exclusion

Todos los colaboradores de las diferentes
areas de la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa.

Trabajadores que cuenten con
vacaciones, o licencia.

Nota. Elaboracion propia
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3.4.

3.3.2 Muestra

El total de la muestra estuvo conformada por los 30 trabajadores de la
Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., que laboran en el 2025, es decir
muestra censal. Segiin Hernandez (2010), el censo es un proceso que consiste en
recolectar informacion directamente de todos y cada uno de los miembros que
forman parte de una poblacion. Es decir, no se trabaja con una muestra, sino con
el total de personas involucradas, lo que permite obtener una fotografia completa

y precisa de la realidad que se quiere estudiar.

3.3.3 Muestreo

El muestreo no probabilistico intencional, es que aplica a este estudio. De
acuerdo con Sanchez y Reyes (2015), este método consiste en elegir un grupo
especifico de individuos sin conocer la probabilidad de que cada uno pueda ser

seleccionado, ya que la seleccion se realiza de manera deliberada.
Procedimientos, técnica e instrumento de recoleccion de datos
3.4.1. Procedimientos

Para la recoleccion de datos, se prepararon dos cuestionarios para las
variables objeto de estudio, los cuales fueron revisados por tres expertos en cuanto
a su contenido y validez, se evalu6 su fiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de
Cronbach luego de aplicar la prueba Piloto en los colaboradores de la Cooperativa

de Jovenes de Pangoa Ltda.

Posteriormente, se solicitdo a la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa
Ltda., la aplicacion del instrumento, en todos los colaboradores y los datos
recopilados durante este procedimiento se organizaron inicialmente en MS Excel
2019 y luego se introdujeron en la aplicacion estadistica SPSS v.26, donde se

realizé el analisis de los resultados, facilitando la interpretacion de los resultados.

3.4.2. Técnica

La investigacion utilizé la encuesta como técnica de recoleccion de datos,
dado que permite obtener informacion de manera sistemdtica y estandarizada
directamente de los participantes vinculados con el objeto de estudio. De acuerdo

con Useche et al. (2019), sefialan que, la encuesta es una técnica que consiste en
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obtener la informacion directamente de una muestra representativa de la
poblacion, utilizando cuestionarios, test o pruebas de conocimiento, lo que facilita

la obtencion de datos tanto cuantitativos como cualitativos.

3.4.3. Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento utilizado fue el cuestionario, disefiado para estructurar la
encuesta aplicada a los colaboradores de la Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa Ltda., el cuestionario incluyo items, organizados mediante escala tipo
Likert, lo que permitié recopilar informacion sobre la gestion del talento humano
y la gestion administrativa. De acuerdo con Useche et al. (2019), los cuestionarios
son instrumentos que agrupan un conjunto de preguntas con el propdsito de
obtener datos de manera sistematica y estandarizada, pudiendo incluir diferentes
tipos de items, preguntas, afirmaciones o instrucciones, que facilitan la medicion

de la informacion requerida para la investigacion.

Validez: Es el grado en que un instrumento mide la variable que se busca
evaluar, segiin Useche et al. (2019), la validez de un instrumento se refiere al grado
en que este mide adecuadamente lo que se propone avaluar, considerando los
objetivos y las caracteristicas de la investigacion, destacando principalmente la

validez de contenido, de constructo y de criterio como las mas empleadas.

Tabla 3

Validez por juicio de expertos - Cuestionario Gestion del Talento Humano

N° Instrumento Experto Opinion de Aplicabilidad
1  Cuestionario Dr. Luis Ricardo Flores Vilcapoma Muy buena
2 Cuestionario Mtro. Alfredo Aco Mamani Muy buena
3 Cuestionario Mtro. Pedro Zoilo Morales Del Pozo ~ Muy buena

Nota. Elaboracion propia a partir de la Ficha de validacion de juicio de expertos

Tabla 4

Validez por juicio de expertos - Cuestionario Gestion Administrativa

N° Instrumento Experto Opinidén de Aplicabilidad
1 Cuestionario Dr. Luis Ricardo Flores Vilcapoma Muy buena
2 Cuestionario Mtro. Alfredo Aco Mamani Muy buena
3 Cuestionario Mtro. Pedro Zoilo Morales Del Pozo ~ Muy buena

Nota. Elaboracion propia a partir de la Ficha de validacion de juicio de expertos
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a) Menor que 60, validez y concordancia inaceptables.

b) Igual o mayor de 60 y menor o igual que, 70, validez y concordancia
deficientes.

c) Mayor que, 71 y menor o igual que 70, validez y concordancia
aceptables.

d) Mayor que, 80 y menor o igual que 90, validez y concordancia buena.

e) Mayor que 90, validez y concordancia excelentes.

Los instrumentos que pasaron por el juicio de 03 expertos para determinar
la validez, 0.8110 de valor obtenido para el instrumento de Gestién del Talento
Humano y 0.8123 de wvalor obtenido para el instrumento de Gestion

Administrativa, indicando que su validez y concordancia buenas.

Los cuestionarios de Gestion del Talento Humano y Gestion administrativa
fueron evaluados mediante juicio de expertos y los indices obtenidos incluyendo:
la media de juicios (Mx) indica la percepcion general de cada item; la desviacion
estandar (Sx1) evidencia el grado de consenso; el indice de validez de contenido
individual (CVCi) mide la pertinencia y adecuacion; el error de la evaluacion (Pei)
estima posibles sesgos; y el indice de validez de contenido total (CVCitc) integra
todo para determinar la validez, permiten garantizar su uso para la recoleccion de

datos (Lawshe, 1975.

Los resultados muestran que ambos cuestionarios presentan validez y
concordancia buenas, con un tal superior a 0.81, lo que respalda que los
instrumentos son adecuados para la recoleccion de informacion confiable y
pertinente de los colaboradores de la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda.

A continuacion, se presentan las tablas del analisis de los cuestionarios.
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Tabla 5

Analisis de validez de Gestion del Talento Humano

Indicadores  Juez1 Juez2 Juez3  SxI Mx CVCi Pei CVCtc
Claridad 89 75 80 244 2.44  0.813 0.037 0.776
Objetividad 91 80 75 246 246 0.820 0.037 0.783
Actualidad 90 80 85 255 2.55 0.850 0.037 0.813
Organizacion 90 75 85 250 2.5 0.833 0.037 0.796
Suficiencia 89 85 80 254 2.54 0.846 0.037 0.809
Intencionalidad 90 85 85 260 2.6 0.866 0.037 0.829
Consistencia 91 85 85 261 261 0.870 0.037 0.833
Coherencia 92 80 85 257 2.57 0.856 0.037 0.819
Metodologia 90 85 80 255 2.55 0.850 0.037 0.813
Pertinencia 92 85 85 262 262  0.873 0.037 0.836
Indice de validez de contenido 0.811
Nota. Elaboracion propia a partir de la Ficha de validacion de juicio de expertos
Tabla 6
Analisis de validez de Gestion Administrativa
Indicadores Juez1 Juez2 Juez3  Sxl Mx CVCi Pei CVCtc
Claridad 91 80 85 256 256 0.853 0.037 0.816
Objetividad 92 80 80 252 2.52  0.840 0.037 0.803
Actualidad 90 75 85 250 2.5 0.833 0.037 0.796
Organizacion 90 85 85 260 2.6 0.866 0.037 0.829
Suficiencia 91 80 85 256 2.56 0.853 0.037 0.816
Intencionalidad 89 80 80 249 249 0.830 0.037 0.793
Consistencia 90 80 80 250 2.5 0.833 0.037 0.796
Coherencia 91 85 80 256 2.56 0.853 0.037 0.816
Metodologia 92 85 85 262 2.62 0.873 0.037 0.836
Pertinencia 92 80 85 257 2.57 0.856 0.037 0.819
Indice de validez de contenido 0.812

Nota. Elaboracion propia a partir de la Ficha de validacion de juicio de expertos

Confiabilidad: La confiabilidad de un instrumento se refiere al grado en

que su aplicacion repetida bajo las mismas condiciones y a los mismos agentes

informantes produce resultados consistentes ¢ idénticos, lo cual es fundamental

para garantizar que los datos recolectados sean precisos y representativos de las

variables de estudio (Useche et al., 2019). En el presente estudio, la confiabilidad

de los instrumentos, se obtuvo mediante la ejecucion de una muestra piloto,

aplicada en la Cooperativa de Jovenes de Pangoa Ltda., identificada con RUC N°
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20600724089, dedicada al acopio y comercializacioén de café y cacao, la eleccion
de esta cooperativa se fundamentd en que sus colaboradores presentan
caracteristicas similares a la poblacion de estudio, lo cual fue fundamental para

garantizar la adecuada comprension del instrumento.

Para el célculo de la confiabilidad se empled el coeficiente Alfa de
Cronbach, que permite evaluar la consistencia interna del instrumento. Los
resultados obtenidos a partir de los datos obtenidos de la prueba piloto, fueron os
siguientes: El instrumento de Gestion del Talento Humano obtuvo un coeficiente
Alfa de Cronbach de 0.895, evidenciando buena consistencia interna, mientras que
el instrumento de Gestion Administrativa alcanzo un coeficiente de 0.906,
evidenciando excelente consistencia interna. Estos valores indican que son

confiables, asegurando asi los resultados obtenidos.

Tabla 7

Rangos del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia interna
0>0.9 Excelente
0,8<0<0,9 Buena
0,7<0<0,8 Aceptable
0,6<0<0,7 Cuestionable
0,5<0<0,6 Pobre
a<0,5 Inaceptable

Nota. Adaptado de gplresearch.com

Tabla 8

Estadistica de fiabilidad del Cuestionario Gestion del Talento Humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,895 20

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos de la prueba piloto

Tabla 9

Estadistica de fiabilidad del Cuestionario Gestion Administrativa

Alfa de Cronbach N de elementos
,906 20

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos de la prueba piloto
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3.5.

Analisis estadisticos

Los datos se recopilaron directamente de las encuestas realizadas a los

colaboradores de la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda. Una vez finalizado el

trabajo de campo se prepard la base de datos y se realiz6 el andlisis estadistico utilizando

los siguientes elementos del SPSS version 26;

3.6.

a) Tabla de frecuencias y porcentajes por variable.
b) Graficos para cada variable de investigacion con el fin presentar los
resultados.

c) Gréficos de los resultados de las dimensiones de cada variable.

3.5.1 Determinacion de estadistico de prueba

Dado que las variables del estudio son de naturaleza cualitativa, categorica
y con escala ordinal, no corresponde realizar pruebas de normalidad de los datos,
puesto que la normalidad esta asociada a la distribucion de variables cuantitativas,
y, por lo tanto, cuando se trabaja con datos cualitativos, se usa pruebas estadisticas
no paramétricas, para el contraste de hipotesis. En ese sentido, considerando que
el estudio es de corte transversal, que la muestra corresponde a un unico grupo y
que el instrumento presenta el mismo ntimero de items por variable, se aplico la
prueba estadistica Tau-b de Kendall, el cual permite determinar la relacion entre

variables ordinales, siendo una prueba adecuada (Sanchez-Solis et al., 2024).
Consideraciones éticas

Aunque los valores de una sociedad pueden cambiar o reinterpretarse con el

tiempo, hay algo que no deberia perderse de vista: la necesidad de mantener principios

que sirvan de guia al ser humano, ayudandolo a conservar su esencia y dignidad. El

presente estudio, asumio un compromiso ético fundamental, orientado a garantizar la

integridad y el respeto hacia todos los participantes, asegurando transparencia y

responsabilidad en el manejo de los datos. Previo a la aplicacion de la encuesta, se

proporciond una explicacion clara sobre los objetivos de estudio, la confidencialidad de

la informacidn y el derecho de los participantes a retirarse en cualquier momento, sin

sufrir consecuencias negativas. Los datos recopilados se almacenaron de forma segura y

estuvieron disponibles Unicamente para la investigadora.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.  Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos tras la recopilacion de datos.
En primer lugar, se verifico la validez y fiabilidad del instrumento de recopilacion de
datos. Para ello, se utilizo el juicio de expertos para validar el contenido y el coeficiente
alfa de Cronbach para evaluar la consistencia interna. Tras este procedimiento, se aplico

el instrumento a la muestra del estudio y se organizé la informacion en una base de datos.

Los datos recopilados se analizaron mediante estadisticas descriptivas,
presentando tablas de frecuencias y graficos de barras, que son adecuados para presentar
los resultados de variables cualitativas. Dado que las variables eran cualitativas y no
seguian una distribucion normal, se eligieron pruebas de hipotesis no paramétricas para
la inferencia estadistica. En particular, se utiliz6 el coeficiente de correlacion tau-b de
Kendall para examinar la relacion entre las variables. El analisis de los datos se realizd

con IBM SPSS Statistics version 26, reconocido por sus capacidades de analisis de datos.

4.1.1. Resultados a nivel descriptivo

4.1.1.1 Resultados de los niveles de organizacion, sexo, edad y niveles

educativos

Tabla 10

Distribucion de los niveles de organizacion de los colaboradores de la CAC Pangoa

Frecuencia Porcentaje
Nivel estratégico 7 23,33
Nivel tactico 9 30,00
Nivel operativo 14 46,67
Total 30 100,00

Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento aplicado
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Figura 9

Grdfico circular de los niveles de organizacion de la CAC Pangoa

NIVEL NIVEL
EESTRATEGICO
B CPERATIVO
WTACTICO

Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento aplicado

La Tabla 10 muestra la distribucion de los 30 colaboradores de la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., segun su nivel organizacional. El nivel operativo
concentra la mayor proporcion con 14 empleados (46,77%), lo cual es caracteristico de
las cooperativas agrarias donde se requiere personal para actividades productivas,
logisticas y relacionadas al campo del café y cacao. El nivel tactico representa el 30% con
9 colaboradores, constituyendo el nivel intermedio que articula las decisiones estratégicas
con la operacion diaria, incluyendo responsables de area y supervisores. El nivel
estratégico cuenta con 7 colaboradores (23,33%), representando la alta direccion

responsable de la planificacion y toma de decisiones corporativas.

Tabla 11

Distribucion del sexo de los colaboradores de la CAC Pangoa Ltda.

Frecuencia Porcentaje
Masculino 21 70,00
Femenino 9 30,00
Total 30 100,00

Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento aplicado
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Figura 10

Grafico circular del sexo de los colaboradores de la CAC Pangoa Ltda.

SEXO

E FEMENING
Wl MASCULING

Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento aplicado

La Tabla 11 muestra la distribucion de los 30 colaboradores de la Cooperativa

Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., segin su sexo. El sexo masculino concentra la mayor

proporcion con 21 empleados (70,00%). El sexo femenino representa el 30% con 9

colaboradores. Lo que evidencia una composicion laboral predominantemente masculina,

situacion frecuente en organizaciones vinculadas al sector agricola y productivo.

Tabla 12

Distribucion de las edades de los colaboradores de la CAC Pangoa Ltda.

Frecuencia Porcentaje
18 a 24 anos 0 0,00
25 a 44 afos 14 46, 67
45 anos a mas 16 53,33
Total 30 100,00

Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento aplicado
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Figura 11

Grdfico de barras de las edades de los colaboradores de la CAC Pangoa Ltda.
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Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento aplicado

La Tabla 12 muestra la distribucion de los 30 colaboradores de la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., segun su rango de edad. Se observa que el grupo mas
numeroso es el de 45 afios a mas, con un 53,33% del total de trabajadores. Le sigue el
grupo de 25 a 44 afos, con un 46,67%, mientras que no se reportan colaboradores entre
18 y 24 afios. Esto indica que la cooperativa cuenta con una fuerza laboral madura, con
experiencia acumulada en el sector, lo cual puede ser una fortaleza operativa, aunque

también sefala una brecha de incorporacion de poblacion joven.

Tabla 13

Distribucion de los niveles educativos de los colaboradores de la CAC Pangoa Ltda.

Frecuencia Porcentaje
Superior No Universitario 14 46,67
Superior Universitario 9 30,00
Secundaria 6 20,00
Primaria 1 3,33
Total 30 100,00

Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento aplicado
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Figura 12

Grdfico de barras del nivel educativo de los colaboradores de la CAC Pangoa Ltda.
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Nota. Elaboracion propia a partir del instrumento aplicado

La Tabla 13 muestra la distribucion de los 30 colaboradores de la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., segin nivel educativo. Se observa que el 46,67% posee
estudios de superior no universitario, seguido del 30,00% con formacién universitaria.
Ademas, un 20,00% cuenta con educacion secundaria, y solo un 3,33% tiene educacion
primaria. Esta estructura refleja que la cooperativa dispone de un capital humano con
formacion técnica y profesional considerable, lo que puede favorecer los procesos
administrativos, técnicos y de gestion; sin embargo, ain existe un porcentaje relevante de

colaboradores con educacion basica.

4.1.1.2 Resultados de la variable Gestion del Talento Humano

Tabla 14

Porcentajes obtenidos de la variable Gestion del Talento Humano

Gestion del talento humano Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0%
Aceptable 11 37%
Excelente 19 63%

Total 30 100 %

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado
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Figura 13

Grdfico de barras de los resultados de la variable Gestion del Talento Humano
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Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

La tabla 14 presenta la distribucion de los niveles gestion del talento humano
evaluados en la cooperativa. Los resultados muestran que una proporciéon mayoritaria de
los colaboradores (63%) percibe que la gestion del talento humano es excelente, lo que
sugiere un desempefio adecuado de los procesos de la cooperativa. Aunque un 37% la
evalia como aceptable, lo que indica que, si bien los procesos de gestion del talento
humano cumplen con los estandares minimos, es importante destacar que ninguno de los
colaboradores la califico como deficiente. En sintesis, estos resultados sugieren un
panorama favorable, pero con oportunidades de mejora que podrian ser estratégicas para
mejorar la calidad de gestion y alinear los procesos con las expectativas de los

colaboradores.

60



Tabla 15

Resultados de las dimensiones de la variable Gestion del Talento Humano

Dimensiones de la variable Simple Eficiente  Crucial Total
gestién del talento humano f % F % f % f %
[1] Incorporar personas 1 3 11 37 18 60 30 100
[2] Organizar personas 0 0 7 23 23 77 30 100
[3] Recompensar personas 1 3 18 60 11 37 30 100
[4] Desarrollar personas 0 0 11 37 19 63 30 100
[5] Retener personas 0 0 11 37 19 63 30 100

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

Figura 14

Grdfico de barras de las dimensiones de la variable Gestion del Talento Humano

100%
90%
80%
70%
2 60%
I
S 50%
g M Crucial
£ 4% — Eficient
_ — Iclente
30% — 60% —— F— ]
— | — mSimple
20% — — 37% ——— 37% —
f— —— 23% 1 —
10% — —& i —
0y — mmdlew——— 0% 3% 0% 0%
Incorporar Organizar Recompensar Desarrollar Retener
personas personas personas personas personas
Dimensiones de la variable gestion del talento humano

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

La tabla 15 presenta los resultados de las cinco dimensiones de la gestion del

talento humano, categorizadas en tres niveles: Simple, Eficiente y Crucial.

[1] Incorporar personas: Se aprecia que el 60% de los colaboradores consideran

esta dimension como crucial, lo que indica que los procesos de reclutamiento y seleccion

son valorados como altamente significativos, mientras que un 37% lo considera como

eficiente y un 3% considera esta dimension como simple.
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[2] Organizar personas: En esta dimension, el 77% la categoriza como crucial,
reflejando una percepcion favorable sobre el disefio de puestos y la evaluacion del
desempenio. Un 23% la considera eficiente, lo que indica que, para una parte de los
colaboradores, la organizacidon de personas es adecuada, pero podria perfeccionarse. No

se registra respuestas en la categoria simple, lo que sugiere una percepcion general sélida.

[3] Recompensar personas: En cuanto a este proceso el 60% de colaboradores lo
evalia como eficiente, lo que evidencia que la mayoria lo considera aceptable. No
obstante, el 37 % lo percibe como crucial y el 3% la clasifica como simple, indicando la
presencia de falta de equidad y compensacion para fortalecer recompensas, remuneracion

e incentivos.

[4] Desarrollar personas: En cuanto a desarrollar personas el 63% lo valora como
crucial, lo que sugiere que los programas de capacitaciéon y linea de carrera son
percibidos. El 37% restante la clasifica como eficiente, indicando que, aunque exista una
percepcion positiva, puede haber oportunidades mejorar. No se observan respuestas en la

categoria simple, reforzando asi la valoracioén general positiva.

[5] Retener personas: Similar al desarrollo de personas el 63% considera esta
dimension como crucial, lo que refleja estrategias de permanencia, el 37% restante lo
evaliia como eficiente, lo que muestra una ‘percepcidén positiva general, pero con
posibilidades de fortalecer los mecanismos de calidad de vida, higiene y seguridad, la

ausencia de respuestas en la categoria simple refuerza la buena percepcion en esta area.

4.1.1.3 Resultados de la variable Gestion Administrativa

Tabla 16

Porcentajes obtenidos de la variable Gestion Administrativa

Gestion administrativa Frecuencia Porcentaje

Bésica 0 0%

Estandarizada 8 27%

Estratégica 22 73%
Total 30 100 %

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado
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Figura 15

Grdfico de barras de los resultados de la variable Gestion Administrativa
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Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado

La tabla 16 presenta la distribucion de los niveles gestion administrativa de

acuerdo con las respuestas obtenidas en el instrumento aplicado. Se observa que la

mayoria de los colaboradores (73%) percibe que la gestion administrativa es estratégica,

lo que indica que los procesos administrativos se desarrollan con una orientacion clara.

Por otro lado, un 27% la evaltia como estandarizada, lo que sugiere que identifican areas

susceptibles de fortalecerse, ademas es relevante destacar que no se registraron casos de

una gestion administrativa basica (0%). En conjunto, estos resultados indican que la

gestion administrativa es madura y orientada a un modelo estratégico, lo que tiene

implicaciones positivas en el funcionamiento de la cooperativa.

Tabla 17

Resultados de las dimensiones de la variable Gestion Administrativa

Dimensiones de la variable Elemental Intermedia Optima Total
gestién administrativa f % F % f % f %
[1] Planeacion 0 0 8 27 22 73 30 100
[2] Organizacion 0 0 13 43 17 57 30 100
[3] Direccion 0 0 15 50 15 50 30 100
[4] Control 0 0 11 37 19 63 30 100

Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado
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Figura 16

Grdfico de barras las dimensiones de la variable Gestion Administrativa
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Nota. Elaborado a partir del instrumento aplicado
La tabla 17 presenta los resultados de cuatro dimensiones de la gestion de la
variable gestion administrativa, categorizadas en tres niveles: Elemental, Intermedia y

Optima.

[1] Planeacidon: La mayoria de los colaboradores representando con un 73% indica
que la planeacion es éptima, reflejando que conocen la mision, vision y objetivos, el 27%
restante lo ubica en un nivel intermedio, demostrando que, si bien la planeacion esta bien
organizada, existe areas que aun puede mejorarse. No se registraron percepciones en el

nivel elemental, es decir, existe ausencia de practicas improvisadas.

[2] Organizacién: En la dimension organizacion el 57% de los colaboradores
indican una valoracion optima, lo que refleja claridad en los procedimientos, el 43%
manifiesta una valoracion intermedia, evidenciando que una parte de los colaboradores
percibe précticas que requieren mayor consolidacion. Al igual que en la dimension

anterior, no se reportan niveles elementales.

[3] Direccidn: Esta dimension se caracteriza por una distribucion equilibrada: el
50% de los colaboradores percibe un nivel 6ptimo, mientras que el otro 50% en un nivel

intermedio, esto demuestra que, aunque la mitad identifica liderazgo, motivacion y
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comunicacion, la otra mitad percibe que se podrian mejorar para alcanzar mayor

efectividad, no existen percepciones de nivel elemental.

[4] Control: En cuéanto al control, predomina el nivel 6ptimo con un 63% y un

nivel intermedio con 37%, lo que sugiere que la mayoria reconoce los estandares,

monitoreo y acciones correctivas como adecuados, no obstante, la otra parte considera

que existen aspectos por mejorar, no se observan percepciones en el nivel elemental.

4.2.

Prueba de hipotesis

4.2.1.

Hipotesis General
a) Sistema de hipotesis

» Nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y la gestion administrativa en la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

r=0

» Alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y la gestion administrativa en la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

r£0

b) Nivel de significancia (o)

El nivel de significancia, representado por alfa (a), define la
probabilidad de rechazar una hipoétesis nula que en realidad es cierta. En
otras palabras, nos dice el riesgo que estamos dispuestos a asumir de
cometer un error al concluir que existe un efecto o diferencia cuando, en
realidad no es asi. En el estudio concreto se ha establecido un nivel de
significancia de 0,05, lo que implica que aceptamos un 5% de riesgo de

equivocarnos en nuestra decision.
c) Estadistico de prueba

Es un valor calculado a partir de los datos de la muestra que se
utiliza para decidir si se rechaza la hipotesis nula. Esta estadistica de
prueba compara los datos recopilados con las predicciones de la hipotesis

nula y, a partir de esta comparacion, se calcula el valor p. En este estudio
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concreto se ha utilizado el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall, que
es una herramienta estadistica adecuada para evaluar la relacion entre dos

variables cualitativas y categoricas.
d) Célculo de la estadistica

Tabla 18

Relacion estadistica de la hipotesis general

Gestion
administrativa
Tau-b de Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 0,652
Kendall humano Sig. (bilateral) <,001
N 30

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

e) Toma de decision

Segun la tabla 18, el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall:
0,652. Este valor indica una correlacion positiva moderada entre la gestion
del talento humano y la gestion administrativa. Significacion (bilateral): <
0,001. Esto significa que la correlacion es estadisticamente significativa al
nivel de 0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacion
observada no sea debida al azar. El valor de significancia bilateral (p <
0,001) demuestra que la relacion es estadisticamente significativa, por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, es decir
existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y la gestién administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera

Pangoa Ltda., en el afio 2025.

Tabla 19

Regla practica para interpretar el tamario de un coeficiente de correlacion

Tamafio de la correlacion Interpretacion

.90 a1.00 (-.90 a -1.00) Correlacion muy alta positiva (negativa)
.70 2.90 (-.70 a -.90) Correlacion positiva alta (negativa)
.50a.70 (-.50 a -.70) Correlacion moderada positiva (negativa)
30a.50(-.30a-.50) Correlacion baja positiva (negativa)

.00 a.30(-.00a-.30) Correlacion débil positiva (negativa)

Nota. Adaptado de Practical use of correlation coefficient en BMC Medical Research Methodology.
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4.2.2. Hipdtesis especifica 1

Tabla 20

a) Sistema de hipotesis

» Nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y la planeacion en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

r=0

» Alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y la planeacion en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

r#0

b) Nivel de significancia (a): o = 0,05 = 5%
c) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion tau-b de Kendall

d) Célculo de la estadistica

Relacion estadistica de la hipotesis especifica 1

Planeacion
Tau-b de Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 0,535
Kendall humano Sig. (bilateral) <,001
N 30

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

e) Toma de decision

Segtin la tabla 20, el coeficiente de correlacion de tau-b de Kendall:
0,535. Este valor indica una correlacion positiva moderada entre la gestion
del talento humano y la planeacion. Significacion (bilateral): <0,001. Esto
significa que la correlacion es estadisticamente significativa al nivel de
0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacién observada
no sea debida al azar. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipodtesis alterna, es decir; existe una relacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la planeacién en la Cooperativa

Agraria cafetalera Pangoa Ltda., en el afio 2025.
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4.2.3. Hipodtesis especifica 2

Tabla 21

a) Sistema de hipotesis
» Nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y la organizacion en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.
r=0
» Alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y la organizaciéon en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.
r#0

b) Nivel de significancia (a): o = 0,05 = 5%
C) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion tau-b de Kendall

d) Célculo de la estadistica

Relacion estadistica de la hipotesis especifica 2

Organizacion
Tau-b de Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 0,317"
Kendall humano Sig. (bilateral) <,001
N 30

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

e) Toma de decision

Segun la tabla 21, el coeficiente de correlacion de tau-b de Kendall:
0,317. Este valor indica una correlacion positiva baja entre la gestion del
talento humano y la organizacion. Significacion (bilateral): < 0,001. Esto
significa que la correlacion es estadisticamente significativa al nivel de
0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacion observada
no sea debida al azar. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipotesis alterna, es decir; existe una relacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la organizacion en la Cooperativa

Agraria cafetalera Pangoa Ltda., en el afio 2025.
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4.2.4. Hipdtesis especifica 3

Tabla 22

a) Sistema de hipotesis

» Nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y la direccion en la Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa Ltda., 2025.

r=0

» Alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y la direccion en la Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa Ltda., 2025.

r#0

b) Nivel de significancia (a): o = 0,05 = 5%
c) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion tau-b de Kendall

d) Célculo de la estadistica

Relacion estadistica de la hipotesis especifica 3

Direccion
Tau-b de Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 0,366""
Kendall humano Sig. (bilateral) <,001
N 30

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

e) Toma de decision

Segun la tabla 22, el coeficiente de correlacion de tau-b de Kendall:
0,366. Este valor indica una correlacion positiva baja entre la gestion del
talento humano y la direccion. Significacion (bilateral): < 0,001. Esto
significa que la correlacion es estadisticamente significativa al nivel de
0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacion observada
no sea debida al azar. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipoétesis alterna, es decir; existe una relacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la direccion en la Cooperativa Agraria

cafetalera Pangoa Ltda., en el afio 2025.
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4.2.5. Hipotesis especifica 4

Tabla 23

a) Sistema de hipotesis

» Nula (Ho): No existe relacion positiva y significativa entre el control
del talento humano y la direccion en la Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa Ltda., 2025.

r=0

» Alterna (Hi): Existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y el control en la Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa Ltda., 2025.

r#0

b) Nivel de significancia (a): o = 0,05 = 5%
c) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion tau-b de Kendall

d) Célculo de la estadistica

Relacion estadistica de la hipotesis especifica 4

Control
Tau-b de Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 0,252*
Kendall humano Sig. (bilateral) <,001
N 30

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

e) Toma de decision

Segun la tabla 23, el coeficiente de correlacion de tau-b de Kendall:
0,252. Este valor indica una correlacion positiva débil entre la gestion del
talento humano y el control. Significacion (bilateral): < 0,001. Esto
significa que la correlacion es estadisticamente significativa al nivel de
0,01 (1%), lo que indica una alta probabilidad de que la relacion observada
no sea debida al azar. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna, es decir; existe una relacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y el control en la Cooperativa Agraria

cafetalera Pangoa Ltda., en el afio 2025.
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4.3. Discusion de resultados

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y la gestion administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa
Ltda., 2025. Se analiz6 la relacion entre la gestion del talento humano y las dimensiones:
planeacion, organizacidn, direccion y control, utilizando el coeficiente de Tau-b de

Kendall, identificando una relacion estadisticamente significativa.
Los principales hallazgos del presente estudio son los siguientes:

Los resultados muestran que la mayoria de los colaboradores perciben de forma
favorable ambas gestiones: un 63% considera excelente la gestion del talento humano y
un 73% opina que la gestion administrativa es estratégica, estos hallazgos sugieren que,
en la cooperativa, las practicas relacionadas al talento humano se desarrollan
articuladamente con los procesos administrativos, generando asi percepciones positivas

entre los colaboradores.

» El estudio de Rujel (2023) evidencid una asociacion directa entre la gestion del
talento humano y la gestion administrativa en una entidad publica, destacando que
la capacitacion, el desempefio y la motivacion del personal se asocian con una

mejora en los procesos de planificacion, organizacion, direccion y control.

» De manera similar, Sandoval (2022) muestra una relacion media entre las
variables, lo que sugiere que una adecuada gestion del personal, cuando va
acompafiada de una buena planeacion y direccion, contribuye a una mejor

articulacion de los objetivos institucionales.

» Asimismo, Condori y Pefialoza (2022) determinaron que, en organizaciones del
sector productivo, concluyendo que el fortalecimiento de los procesos de recursos

humanos se asocia con una mejora en la eficiencia administrativa.

La validez del estudio se basa en la recopilacion y andlisis de datos empiricos
sobre la gestion del talento humano y la gestion administrativa en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025. Los resultados y las correlaciones identificadas mediante
el coeficiente Tau-b de Kendall, aportan evidencia que enriquece la teoria de la gestion
empresarial, al validar la relacion positiva entre la gestion del talento humano y gestion

administrativa, fundamentales en el contexto especifico de las empresas cooperativas.
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Es importante tener en cuenta algunas limitaciones y fortalezas de este estudio:

» Una limitacion radica en el corte transversal del estudio, ya que se desarrollé en
un periodo temporal especifico (2025), lo cual implica que los resultados reflejan

una realidad contextual determinada y no permiten generalizaciones temporales.

» Otra limitacion consiste en que la poblacion de estudio estuvo conformada
exclusivamente por los colaboradores de la cooperativa, por lo que los hallazgos

pueden no ser generalizables a otras empresas.

» Una fortaleza del estudio es el uso de una muestra censal, lo que permitio recoger
informacion de la totalidad de los colaboradores de la cooperativa, reduciendo

sesgos de seleccion.

» Ademads, la investigacion integra analisis estadisticos y se encontraron
correlaciones entre la gestion del talento humano y las dimensiones de la gestion

administrativa, lo que respalda la validez de los hallazgos obtenidos.

Por lo tanto, este estudio proporciona informacion relevante sobre la relacion entre
la gestion del talento humano y la gestion administrativa en la cooperativa, aunque se

deben tener en cuenta las limitaciones mencionadas.

Este estudio se compara criticamente con la literatura existente sobre la gestion
del talento humano y gestion administrativa, en organizaciones cooperativas. Mullo
(2021), quien identifico una relacion fuerte entre la gestion del talento humano y variables
organizacionales clave en cooperativas, evidenciando una adecuada administracion del
personal se asocia con mejores resultados. De manera similar Chavez (2021) encontrd
una relacion positiva entre la gestion del talento humano y la inclusion social, aunque con
una menor intensidad, lo que refuerza la idea de asociaciones variables segun el contexto

organizacional.

Leoén (2025) y Medina (2023) concuerdan en que, para las organizaciones de
servicio publico o asociativas, la articulacion de ambas variables resulta especialmente
relevante, para su eficacia administrativa y sostenibilidad econdmica. Mientras que, Tello
(2025) y Prada (2024), concluyen que la adecuada gestion del talento humano y

administrativa se asocia con mejoras en el desempefio organizacional.
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En conjunto estos hallazgos respaldan la idea de que la gestion del talento humano
y la gestion administrativa. Sin embargo, es importante tener en cuenta que cada estudio
se centra en diferentes contextos y periodos de tiempo, factores que pueden influir en los

resultados y las concusiones.

Los hallazgos de este estudio indican que la gestion del talento humano constituye
un eje estratégico que se relaciona con la gestion administrativa y sus procesos de
planeacion, organizacion, direccion y control. Esto sugiere que cuando los procesos de
incorporacion, desarrollo, recompensa y retencion del talento humano son percibidos
favorablemente, las funciones administrativas tienden a desarrollarse de manera mas

estructurada y coherente.

Asimismo, los hallazgos respaldan la importancia de considerar la gestion del
talento humano dentro de la planificacion y toma de decisiones organizacionales en la

Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda.

En conclusion, este estudio ha demostrado que la gestion del talento humano se
relaciona con la gestion administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa
Ltda., 2025. De igual forma, se evidencio que la del talento humano se relaciona con cada

uno de los procesos: planeacion, organizacion, direccion y control.

Sin embargo, es importante tener en cuenta las limitaciones del estudio y
considerara que los resultados se basan en los datos recopilados en el afio 2025, no antes
ni después, lo que no permite realizar generalizaciones universales, sin embargo, aportan
evidencia relevante para organizaciones cooperativas en contextos similares,
contribuyendo a la gestion empresarial al reforzar la idea de que la articulacion entre lo

humano y lo administrativo es un componente clave la gestion organizacional.

Las implicaciones de este estudio son relevantes para la gestion interna de la
Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., ya que los hallazgos evidencian la
necesidad de fortalecer la integracion entre la gestion del talento humano y la gestion
administrativa, promoviendo una vision sistémica de la organizacion. Asimismo, se

pueden considerar las siguiente perspectivas y recomendaciones:

» Fortalecer los programas de capacitacion y desarrollo del personal, alineandolos

con los objetivos estratégicos de la cooperativa.

73



» Actualizar y formalizar los procesos de planeacion, organizacion y control,

incorporando participacion activa del talento humano.

» Realizar investigaciones adicionales para profundizar en la relacion de la gestion
del talento humano y la gestion administrativa, ampliando la poblacion de analisis
para incluir socios y directivos de la cooperativa, asi como incorporando disefios
longitudinales o enfoques mixtos, que permitan analizar la evolucion de la
relacion entre las variables en el tiempo y obtener una comprension de la dindmica

organizacional en el contexto cooperativo.
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CONCLUSIONES

La investigacion permiti6 demostrar que existe una relacion positiva y
significativa entre la gestion del talento humano y la gestion administrativa en la
Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., lo que confirma la hipdtesis general
planteada. Esto indica que la calidad de los procesos relacionados con el personal se
relaciona directamente en la eficiencia de la planificacion, organizacion, direccion y

control dentro de la cooperativa, reforzando el caracter sistémico de la administracion.

Se evidencio que la gestion del talento humano se relaciona significativamente
con la funcidon de planeacion, lo que implica que précticas como la incorporacion,
desarrollo y retencion del personal contribuyen a una elaboracion mas acertada de los
planes institucionales. Los colaboradores que perciben una adecuada gestion del talento
humano tienden a identificar una mejor claridad, coherencia y orientacion estratégica en

los procesos de planificacion.

Se concluyo6 que existe una relacion positiva entre la gestion del talento humano
y la funcidon de organizacion, demostrando que estructuras organizativas eficientes
dependen del adecuado reclutamiento, capacitacion y asignacion de responsabilidades del
personal. Los resultados confirman que una gestion del talento humano sélida fortalece
la division del trabajo, la coordinacion de actividades y la definicion de funciones,

elementos claves para el funcionamiento interno de la cooperativa.

Los hallazgos también demostraron una correlacion significativa entre la gestion
del talento humano y la direccién, por lo que aspectos como el liderazgo, la comunicacion
y la motivacion del personal estan directamente relacionados con la calidad de la gestion
del talento humano. Ello sugiere que un personal bien orientado, motivado y desarrollado

facilita la ejecucion de los planes y mejora el clima organizacional.

Finalmente, se concluye que la gestion del talento humano mantiene una relacion
significativa con el control administrativo, de modo que la existencia de estandares claros,
monitoreo continuo y acciones correctivas adecuadas dependen también del manejo
efectivo del capital humano. La cooperativa refleja mejores resultados de supervision y

evaluacion cuando cuenta con personal capacitado y procesos internos bien gestionados.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda. continte
fortaleciendo la articulacion entre la gestion del talento humano y la gestion
administrativa, promoviendo politicas integrales que alineen las necesidades del personal
con los objetivos institucionales. Integrar ambos enfoques permitird mantener la

eficiencia organizacional y consolidar una cultura interna orientada al rendimiento.

Se sugiere optimizar los procesos de planeacion incorporando diagndsticos
periodicos sobre capacidades, necesidades formativas y disponibilidad del talento
humano. Un sistema de planeacion basado en evidencia permitird trazar metas realistas,
mejorar la asignacion de recursos y anticipar necesidades operativas y estratégicas de la

cooperativa.

Es recomendable fortalecer el disefio organizacional mediante la actualizacion de
manuales de funciones, procesos y procedimientos, garantizando que la asignacion de
roles y responsabilidades responda a las competencias reales del personal. Esto
contribuird a una mejor coordinacioén interna y permitird mejorar la eficiencia de las

actividades productivas y administrativas.

Se recomienda implementar programas continuos de formacion en liderazgo,
comunicacion y motivacion dirigidos a jefes y supervisores. Favorecer estas
competencias permitird mejorar la interaccion entre los niveles estratégico, tactico y
operativo, promoviendo un entorno de trabajo mas participativo y orientado al logro de

resultados.

Finalmente, se aconseja reforzar los sistemas de control mediante la creacion de
indicadores mds especificos, mecanismos de evaluaciéon periddica y estrategias de
retroalimentacion continua. La incorporacion de estas herramientas permitira detectar a

tiempo desviaciones en los procesos, corregirlas de manera preventiva.

76



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aktouf, O. (2003). La administracion de la excelencia: de la edificacion del dirigente a la
cosificacion del empleado. Universidad del Valle.

Alles, M. (2002). Direccion estratégica de recursos humanos: Gestion por competencias.
Granica.

Alles, M. (2017). Elija al mejor: La entrevista por competencias (nueva ed.). Granica.
Arias, J., Villasis, M., & Miranda, M. (2016). El protocolo de investigacion III: la poblacion de

estudio. Revista  Alergia  Meéxico, 63(2), 201-206. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/4867/486755023011.pdf

Ayala, J. J. (1996). Psicometria: Teoria de la medicion psicologica. Madrid: Sintesis.
Barrero, J. E. (2022). Apuntes sobre metodologias de la investigacion cientifica. (1ra ed.)

Barometros. (2021). DCH - Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano.
https://www.orgdch.org/Itm/dch-research/bernaslos/page/2/

Bustamante, M. (2021). Relacion entre la gestion administrativa y el clima organizacional de la
Unidad Educativa Particular San José “La Salle”, Latacunga. [Tesis de licenciatura,
Universidad Internacional del Ecuador].
https://repositorio.uide.edu.ec/handle/37000/4540

Callupe-Cueva, P. C., Aliaga-Miranda, A., Flores-Vilcapoma, L. R., Raqui-Ramirez, C. E., Vila-
Hinojo, B. T., & Chavarry-Becerra, W. S. (2025). Digital transformation in market
research in Peru: a quantitative analysis of process optimization, technological
innovation, and customer empowerment. Brazilian Journal of Operations & Production
Management, 22(2), 2555. https://doi.org/10.14488/BJOPM.2555.2025

Castagnino, L. (2020). La perspectiva del negocio sobre la implementacion de un sistema de
gestion de Recursos Humanos |[Tesis de maestria, Universidad de San Andrés].
http://hdl.handle.net/10908/18296

Chiavenato, 1. (2002). Gestion del talento humano: El nuevo papel de los recursos humanos en
las organizaciones. McGraw-Hill Interamericana.

Chiavenato, A. (2004). Introduccion a la teoria general de la administracion [7th Ed.]. México:
Mc. Graw-Hill Interamericana.

Chiavenato, 1. (2017). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones (10a ed.). México: McGraw-Hill

Chiavenato, 1. (2019). Introduccion a la teoria general de la administracion: Una vision integral
de la moderna administracion de las organizaciones (102 ed.). McGraw-Hill

Interamericana.

Chiavenato, 1. (2020). Gestion del Talento Humano. MCGRAW-HILL

77


https://www.redalyc.org/pdf/4867/486755023011.pdf
https://www.orgdch.org/ltm/dch-research/barometros/page/2/
https://repositorio.uide.edu.ec/handle/37000/4540
https://doi.org/10.14488/BJOPM.2555.2025
http://hdl.handle.net/10908/18296

Chipillo Vargas, E. M. (2022). Estrategias de retencion del talento humano y su influencia con
la gestion administrativa en una municipalidad distrital, Huaraz - 2022. Trujillo [Tesis
de Maestria, Universidad César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/102597

Conexion ESAN. (2022). ;Por qué es importante la gestion estratégica de talento humano?
Conexion ESAN.  https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/por-quees-importante-la-
gestion-estrategica-de-talento-humano

Coomeva (2014). La gestion administrativa.
http://repositorio.coomeva.com.co/handle/coomeva/1258.

Di Trolio, G. (2018). Gestion del Talento Humano: Ideas para la mejora en Pymes Argentinas.
[Tesis de Maestria, Universidad de Palermo]. http://hdl.handle.net/10226/2117

Duque Arias, D. F. (2021). Gestion del talento humano como estrategia para la retencion de la
generacion Millennial [Tesis de maestria, Universidad Nacional de la Plata].
https://doi.org/10.35537/10915/132157

Flores-Vilcapoma, L. R., Aliaga-Miranda, A., Callupe-Cueva, P. C., Porras-Rojas, M. A., Ponce-
de-Ledn-Berrios, J. V., Chavarry-Becerra, W., & Lozano-Quispe, A. (2025). Predicting
production costs in procurement logistics: A comparison of OLS regression and neural
networks in a Peruvian paper company. Decision Science Letters, 14, 351-360. doi:
10.5267/7.ds1.2025.1.003

Gomez, W., Gonzales, E., & Rosales, R. (2015). Metodologia de la Investigacion. Universidad
Maria Auxiliadora.

Gonzalez, S. S., Viteri, D. A., Izquierdo, A. M., y Verdezoto, G. O. (2020). Modelo de gestion
administrativa para el desarrollo empresarial del hotel en la ciudad de Quevedo. Revista
Universidad y Sociedad, 12(4), 32-37.
https://www.researchgate.net/publication/354362299 Modelo_de gestion_administrativ
a_para_el desarrollo_empresarial _del Hotel Barros_en la_ciudad_de Quevedo

Hernandez Sampieri. (2010). Metodologia de la Investigacion (5da. ed.). McGraw-Hill.

Hernéndez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. McGraw-Hill Education
http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales de consulta/Drogas de
_Abuso/Articulos/Sampieril.asRutas.pdf

Koontz, H., Weihrich, H., & Cannice, M. (2012). Administracion: Una perspectiva global y
empresarial (14.* ed.). McGraw-Hill Interamericana.

Lawshe, C. H. (1975). A quantitative approach to content validity. Personnel Psychology, 28(4),
563-575. https://doi.org/10.1111/1.1744-6570.1975.tb01393.x

Ledn S. (2025). La gestion del talento humano y la gestion administrativa en el Servicio de
Parques de Lima, 2023 [Tesis de Licenciatura, Universidad Cesar Vallejo].

Lopez, A., & Marifio, A. (2010). Hacia una evoluciéon en el campo del conocimiento de la
disciplina administrativa: de la administracion de empresas a la gestion de
organizaciones. Obtenido de SciELO Colombia:
http://www.scielo.org.co/pdf/rfce/v18n2/v18n2a05.pdf

78



https://hdl.handle.net/20.500.12692/102597
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/por-quees-importante-la-gestion-estrategica-de-talento-humano
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/por-quees-importante-la-gestion-estrategica-de-talento-humano
http://repositorio.coomeva.com.co/handle/coomeva/1258
http://hdl.handle.net/10226/2117
https://doi.org/10.35537/10915/132157
https://www.researchgate.net/publication/354362299_Modelo_de_gestion_administrativa_para_el_desarrollo_empresarial_del_Hotel_Barros_en_la_ciudad_de_Quevedo
https://www.researchgate.net/publication/354362299_Modelo_de_gestion_administrativa_para_el_desarrollo_empresarial_del_Hotel_Barros_en_la_ciudad_de_Quevedo
http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales_de_consulta/Drogas_de%20_Abuso/Articulos/SampieriLasRutas.pdf
http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales_de_consulta/Drogas_de%20_Abuso/Articulos/SampieriLasRutas.pdf
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1975.tb01393.x
http://www.scielo.org.co/pdf/rfce/v18n2/v18n2a05.pdf

Mullo Pomaquero, J. (2021). La gestion del talento humano y la calidad del servicio en
cooperativas del segmento 1 de la provincia de Chimborazo. [Tesis de licenciatura,
Universidad Técnica de Ambato].
https://repositorio.uta.edu.ec/handle/123456789/32114.

Miinch, L. (2010). Administracion: gestion organizacional, enfoques y proceso administrativo
(1.* ed.). Pearson Educacion.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2022). Estadisticas sobre la ocupacion. ILOSTAT.
https://ilostat.ilo.org/es/topics/employment/

Organizacion Internacional del Trabajo. (2025). Estadisticas sobre la productividad del trabajo.
ILOSTAT. https://ilostat.ilo.org/es/topics/labour-productivity/

Organizacion Internacional del Trabajo. (2025). Estadisticas sobre seguridad y salud en el
trabajo. ILOSTAT. https://ilostat.ilo.org/es/topics/safety-and-health-at-work/

Palacios Acero, L. C. (2015). Estrategias de creacion empresarial (2a Edicion). Ecoe Ediciones.

Pérez-Sullcaray, W., Sanchez-Solis, Y., Flores-Vilcapoma, L. R., & Mufioz-Rojas, J. K. (2023).
Calidad de Servicios Educativos y Satisfaccion de Estudiantes en Cursos Virtualizados
de una Universidad Andina. Revista Docentes 2.0, 16(2), 5-14.
https://doi.org/10.37843/rted.v16i2.352

Ramirez, A. d., Ramirez, R. G., & Calderén, E. V. (2017). La gestion administrativa en el
desarrollo empresarial. Contribuciones a la Economia, 1-2

Reyes Ponce, A. (2007). La administracion moderna. Limusa Noriega Editores.
Robbins, & Coulter. (2005). Comportamiento Organizacional. Pearson Educacion.
Romani Galeas, Y. (2022). Gestion administrativa y gestion del talento humano en las

instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima - 2022. Lima: Universidad
César Vallejo. https://hdl.handle.net/20.500.12692/97393

Romero, R. (1998). El desarrollo del conocimiento y la gestion de organizaciones. Bogota:
Universidad Nacional de Colombia, Facultad de Ciencias Econémicas

Rubi6, T. (2016). Recursos Humanos. Direccidon y gestion de personas en las organizaciones.
Barcelona: Octaedro

Rujel Carrasco, Hans Robertson. «Gestion del talento humano y gestion administrativa del
personal de la sub jefatura de administracion de oficiales del ejército —2023». Repositorio
Institucional - ucy, 2023. repositorio.ucv.edu.pe,
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/122277.

Sanchez Bas, M. (2018). Estudio de gestion de talento: Propuesta y prueba de un modelo tedrico
sobre compromiso organizacional [Trabajo de fin de grado, Universidad Pontificia
Comillas]. Repositorio Universidad Pontificia Comillas.
https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/22923/1/TFG%20-
%20SAnchez%20Bas,%20Miguel.pdf

79


https://repositorio.uta.edu.ec/handle/123456789/32114
https://ilostat.ilo.org/es/topics/employment/
https://ilostat.ilo.org/es/topics/labour-productivity/
https://ilostat.ilo.org/es/topics/safety-and-health-at-work/
https://doi.org/10.37843/rted.v16i2.352
https://hdl.handle.net/20.500.12692/97393
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/122277
https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/22923/1/TFG%20-%20SAnchez%20Bas,%20Miguel.pdf
https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/22923/1/TFG%20-%20SAnchez%20Bas,%20Miguel.pdf

Sanchez, H., & Reyes, C. (2015). Metodologia y diserios en la investigacion cientifica (5ta ed.).
Lima: Vision Universitaria.

Sanchez, H., Reyes, C., & Mejia, K. (2018). Manual de términos en investigacion cientifica,
tecnologica y humanistica. Lima: Universidad Ricardo Palma

Sandoval Bolanos, V. H. (2022). Gestion del talento humano y gestion administrativa en una
direccion general del sector salud, 2022. [Tesis de pregrado, Universidad Cesar Vallejo]
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/105360.

Stoner, J., Freeman, R., & Gilbert, D. (1996). Administracion. Prentice Hall Hispanoamericana.

Sotelo Maguidia, F. M. (2019). Gestion administrativa y gestion del talento humano docente en
las instituciones educativas de la Red 14 UGEL 06, Vitarte 2018. Lima: Universidad
César Vallejo. https://hdl.handle.net/20.500.12692/40823

Useche, M. C., Artigas, W., Queipo, B., & Perozo, E. (2019). Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos cuali-cuantitativos. Universidad de La Guajira.

Vallejo Chavez, L. M. (2015). Gestion del Talento Humano. Ecuador: La Caracola Editores.
ISBN: 978-9942-14-271-9

Vallejo, L. (2016). Gestion del talento humano. (1° ed). La Caracola Editores.
Vera A. y Blanco A. (2019). Modelo para la gestion del talento humano en las pymes del sector

servicios de Barranquilla, Colombia. Innovar, 29(74), 25-44.
https://doi.org/10.15446/innovar.v29n74.82059

80


https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/105360
https://hdl.handle.net/20.500.12692/40823
https://doi.org/10.15446/innovar.v29n74.82059




ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Titulo: “Gestion del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda - 2025

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La gestion del talento La gestion del talento a) Reclutamiento
humano es el conjunto de hum,ano serd evqlqa}da a Incorporar personas b) Seleccion 1,234 Escala de Likert
practicas  orientadas  a través de la medicion de
Gestion del Talento apoyar al administrador en SCIs It).rt(L)lcesos clave que a) Diseflo de puestos
Humano el cumplimiento de las g(i):qserllsgﬁzss:ucsa da Organizar personas b) Evaluacion del 5,6,7,8 1 = Totalmente en
funciones administrativas,  {imensién sera valorada desempefio desacuerdo
facilitando la coordinaciéon, mediante indicadores que
liderazgo y  permitan analizar la Recompensar personas a) Recompensas y 9,10,11,12
aprovechamiento de los existencia, aplicacion y remuneracion 2 =En desacuerdo
equipos de trabajo, ya que percer,)cif’)n de cali.dad de Desarrollar personas b) Incentivos
el logro de los objetivos las pricticas rella}motrladas. 13,14,15,16 .
> Para ello, se utilizara un L T 3 = Medianamente de
organizacionales depende | chionodo octiisturado a) Capacitacion
del desempefio colectivo de  con escala tipo Likert, Retener personas b) Linea de carrera acuerdo
las personas (Chiavenato, aplicado a los trabajadores 17,18,19,20
2020). de la cooperativa. a) Calidad de vida en el 4 = De acuerdo
trabajo
b) Higiene y seguridad
Segun Chiavenato (2019), La gestion administrativa a) Mision 5 = Totalmente de acuerdo
la gestion administrativa es  sera evaluada mediante el Planeacion b) Vision 1,2,3,4,5
Gestion Administrativa el proceso mediante el cual  analisis de cuatro c) Objetivos
los administradores, dimensiones
gerentes o lideres de fundamentales del proceso a) Disefiar el trabajo
equipo, ejecutan funciones administrativo. Cada una Organizacién b) Asignar recursos 6,7,8, 9,10
clave  como  planear, de estas dimensiones sera ¢) Coordinar las
organizar, dirigir y medida a través de actividades
controlar, con el fin de indicadores que permitan
alcanzar sus objetivos. conocer su presencia, y Direccion a) Liderazgo 11,12,13,14,15
grado de aplicacion en el b) Motivacion
entorno laboral. Para ello, ¢) Comunicacioén
se aplicara un cuestionario
estructurado tipo Likert a Control a) Estandares 16,17,18, 19,20

los trabajadores de la
cooperativa.

b) Monitorear
¢) Acciones correctivas




ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Gestidon del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda — 2025”

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
gestion administrativa en la
Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa Ltda., 2025?

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
gestion administrativa en la
Cooperativa Agraria Cafetalera
Pangoa Ltda., 2025.

Existe relacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la
gestion administrativa en la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y la
planeacion en la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda.,
2025?

¢Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y la
organizacién en la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda.,
2025?

¢Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y la
direccion en la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda.,
2025?

¢Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y el
control en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025?

Establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y la
planeacion en la Cooperativa
Agraria  Cafetalera Pangoa
Ltda., 2025?

Establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y la
organizacion en la Cooperativa
Agraria  Cafetalera Pangoa
Ltda., 2025?

Establecer la relacién entre la
gestion del talento humano y la

direccion en la Cooperativa
Agraria  Cafetalera  Pangoa
Ltda., 2025?

Establecer la relacién entre la
gestién del talento humano y el

control en la Cooperativa
Agraria  Cafetalera Pangoa
Ltda., 2025?

Existe relacién positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la
planeacion en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

Existe relacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la
organizacion en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

Existe relacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la
direccion en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

Existe relacién positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y el
control en la Cooperativa Agraria
Cafetalera Pangoa Ltda., 2025.

Incorporar personas

., Organizar personas
Gestion del Talento g P

Humano
Recompensar personas

Desarrollar personas
Retener personas
Planeacion
Organizacion
Direccion

Control

Gestion
Administrativa

Enfoque: Cuantitativo
Tipo de Investigacion: Béasico
Nivel de Investigacion: Relacional

Disefio de
Experimental

Investigacion: No

Esquema:

M/
\

=

1

i —

Vv

(]

Donde:

M = Muestra (30 trabajadores)

Vi = Observacion de la variable
Gestion del Talento Humano

V. = Observacién de la variable
Gestion Administrativa

r = Relacion entre variables

Poblacion: 30 trabajadores de la
CAC Pangoa Ltda.

Muestra: Censo (30 trabajadores)
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
estructurado con escala Likert.




ANEXO 3. MATRIZ DE INSTRUMENTALIZACION

Titulo: “Gestidn del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda — 2025”

4. Las actividades que realizo estan alineadas con los objetivos.

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA | INSTRUMENTO
Incorporar personas | a) Reclutamiento 1. Recibo informacion clara y accesible sobre las convocatorias laborales. Likert Cuestionario
2. Siento que, al momento de reclutar, la cooperativa toma en cuenta lo que sabemos y la estructurado con
actitud. 1= escala Likert para
Totalment cada variable
b) Seleccion 3. Considero que estoy en este puesto porque cumplo con los requisitos. een
4. Considero que el proceso de seleccion de personal en la cooperativa esté bien establecido. | desacuerd
0
. Organizar personas | a) Diseflo de puestos 5. Desde el inicio, me explicaron claramente cuales son mis funciones.
Gestion del 6. Las tareas que realizo estan acorde a mis conocimientos y experiencia. 2=En
Talento desacuerd
Humano b) Evaluacion del desempeiio | 7. Recibo retroalimentacion sobre mi trabajo con regularidad. o
8. Las evaluaciones que recibo me ayudan a mejorar mi desempefio. 3=
.. . i Mediana
Recompensar a) Recompensas y 9. Las actividades que realizo estan bien remuneradas. mente de
personas remuneracion 10. El sueldo que recibo es justo por el trabajo que realizo. acuerdo
¢) Incentivos 11. Recibo algln tipo de reconocimiento cuando hago bien mi trabajo. 4=De
12. Mi jefe me felicita o da comentarios positivos cuando cumplo mis funciones. acuerdo
Desarrollar a) Capacitacion 13. Las capacitaciones que ofrece la cooperativa son utiles para mi trabajo. 5=
personas 14. Las charlas o talleres me ayudan a mejorar mis habilidades laborales. Totalment
ede
b) Linea de carrera 15. Percibo que tengo oportunidades para crecer como colaborador en la cooperativa. acuerdo
16. Siento que se reconoce mi esfuerzo por mejorar y aprender en mi trabajo.
Retener personas a) Calidad de vida en el 17. Trabajo en un ambiente de respeto entre compafieros.
trabajo 18. Me siento valorado/a por los directivos de la cooperativa.
b) Higiene y seguridad 19. Las condiciones del local me permiten trabajar comodamente.
20. Siento que la cooperativa se preocupa por mi salud fisica y mental.
a) Mision 1. Conozco claramente la mision de la cooperativa.
Planeacion
b) Vision 2. La vision de la cooperativa me resulta clara y comprensible.
c) Objetivos 3. Me siento comprometido/a con los objetivos de la organizacion.

d




Gestion
Administrativa

5. Las estrategias de trabajo son planificadas.

Organizacion a) Diseiiar el trabajo 6. Mis superiores me orientan bien para cumplir con mis tareas.
7. Las actividades que hacemos se organizan con tiempo y orden.
b) Asignar recursos 8. Tengo los materiales necesarios para realizar bien mi trabajo.
9. Considero que los recursos se gestionan adecuadamente en mi area.
¢) Coordinar actividades 10. Las tareas estan bien coordinadas entre las areas de la cooperativa.
Direccion a) Liderazgo 11. Mi jefe inmediato promueve el trabajo responsable y en equipo.
b) Motivacion 12. Me siento motivado/a para dar lo mejor en mi trabajo.
13. Percibo que los directivos reconocen el esfuerzo que hago.
¢) Comunicacioén 14. Mi jefe se comunica de forma clara y escucha mis ideas.
15. La comunicacion entre los distintos niveles de la cooperativa es efectiva.
Control a) Estandares 16. Conozco qué metas debo cumplir en mi trabajo.

b) Monitorear

17. Mis actividades son supervisadas regularmente para ver como vamos.

¢) Acciones correctivas

18. Cuando cometemos errores, se toman medidas para corregirlos.
19. El control de las tareas ayuda a prevenir problemas futuros.
20. Si algo no esta funcionando bien, se hacen los ajustes necesarios a tiempo.




ANEXO 4. INSTRUMENTO
CUESTIONARIO
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Estimado(a) participante:

El presente cuestionario forma parte de la investigacion de tesis titulada “Gestion del Talento
Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025, su
participacion es voluntaria y confidencial, sus respuestas seran utilizadas tinicamente con fines
académicos.

Nivel al que pertenece:
() Nivel estratégico ( ) Nivel tactico () Nivel operativo
Sexo:

() Masculino

Edad:
() 18 a 24 afios ()25 a44 afios ()45 afos a mas

() Femenino

Nivel educativo:

( ) Primaria ( ) Secundaria () Superior No Universitaria () Superior universitaria

Por favor responda con sinceridad, marcando con una “X”

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Medianamente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo

Dimension: Incorporar personas 1 (23
1 Recibo informacion clara y accesible sobre las convocatorias laborales.
2 Siento que, al momento de reclutar, la cooperativa toma en cuenta lo que sabemos y la

actitud.
3 Considero que estoy en este puesto porque cumplo con los requisitos.
4 Considero que el proceso de seleccion de personal en la cooperativa esta bien

establecido.
Dimension: Organizar personas 1 (2]3
5 Desde el inicio, me explicaron claramente cudles son mis funciones.
6 Las tareas que realizo estan acorde a mis conocimientos y experiencia.
7 Recibo retroalimentacion sobre mi trabajo con regularidad.




8 Las evaluaciones que recibo me ayudan a mejorar mi desempefio.

Dimension: Recompensar personas

9 Las actividades que realizo estan bien remuneradas.

10 | El sueldo que recibo es justo por el trabajo que realizo.

11 [ Recibo algun tipo de reconocimiento cuando hago bien mi trabajo.

12 | Mi jefe me felicita o da comentarios positivos cuando cumplo mis funciones.

Dimension: Desarrollar personas

13 | Las capacitaciones que ofrece la cooperativa son utiles para mi trabajo.

14 | Las charlas o talleres me ayudan a mejorar mis habilidades laborales.

15 | Percibo que tengo oportunidades para crecer como colaborador en la cooperativa.

16 [ Siento que se reconoce mi esfuerzo por mejorar y aprender en mi trabajo.

Dimension: Retener personas

17 | Trabajo en un ambiente de respeto entre compaiieros.

18 [ Me siento valorado/a por los directivos de la cooperativa.

19 | Las condiciones del local me permiten trabajar comodamente.

20 | Siento que la cooperativa se preocupa por mi salud fisica y mental.




CUESTIONARIO
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Estimado(a) participante:

El presente cuestionario forma parte de la investigacion de tesis titulada “Gestion del Talento
Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa Agraria Cafetalera Pangoa Ltda., 2025, su
participacion es voluntaria y confidencial, sus respuestas seran utilizadas inicamente con fines
académicos.

Nivel al que pertenece:

() Nivel estratégico () Nivel tactico () Nivel operativo
Sexo:

() Masculino () Femenino

Edad:

() 18 a24 anos ( )25a44 anos ()45 anos amas

Nivel educativo:

( ) Primaria ( ) Secundaria () Superior No Universitaria () Superior universitaria

Por favor responda con sinceridad, marcando con una “X”

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Medianamente de De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo acuerdo
Dimension: Planeacion 1(2(3(4]5

1 | Conozco claramente la mision de la cooperativa.

2 | Lavision de la cooperativa me resulta clara y comprensible.

3 | Me siento comprometido/a con los objetivos de la organizacion.

4 | Las actividades que realizo estan alineadas con los objetivos.

5 | Las estrategias de trabajo son planificadas.

Dimensién: Organizacion 112|3(4]5

6 | Mis superiores me orientan bien para cumplir con mis tareas.

7 | Las actividades que hacemos se organizan con tiempo y orden.




8 | Tengo los materiales necesarios para realizar bien mi trabajo.

9 | Considero que los recursos se gestionan adecuadamente en mi area.

10 | Las tareas estan bien coordinadas entre las areas de la cooperativa.

Dimension: Direccion

11 | Mi jefe inmediato promueve el trabajo responsable y en equipo.

12 | Me siento motivado/a para dar lo mejor en mi trabajo.

13 | Percibo que los directivos reconocen el esfuerzo que hago.

14 | Mi jefe se comunica de forma clara y escucha mis ideas.

15 | La comunicacion entre los distintos niveles de la cooperativa es efectiva.

Dimension: Control

16 | Conozco qué metas debo cumplir en mi trabajo.

17 | Mis actividades son supervisadas regularmente para ver cdmo vamos.

18 | Cuando cometemos errores, se toman medidas para corregirlos.

19 | El control de las tareas ayuda a prevenir problemas futuros.

20 | Si algo no esta funcionando bien, se hacen los ajustes necesarios a tiempo.




ANEXO 5. JUICIO DE EXPERTO N° 1

"Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA

SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Datos generales:
Titulo de la investigacién: “Gestion del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa

Agraria Cafetalera Pangoa Ltda - 2025

Ficha de validacion

Cuestionario sobre “Gestion del Talento Humano”
Aspectos de validacion:

Informe de opinién del juicio de expertos

Muy Defici Deficiente R r Bueno Muy bueno |
Indicadores Criterios 1] 6 |11 |16 |21 [26]31 36|41 |46 [51 56|61 6671 [76 |8 [8[91] 9 |
5 |10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100 |
1. Claridad Esta formulado con lenguaje [
& 2 apropiado. 8 i |
2. Objetividad T S o S 9| |
3. Actualidad A:s::vu:doaiavanccdel = l | |
£ i tema de i igaci CI‘O |
A Orprntiacion :56);3;: una organizacion q 0 |
.8 et g 89 | |
Adecuado para valorar el T
6. Intencionalidad ms1mmenm de q O |
investigacion : o R 2
7. Consistencia g::‘:;’;;‘; Kspectos s i q |
SO bt El_l!rf w:'iablcs, dimensiones I q 2
7 Mctedotogis cllgiclivo de inr:se:t‘i)ggcndz(;: q0 |
10. Perti 'Esmil'yax.i:acuadopamla qz l
Promedio de valoracion m
o SN a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Buena ¢) Muy buena
g b i [1-20] [21-40] [41-60] [67-80] [87- 100]
Observaciones:... ... L COMLEM DA ... S0 BOLLLALLO A oo veeeorrseesesesseesssessessssssesssssesessssssssseessesessssees
Nombres y Apellidos: DNIN®
luts QueApno FLOQES  VIC CADOMA " 41581008
i i iciliaria: elular: =
Direccion domiciiaria: | ) yy10 ¢ YEio 319 & TAMPO - HuANd 464604656
Titulo Profesional: | (cenciano gn” ADM|NISBACION / dNpEANELD  INMISTRIAL
Grado Académico: DOCYD) EN ADM( A1ISTIA Clon
Mencion:




"Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA

SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ficha de validacion
Informe de opinién del juicio de expertos

Datos generales:
Titulo de la investigacion: “Gestion del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa

Agraria Cafetalera Pangoa Ltda - 2025
Cuestionario sobre “Gestion del Talento Humano™

Aspectos de validacién:

Muy Deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 1] 6 [ 11 [16 |21 [ 26 [31 |36 [41 [46 [51 [ 56 | 61 [ 66 [ 71 [ 76 |81 |8 [91] 9% |
51101520 [25[30[35]40[45 ] 50| 55|60 ]| 65| 70|75 |8 [ 8 |90 |95 100 |
1. Claridad Esta formulado con lenguaje i
% apropiado. 8 q |
2. Objetividad oo o conductas 9|
3. Actualidad Al 90
4 Organizacién lEg;xls: una organizacion q a |
T Comprende los aspectos en
5. Suficiencia caiiidady calidsd g q ]
Adecuado para valorar el
6. Intencionalidad mstmmcnm de q O
z 2 Easad; en aspectos tedricos T
7. Consistencia cientificos q l
8§ Cherenih Emrje vafiables, dimensiones q ?
£ La estrategia responde al
% Mctodologin objetivo de investigacio qo
10. Perti Es itil y adecuado para la q ]
Promediodevaloracion | G 4 |
Opini6n de aplicabiidad: a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Buena ¢) Muy buena
; [1-20] [21-40] [41-60] [61-80] [81-100]

Observaciones:...3.G.... L. COMLEN DA SV BPULALLO A oo eses e

TR DNI N°:
Nombres y Apellidos: | )15 Qucanno FLORES VI CADOMA - 1581008
D’lreccnéndoEnlullana: SN Joue C YEi(o 3Q E(TAMPO — HUANCAYG SV | 464 604656
Titulo Profeswl_'ak Licenciano eN° ADM(NISRACION / INGEMELD  INDUSTRIBL

Grado Académico: DOCrog &N ADM( A)ISTIA Cion)

Mencion:




ANEXO 6. JUICIO DE EXPERTO N° 2

"Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA

SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ficha de validacion
Informe de opinion del juicio de expertos

Datos generales:
Titulo de la investigacién: “Gestion del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa

Agraria Cafetalera Pangoa Ltda - 2025”
Cuestionario sobre “Gestion del Talento Humano™
Aspectos de validaciéon:

| Muy Defici Defici Regul: Bueno Muy bueno |
Indicadores Criterios 1] 6 [ 1116 |21 [ 263136 |41 [46 51 ] 56 |61 | 66 | 71 [ 76 | 81 | 86 [ 91 | 96 |
_[S015[20 25 [30 [ 35|40 [45 [ 50 | 55 | 60 [ 65 [ 70 |75 | 80 | 85 | 90 [ 95 [ 100 |
1. Claridad Esta fprinuladu con lenguaje N ,;. |
2. Objetividad | S apemmdoon Sombiciss | 10
3. Actualidad Adectatenl eeiie il e ' g0
2 Exi izaci I
4. Organizacién Ié’;liscl: una organizacion [ ;S‘
Sobncts | v atad 5 | lss]
Adecuado para valorar el
6. Intencionalidad mstrmv'nmg') de | 75
% Consluincia gaswfioen aspectos tedricos l l)’
& Cilisrusata i:nuf va:'iables, dimensiones [ T s0
I i de al [ [ [
DN OoN oﬁi;!::l?:?nl::spgé:i:n | )£ 5 | |
10. Pertinencia Es @til y adecuado para la j 3 || |2 ‘ :
Promedio de valoracion | ¢)5 =3).5
o W a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Buena €) Muy buena
Opinién de aplicabilidad: [1-20] 21-40] [47-60] [67-80] 7 [B1-100]
Observaciones:......... Co. \"Lj()'u}mc"\'-’lo ..........................................................................................
......... L Bprapnds. Boet B RIBRIIR G .o s
Nombres y Apellidos: DNIN®: wi2p3
R FREDD AD(o Mamang p244iz0
Direccion domiciliaria: | . 5 s ¢ as/n conw 20 Mpgzo- PAnges | M8 05 yospa 3
Titulo Profesional: VE. & Tnpsstica G (NMEoRnariz -
Grado Académico: MAacirTEK
Mencién: I NERMA A




"Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana"

UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA

SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ficha de validacién
Informe de opinién del juicio de expertos
Datos generales:
Titulo de la investigacion: “Gestion del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa
Agraria Cafetalera Pangoa Ltda - 2025~
Cuestionario sobre “Gestion Administrativa”

Aspectos de validacién:

Muy Defici Defici Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 1] 6 [ 111621 ]26]31[36]41 46 [51]56]61]66]71[76]|8 [8 [91] 9%
_ [S10 15720 {2530 [ 35 40 [ 45 [ 50 | 55 [ 60 [ 65 | 70 [ 75 [ 80 | 85 [ 90 [ 95 [ 100
1. Claridad :;: :?;‘T’l:llﬂdo con lenguaje ’ : ] 20
2. Objetividad Eotn Sabraadn su ouductes 1 , ‘ [ rol
3. Actualidad 2‘::';:".“'“‘.’:“5 o | | Y
4 Organtsacion L):::: una organizacion ‘ ; | | 3s
e R = il j N | o
Adecuado para valorar el | | | |
6. Intencionalidad | instrumento de [ Jo }
7 Commbstencis Basai:;en aspectos teoricos l o o “
B Coberenity smr‘e vafiables, dimensiones g 5‘ = 1‘
La estrategi de al |
9. Metodologia objetgvoz@ mw: < “ J5 |
[0 rtnee | i [ [ 1] 40 J
Promedio de valoracion | 8/ =3/,
A S a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Buena €) Muy buena
nién | 5
Oplon de spbcatitn [1-20] 21-40] [47-60] [67-80] (- 100]
OBSOIVACIONOSE. vy v v s ar s e B s N N S S S e P T s s R s SN e s s i
sl M ITAR Rewdh .. B8, DRI RR0. ... i o W & NN
............................ B 8 LMoo s
. o.
Nombresy Apellidos: | 5 recpo  Ropro 1AM DNIN®: | g2v¢s2 03

Direccion domiciliaria: | s /ic ps,n  cow 26 pethREo - pavGoh| “MU | 73064007

Titulo Profesional: IWC Ee5TApIrTIle € 5 NARAMmATICA
Grado Académico: Pog(srER
Mencién: [ MERMAT(CH

Lugar y fecha: 40241 pe5_ 7_/ 6 -10-2




ANEXO 7. JUICIO DE EXPERTO N° 3

"Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA

SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ficha de validacion
Informe de opinion del juicio de expertos

Datos generales:
Titulo de la investigacion: “Gestion del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa

Agraria Cafetalera Pangoa Ltda - 2025”
Cuestionario sobre “Gestion del Talento Humano”

Muy Defici Defici Reﬂl_lir Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 16 Il 21l26]31 3641146515661 ]66]71]7 |81 f8]o91] 9
10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60| 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
Esta formulado con lenguaje BY)
1. Claridad o X
2. Objetividad i;;’;‘:l:ss"’d" encondichie Py
Acutind | Mo 2]
4, Organizacion E’;‘; U OrganizAGion '
e e z
6 Intencionalidad | Adecuado puravalorarel P
instrumento de investigacion
% Comslatescii ‘:Bi::a:;.lgci: aspectos tedrcos 7305
8 Cokeracita E:l‘!;‘:?ol::m dimensiones ;é
La estrategia responde al [$2
9. Metodologfa objetivo de investigacion
10 Pacibimda Es 4til y adecuado para la ‘X
3 investigacion
Promedio de valoracion [ 2. S |
s i a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Buena e) Muy buena
Opinidn de aplicabilidad: Mty ) 150 ) ol
[1-20] [21-40] [41-60] [61-80] [81-100]
Observaciones:... A LA7EA R EL gMSTRUNMERT D e
Nombres y Apellidos: LPEORO 2040 /r20R2ALE] O&L pLozo DNIN® | ,9593259
Direccion domiciliaria: | 2rc. saas pPrgro 93 - HyO Celular: |90 223023
Titulo Profesional: LICENCtAQO Lw2 AOIIIANISTRACCD &7
Grado Académico: PAESTRO Ent QO I7iNISTRACLO oA
Mencién:

Lugary fecha: 7424+ AR/ - /570 -25 _7%4_/]%&_'_/1’ _______
Firma

I




"Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA

SELVA CENTRAL JUAN SANTOS ATAHUALPA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

Ficha de validacién
Informe de opinién del juicio de expertos

Datos generales:
Titulo de la investigacién: “Gestion del Talento Humano y Gestion Administrativa en la Cooperativa

Agraria Cafetalera Pangoa Ltda - 2025
Cuestionario sobre “Gestion Administrativa”

Aspectos de validacién: o

| Muy Defi Deficis Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 1] 6 [ 11 [ 1621 [26]31 36|41 [46[51 [56|61[66] 71768 |8 [91] 9
{ 5110 15|20 |25 (3035|4045 |50 |55 {60 |65 (70|75 | 8 {8 |9 |95 | 100
1. Claridad Esta f@rznulsdo con lenguaje )\\' ; |
Prop |
A | Esta expresado en conductas 50|
e etics | observables. | | B LS x| |
| Adecuado al avance del | | | ya
3. Actualidad | i iancid | : | X@ i
. | Existe una organizacion | | | 3] |
4. Organizacion 16gics. | | /\ | |
1
5. Suficiencia C°“‘.',’",";’°cll°fd:5d"°°‘°s o | %9 |
Adecuado para valorar el B 50| | |
6.1 S oras ‘ ment de | i *x | ‘ \
: Basad:enaspectosleéﬁcos | 50 | |
7. Consistencia Gentifisos Xl | J
8. Col ia Eplrﬁ vn‘riables. dimensiones 3 .)‘j ; \
La estrategia responde al | ~tF i
& Metadologls objetivo de i igacio ‘ 7( | j |
o Es il y adecuado para la ‘ [ 7@: : ‘
1 2 B N GO B ! 1
Promedio de valoracion
Opinion de aplicabilidad: a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Buena €) Muy buena
: [1-20] [21-40] [41-60] [61-80] [81-100]

Nombres y Apellidos: | Ly 2 o0 L20°ALES pEL POZD sl /8993229
Direccion domiciliaria: | o - s,/ LaGeo /93 - 1190 Celular: l9s 33023
Titulo Profesional: L) CEMCIA QO E2d ROIINIETRACCON

Grado Académico: ITAES 720 gl AD 17/ NISTRACLON

Mencién:




ANEXO 8. CARTA DE APLICACION DE PRUEBA PILOTO

J"\;“’ Tierra de Jovenes y Mujeres
""Aiio de la recuperacion y consolidacién de la economia peruana"

CONSTANCIA

El que suscribe, Gerente General de la Cooperativa Agraria de Jovenes Pangoa Ltda., con R.U.C. N°
20600724089, del Distrito de Pangoa, Provincia de Satipo, Departamento de Junin;

OTORGA LA PRESENTE CONSTANCIA DE APLICACION DE PRUEBA PILOTO

A favor de la Bach. ANGIE IVONNE CLEMENTE GARCIA. identificada con D.N.I. N° 74412432,
tesista de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central “Juan Santos Atahualpa’, filial Satipo,
quién ha aplicado los cuestionarios de Gestion del Talento Humano y Gestion Administrativa a los
colaboradores de esta Cooperativa.

Se expide la presente constancia para que asi conste y para los fines que la interesada
considere pertinentes.

Pangoa, 20 de octubre de 2025.

Atentamente,

454156
GERONTE GENERAL

RUC: 20600724089

Razon Socisl: COOPERATIVA AGRARIA DE JOVENES PANGOA LTDA
Direccidn: Av, RIO ENE MZ. | LOTE. 3 PANGOA, SATIPO - JUNIM
Teléfono: +51 995 881 7687




ANEXO 9. BASE DE DATOS PILOTO

VARIABLE: GESTION ADMINISTRATIVA

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

ncorporar personaiOrganizar personafecompensar personai Desarrollar personas

Control

Direccion

Organizacion

Planeacién

Retener personas

P1 i{P2 {P3 P4 :P5 iP6 {P7 P8 (P9 (P10 (P11 iP12 :P13 :P14 :P15 :P16 :P17 {P18 {P19 (P20 {P21 {P22 P23 (P24 P25 P26 (P27 P28 iP29 P30 {P31 P32 P33 iP34 (P35 P36 i{P37 P38 P39 iP40

N°

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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ANEXO 11. BASE DE DATOS DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

Gestion Administrativa

Control

Direccion

Organizacion

Planeacién
pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 pl0 pll pl2 pl3 pl4 pl5 pl6 pl7 pl18 p19 p20




ANEXO 12. BAREMOS CONSIDERADOS POR VARIABLES Y DIMENSIONES

1 20 46
2 47 73
3 74 100

d1. Incorporar personas

1 4 8
2 9 14
3 15 20

d2. Organizar personas

1 4 8
2 9 14
3 15 20

d3. Recompensar personas

1 4 8
2 9 14
3 15 20

d4. Desarrollar personas

1 4 8
2 9 14
3 15 20

d>5. Retener personas
1 4 8
2 9 14
3 15 20

V1. Gestion del Talento Humano

Deficiente
Aceptable
Excelente

Simple
Eficiente
Crucial

Simple
Eficiente
Crucial

Simple
Eficiente
Crucial

Simple
Eficiente
Crucial

Simple
Eficiente
Crucial

V2. Gestion Administrativa

1 20 46
2 47 73
3 74 100

d1. Planeacion

1 5 11
12 18
3 19 25

d2. Organizacion

1 5 11
12 18
3 19 25

d3. Direccion

1 5 11

12 18

3 19 25
d4. Control

1 5 11

12 18

3 19 25

Basica
Estandarizada
Estratégica

Elemental
Intermedia
Optima

Elemental
Intermedia
Optima

Elemental
Intermedia
Optima

Elemental
Intermedia
Optima




ANEXO 13. CUESTIONARIOS RESULTOS DE LOS COLABORADORES

INSTRUMENTO DE EVALUACION - CUESTIONARIO

Estimado(a) participante:
El presente cuestionario forma parte de una investigacion de tesis titulado: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y GESTION
ADMINISTRATIVA EN LA COOPERATIVA AGRARIA CAFETALERA PANGOA LTDA. - 2025", su participacion es voluntaria y
confidencial, sus respuestas serén utilizadas tnicamente con fines académicos.

Nivel al que pertenece:

() Nivel estratégico })Q/Nivel tactico () Nivel operativo
Por favor responda con since'ridad, marcando con una “X”
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo | Endesacuerdo | Medianamente de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO 112(3(4|5
1| Recibo informacién clara y accesible sobre las convocatorias laborales. X
2 Siento que, al momento de reclutar, la cooperativa toma en cuenta lo que sabemos y la actitud. X
3 Considero que estoy en este puesto porque cumplo con los requisitos. X
4 Considero que el proceso de seleccion de personal en la cooperativa esté bien establecido. Y
5 Desde el inicio, me explicaron claramente cuéles son mis funciones. )
6 Las tareas que realizo estan acorde a mis conocimientos y experiencia. X
7 Recibo retroalimentacién sobre mi trabajo con regularidad. )(
8 Las evaluaciones que recibo me ayudan a mejorar mi desempeio. X
9 Las actividades que realizo estan bien remuneradas. N
10 | El sueldo que recibo es justo por el trabajo que realizo. N
11 | Recibo algtn tipo de reconocimiento cuando hago bien mi trabajo. Y
12 | Mi jefe me felicita o da comentarios positivos cuando cumplo mis funciones.
13 | Las capacitaciones que ofrece la cooperativa son Utiles para mi trabajo. N
14 | Las charlas o talleres me ayudan a mejorar mis habilidades laborales. X
15 | Percibo que tengo oportunidades para crecer como colaborador en la cooperativa. X
16 | Siento que se reconoce mi esfuerzo por mejorar y aprender en mi trabajo. D¢
17 | Trabajo en un ambiente de respeto entre compafieros. X
18 | Me siento valorado/a por los directivos de la cooperativa. M
19 | Las condiciones del local me permiten trabajar comodamente. \
20 | Siento que la cooperativa se preocupa por mi salud fisica y mental. \')




Por favor responda con sinceridad, marcando con una “X™

1 2 3 4 H
Totalmente en desacverdo | Endesacuardo | Medanaments de acuerdo De acverdy Totaimente de acuerdo
VARIABLE 2: GESTION ADMINISTRATIVA 1]2|3/4|5
1 | Conazco claramente la misidn de fa cooperativa. X
2 | La visidn de la cooperativa me resulta clara y comprensidle. X
3 | Me siento comprometidala con los obletvos de la organizacién. X
4 | Las actvidades que realzo estin alineadas con los objetivos. A
5 | Las estrategias de trabajo son planificadas. X
6 | Mis supericres me orantan bien para cumplir con mis tareas. X
7 | Las actividades que hacamos sa organizan con tiempo y orden. X
8 | Tengo los maleriales necesarics para realizar bien mi tradajo. A
9 | Considero que los recursos se gestionan adecuadamente en mi drea, .
10 | Las tareas estin bien coordinadas ontre las dreas de la cooperativa. A
11 | M jefo inmediato promueve ol trabajo responsable y en equipo. X
12 | Mo sionto motivadoa para dar lo mejor en mi rabajo. Y
13 | Perchbo qua los directivos reconocen el esfuerzo que hago, b
14 | Mi jefe sa comunica de forma clara y escucha mis ideas.

15 | La comunicaciin entre ks distintos niveles de i cooperativa s efectiva. 1Y
16 | Conczeo qué metas debo cumplir en mi trabajo. X
17 | Mis actividades son supervisadas regularmente para ver cOmo vamos. X
18 | Cuando cometemos ermores, se toman medidas para comegirios. \
19 | El control da las tarass ayuda a pravenir problamas futuros, X
20 | S aigo no esté funcienando blen, se hacen los ajustes necesars a tiempo, )

Navel al que pertenace

L ) Nawvel estatégace () Nivel tictico () Navel operativo
Sexo

(. )Masculino ( ¢) Feraenino

Edad

L) 1824 anes ( Y2334 anos ( » )43 anos 3 mas

Nivel educative

{J¥Pramana () Secundana ( ) Supentor No Ustversnana

{y) Supenor unmversitaca




ANEXO 14. FOTOGRAFIAS




ANEXO 15. UBICACION DE LA COOPERATIVA AGRARIA CAFETALERA PANGOA LTDA.




ANEXO 16 . CARTA DE AUTORIZACION

"Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana"

Pangoa, 24 de octubre de 2025
CARTA N° 002-AICG

SENOR:

LIC. ADM. MIGUEL IGNACIO QUISPE LAMBERTO
GERENTE GENERAL | 250CT 2025
COOPERATIVA AGRARIA CAFETALERA PANGOA 7 5127

Aoy on
Presente. - %o
ASUNTO: SOLICITO AUTORIZACION PARA EJECUCION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

De mi especial consideracion:

Reciba un cordial saludo. Por medio de la presente, me dirijo a usted en mi calidad de egresada
de la Escuela Profesional de Administracion de Negocios Intemnacionales de la Universidad Nacional
Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa, con la finalidad de solicitar su autorizacion para la
recoleccion de informacion mediante la aplicacion de un cuestionario correspondiente al proyecto de
investigacion titulado: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA
COOPERATIVA AGRARIA CAFETALERA PANGOA LTDA. - 2025".

El cuestionario serd aplicado a los trabajadores de la Cooperativa, y su desarrollo tomara
aproximadamente 15 minutos. La participacion de los colaboradores es totalmente voluntaria, y la
informacion obtenida sera tratada con estricta confidencialidad y anonimato, garantizando el cumplimiento
de los principios éticos de la investigacion académica.

Las respuestas seran codificadas utilizando un numero de identificacion, sin incluir nombres ni
datos personales. Asimismo, los registros seran eliminados una vez transcritos para el analisis
correspondiente. En caso de existir alguna duda sobre el estudio, los participantes podran formular sus
preguntas en cualquier momento o abstenerse de responder cualquier pregunta que consideren incomoda.

Agradezco de antemano su atencion, apoyo y las facilidades que se sirva brindar para la ejecucion
de esta investigacion.

Sin otro particular, me suscribo reiterandole mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

BACHILLER EN ADMINISTRAC IO e
NEGOCIOS INTERNACIC! .
DNIN® 74+ Q37




