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Resumen

El presente estudio de Investigacion tuvo como objetivo establecer el impacto del
reclutamiento de talento humano en la gestidon administrativa del Instituto de
Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias 2022. La metodologia fue de tipo
aplicada, enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental: transversal,

descriptivo, correlacional.

Esta investigacion tuvo como poblacién a 31 trabajadores del Instituto de
Investigacion Nutricional, utilizando a la encuesta como instrumento de
recoleccion de datos, el cual fue analizado con el sistema estadistico SPSS 26,
arrojando que existe segun el coeficiente de Spearman, la variable reclutamiento
de talento humano y gestion administrativa tienen un nivel de correlacion

positiva-perfecta.

Por lo tanto, se puede llegar a la conclusion que el reclutamiento de talento
humano y la gestion administrativa, son dos areas que siempre estaran
enlazadas ya que una depende de su buen funcionamiento y seleccién para

obtener buenos resultados.

Palabras clave: gestion administrativa, recursos humanos, talento humano.
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Abstract

The objective of this research study was to establish the impact of the recruitment
of human talent in the administrative management of the Nutritional Research
Institute, at the Gardenias 2022 Headquarters. The methodology was of an
applied type, quantitative approach, with a non-experimental design: cross-
sectional, descriptive, correlational.

This research had 31 workers from the Nutritional Research Institute as a
population, using the survey as a data collection instrument, which was analyzed
with the SPSS 26 statistical system, showing that according to the Spearman
coefficient, the talent recruitment variable Human resources and administrative

management have a positive-perfect correlation level.

Therefore, it can be concluded that the recruitment of human talent and
administrative management are two areas that will always be linked, since one

depends on their proper functioning and selection to obtain good results.

Keywords: administrative management, human resources, human talent.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las empresas se enfrentan a diversas situaciones, una de ellas es el
reclutamiento de talento humano, segun Frias et al.(2017) este proceso es el
primer eslabon de una cadena de procesos orientados a cubrir una vacante. El
area de recursos humanos necesita tener una sucesion de estrategias, asi como
también irse actualizando periédicamente en conocimientos, porque no sabemos
con gué desafios podemos encontrarnos en el dia a dia. La persona elegida debe
compartir los mismos objetivos de la empresa para asi poder llegar a la meta en

comun.

Con relacion a la gestion administrativa, segun Batet et al. (2020) es el
desempeiio de actividades grupales que ayuda de manera positiva a optimizar
los recursos de la empresa para obtener resultados y efectuar con los objetivos
administrativos a corto y largo plazo. Mientras que para Quiroa et al. (2020), en
la gestion administrativa se utilizan técnicas y procedimientos para ofrecer
eficiencia. Por consiguiente, el reclutamiento del personal y la gestidon
administrativa es la relacion de actividades que permitird evitar problemas,

buscando el bienestar de la empresa u organizacion.

A nivel internacional, segun Boix et al.(2020) en su estudio realizado en Italia se
pudo constatar que las empresas usan sistemas de acceso que da prioridad al
reclutamiento basado en la carrera de estudio. El proceso de reclutamiento se
basa no solamente en conocer el perfil del candidato, sino evaluando la relacién
internacional que ha tenido en otras culturas para poder determinar el nivel de
conocimiento en distintos mercados, por ejemplo, segun estudios en México es
muy comun este proceso y se ve reflejado en la empresa automotriz
aeroespacial, retail. Por consiguiente, las demas empresas internacionales se
guiaran en este proceso de seleccion para encontrar una buena cartera de

profesionales.

A nivel nacional, Naumov et al. (2018) menciona que, el manejo del capital
humano es esencial para el correcto funcionamiento de una organizacion. Por su

parte, Amo et al. (2019) indica que uno de los retos mas grandes es la captaciéon
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de personal, seguida de su preparacion. Duefias et al. (2016) nos muestra que
existen técnicas para la correcta seleccion del personal, mientras que Fernandez
et al. (2017) manifiesta que, los continuos cambios técnicos han obligado que
todos estemos en constante formacion, ampliando conocimientos y actitudes, asi
mismo, Grados et al. (2017) expresa la importancia de las modalidades de
reclutamiento de personal,como el outsourcing, donde se puede realizar con
estudiantes con las capacidades para comenzar sus practicas profesionales. De
igual manera, segun Ferro et al.(2020) el reclutamiento de talento humano es el
proceso de diferentes etapas que deben pasar los postulantes a la vacante en

cuestion,

Mientras que, en paises emergentes como la economia peruana, el
procedimiento de reclutamiento de recursos humanos en algunas empresas
utiliza el esquema de outsourcing, tal como lo indicd6 Grados, este proceso
implica dividir las tareas dentro de un area especifica para aumentar la
produccion dentro de una empresa, el empleado se especializa en un objetivo,

las tareas van desde lo més sencillo hasta lo mas complejo.

En el Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias, el cual es una
entidad sin fines de lucro, fundad en 1971 con la primera sede en el distrito de
La Molina, en el momento actual presenta algunas fallas durante el
procedimiento de reclutamiento de personal porque luego de haber seleccionado
al personal para ocupar el area disponible, en algunos casos las gestiones
administrativas se han vuelto de un proceso sencillo a un proceso conflictivo y
dificil, puesto que el personal en el area, no se encuentra enfocado o preparado
para las tareas mismas del puesto al que pertenece, esto trae como
consecuencia una demora en los procesos, generando incomodidad en los
mismos, por esta razon, es importante que se considere y corrobore los estudios
profesionales, aptitudes y actitudes que podamos encontrar en los candidatos,
para evitar que en el momento que ya se encuentre laborando, las funciones le

sean desconocidas o dificiles de manejar.

En esta investigacion el planteamiento general del problema es el siguiente:
¢, Cudl es el impacto del reclutamiento de talento humano en la gestidon
administrativa en el Instituto de Investigacién Nutricional, en la Sede Gardenias?
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Y como problemas especificos: ¢Cual es el impacto del procedimiento de
seleccidn en la gestion administrativa del Instituto de Investigacion Nutricional,
en la Sede Gardenias? ¢ Cudl es el impacto de la incorporacion de trabajadores
en la gestion administrativa del Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede
Gardenias? ¢Cual es el impacto de la captacion laboral en la gestidon
administrativa del Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias?

En la justificacion de la investigacion, empezaremos por la justificacion de
conveniencia, este estudio sirve para generar un adecuado procedimiento de
recopilacion y seleccibn de talento humano para una mejora gestion
administrativa; ahora, en la justificacion practica, nos ayudard a resolver una
incertidumbre respecto a la eleccion del talento humano; en el aspecto
metodoldgico, esta investigacion sera Gtil en la recoleccion de datos mediante la
realizacion de encuestas; en el aspecto social, servira a la sociedad para poder

identificar y aplicar un correcto proceso de reclutamiento en las empresas.

Finalmente, en el valor tedrico, podremos analizar la relacién y el efecto que
tienen las variables en estudio, para que con estos nuevos resultados se pueda
tener conocimiento de lo importante que es contar con una buena seleccion de

personal.

Con lo antes descrito, nos lleva a plantear como objetivo general: establecer el
impacto del reclutamiento de talento humano en la gestion administrativa del
Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias 2022, por lo tanto,
los objetivos especificos serian los siguientes, el primero determinar el impacto
del procedimiento de seleccion en la gestion administrativa del Instituto de
Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias 2022, el segundo obijetivo, fijar
el impacto de la incorporacion de trabajadores en la gestion administrativa del
Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias 2022 y el tercer
objetivo es obtener el impacto sobre la captacion laboral en la gestién
administrativa del Instituto de Investigacién Nutricional, en la Sede Gardenias
2022.

Nuestra hipotesis general existe impacto significativo del reclutamiento de

talento humano en la gestion administrativa del Instituto de Investigacion



Nutricional, en la Sede Gardenias, como primer hipotesis especifica se identifica
si el proceso de seleccion impacta significativamente y de manera positiva en la
gestion administrativa del Instituto de Investigacion nutricional, en la Sede
Gardenias, el segunda hipétesis especifica, la incorporacion de trabajadores
impacta significativamente y de manera positiva en la gestién administrativa del
Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias y la Gltima hipotesis
especifica, la captacion laboral impacta significativamente y de manera positiva
en la gestion administrativa del Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede

Gardenias.

Il. MARCO TEORICO

En esta parte del proyecto de investigacion se comenzd hablando de los

antecedentes.

En la tesis de Cancinos (2018) titulada: “Seleccion de personal y desempefio
laboral (Estudio a realizarse en Ingenio Azucarero de la Costa Sur)’, cuyo
objetivo fue: Indicar la validez del procedimiento de reclutamiento de talento
humano en empresas privadas en Bucaramanga, con un disefio descriptivo que
nos ayude a identificar si se ha empleado un proceso correcto en la seleccion de
personal, en aspectos como desempefio, compromiso, planificacién, eficiencia,
beneficios y problemas; por intermedio de la categorizacién inductiva y deductiva
de los datos obtenidos, buscando el propdsito de establecer las categorias mas
recurrente. Mientras que, la metodologia utilizada fue de tipo estadistica
descriptiva. Los resultados muestran que el 50%, es decir, la mitad de la
poblacién tasada tiene conocimientos y aplicacion de normas y leyes dentro de
la empresa, el 28% se preocupa mas en su imagen personal, el 50% es
responsable a la hora de entregar o presentar informes, y el 58% es admirable
en la presencia a su trabajo, evitando faltar por motivos innecesarios, como
también se encontré que el 28% no cuenta con iniciativa a nivel personal en las
actividades de rutina, el 19% necesita aumentar sus capacidades a la hora de
tomar decisiones, el 22% no cuenta con la habilidad de negociacion.
Concluyendo identificamos que durante el procedimiento de seleccion de talento

humano se vincula de forma formidable con el procedimiento de la evaluacién



del desempefio, puesto que las debilidades y fortalezas inversas en la seleccion
de personal son evidenciables en los niveles de desempefio. Durante el
procedimiento de Seleccion de talento humano existe certidumbre de 71.15% lo

gue se le estima como idéneo.

Por otro lado, la tesis de Quiroga y Villacres (2021) titulada: “La gestion
administrativa y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Cantera Rigot S.A. de la ciudad de Guayaquil”’, cuyo objetivo fue, formar la
repercusion de la Gestion Administrativa no proyectada, en el desempefio del
personal de la cantera Rigot S.A. de la ciudad de Guayaquil, para esta
investigacion el tipo de metodologia que aplicé fue, Balanced Scoredcard o
también cuadro de mando integral. Los resultados indican que la direccion
administrativa y operativa de la cantera Rigot S.A. es moderadamente
considerable en contraste a la eficiencia, por lo tanto, se llegé a la conclusién
gue se debe disminuir el nivel de ausentismo, de tal manera que se gener6 un
aumento del 100% en el tercer periodo, evidenciando la incidencia no organizada

y planificada de la gestiobn administrativa, en el desempefio del personal.

Asimismo, en el articulo de Martinez y Vargas (2019) titulado: “Procedimiento
para la gestion del proceso de reclutamiento y seleccion del personal en funcién
del desarrollo local”, cuyo objetivo fue crear un sistema para el procedimiento de
reclutamiento de talento humano en la fabrica "La Epoca", de la Unidad de
Alimentos de Consolacion del Sur, que favorezca la atraccion de colaboradores
eficientes a cargo del desarrollo local, utilizando la metodologia de tipo tedrico.
Se obtiene como resultado que hay un minimo de peligro de optar por candidatos
no aptos para el puesto que se promete, o simplemente no se adaptan a la
cultura organizacional con respecto a los valores y la ideologia empresarial.
Concluyendo asi que el estudio realizado permite indicar la presencia de
instrucciones que respaldan la investigacion y su jerarquia en el argumento
empresarial, maxime si la gestion de este procedimiento se efectla en entidades

gue compiten por la realizacion de proyectos de desarrollo locales.

De la misma manera, en el articulo de Castro (2020) titulado: “Gestion de talento
humano para la mejora laboral en el banco solidario”, que tenia como objetivo
trazar un piloto de Gestidn de recursos humanos con la intencién de tener una
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mejora en el desempefio profesional de los trabajadores en el establecimiento
financiero. Se empled la metodologia deductiva. En efecto, los resultados
arrojaron largos periodos de trabajo y bajo salario, ademas de la recurrente
rotacion de colaboradores, lo que trae como consecuencia que los colaboradores
no se sientan comprometidos con el Banco Solidario. Dando como conclusiones
que la proposicion presentada en este articulo sigue al objetivo planteado, y se
dirige a comunicar de forma correcta el talento humano, con la elaboracién de
tacticas para cada componente que constituye el modelo, naturalmente la

institucién financiera podra optimizar el desempefio laboral.

Esto representa una opcion para el progreso del talento humano, que
proporciona la mejora de la gestion institucional, generando mejor ambiente
laboral, disminucién de rotacién de los oficinistas dentro de las areas de trabajo,
retribucion justa con un plan de trabajo de acuerdo a lo que indica el codigo de
trabajo ecuatoriano, como también, accede a que la entidad financiera goce de
la optimizacion de los recursos a través de la eficiencia y eficacia del recurso
humano, agrandando la produccién obteniendo que sus resultados sean
insuperables.

En la tesis de Torre (2018) titulada: “Proceso de seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral en la municipalidad distrital de la Victoria,
20187, que se plante6 como obijetivo, generar un procedimiento de seleccion de
recursos humanos con el objetivo de optimizar el desempefio laboral en la
Municipalidad de La Victoria, 2018, usando como metodologia un disefio no
experimental-transaccional correlacional causal, Dando como resultado que no
hay un procedimiento fijo y organizado para la eleccion de candidatos a laborar
en las diferentes areas y sedes de la municipalidad, por lo que la informacion que
mas resaltd fue que el 53% de los entrevistados revelan que no se les
proporciona informacion en caso de existir personal nuevo, ni como tampoco qué
trabajos van a realizar. Se ha alcanzado la solucion de efectuar un piloto de
eleccion de trabajadores para optimizar el desempefio en la municipalidad.
Llegando a la conclusiéon que desarrollan con deficiencia su trabajo, causando

una imagen erronea institucional al instante de facilitar los servicios a los



participantes, del mismo modo, reduciendo la productividad para los jefes de

area.

Ademas, en la tesis de Huamani y Alvarez (2018), titulada: “Gestién de recursos
humanos y gestion administrativa en la Unidad de Gestién Educativa Local La
Joya — Arequipa 2018”, teniendo como objetivo, establecer la dependencia de la
gestion de talento humano y la parte administrativa en la Unidad de la Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa 2018. El tipo de metodologia usada es no
experimental. Como resultado obtenemos que con vinculo a la variable gestion
de recursos humanos y la dimensién con el control en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa, presenta una correlacion de 0.882 que
corresponde al nivel de correlacion positiva alta, aprobando la hipétesis
planteada. Se concluye determinando la relacién directa, asi como la gestién de
talento humano y la parte administrativa, segun lo perciben los personales de la
UGEL La Joya, 2018, con una cifra de correlacion de Pearson r = 0,408, que

pertenece a un nivel de correlacibn moderada.

También en la tesis de Huamani y Manrique (2019), titulada: “Procesos
administrativos y desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia de
seguridad ciudadana y vial de la municipalidad de Villa El Salvador 2019” cuyo
objetivo fue establecer la correlacibon que hay en los procedimientos
administrativos y el desempefio laboral del personal de la Gerencia de Seguridad
Ciudadana y Vial de la Municipalidad de Villa El Salvador. En esta investigacion
se utilizé la metodologia de encuestas. Los resultados fueron que entre las
variables de seleccion, talento humano y calidad de trabajo marcan que mediante
el coeficiente de Spearman se alcanz6 un total del 0.640, asimismo. La seleccién
de talento humano y trabajo en grupo consiguié un valor de 0.613, por ende,
muestra que si hay una relacion positiva considerable. Obteniendo como
conclusién que existe relacion positiva moderada entre los procedimientos
administrativos y el desempefio en la Gerencia de Seguridad Ciudadana y Vial
de la Municipalidad de Villa El Salvador- 2019 con un coeficiente de correlacion
Rho Spearman 0,641 y un valor p = 0.000 menor al nivel de significancia de 0.05.

En resumen, la relacion es positiva, moderada, lo que sefiala que se encontrara



en constante actualizacion, existieron mejoras de capacidades en lo que

respecta al aspecto laboral.

Mientras que en la tesis de Guevara y Villanueva (2019) titulada: “Seleccion del
personal y desempefio laboral en la empresa tiendas exclusivas S.R.L. en la
ciudad de Cajamarca, 2019.” Teniendo como objetivo identificar la correlacion
del procedimiento de seleccion del talento humano y el desempefio de la
empresa Tiendas Exclusiva S.R.L. en Cajamarca, 2019, usando la metodologia
de tipo no experimental. Los resultados determinaron que hay una relacion
estrecha entre el procedimiento de seleccion del personal y el desempefio laboral
de los trabajadores, tanto que el procedimiento de eleccion se considera eficiente
en un 71.15% y el desempeiio de los colaboradores se encuentra dentro del
rango aceptado. Se concluye que la seleccion de personal no esta vincula de
manera demostrativa en sus dimensiones pertinentes, ni en el desempefio, en

Tiendas Exclusiva S.R.L. en el departamento de Cajamarca, 2019.

Adicionalmente, Tejada en su tesis (2019) titulada: “Gestién administrativa y el
comportamiento organizacional en la empresa SCI en el area de Contact Center
de lince — 2017”. Con el objetivo de establecer la correlacion de la gestidon
administrativa y el comportamiento organizacional en el Contact Center de la
empresa SCI del distrito de Lince - 2019. Usando como metodologia de tipo no
experimental. Los resultados obtenidos demuestran que, si existe una
correlacion moderada, basandose en la planificacion para la empresa SCI, lo que
indica el lugar a querer llegar, basandose en las destrezas y los programas. Se
obtiene como conclusién que si hay relacion alta entre el area administrativa y la
conducta organizacional en la empresa Servicios, Cobranzas e Inversiones —
2017, con una Rho de Spearman de 0.683 a un nivel de significancia de 0.000
menor a 0.05. Lo que se puede entender que para la empresa es
considerablemente relevante tener no solo una organizacion en cuanto, a los
recursos, objetivos y proyeccion de manera eficaz para la empresa, sino también

de quienes la estdn componiendo.

Finalmente, en la tesis de Menacho (2018) titulada: “Gestion del recurso humano
y area administrativa en la tesoreria del Ministerio de salud, Lima, 2018, cuyo
objetivo fue establecer la relacién que existe entre el recurso humano y la gestién
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administrativa en la tesoreria del Ministerio de Salud, Lima 2018. La metodologia
de la investigacion es tipo basica. Dando como resultados, el 80.77% de los
encuestados indicaron que el area de recurso humano en contraste del area de
tesoreria esta a un nivel medio; mientras que el 19.23% considera que esta a un
nivel alto. Como conclusiones se obtuvo que luego de los estudios realizados
mediante encuestas, se obtiene que la variable de recursos humanos esta

relacionada el area administrativa.

Con respecto a la variable “Reclutamiento de talento humano”, se presentaron
las siguientes teorias que la fundamentan, la teoria X, sustentada por McGregor
(1957), donde enfatiza mas a la motivacion, mientras que la teoria Y enfocada
mas en la necesidad de superacién de los colaboradores, segin McGregor,
estos deben ser considerados como personas que también sienten y piensan y

no ser vistos como objetos que hacen una tarea laboral por exigencias.

La primera dimension de esta teoria X, la motivacién, que se entiende como algo
interior que activa y dirige el comportamiento de cada persona. Es un concepto
muy extenso que es dividido en 3 ramas, motivacion extrinseca, motivacion

intrinseca y la orientacion motivacional (Napolitano, 2018).

Dentro de la motivacion extrinseca, definida por Peir6 (2021) aquella que la
persona no puede controlar y son basadas en recompensas negativas como
recompensas positivas, pero que se manifiestan fuera del control de la persona
gue efectia estas acciones. Mientras que para Rovira (2017) la motivacion
extrinseca, lo define como algo fuera de control para la persona que las realiza,
indica también que estas se encuentran vinculados a factores externos que no
son controlados por el individuo. Se consideran asi todos aquellos premios o
recompensas. En contraste con esta idea, en un articulo de Asana (2021),
también menciona que este tipo de motivacion es estimulada por premios y
afiade que estas pueden ser beneficiosos al equipo laboral, potenciandolo y

haciéndolo trabajar de manera eficiente.

Por el contrario, la segunda dimension es la motivacion intrinseca, la cual es
definida por Gamboa (2017), como aquella que viene del interior de cada uno,

gue motiva a ejecutar cosas que verdaderamente te gustan, no necesitan de un



incentivo externo para ejecutar una actividad, se puede entender que esta
relacionado con la creatividad y la necesidad. En efecto, Saez (2017) tiene un
concepto muy parecido, el cual indica que la motivacion intrinseca es aquella que
nos lleva a realizar cosas simplemente por el gusto de realizarlas. Se sabe bien
gue todo mecanismo de trabajo se basa en ser productivos para obtener un
mayor beneficio.

Mientras que la orientacion motivacional para Fernandez y Topa (2019), ayuda
a pronosticar de gran manera las conductas de la ciudadania, de manera
concreta la orientacion de aprendizaje se ve relacionada, de manera directa 'y de
manera estadistica, con las conductas organizacionales, la relacion de estas dos
variables no se ve afectada por las dificultades que pueda presentar. Asi mismo,
Ferndndez, Salinero y Topa (2019) pueden ver a la orientacion motivacional
como un predictor de rendimiento, por ejemplo, la conducta de un trabajador
puede mostrarnos su rendimiento laboral, este criterio es muy importante porque

nos puede seguir de guia para predecir la conducta laboral.

Como también, en un articulo de la Universidad UNADE (2021), la dimensién de
esta teoria Y, es la necesidad de superacion, la cual puede ser definida como un
proceso en el que el individuo decide cambiar algunos aspectos de su vida, esta
necesidad siempre sera inclinado a algo positivo, es una necesidad que nos
influye a crecer mas alla de lo que siempre hemos sido, alcanzando asi nuestras

metas, objetivos o incluso también nuestros suefios.

Por otra parte, la teoria Y, sustentada también por Maslow (1937), es de la
personalidad propuesta, la cual se basa en el deseo de superaciéon personal que
tiene cada persona, la cual se encuentra enlaza con sus necesidades y el logro

de la satisfaccion una vez realizadas.

Para Maslow esta teoria fue dividida en 2, uno de manera bioldgica, las
necesidades que todos tenemos, conocidas como necesidades fisiologicas y el
otro las necesidades que nacen por parte de un deseo, conocida también como

necesidades psicoldgicas.

Por lo tanto, la primera dimensién de la teoria Y, son las necesidades fisiolégicas

para la Editorial Grudemi (2021), son aquellas necesidades consideradas
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basicas y obligatorias por decirlo de alguna manera que ayudan a la
sobrevivencia de los individuos, refiriendo a todas las cosas indispensables que
el hombre requiere para vivir, muchas de estas necesidades fisiologicas deben
cumplirse para que la vida del hombre no se vea afectada o vulnerable. En tanto
segun Sigelman (2018), indica que la primera necesidad de la piramide de
Maslow son las necesidades basicas que pueden ser entendidas como,
alimento, agua, respiracion, abrigo y ropa. Maslow estuvo mas concentrado en

saber que le hace feliz a la gente y como lograrlo.

Para el equipo Editorial Etece (2021), estas necesidades no pueden ser
reemplazadas, cuando no estan satisfechas es imposible avanzar en la pirdmide
de necesidades, es por ello que frente a este primer escalén nos vemos muy

vulnerables.

Por consiguiente, en un articulo de la UNADE (2020), las necesidades
fisiolégicas, son el escalon mas basico, son consideradas muy importantes para
la supervivencia, estas necesidades hacen real la existencia del cuerpo y el
equilibrio, todo esto se ve reflejado en la piramide de Maslow presentada a

continuacion

Figura 1

Piramide de las necesidades

reconocimiento,
respeto, confianza

Amistad, afecto, intimidad

Seguridad fisica, de empleo, de recurso
moral, familiar, de salud, de propiedad
privada

Respiracion, descanso, alimentacién

Nota. La figura 1 representa la piramide de las necesidades, segun Maslow.
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Por otra parte, Bispo (2022) habla de la segunda dimension, que son las
necesidades psicoldgicas, mencionando que el hombre es un ser que debe cubrir

muchas necesidades, ya que al cubrir una, rapidamente aparece otra necesidad.

En el caso de Pascual (2019) menciona que las necesidades psicolégicas se
encuentran divididas en 3 partes: La primera es la competencia, interpretada
como la necesidad de sentirse eficiente. En segundo lugar, la autonomia, que es
la sensacion de libre albedrio, también conocido como libertad, y por ultimo
punto, la relacion con los demas, es la manera de interaccion que se tiene con

otros individuos.

Asi pues, Picardi (2019), la fuerza laboral y la gestion del talento es muy

cambiante dia a dia lo que lo vuelve mas importante que nunca.

Segun Taylor (2021), es necesario empezar a introducir este tema para poder
desarrollar un mejor pensamiento acerca del reclutamiento de personal, esta
también es una oportunidad de debate sobre que exactamente constituye talento

humano. Hay diferentes perspectivas al respecto.

De otra manera, en el articulo de Business & Law School (2015) paro lograr un
buen reclutamiento de personal, es necesario ser muy cuidadosos con este
proceso, cada persona tendra objetivos a los cuales debera adaptarse para
cumplirlos, este proceso es basicamente como un rompecabezas, debes

encontrar las piezas que calcen a la perfeccion.

El procedimiento de reclutamiento de talento humano tiene diversas fases, las

cuales son:
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Figura 2

Fases del proceso de seleccion

Proceso de 1. Definicion 2. Elaboracion 3. lanzamiento
reclutamiento . de las - del perfil del - dela
\ ) \ necesidades ) \ candidato ) \ convocatoria )
7.Toma de 6. Informe de . 4. »
decision los candidatos 5. Seleccion Preseleccion
de lng

\ 4

8. 9.
Contratacion ] . Incorporacion

Nota. La figura 2, representa las fases del proceso de seleccion segun
Chiavenato.

Dentro de la definicion de las necesidades del personal, esta primera fase se da
cuando la empresa aclara las necesidades y si verdaderamente requiere

contratar a un nuevo trabajador para cubrir estas necesidades.

En segundo lugar, se tiene la elaboracion del perfil del candidato, una vez ya
tomada la decisién de cubrir una necesidad, se realiza un listado de las funciones

y competencias que este candidato debe cubrir.

Como tercer paso, el lanzamiento de la convocatoria, en esta fase la empresa
busca a su nuevo candidato con la ayuda de diversos medios, desde los cuales
pueden ser peridédicos o aplicaciones de trabajo.

Con respecto a la cuarta fase del proceso, la preseleccion de los candidatos, una
vez recibido el Curriculum Vitae de los diversos candidatos, se escogera de
manera rapida, el que mas cubra las necesidades del puesto. En cuanto a la
guinta fase, la cual es la seleccion, se procede con la entrevista a todos los
candidatos seleccionados, donde en algunas ocasiones incluyen algunas

pruebas de seleccion.
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Asi pues, el sexto paso es la referencia de los postulantes, con los datos
obtenidos en la fase anterior se pone a discusion los aspectos buenos y malos

de cada candidato

Por otro lado, la séptima fase es la toma de decision, en esta parte se selecciona

al candidato que cuente con el mejor perfil profesional.

Finalmente, la novena fase es la contratacion, se invita al participante a una
reunién donde se le indica las condiciones de su contrato, indicando funciones,
horario, sueldo, etc. En muchos casos se menciona un tiempo de prueba,
posterior a ello se procede con la firma y por ultimo es la incorporacion, se le
indica al empleado las normas y el funcionamiento de la empresa, de ser posible
un encargado del &rea de recursos humanos, lo guiara en un pequefio recorrido

para conocer mas a fondo.

En cuanto a la fundamentacion tedrica de la variable “reclutamiento de talento
humano”, Carvajal (2016), hace énfasis en el proceso a la hora de realizar el
reclutamiento, se considera como el grupo que toma la decision de quien ingresa
o no al equipo de trabajo. Por otra parte, Alles (2019), indica que el recurso
humano es de dotes, de conocimientos y competencias, que haran que una
persona resalte entre tantas, haciéndose candidato a desarrollarse
responsablemente en un puesto de trabajo. En esa misma linea, Amo, (2019)
menciona que el peor reto para un profesional es la captacion, seleccion e

incorporacion de este.

Por ultimo, Jiménez (2021), menciond que el reclutamiento de talento humano
engloba el procedimiento de elegir, contratar, emplear y capacitar al personal,
también incluye en su definicion al conjunto de estrategias y procesos que usa

una organizacion para conseguir candidatos

Asi pues, segun Gémez (2018), la fundamentacion de la variable gestidon
administrativa, se basa en la teoria clasica, cientifica, teoria de la burocracia,

teoria de las relaciones humanas y la teoria del comportamiento organizacional.

En un articulo cientifico, publicado por la Universidad de Villanova (2022) La

teoria clasica, de quien su representante es Henri Fayol indica que esta teoria
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busca optimizar la eficiencia de una organizacion mediante procesos y funciones
gue se deben ir implementando para lograr los resultados esperados, esta teoria
aboga por una concentracion en el trabajo, liderazgo y la toma de decisiones y

también en aprovechar el maximo de las ganancias.

De igual forma, para Brigido (2016), las teorias de la administracion estan unidas
por dos conceptos en comun, la eficiencia y la eficacia o en algunos casos
conocido también como el rendimiento, la teoria clasica, por ejemplo, es diferente

porque se concentra en el comportamiento de la organizacion.

Mientras que en un articulo de UKEssays (2018), la teoria cientifica, de la cual
el representante es Frederick Taylor, reconocido también como el padre de la
administracion, define a esta como la técnica que basada en métodos y leyes
cientificas con el objetivo de obtener mejor aprovechamiento de la jornada
laboral, impidiendo pérdida de tiempo y dinero en el procedimiento de
produccién. También menciona que, la teoria cientifica establece que las tareas
deben estar identificadas para que cada trabajador sepa qué hacer y qué

procedimientos seguir para lograrlo.

En relacion con la teoria de la burocracia, para Anjali (2019), esta teoria fue
introducida por Max Weber, la burocracia hace referencia a tener el control sobre
un grupo en especifico, mediante el conocimiento y el poder, se basa en: a) crear
un sistema jerarquico dentro de la empresa y b) tener claro los conceptos de

procedimientos, métodos y reglas para llevar a cabo las tareas.

En cuanto a la teoria de las relaciones humanas, segun Gordon (2022), se centra
en las necesidades por cada individuo, este sistema debe administrarse para
satisfacer las necesidades laborales, se debe poner mucho cuidado en como se
interactta en grupos. Los principales contribuyentes de esta teoria son Elton

Mayo y Mary Parker Follet.

Por consiguiente, para Alles (2018) la teoria del comportamiento desarrolla un
estilo mas dinamico y abierto, considerado democratico, mediante el cual
administrar es para generar oportunidades, resolver conflictos y generar

interacciones, esta es considerada la disciplina que hace frente al
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comportamiento, como su mismo nombre lo dice, los colaboradores dentro de

una empresa u organizacion.

La gestién administrativa, segun Cipriano (2015), administracion se deriva del
latin ad lo que representa direccion, mientras que minister representa
subordinacion u obediencia, por ende, se puede traducir como algo que debe
hacerse con ordenes o bajo el mando de alguien. Asi mismo, Blandez (2016),
menciona que se le asigna el nombre de proceso o gestidbn administrativos, ya
que dentro de la organizacion u empresa existen una serie de actividades

consecutivas significativas para lograr los objetivos en comun.

En efecto, la gestion administrativa, segun Lopez (2019), se atribuye a diversas
técnicas y procedimientos para tener un uso mas eficaz de los recursos humanos
como materiales que tiene una empresa u organizacion. Es un flujo de
actividades, una tras otra, que se desarrollan en una organizacion, esta presenta
diferentes fases que procederemos a llamarlas dimensiones, las cuales son

planificacion, organizacion, direccion y control.

La primera fase es la Planificacion, para comenzar un proceso, primero es
necesario tener claro a donde se desea llegar, para asi poder fijar el curso de a
donde se quiere llegar, establecer principios y verificar cuales seran los recursos

por emplear.

La planificacién tiene 4 pasos: a) investigar el entorno y la competencia, es
necesario para saber a qué se est4d enfrentando como organizacién. B)
investigacion interna, se requiere conocer a fondo los recursos a usar, las metas,
etc. ¢) planeamiento de estrategias, politicas y propésitos, se requiere tener en
consideracion las estrategias a usar para tener un resultado eficaz. D) trabajos
elaborados en corto, mediano y largo plazo, para lo cual es necesario tener un
rumbo y que todas las opciones de planificacion sean pequefias, medianas o

largas.

Con respecto a la Organizacion, luego de tener los objetivos claros, se debe
realizar la siguiente pregunta ¢ Cudl serd la reparticion del trabajo? ¢ Cuales son
las competencias con las que cuenta cada persona? La organizacion es una

serie de reglas y comportamientos que deben ser cumplidos por todos aquellos
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qgue formen parte de la organizacion. El propdésito es coordinar todos los recursos

que esta tenga para lograr una meta en comun.

En cuanto a la direccion, la persona que se encargue de dirigir la organizacién
debe tener 2 caracteristicas basicas, la armonia y el equilibrio, no
necesariamente una sola persona puede estar a cargo, la direccion es la fase

encargada de dirigir el proyecto, guiandolos o encaminandolos.

Con relacién al Control, esta es la ultima fase de la gestién administrativa, esta
fase ayudara a revisar el avance mediante indicadores o resultados, asi
tendremos una idea de hasta dénde hemos llegado en la gestién administrativa.
Ademas, en esta fase se logro identificar si ha habido errores a lo largo de la
gestion, detectando vacios en algunas de las fases anteriores

Figura 3

Fases del proceso administrativo

Planificacidn Organizacion

Control Direccién

Nota. La figura 3, representa las fases del proceso administrativo, segun

Chiavenato.

Por lo tanto, para Brewer (2020), regular o uniformizar los procesos de la
administracion es una idea un tanto imposible, la diversidad con la que ésta se

define, lo hace dificil, por ello debe adaptarse al entorno y sus necesidades.
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Asi también, se puede indicar que el proceso administrativo es indispensable en
las diferentes organizaciones y empresas, ya que se basa en la ejecucion de las

tareas previamente organizadas, buscando una meta en coman.
lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo.

El enfoque cuantitativo, segin Rus (2021), es aquella investigaciébn que usa
meétodos estadisticos, es la Unica que puede concluir con resultados
extrapolables, la finalidad de este enfoque es obtener resultados que sean

utilizados y sirvan de manera correcta para la poblacion en estudio.

Por ejemplo, para Cruz (2018), quién citd a Hernandez y Cols (2003) indican que
el enfoque cualitativo es la muestra de un grupo mas pequefio de la poblacién
gue nos interesa, con la que se realizard la recoleccion de datos, que esta

delimitada con mucha precision.

Respecto al tipo de investigacion fue de tipo aplicada, que segun Lozada (2014),
es un tipo de problema que busca solucionar un problema en especial que afecte
a la sociedad, este es un tipo de investigacidbn que analiza mas a fondo en

busqueda de posibles soluciones, para posterior a ello ser aplicados.
Disefio no experimental: transversal, descriptivo, correlacional

Por lo tanto, para Riosco (2020), una investigacion de disefio descriptivo
correlacional es aquella que relaciona el grado de causa entre dos variables o
mas, se basa porque primero identifica las variables, las mide y luego se estima

la correlacion entre ellas.
Nivel: Descriptivo correlacional

Asi mismo, Bilbao y Escobar (2020), mencionan que el tipo de investigaciéon
descriptivo se basa en evaluar dos variables, comparandolas entre si, buscando

medir el grado de interaccion entre ambas.

18



Método: Hipotético deductivo

Para Westewicher (2020), el método hipotético deductivo consiste en obtener
una conclusion con base en una idea, es decir, son afirmaciones usando la l6gica

para llegar a tener un resultado.

3.2. Variables y Operacionalizacién

Con respecto a la variable dependiente, la gestion administrativa, para Deusto
(2021), esta es el area de una empresa que se vincula con el talento humano,
trabaja y se encarga de sacar el potencial de manera correcta para que se

consigan los objetivos trazados.

La importancia de esta area es tener claro que el buen uso hara que la empresa

sea eficiente en cuanto a procesos utilizando sus recursos de manera eficaz.

Tal como para Sarmiento, Medina y Gutiérrez (2020), la definicidbn operacional

es el supuesto valor que se le otorga a la variable dentro de la investigacion

Con referencia a la definiciébn operacional de la variable gestion administrativa,
se utiliz6 como instrumento de recolecciéon de datos, la encuesta con una escala
de Likert. Asi pues, las dimensiones que se emplearon fueron los siguientes:
teoria clasica, teoria cientifica, teoria de la burocracia, teoria de las relaciones

humanas y la teoria del comportamiento.

Por otro lado, segun Cravino (2021), los indicadores son instrumentos que tienen
evidencia de una condicion, y debe ser probado y de una fuente muy segura, ya
gue segun su validez dependera la relacion que tendra con los aspectos tedricos

y empiricos.

Obteniendo, asi como indicadores, la optimizacion de eficiencia, el uso de
técnicas basadas en leyes, tener el control de un grupo especifico, satisfacer las

necesidades laborales y tener un estilo democratico.

En cuanto, el reclutamiento de talento humano, considerado como la variable
dependiente, segun Rico (2019), es la sucesion de actividades que se efectlan
para cubrir una necesidad, buscando al candidato que mas se asemeje a cubrir

las expectativas del puesto laboral, con el paso del tiempo este proceso se ha
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convertido extenso, tedioso y con diferentes metodologias, lo cual nos ayuda de
cierta manera a elegir al mejor candidato, se debe tener una buena estructura de

este proceso.

De la misma manera, segin Caldero, Naranjo y Alvarez (2010), citados por
Mojica (2018), consideran que el tema de gestion humana se encuentra enlazado
con elementos como estrategia, conocimiento, cultura, innovacion, calidad y
produccién, donde una vez conocido estos conceptos, se comienza a dar un rol

mas importante a las estrategias que se usen para llegar al objetivo en coman.

Dicho asi, las dimensiones que se utilizaron con esta variable son: la motivacion

y la necesidad de superacion.

En suma, a esto, los indicadores empleados en la encuesta son: motivacion
extrinseca, basada en recompensas, motivacion intrinseca relacionada con la
necesidad, orientacion motivacional referida a la conducta del trabajador,
necesidades fisiolégicas y por ultimo las necesidades psicoldgicas.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

En un articulo de la Universidad de Malaga, Arteaga (2017), define a la poblacion
como el conjunto de personas, es decir, un grupo, se debe mencionar toda
informacion que se considere importante como la cantidad de participantes en la

poblacién y algunas caracteristicas de este.

De tal forma que, en esta investigacion se consider6 como poblacién todos los
trabajadores del Instituto de Investigacion Nutricional, en especifico de la Sede

Gardenias, ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho con 31 trabajadores.

Para Galeano (2020), la muestra se basa en el disefio o la estructura que puede
tener una investigacion, el disefio de una muestra parte desde el perfil y la

composicién de los grupos

La investigacion tomo de muestra a 31 trabajadores de la Sede Gardenias en el

Instituto de Investigacién Nutricional.

Muestreo, no probabilistico, intencional o de conveniencia
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En esa misma linea, segun Gémez (2018), es aquella técnica que facilita obtener
resultados estadisticos, mediante una muestra, en la cual podremos analizar la
poblacién y su comportamiento; sin embargo, se debe tener en cuenta que

siempre existira un margen de error.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica elegida en esta investigacion fue la encuesta, en el cual se utilizé la

escala e Likert.

Segun Marin (2015), es un procedimiento mediante el cual se resuelve un
cuestionario previamente formulado, este proceso puede ser de manera

presencial como también de manera virtual.

De hecho, para Galan (2009), el cuestionario son una serie de preguntas
cuidadosamente elaboradas para obtener la informacion esperada y alcanzar el
objetivo a tratar, si en caso la formulacion de preguntas se encuentre mal
elaborada, nos arrojara informacién incompleta, la cual seréa obsoleta, es por ello
gue se debe tener mucho cuidado al momento de formular o plantear las

preguntas para nuestro cuestionario.

Figura 4

Clasificacion en la escala de Likert

Puntuacion Denominacion Inicial
1 Nunca N
2 Casi Nunca CN
3 A veces AV
4 Casi Siempre CS
5 Siempre S

Nota. La figura 4 representa la clasificacion empleada en el cuestionario.
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Para Rus (2021), la escala de Likert es usada considerablemente en diferentes
analisis de mercado puesto que toma valores desde el 1 al 10; sin embargo,
estos valores dependeran de lo que queremos saber, dando paso al analisis

cuantitativo.

La validacion vy fiabilidad son instrumentos que nos pueden informar sobre los

resultados que se han obtenido luego de realizar un proceso de medicion.

Segun Cafiadas (2018), la validacion es un instrumento con un proceso que
depende de las diferentes fuentes de informacion y evidencias, mientras que la
fiabilidad es aquello que produce resultados con bases previamente evaluadas,

por ello debemos asegurarnos de que los datos sean correctos.

De tal manera que las validaciones fueron realizar por 3 expertos, 2 de ellos
fueron internos y 1 de ellos externo, dando asi la conformidad de que nuestro

instrumento es correcto para ser utilizado.

Figura 5

Validadores del instrumento

Validadores Calificacion
Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri Validado
Dr. Kerwin José Chavez Vera Validado
Dr. Mirko Merino Nufiez Validado

Nota. La figura 5 representa los 3 expertos que validaron el cuestionario
Figura 6
indice de fiabilidad V1 — V2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
, 794 10
,633 10

Nota. La figura 6 es el procesamiento del SPSS 26
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3.5. Procedimientos

Como primer paso de esta investigacion se procedié a elaborar una encuesta
con las preguntas exactas de lo que deseamos resolver, posterior a ello esta
encuesta fue enviada a toda nuestra poblacion, en este caso los trabajadores del
Instituto de Investigacion Nutricional, Sede Gardenias, la encuesta fue enviada a
cada trabajador mediante un enlace via correo ejecutar la encuesta mediante
internet, una vez recibidos los 31 cuestionarios ya completos, se recolecto la

informacion y se procedio con el analisis de la misma.

Esto se pudo dar por finalizado gracias a sistemas de Software que hizo mas
facil la interpretacion de resultados.

3.6. Método de analisis de datos

En esta investigacion el método de analisis fue de método descriptivo e

inferencial, apoyandose en graficos.

De tal manera, se sometié los datos a la realizacion de operaciones, con la
funcién de obtener conclusiones que nos permita llegar a nuestros objetivos, una
vez que se tienen los datos se cargan a un sistema SPS para saber los
resultados obtenidos. El sistema SPS, tiene una interpretacion muy sencilla, lo
gue hace que sea mas facil de usar por cualquier profesional, dentro de las
funciones que realiza este programa, se encuentran las tabulaciones y las

frecuencias.

Agregando a lo anterior, Martins & Pafiella (2012), citados por Arguedas (2018),
resalta que la glosa de resultados reside en introducir algunas conclusiones
sobre la informaciéon recogida, dependiendo de items como: medicion de

variables, formulacion de hipoétesis y el interés del investigador.

3.7. Aspectos éticos

En la investigacion se usaron aspectos éticos tales como: Honestidad, este es
un valor referido siempre emplear la legalidad y no poner en duda una idea,
también se incluyo la veracidad, este valor es importante en un cuestionario de
manera que nos ayudara a tener datos reales, por otro lado, el compromiso ha

sido considerado, puesto que al momento de haber recibido el cuestionario,
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automaticamente estdn comprometiéndose a realizar su correcto llenado,
utilizando los aspectos éticos ya mencionados y por ultimo la discrecion, ningun

dato recibido por parte de los entrevistados en el cuestionario sera revelado.

Asi mismo, esta investigacion se baso en el formato APA y el cédigo de ética de
la UCV, segun la resolucién de consejo Universitario N.° 0126-217/UCV,
presentada en mayo del 2017, donde se explica a detalle desde el articulo 1

hasta el articulo 22 del mismo.

En un articulo de la Vicerrectoria de la Investigacion cientifica y tecnoldgica
(2017), se deja en claro que la ética es una rama mas que se debe tener presente
en toda investigacion, puesto que dara a conocer nuestra moral y principios que

tengan que observarse en el campo.
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V. RESULTADOS
Estadistica Descriptivo
Variable 1 - Reclutamiento de personal

Tabla 1

Dimensién Motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 6,5 6,5 6,5
Casi siempre 18 58,1 58,1 64,5
Siempre 11 35,5 35,5 100,0
Total 31 100,0 100,0
Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26.
Figura 7
Resultados de la dimensién motivacion
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MOTIVACION

Nota. Este grafico muestra los datos analizados en el programa SPSS 26
Interpretacion:

En la tabla y figura sobre la motivacién, se puede observar que el 6.5% del total
de los encuestados consider6 que la motivacién es un elemento poco importante
al momento de trabajar en el Instituto de Investigacion Nutricional, el cual se ve
reflejado en su jornada laboral, mientras que, por el contrario, el 58.1% manifesto
gue la motivacion es un elemento que casi siempre es importante, asi mismo el

35.5% restante percibié que siempre es importante contar con motivacion laboral
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Tabla 2

Dimension Necesidad de superacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi siempre 18 58,1 58,1 58,1
Siempre 13 41,9 41,9 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26.

Figura 8

Resultados de la dimension necesidad de superacion
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NECESIDAD DE SUPERACION

Nota. Este grafico muestra los datos analizados en el programa SPSS 26
Interpretacion:

En la tabla se puede observar que solo el 3.2% de los encuestados arrojé que el
Instituto de Investigacion Nutricional no cumple con la satisfaccion de sus
necesidades, muy por el contrario el 48.4% manifesté que casi siempre el
Instituto satisface sus necesidades, de igual modo el 48.4% concluyd también
gue en su centro de trabajo siempre se busca la satisfaccion de sus necesidades,
esto nos da como resultado que el Instituto de Investigacion Nutricional esta en
la constante busqueda de la satisfaccion de su personal, lo cual se puede ver

reflejado en las respuestas obtenidas en las encuestas.
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Variable 2: Gestion Administrativa

Tabla 3

Dimensién Teoria Clasica.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi siempre 14 45,2 45,2 45,2
Siempre 17 54,8 54,8 100,0
Total 31 100,0 100,0
Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26.
Figura 9
Resultados de la dimension, teoria clasica
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TEORIA CLASICA

Nota. Este grafico muestra los datos analizados en el programa SPSS 26
Interpretacion:

En la figura se puede interpretar que solo el 9.7% de los encuestados en el
Instituto de Investigacion Nutricional se considera eficiente y que optimiza de
manera correcta sus recursos, mientras que el 32.3% casi siempre se representa
como un personal eficiente, aparte de ello el 58.1% restante concluydé que
siempre es eficiente en su ambito laboral durante su periodo de trabajo en el
Instituto de Investigacién Nutricional, cabe mencionar que un personal que se
considera eficiente, se desenvolverd mejor en su area de trabajo, ya que se
sentirda comodo y seguro de que su trabajo ayuda satisfactoriamente a la

organizacion a la que pertenecen.
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Tabla 4

Dimensién Teoria Cientifica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 3,2 3,2 3,2
A veces 16 51,6 51,6 54,8
Casi siempre 14 45,2 45,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26.

Figura 10

Resultados de la dimension, teoria cientifica
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Nota. Este grafico muestra los datos analizados en el programa SPSS 26

Interpretacion:

En estos resultados podemos interpretar que el 48.4% est4 de acuerdo que el

Instituto de investigacion Nutricional a veces utiliza técnicas en la gestion

administrativa incluso el otro 48.4% consider6 también que casi siempre se usan

técnicas, muy por el contrario, solo el 3.2% esta seguro de que siempre se usan

técnicas durante la gestion administrativa, los cuales se veran reflejados en los

procesos administrativos y la pulcritud que estos pueden tener.
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Tabla 5

Dimensioén Teoria de la burocracia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 1 3,2 3,2 3,2
A veces 14 45,2 45,2 48,4
Casi siempre 10 32,3 32,3 80,6
Siempre 6 19,4 19,4 100,0
Total 31 100,0 100,0
Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26.
Figura 11
Resultados de la dimensién, teoria de la burocracia
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TEORIA DE LA BUROCRACIA

Nota. Este grafico muestra los datos analizados en el programa SPSS 26

Interpretacion:

En estas tablas se puede indicar que el 3.2% nunca estuvo a cargo de un grupo

y que considera que las tareas asignadas en el Instituto de Investigacion

Nutricional no son equitativas, por lo que el 6.5% arrojé que casi nunca esta a

cargo o es lider en un grupo de trabajo y del mismo modo menciond que las

tareas casi hunca son equitativas, asi mismo el 41.9% menciond que a veces se

ha encontrado a cargo de un grupo, de igual forma consideran que a veces las

actividades son equitativas, por lo tanto, para el 29% de los encuestados las

tareas casi siempre han sido equitativas y casi siempre estuvieron a cargo de un

grupo, mientras tanto el 19.4% restante siempre estuvo a cargo de un grupo y

siempre creyd que las tareas se han realizado de manera equitativa.
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Tabla 6

Dimensién Teoria de las relaciones humanas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi siempre 9 29,0 29,0 29,0
Siempre 22 71,0 71,0 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26.

Figura 12

Resultados de la dimension, teoria de las relaciones humanas
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TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Nota. Este grafico muestra los datos analizados en el programa SPSS 26

Interpretacion:

En estos resultados, el 29% casi siempre considera que el Instituto de
Investigacion Nutricional satisface sus necesidades como también fomenta la
integracion en ellos; sin embargo, el 71% del restante de los encuestados
manifesto que siempre se ha fomentado la integracion y siempre se ha buscado

la satisfacciéon de necesidades de su personal.
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Tabla 7

Dimension Teoria del comportamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 6,5 6,5 6,5
Casi siempre 9 29,0 29,0 35,5
Siempre 20 64,5 64,5 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26

Figura 13

Resultados de la dimension, teoria del comportamiento
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TEORIA DEL COMPORTAMIENTO

Nota. Este grafico muestra los datos analizados en el programa SPSS 26
Interpretacion:

En la siguiente tabla se puede observar que solo el 16.1% a veces participo en
los procesos que realizo el Instituto de Investigacion Nutricional como también
consideré que solo a veces es democratico, mientras que el 35.5% arrojo que el
Instituto de Investigacion Nutricional casi siempre es democratico en sus
procesos, por lo cual el 48.8% siempre ha participado de los procesos de
seleccion internos que el Instituto ha realizado a través del tiempo, como también

lo consideré democratico siempre.
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Estadistico de prueba

Tabla 8

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
RECLUTAMIENTO ,629 31 ,000
GESTION ADMINISTRATIVA ,629 31 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26.
Si p-valor <0,05 se rechaza la Ho

S| P-valor > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza la Ha

Andlisis

Segun los resultados obtenidos en la prueba de Shapiro Wilk, podemos observar que el

resultado del andlisis fue de 0.000; lo cual nos indica que se rechaza la hipétesis nula y se

concluye que hay una asociacion significativa entre las variables.

Tabla 9

Correlacion — Prueba de hipétesis

RECLUTAMIE
NTO DE
GESTION TALENTO
ADMINISTRATIVA HUMANO
Rho de Spearman GESTION Coeficiente de correlacion 1,000 ,963"
ADMINISTRATIVA
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
RECLUTAMIENTO DE Coeficiente de correlacion ,963™ 1,000
TALENTO HUMANO
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

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

Nota. Recopilacion obtenida del sistema SPSS 26

Andlisis:

Segun el coeficiente de Spearman, la variable reclutamiento de talento humano

y gestion administrativa tienen un nivel de correlacion positiva-perfecta.
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Tabla 10

Comprobacion de objetivo especifico 1, Procedimiento de seleccion

GESTION
ADMINISTRATIVA

PROCEDIMIENTO
DE SELECCION

Rho de  GESTION Coeficiente
Spearman ADMINISTRATIVA correlacion

Sig. (bilateral)
N

PROCEDIMIENTO DE Coeficiente
SELECCION correlaciéon

Sig. (bilateral)

N

de 1,000
31

de ,821™
,000

31

,821"

,000
31

1,000

31

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

Nota. Resultados obtenidos del sistema estadistico SPSS

Andlisis

Como podemos ver en el gréafico, segun el programa estadistico SPSS, el Rho

de Spearman o coeficiente de correlacion nos da un resultado de 0,821 para la

variable procedimiento de seleccidn.
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Tabla 11

Comprobacion de objetivo especifico 2. Incorporacion de trabajadores

GESTION INCORPORACION DE
ADMINISTRATIVA TRABAJADORES

Rho de GESTION Coeficiente de 1,000 ,811™
Spearman ADMINISTRATIVA correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 31 31
INCORPORACION DE Coeficiente de ,811™ 1,000
TRABAJADORES correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

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

Nota. Resultados obtenidos del sistema SPSS

Anélisis.
Como podemos ver en el grafico, segun el programa estadistico SPSS, el Rho
de Spearman o coeficiente de correlacion nos da un resultado de 0,811 para la

variable incorporacion de trabajadores.
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Tabla 12

Comprobacion de Objetivo especifico 3. Captacion laboral

GESTION CAPTACION
ADMINISTRATIVA LABORAL

Rho Coeficiente de 1,000 ,508™
Spearman ADMINISTRATIVA correlacion

Sig. (bilateral) ,004

N 31 31

CAPTACION LABORAL Coeficiente de ,508™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,004
N 31 31

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

Nota. Resultados obtenidos del sistema SPSS

Andlisis

Como podemos ver en el grafico, segun el programa estadistico SPSS, el Rho

de Spearman o coeficiente de correlacion nos da un resultado de 0,508 para la

variable en estudio captacion laboral.
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V. DISCUSION

Con respecto a la discusion del presente estudio de investigacion, se observaron
y analizaron los resultados en relacion con el objetivo general, donde se busco
establecer el impacto del reclutamiento del talento humano en la gestidn
administrativa del Instituto de Investigacion Nutricional en la sede Gardenias
2022 el cual se determin6 una relacion positiva entre la variable dependiente
(gestion administrativa) con la variable independiente (reclutamiento del talento
humano). En consecuencia, se obtuvo el coeficiente Rho de Spearman con un
valor de 1 lo cual quiere decir que existe una correlacion positiva perfecta. Por
ende, se acepto la hipotesis de la investigacion. Asi mismo, se puede corroborar
qgue la gestién administrativa esta explicada por el reclutamiento del talento

humano.

En cuanto a los objetivos especificos, en primer lugar, el primero consiste en
determinar el impacto del procedimiento de seleccién en la gestion administrativa
del Instituto de Investigacion Nutricional en la Sede Gardenias 2022. Basandose
en la prueba estadistica que realizamos para encontrar el coeficiente de
correlacion o Rho de Spearman, nos da un resultado de 0,821 podemos concluir
gue prevalece una correlaciéon positiva muy fuerte con la variable dependiente
gestion administrativa Mientras tanto en la tesis de Cancinos (2018) titulada.
“Seleccion de personal y desempefio laboral, a realizarse en Ingeniero Azucarero
de la Costa Sur”, cuyo fue, indicar la validez del procedimiento de seleccion de
talento humano en empresas privadas en Bucaramanga, quién obtuvo como
resultados que el 50% de su poblacion entrevistada, es decir la mitad tiene
conocimientos y aplicacién de normas y leyes dentro de la empresa; el 28% se
preocupa mas en su imagen personal, el 50% es responsable a la hora de
entregar o presentar informes, y un 58% es admirable en su trabajo, evitando
faltar por motivos innecesarios como también se encontré que un 19% de la
poblacién entrevistada necesita aumentar sus capacidades al momento de tomar
decisiones, por lo tanto, se concluyé que durante el procedimiento de talento
humano se vincula de forma formidable con el procedimiento de la gestion

administrativa.
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A continuaciéon, para el segundo objetivo especifico del presente estudio,
consiste en determinar el impacto de la incorporacion de trabajadores en la
gestion administrativa del Instituto de Investigacion Nutricional en la Sede
Gardenias 2022. Para esto, también se realiz6 la prueba estadistica que
realizamos a través del programa SPSS para encontrar el coeficiente de
correlacion o Rho de Spearman, podemos observar un resultado de 0,811 por lo
gue podemos concluir que existe una correlacion positiva muy fuerte con la
variable dependiente gestion administrativa. En contraste, en la tesis de Huamani
y Alvarez (2018), titulada: “Gestion de recursos humanos y gestion administrativa
en la Unidad de Gestién Educativa Local La Joya — Arequipa 2018”, teniendo
como objetivo, establecer la dependencia de la gestion de talento humano y la
parte administrativa en la Unidad de la Gestién Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018, obtuvo como resultado que con vinculo a la variable gestion de
talento humano y la dimension con el control en la Unidad de Gestion Educativa
Local La Joya — Arequipa, presenta una correlacion de 0.882 que corresponde
al nivel de correlacion positiva alta, aprobando la hipétesis planteada. Se
concluye determinando la relacién directa, asi como la gestion de talento humano
y la parte administrativa, segun lo perciben los personales de la UGEL La Joya,
2018, con una cifra de correlacion de Pearson r = 0,408, que pertenece a un nivel

de correlacion moderada

Finalmente, para el tercer objetivo especifico, se buscd determinar el impacto
sobre la captacion laboral en la gestion administrativa del Instituto de
Investigacion Nutricional en la Sede Gardenias 2022. Asi mismo, se realizo la
prueba estadistica a través del programa SPSS para encontrar el coeficiente de
correlacién o Rho de Spearman, podemos observar un resultado de 0,508 por lo
gue podemos concluir que existe una correlacién positiva considerable con la
variable dependiente gestion administrativa. En contraste, Finalmente, en la tesis
de Menacho (2018) titulada: “Gestién del recurso humano y area administrativa
en la tesoreria del Ministerio de salud, Lima, 2018, cuyo objetivo fue establecer
la relacion que existe entre el recurso humano y la gestién administrativa en la

tesoreria del Ministerio de Salud, Lima 2018. Dando como resultados, el 80.77%
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de los encuestados indicaron que el area de recurso humano en contraste del
area de tesoreria esta a un nivel medio; mientras que el 19.23% considera que
estd a un nivel alto. Como conclusiones se obtuvo que luego de los estudios
realizados mediante encuestas, se obtiene que la variable de recursos humanos

esta relacionada el area administrativa.
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VI.

CONCLUSIONES

Luego de haber realizado este proyecto de investigacion se puede llegar a la

siguiente conclusion:

1)

2)

3)

4)

Objetivo general, se establecié que existe un impacto del reclutamiento
de talento humano en la gestion administrativa del Instituto de
Investigacion Nutricional en la Sede Gardenias 2022. Por ende, el
reclutamiento de talento humano es el proceso base para una buena

gestion administrativa

Objetivo especifico 1, se determind que existe impacto del procedimiento
de seleccién en la gestion administrativa del Instituto de Investigacion
Nutricional, en la sede Gardenias 2022, evidenciando un coeficiente de
correlacién o también conocido como Rho de Spearman, que dio como
resultado de 0,821 lo que se puede interpretar con la presencia de una
correlacion positiva muy fuerte con la variable dependiente gestion

administrativa.

Objetivo especifico 2, consistié en fijar el impacto de la incorporacion de
trabajadores en la gestion administrativa del Instituto de Investigacion
Nutricional, en la sede Gardenias 2022, demostrada con el coeficiente de
correlacién o Rho de Spearman, del cual se obtuvo un resultado de 0,811
por lo cual se concluy6 que existe una correlacion positiva muy fuerte con

la variable dependiente gestion administrativa.

Objetivo especifico 3, se baso en obtener el impacto del reclutamiento de
talento humano en la gestion administrativa del Instituto de Investigacion
Nutricional, en la sede Gardenias 2022, para ello se realizé la prueba
estadistica correspondiente buscando obtener el coeficiente de
correlacion o Rho de Spearman, el cual dio un resultado de 0,508 lo cual
se interpreta como una correlacion positiva, la cual existe con la variable

de gestion administrativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Una vez detalladas las variables gestion administrativa y reclutamiento humano,
se presentan a continuacion recomendaciones para que se implementen como

un plan de mejora en las empresas
Recomendacion 1:

Primero se debe identificar y tener claro la vacante que se desea cubrir en la
organizacion y cuales son las necesidades y fortalezas que se requieren en esa
area, puesto que, si tenemos ubicado estos puntos, el proceso de reclutamiento
de talento humano, sera mas facil y eficiente y se vera reflejado en los buenos

resultados que arrojara la organizacion.
Recomendacion 2:

Como segunda recomendacion, una vez pasado el primer filtro del proceso del
reclutamiento de talento humano, se debe realizar las entrevistas a todos los
postulantes al puesto en vacancia e ir seleccionando de manera muy minuciosa
el personal que mas se adecue al puesto, dejando como preseleccionados a

cierto grupo de candidatos, para después elegir al postulante correcto.
Recomendacion 3:

Es recomendable que la empresa tenga diferentes métodos de entrevista
considerando métodos dinamicos, estructurados, virtuales y presenciales. Por
ejemplo muchas empresas hoy en dia optan por procesos psicologicos, los
cuales muchos de ellos pueden revisarles en las diferentes paginas web, esto no
nos da un buen resultado, ya que, el entrevistado revisa previamente estos sites
y no nos da una respuesta sincera; sin embargo, al rotar siempre de
metodologias de entrevista la respuesta que el entrevistado nos brinde siempre
seran espontadneas y sinceras, que es lo que se espera, no obstante este
problema se repite con los otros métodos de procesos de reclutamiento de

personal.
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Recomendacioén 4:

Los meétodos que usa el Instituto de Investigacion Nutricional para el
reclutamiento de talento humano son buenos, sin embargo, es recomendable
reforzarlos con entrevistas a profundidad para los candidatos con la finalidad de
disminuir errores y hacer eficiente el proceso de seleccidon. Otra opcién podria
ser poner a prueba al personal preseleccionado por un periodo de tiempo, puede
ser un mes o tres meses, esperando que el candidato se adapte al puesto y se

desenvuelva en su area.
Recomendacion 5:

Se recomienda también fortalecer mas las inducciones que realiza la empresa al
personal nuevo, presentando al resto de colaboradores, como también las areas
de trabajo y areas comunes dentro de la empresa u organizacion. Muchas veces
las empresas cometen el error, de esperar que el candidato se incorpore por su
cuenta a su puesto de trabajo, compafieros, tareas; sin embargo, no esta de mas
en apoyar integrando al candidato en actividades sencillas como realizar una
reunion para presentar a los nuevos candidatos, realizar almuerzos donde se
puedan dialogar mas alla de temas laborales. Obteniendo que el personal nuevo

se sienta en confianza.
Recomendacioén 6:

Debido a la relacion que existe entre el reclutamiento de talento humano y la
gestion administrativa, el encargado de recursos humanos debe poner atencién
en el desempefio de los integrantes de la organizacion, también se debe
controlar el uso eficiente de recursos y vigilar con el cumplimiento de las reglas
y procedimientos internos, puesto que si uno de los dos falla en su proceso, el

resultado sera diferente a lo esperado.
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables Definicion conceptual Dimension Indicador
Motivacion Motivacion
Es el primer eslabon de una extrinseca, basada

Reclutamiento de
talento humano

serie de procesos orientados

a cubrir una vacante.

en recompensas

Motivacion
Intrinseca,
relacionado con Ila
necesidad

Orientacién
motivacional,
conducta del
trabajador

Necesidad de
superacion

Necesidades
Fisiolégicas

Necesidades
psicoldgicas

Gestion
administrativa

Es el desempefio de
actividades grupales que
ayudan de manera positiva a
optimizar los recursos de la
obtener

empresa  para

resultados.

Teoria Clasica

Optimizar eficiencia
de una organizacién

Teoria cientifica

Técnica basada en
leyes

Teoria de la Tener el control de un
burocracia grupo especifico.
Teoria de las Satisfacer
relaciones necesidades
humanas laborales
Teoria del Estilo democrético

comportamiento.
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ANEXO 3: CARTA DE AUTORIZACION

Sefores
Escuela

Administracion

Universidad

César Vallejo —

Campus
Presente. -

Estimados Sefores,

A través del presente, Julio Homero Miranda Coll Cardenas, identificado
con DNI N° 10218761, representante del Instituto de Investigacion
Nutricional, con el cargo de director general, me dirijo a su representada
a fin de dar a conocer que la siguiente persona:

Asunto: Autorizacion para trabajo de

Investigacion

e Carrasco Maza, Katherin Fiorela

Esta autorizada para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la
realizacién de su proyecto y posterior tesis titulada: “Impacto del
reclutamiento de Talento Humano en la gestion administrativa del
Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias 2022”.

S

b) Emplear el nombre de nuestra organizacion dentro del referido trabajo.

S

No

No

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de la interesada.

Atentamente,

Julio Homero
Miranda Coll
Cardenas
Director General
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ANEXO 4: CUESTIONARIOS

\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: IMPACTO DEL RECLUTAMIENTO DE TALENTO HUMANO EN LA GESTION

ADMINISTRATIVA DEL INSTITUTO DE INVESTIGACION NUTRICIONAL, EN LA SEDE GARDENIAS

2022-

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es

recabar informacién de los colaboradores del Instituto de Investigacion Nutricional, con

la finalidad de conocer su percepcién respecto al reclutamiento de talento humano y la

gestién administrativa.

Segun la situacion actual que presenta la empresa, marque con una “x” la alternativa

gue considere la adecuada:

Escala de 1 2 3 4 5
valoracion
(N) (CN) (AV) (CS) ()
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

Variable: Reclutamiento de personal

Escala de valoracion

1| 2 3 4 5
Dimensiones Indicadores
N[ CS | AV | CS S
Motivacién Extrinseca, basada en recompensas
El instituto de investigacion nutricional,
1 | le ha dado algun tipo de recompensa
Motivacion por su esfuerzo laboral

2 | Sujornada laboral se ve reflejada en su sueldo salarial

Motivacidon Intrinseca, relacionada con la
necesidad
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Se siente motivado para realizar sus
3 | labores en el Instituto de Investigacién
Nutricional

La motivacion es un factor importante
para realizar sus labores

Orientacion motivacional, conducta del trabajador

5 | Esta a gusto en su area de trabajo

Se desarrollaria mejor en otra area de
trabajo

Necesidades psicoldgicas, necesidades basicas

El instituto de investigacion cumple con
7 | todas las expectativas para satisfacer
sus necesidades

Actualmente, se siente autorrealizado
Necesidad de en su ambiente laboral

superaciéon
Necesidades fisiologicas, necesidades reales

Cumple con el tiempo necesario para
satisfacer sus necesidades fisioldgicas

Siente seguridad trabajando en el

10 Instituto de Investigacién Nutricional




~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: IMPACTO DEL RECLUTAMIENTO DE TALENTO HUMANO EN LA GESTION

ADMINISTRATIVA DEL INSTITUTO DE INVESTIGACION NUTRICIONAL, EN LA SEDE GARDENIAS

2022-

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es

recabar informacion de los colaboradores del Instituto de Investigacion Nutricional, con

la finalidad de conocer su percepcion respecto al reclutamiento de talento humano y la

gestién administrativa.

Segun la situacion actual que presenta la empresa, marque con una

gue considere la adecuada:

X" la alternativa

Escala de 2 3 4 5
valoracion
(N) (CS) (AV) (CS) ()
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
Variable: Gestion administrativa Escala de valoracién
1] 2 3|14 1|5
Dimensiones Indicadores
N|CS|AV |CS | S
Optimizar eficiencia en la organizaciéon
En el Instituto de Investigacion
Teoria Nutricional se usan los recursos para
clasica optimizar la eficiencia

Se considera eficiente en la

organizacion

Teoria cientifica

Técnica basada en leyes

El Instituto de Investigacion usa
técnicas en la gestion administrativa

La gestion administrativa
desarrollada en el |Instituto de
investigacion presenta errores
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Tener el control de un grupo especifico

En algin momento usted estuvo a

Teoria de la| 5
cargo de un grupo

burocracia

Existe equidad de tareas, en las
areas laborales

Satisfacer las necesidades laborales

En el Instituto de Investigacion

Teoria de las . .
7 Nutricional se satisfacen las

relaciones . .
humanas necesidades del trabajador
8 El Instituto de Investigacion fomenta
la integracion
Estilo democratico
El Instituto de Investigacion
Teor(a gel | 9 Nutricional es democratico en sus
procesos

comportamiento

Ha participado en procesos de
10 | seleccién realizados por el Instituto
de Investigacion Nutricional




ANEXO 5: VALIDACION DE CUESTIONARIO

\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Impacto del Reclutamiento de Talento Humano en la Gestion Administrativa del
Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias 2022.

I.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Chavez Vera Kerwin José
Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Especialidad: Administracion
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de la variable: Reclutamiento de
Talento Humano
Autor (s) del instrumento (s): Carrasco Maza katherin Fiorela

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambigledades
acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del X
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable, en
todas sus dimensiones, en indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
a la variable

ORGANIZACIO Los items del instrumento reflejan
N organicidad ldgica entre la definicidn
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipdtesis,
problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son X
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores

54



INTENCIONALIDA
D

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través
de los items del instrumento permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propdsito de la  investigacion,
desarrollo tecnoldgico e innovacién

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda
con la escala  valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

24

20

44

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido

ni aplicable)

11.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser

aplicado. PROMEDIO DE | 44

VALORACION.

Lugary fecha  LIMA, 30/06/2

Docente Investigador

Kwusi> Y

C.E. 003058624
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Impacto del Reclutamiento de Talento Humano en la Gestion Administrativa del
Instituto de Investigaciéon Nutricional, en la Sede Gardenias 2022.

I.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Chavez Vera Kerwin José
Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Especialidad: Administracion
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de la variable: Gestidn
Administrativa
Autor (s) del instrumento (s): Katherin Fiorela Carrasco Maza

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del X
instrumento permiten recoger la
informacidn objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones, en
indicadores conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad ldgica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la
investigacion.
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SUFICIENCIA Los items del instrumento son X
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son X
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacidn que se recoja a través de X
los items del instrumento permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacidn con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacién

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL 24 | 20

44

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de
41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no
valido ni aplicable)

11.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser

¢ =
aplicado. PROMEDIO DE | 44 Z/y«wpéfw

L T T .

. Dr. Kerwin José Chivez vera
VALORACION. C.E. 003058624 0
Docente Investigador

Lugar y fecha LIMA, 30/06/2022

Observacion:
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VALIDACION 2: R
EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Impacto del Reclutamiento de Talento Humano en la Gestion Administrativa del
Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias 2022.

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

Africa del Valle Calanchez Urribarri

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Licenciada en Administracion, Doctora en Ciencias.

Docente investigador Concytec

Talento Humano

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Carrasco Maza katherin Fiorela

Cuestionario de la variable: Reclutamiento de

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones, en
indicadores conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldégico, innovacion y legal
inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad ldgica entre la definicidn
operacional y conceptual respecto a la

variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.
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SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA

La informacidon que se recoja a través de
los items del instrumento permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

28

15

43

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido

ni aplicable)

11.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser

aplicado.

43

PROMEDIO DE VALORACION.

Lugary fecha  LIMA, 30/06/2022

G g 25

 Africa Calanchez UW
CE. 000573626

Docente investigadora
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\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Impacto del Reclutamiento de Talento Humano en la Gestion
Administrativa del Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede
Gardenias 2022.

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Africa del Valle Calanchez Urribarri

Instituciéon donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Especialidad: Licenciada en Administracion, Doctora en
Ciencias.
Docente investigador Concytec

Instrumento de evaluacidn: Cuestionario de la variable: Gestién
Administrativa

Autor (s) del instrumento (s): Katherin Fiorela Carrasco Maza

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambigliedades acorde
con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del X
instrumento permiten recoger la
informacidn objetiva sobre la variable, en
todas sus dimensiones, en indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia acorde X
con el conocimiento cientifico, tecnolégico,
innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION | Los items del instrumento reflejan X
organicidad ldgica entre la definicidn
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacién.
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SUFICIENCIA Los items del instrumento son X
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son X
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacidn que se recoja a través de X
los items del instrumento permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacién

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL 28 | 15

43

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de
41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no
valido ni aplicable)

11l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser

aplicado.  PROMEDIO  DE 43

VALORACION.

Lugar y fecha LIMA, 30/05/2022 ooc%“g?,?f;%gﬁgm

Observacion:
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VALIDACION 3: M ’
\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Impacto del Reclutamiento de Talento Humano en la Gestidon Administrativa del
Instituto de Investigacién Nutricional, en la Sede Gardenias 2022.

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Merino Nufiez, Mirko
Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Especialidad: Gestion — marketing
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de la variable: Reclutamiento de
Talento Humano
Autor (s) del instrumento (s): Carrasco Maza katherin Fiorela

II.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD

Los items estdn redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del X
instrumento permiten recoger la
informacidn objetiva sobre la variable, en
todas sus dimensiones, en indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD

El  instrumento demuestra vigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan X
organicidad ldgica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes X
en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son X
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipotesis y

variable de estudio:
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CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de
los items del instrumento permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan

relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAIJE TOTAL

24 | 20

44

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido

ni aplicable)

[1l.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser

aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha
27/06/2022

Observacion:

Br. B enno Nufiez
] 3 POUSEM
e i T34

AN

LIMA,

63




\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Impacto del Reclutamiento de Talento Humano en la Gestion Administrativa
del Instituto de Investigacion Nutricional, en la Sede Gardenias 2022.

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Merino Nuiez, Mirko
Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Especialidad: Gestidon — marketing
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de la wvariable: Gestién
Administrativa
Autor (s) del instrumento (s): Katherin Fiorela Carrasco Maza

II.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del X
instrumento permiten recoger la
informacidn objetiva sobre la variable, en
todas sus dimensiones, en indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan X
organicidad ldgica entre la definicidon
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes X
en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son X
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:
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CONSISTENCIA

La informacidon que se recoja a través de
los items del instrumento permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

24 | 20

44

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido

ni aplicable)

I1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser

aplicado.
o laa| L
PROMEDIO DE VALORACION. oy
e
Lugar y fecha LIMA, 27/06/2022 \-/

Observacion:

1 572297461
+ $900-0002- 88204382
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