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RESUMEN

La investigacion desarrollada presenté como objetivo general analizar la Gestion del
Talento Humano en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023. El
estudio fue de tipo aplicada, mostrando un enfoque cuantitativo, corte transversal,
alcance descriptivo y disefio no experimental. Se ha trabajado con una poblacién
muestral de 245 sujetos entre personal administrativo y jefes de area de las diversas
organizaciones. Para la recoleccion de informacion se aplic6 como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario conformado por 33 items con la escala
de medicion tipo Likert. Por consiguiente, para demostrar la confiabilidad del
cuestionario, se aplicé a 15 sujetos, en cual aplicando el Alfa de Cronbach nos arroj6
como resultado 0.89, quedando demostrado de esta manera, la confiabilidad de
nuestro instrumento.

Finalmente, los resultados obtenidos acerca de nuestro objetivo general evidenciaron
que, el 29,4% de las personas encuestadas manifestaron que las empresas tienen
una buena gestion del talento humano, y con esto se concluyé que aun existen

empresas por mejorar sus procesos referentes a la incorporacion de nuevos talentos.

Palabras clave: Gestidon, Talento humano, Organizaciones,



ABSTRACT

The research developed presented as a general objective to analyze the Human
Talent Management in the various fishing organizations, Chimbote, 2023. The study
was of an applied type, showing a quantitative approach, cross section, descriptive
scope and non-experimental design. We have worked with a sample population of 245
subjects between administrative staff and heads of area of the various organizations.
For the collection of information, the survey was applied as a technique and as an
instrument the questionnaire made up of 33 items with the Likert-type measurement
scale. Therefore, to demonstrate the reliability of the questionnaire, it was applied to
15 subjects, in which applying Cronbach's Alpha gave us a result of 0.89, thus
demonstrating the reliability of our instrument.

Finally, the results obtained about our general objective showed that 29.4% of the
people surveyed stated that companies have a good management of human talent,
and with this it was concluded that there are still companies to improve their processes

regarding the incorporation of new talents.

Keywords: Management, Human talent, Organizations



I. INTRODUCCION

Las empresas pesqueras se dedican a la extraccion de distintas especies marinas
para su posterior proceso y comercializacion como productos de harina y/o aceite de
pescado. Ademas, algunas compafiias también se enfocan en la transformacion de
la materia prima en productos para el consumo humano directo, como la conserva de
pescado. Por otro lado, la Gestion del Talento Humano es indispensable para que las
organizaciones logren conseguir el éxito empresarial y por ende incrementar la
motivacion del personal en cuanto a la realizacién de sus actividades laborales. Del
mismo modo, una buena area de recursos humanos contribuye al mejor desarrollo de
la empresa y alcanzar sus objetivos fuera y dentro de la misma, con una organizacion

eficiente en el reclutamiento y seleccién de los nuevos colaboradores.

A nivel internacional podemos evidenciar que en México el 69% de los colaboradores
piensa que el departamento de RR. HH no estd de su parte. La mitad de los
colaboradores confirma que existe insatisfaccién con el area de Recursos Humanos,
debido a que no solucionan las dificultades de los colaboradores (Forbes México,
2020), por otro lado, a comparacion de otras areas, RR. HH enfrenta diversos
conflictos que someten a prueba su gestion diaria. A través de un estudio realizado,
se mencionaron las dificultades mas relevantes para los colaboradores de este
departamento, las cuales son: el desarrollo de liderazgo, la gestion del cambio y la
medicion de la efectividad de RR. HH con un porcentaje de 48%, 35% y 27%
respectivamente (Acsendo Colombia, 2022). Un aproximado de 500 millones de
personas carecen de un trabajo remunerado adecuadamente y basto, De cada cinco,
soOlo un colaborador, no gana lo adecuado para tener una vida digna y sacar de la

pobreza a sus familiares. (Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], 2020).

En el &mbito nacional, Rodriguez (2019) informa para Radio Programa del Pert (RPP)
gue la consultora internacional de talento humano ManpowerGroup revela que la
carencia de talento ha alcanzado su nivel maximo desde el afio 2010. El 43% de las
empresas en Peru no logran hallar los trabajadores que solicitan, las organizaciones
deben utilizar diferentes mecanismos para captar el talento, preparando a sus
colaboradores actuales e inculcando habilidades en ellos para el reclutamiento de
nuevos y diversos talentos. Por otro lado, la Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) rememor6 a los empleadores y empresarios que


https://wfpma.org/

tienen que realizar el abono pertinente de los sueldos a sus colaboradores. En caso
de no realizarlo, seran sancionados con un monto de S/ 120.152 por referirse a una

grave infraccion. (La Republica, 2022).

Respecto a la realidad local, en la region Ancash se ha logrado recuperar el nimero
de personas que laboran, sin embargo, la condicién de estos, ha decaido. El Instituto

Peruano de Economia (IPE, 2022) comenta que:

La tasa de subempleo ascendié de 51% en 2019 a 59% en 2021. Eso significa
gue, a lo largo del 2021, alrededor de 2/3 de los colaboradores de la region
Ancash laboran 35 o0 mas horas semanales y reciben remuneraciones
inferiores al ingreso minimo predispuesto por el Instituto Nacional de
Estadistica e Informética, en ocasiones laboran menos de 35 horas a la

semana a pesar de que quieren trabajar mas. (p.4)

En el distrito de Chimbote existen alrededor de unas 35 empresas pesqueras que
pertenecen al sector industrial, estas se dedican al proceso y comercializacién de
productos como conservas, harina y aceite de pescado para el consumo humano
directo e indirecto (CHD Y CHI), los cuales un usuario comercializa con una marca
propia. El proceso productivo que emplean las empresas pesqueras empieza con la
entrega de la materia prima por parte del usuario, una vez llegada la materia prima se
procede a la descarga de esta para poder realizar la produccién, la cual consiste en
corte, peso, cocido, enlatado y control de calidad. Al conocer todo el proceso
productivo que emplean las empresas pesqueras, podemos apreciar que requieren
de una gran cantidad de personal, tanto administrativo como jornal. Se sabe que
cuando las empresas pesqueras se encuentran en produccion, llegan a contar hasta
con 300 jornales diarios, los cuales reciben sus remuneraciones de forma diaria o
semanal previo acuerdo con los encargados del area y siguiendo el cronograma de la

semana pesquera, la cual comienza los dias jueves y termina los dias miércoles.

A pesar de que el recurso humano forma parte indispensable dentro de toda empresa,
lamentablemente auln existen organizaciones que no cuentan con un departamento
de RR. HH, como consecuencia tenemos la mala GTH, lo cual tiene un impacto
directamente en la productividad de la organizacién. Como se sabe el departamento
de RR. HH esta encargado de identificar las necesidades que tiene tanto la empresa

como sus colaboradores, al no existir esta area, se crea un desorden dentro la
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organizacién, debido a que él area administrativa debe asumir dichas labores, a raiz
de eso, ninguna de las areas sera eficiente y generara pérdidas a la empresa. Existen
organizaciones que si cuentan con un departamento especifico para Recursos
Humanos, desafortunadamente llevan una mala GTH. En las organizaciones se busca
fomentar la competitividad entre los trabajadores, pero algunas empresas buscan
crear una competitividad agresiva, porque tienen la erronea idea que de esa forma
mejoraran su desempefio y productividad. En ocasiones la inadecuada seleccion de
personal o la ausencia de este, genera una excesiva rotacibn que trae como
consecuencia pérdidas de tiempo y dinero. Por otro lado, existen organizaciones
donde no tienen claras sus metas y objetivos, en la mayoria de casos esto suele quitar
valor a la empresa ya que solo estaria operando de manera automatica, provocarian
desmotivacion a los trabajadores y ocasionar falta de compromiso para con la

organizacion.

Al contar con una gran cantidad de jornales diarios, las empresas pesqueras deben
de liquidar una suma de dinero de acuerdo a las horas trabajadas y al desempefio en
sus labores, lamentablemente en muchas ocasiones las remuneraciones no son
pagadas a tiempo, lo que ocasiona el desinterés del personal y acto siguiente la
ausencia de estos. Al existir falta de personal, se trata de completar esos vacios con
personal de otras &reas, lo que causa una excesiva rotacion en el personal y en
algunas ocasiones estos son inadecuados para las labores a realizar, causando un
incumplimiento de metas planificadas y bajo desempeiio laboral. Por otro lado,
podemos evidenciar que en el sector pesquero existe una desigualdad abismal entre
el area de los administrativos y los trabajadores operarios. Esto hace referencia no
solo a las remuneraciones econdmicas que reciben estos, sino también al trato
humano que se les brinda. En la actualidad donde el capital humano es el elemento
mas relevante para el desarrollo adecuado y el éxito de las organizaciones, los
colaboradores  necesitan sentirse valorados por su centro laboral,
desafortunadamente no todas las empresas priorizan a los trabajadores y sus
necesidades tanto laborales como personales. Debido a ello, buscamos analizar la
GTH, conocer e indagar sobre las razones y consecuencias de una mala o inexistente

gestion.

Luego de lo presentado en los anteriores parrafos, se plantearon los siguientes

problemas, siendo el general: ¢ Como es el analisis de la gestidén del talento humano
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en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 20237?; siendo los problemas
especificos: 1. (Como es el proceso de incorporacion del personal en las diversas
organizaciones pesqueras, Chimbote, 20237?, 2. ¢ Cual es el nivel de colocacion del
personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023?, 3. ¢, Como es
la recompensa al personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote,
20237, 4. ¢Como es el desarrollo del personal en las diversas organizaciones
pesqueras, Chimbote, 2023?, 5. ¢ CoOmo es la retencién del personal en las diversas
organizaciones pesqueras, Chimbote, 20237, 6. ¢, COmo es el proceso de supervision

al personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 20237

La presente investigacion tuvo como justificacion teorica el poder analizar nuestra
variable; de esta manera, nos permitié6 ampliar nuestros conocimientos sobre la GTH
en las diversas organizaciones del sector pesquero. Asimismo, nuestra investigacion
estuvo respaldada con teorias. También nuestra investigacion se realizo con el fin de
gue, mediante la creacion del area de recursos humanos, se reconozca la importancia
en la organizacién del componente humano, como un ser cargado de expectativas
altas, aspiraciones, ideas; y no verlo solo como un componente productivo,
reconocerlo como un gran poseedor de habilidades, talento y capacidad. Tener el
area de talento humano en la organizacion, contribuye en la obtencién de beneficios
en términos de crecimiento, conocimiento ya que cada vez se debe tomar mas
conciencia de que la GTH en la empresa es una estrategia de vital importancia porque
le permitira alcanzar mayores niveles de productividad y competitividad. Al
implementar en la organizacién una buena GTH, se lograra que los empleados tengan
un mayor sentido de pertenencia y se comprometan mas en su desempefio para
lograr una mejor productividad. La buena GTH en la constitucion se debe tener
presente por los administradores y por el contador publico, siendo este un profesional
capacitado en busca del bien y bienestar de la organizacién que requiera dentro de
sus funciones un método de desarrollo personal, teniendo en cuenta que lo mas
importante en una organizacion es el capital humano. En el argumento de Alvarez
(2020) sefiala que la justificacion teorica involucra explicar la existencia de las brechas
de conocimiento, las cuales el proyecto intentara disminuir. Existen diversos
argumentos para poder justificar la relevancia de la investigacion, se logran observar

diversas fuentes donde hay una seccion que requiere la importancia del proyecto



siendo la justificacion tedrica un elemento esencial para lograr la justificacién de la

importancia.

Por otro lado, nuestra investigacién tuvo justificacion practica, debido a que nos
ayudara a expandir conocimientos sobre la variable Gestidén del talento humano. Asi
mismo, se considera una investigacion practica cuando se enfoca en resolver un
problema, asi como también proponer estrategias que contribuyan al mejoramiento
de la organizacion. En la investigacion se emplearon antecedentes e investigaciones
previas que ayudaron para el desarrollo del proyecto. Como declara Baena (2017),
un proyecto de investigacion consigue generar aportes practicos directos o indirectos

vinculadas a la problematica real investigada.

Asi mismo, nuestra investigacion tuvo justificacion metodolégica ya que se emplearon
métodos y procedimientos. Con el fin de recolectar informacion se aplico un
instrumento y finalmente se realizo un analisis estadistico de los resultados obtenidos.
A juicio de Alvarez (2020), significa explicar el motivo de emplear la metodologia

propuesta. Es imprescindible que se destaque el significado de utilizar la metodologia.

Como objetivo general tenemos: “Analizar la gestién del talento humano en las
diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023”, siendo los objetivos
especificos: 1. Determinar el proceso de incorporacion del personal en las diversas
organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023, 2. Determinar el nivel de colocacion del
personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023, 3. Determinar
el nivel de recompensa al personal en las diversas organizaciones pesqueras,
Chimbote, 2023, 4. Determinar el nivel de desarrollo del personal en las diversas
organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023, 5. Analizar la retencion del personal en
las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023, 6. Analizar el proceso de
supervision al personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.
7. Elaborar una propuesta de mejora para las diversas organizaciones pesqueras,
Chimbote, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional segun los autores Paredes y Bustamante (2021), en su
investigacién su objetivo principal fue establecer la conexion que existe entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en los bancos con mayor capital
financiero de Guayaquil. La metodologia aplicada fue una encuesta, mediante un
cuestionario con 40 preguntas y fue de nivel descriptivo. Concluyendo que la GTH
cumple una parte importante dentro de las organizaciones, en el momento de tomar
decisiones dando posibles, eficientes y eficaces soluciones que fomenten la

satisfaccion laboral de los colaboradores.

Segun Alvarez y Santamaria (2021), en su tesis realizada en la Universidad de la
Costa, presentd como objetivo de estudio, asociar la gestion del talento humano
para la generacion de valor en la empresa Sinergia S.A.S., de la ciudad de
Barranquilla. La metodologia que implementdé en su investigacion, utilizo la
encuesta como método para recolectar la informacién, y de instrumento un
cuestionario, que se basa en un listado de interrogantes con escala de seleccion
multiples, con una escala ordinal. Sus resultados obtenidos fueron que el 66.67%
de los encuestados indicaron que las decisiones tomadas en la empresa se inician
del 4&rea administrativa. De esta manera, los autores concluyen que la empresa
estudiada tiene en cuenta el resultado de su actual situacion, encontrando
afirmativa y oportunamente sus factores internos, como las fortalezas, lo que ayuda
a utilizar correctamente sus debilidades y amenazas, a través del reforzamiento de
sus competencias dinamicas, enriqueciendo las condiciones de los factores

externos dentro de la empresa.

Valencia (2018), en su oportunidad elabor6 una tesis realizada en la Universidad
Andina Simon Bolivar, planted su objetivo principal, conocer y analizar cual es la
situacion actual de la gestion del talento humano registrada en las pequefas y
medianas empresas que comercializan servicios y equipamiento para centro de
datos, en la ciudad de Quito; principalmente en materia de reclutamiento y
seleccion, evaluacion del desempefio y administracion de la compensacién. La
metodologia empleada ha sido una encuesta aplicada en 34 empresas medianas y
15 empresas pequefias; las cuales se relacionan por pertenecer al mismo rubro. La

recopilacion de informacién se realizé de forma personal y directa con las areas
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administrativas de las organizaciones. De esta manera, concluye que: en las
organizaciones investigadas, no se encontré un area a cargo del talento humano,
debido a esto, las funciones corresponden al area administrativa o la gerencia. Al
no existir esta area se pudo evidenciar fallas administrativas como la falta de
seleccidn y reclutamiento de trabajadores, y a su vez de procesos de evaluacion a

los candidatos y colaboradores actuales.

Posligua (2014), en su tesis realizada en la Universidad Técnica Particular de Loja,
plante6 su principal objetivo, determinar la incidencia de la inadecuada gestion de
reclutamiento y seleccion del personal dentro del proceso organizacional de la
empresa OceanFish S.A. La metodologia que aplicé fue el cuestionario, el cual
contd con preguntas cerradas en la que se registraron pensamientos, opiniones y
emociones de los directivos y el superior del area de RR. HH, quien se encarga de
reclutar y seleccionar a los trabajadores de la organizacion. Asi mismo, concluye
gue la organizacion cuenta con un proceso obsoleto, debido a que no emplea
técnicas idéneas para reclutar a su personal, enfoca su método de seleccion a
través de la entrevista, por esa razén no pone a prueba los conocimientos en
campo, ademas, sus trabajadores no se encuentran en constante capacitacion, y

no evaltan su nivel de productividad ni la satisfaccion de sus colaboradores.

Carrasco (2017), en su tesis realizada en la Universidad Central de Ecuador,
plante6 como objetivo, comparar el nivel de satisfaccion existente entre el personal
del departamento de operaciones con el personal del departamento administrativo
financiero en la organizacion Gruas Atlas en relacion a la compensacion laboral que
ésta ofrece. La metodologia que aplic6 fue una encuesta aplicada a los
colaboradores de la organizacion. De esta forma, concluyé que los trabajadores del
departamento de operaciones tienen un nivel de satisfaccion de indiferencia, esto
significa que en la mayoria de colaboradores predomina la insatisfaccion de sus
compensaciones laborales como: los horarios de trabajo, ya que se designan de
forma arbitral, de acuerdo a las demandas o necesidades de la empresa, sin un
previo aviso o interrumpiendo el tiempo de descanso de los colaboradores, debido

a esto se genera un incremento de la desmotivacion y rotacién de personal.

Por otro lado, a nivel nacional, segun el autor Benito (2021), en su tesis realizada

en la Universidad César Vallejo presenté como objetivo de trabajo, describir la
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gestion del talento humano en la empresa Muebles Favian, Chincha, 2021. La
investigacion es de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no experimental.
Lograron obtener un nivel alto sobre la GTH, debido a que el 87,50% de los
trabajadores mencionaron gue siempre se ejecuta un proceso correcto al organizar
personas, por otro lado, el 75% menciona que se realiza un proceso correcto para
desarrollar a las personas, ademas el 70% manifiesta que se emplea un proceso
adecuado para retener a las personas, en la ultima dimensién el 75% de
trabajadores opina que se emplea un proceso adecuado al auditar a las personas.
Por esa razdn se concluye que la empresa Muebles Favian tiene un nivel alto de
GTH.

Lama (2021), en su tesis llevada a cabo para conseguir el titulo de licenciado en
administracion de la UCV, planteo como principal objetivo conocer cual es la gestién
del Talento Humano en la empresa DEPSA depdésitos S.A., Lima Metropolitana,
2020. En su trabajo de investigacion presenta un enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo y su disefio es no experimental. Se logré obtener los resultados donde
se evidencia que el 45,6% indica un nivel malo, por otro lado, el 42,9% un nivel
regular y por ultimo el 11,6% un nivel bueno. Se pudo llegar a la conclusion que se
evidencia un nivel regular en la GTH en la empresa DEPSA depositos S.A., Lima
Metropolitana, 2020.

Davila (2018), en su proyecto de investigacion ejecutado en la Universidad San
Pedro, sefiala como objetivo de estudio, determinar la relacién entre el control
interno y la gestion de recursos humanos en la Pesquera Diamante S.A. Supe
Puerto, 2018. El método empleado en su investigacion para la recopilacion de
datos, usé como técnica la encuesta y un cuestionario y fichas como instrumento,
gue fue aplicado a los trabajadores de dicha empresa. De esta manera, con la
obtencién de resultados concluye que los trabajadores se consideran muy de
acuerdo con la Remuneracion acorde a ley el 86.3% lo que representa a (69)
personas encuestadas, el 11.3% representando a (9) personas encuestadas estan
Algo de acuerdo y el 2.5% que representan solo a (2) encuestados estan Ni de

acuerdo ni en desacuerdo con la Remuneracion acorde a ley.

Davila (2016), en su tesis realizada en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan,

tuvo como objetivo de investigacion, identificar la relacion entre la gestion de talento
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humano y produccion en la “Compafia Pesquera Hayduk S.A.” Surco — Lima el afio
2016. La metodologia empleada en este proyecto como método de recoleccion de
datos es la encuesta, a través de un cuestionario, en el cual se identificé que hay
una relacién positiva entre las variables del proyecto. Se evidencia que la GTH
puede mejorar y de esta forma la organizacién aprovechara las oportunidades de
aumentar considerablemente su produccion y acto seguido su rentabilidad, se llego
a la conclusion que mientras exista una buena gestion humana, habra mayor

produccion y por ende mientras menos GTH menos produccion.

Huamaco (2018), en su tesis llevada a cabo para conseguir el grado de licenciada
en Administracion, planteo como objetivo general conocer la gestion del talento
humano de la Caja Arequipa de la provincia de Urubamba, Cusco - 2019. La
metodologia empleada en este proyecto como método de recoleccién de datos fue
la encuesta, a través de un cuestionario, en el cual se identificé que los
colaboradores afirman que siempre se realiza una buena labor en cuanto a
gestionar, implementar y desarrollar procesos integrados para motivar y retener a
su personal. Los resultados evidencian que la GTH al interior de la empresa se
desarrolla de forma tradicional, centrando sus procesos Yy recursos en el
reclutamiento y seleccion de personal, excluyendo las capacitaciones en liderazgo

y clima laboral.

Y, por ultimo, a nivel local, tenemos a Hilario (2018), realizé su investigacion para
lograr el titulo de licenciada en Administracion, donde presentd como objetivo de
estudio, Identificar las principales caracteristicas de la gestién de calidad de la
capacitacion del talento humano en las mypes del sector industria, rubro pesca,
distrito de Chimbote, afio 2018. EI método que pudo implementar para el desarrollo
de su investigacion fue la encuesta porque le permitié obtener informacion real de
los trabajadores. Con la informacién obtenida pudo concluir que en una gran parte
de las micro y pequeias empresas del sector industria, rubro pesquero, Chimbote
2018, representantes y su personal no recibieron capacitacion por medio de las
organizaciones en los Ultimos afios; ademas, en su minoria piensa que los

resultados son mayor rendimiento en las organizaciones.

Clavijo y Herndndez (2018), en su investigacion realizada en la UCV, tuvieron como

objetivo de investigacion determinar la relacion entre la gestion del talento humano
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y la retencion de los docentes de nivel secundaria de la Organizacion Educativa
"Galileo" Chimbote 2018. EI método para la recopilacion de datos fue la encuesta,
de esta forma, llegaron a la conclusién que existe una correlacién positiva alta y
significativa entre las variables Gestion del talento humano y retencion, es decir a

un mejor manejo de GTH se tendran mejor practicas de retencién.

Zanelli (2021), en su proyecto de investigacion realizada en la Universidad César
Vallejo, emple6 como objetivo, determinar el grado de relacion que existe entre la
rotacion del personal y la productividad de los trabajadores de la empresa pesquera
Don Fernando SAC de la ciudad de Chimbote. 2021. El método aplicado para su
investigacién fue la aplicacion de la encuesta, la cual empled a 48 trabajadores y
se obtuvo los datos a través de cuestionarios. Con los resultados obtenidos
respecto a su objetivo principal, concluyd que, entre las variables existe una
relacion altamente significativa, de acuerdo con el coeficiente de correlacion de
Pearson alcanzado (p=0.619) sefiala que se trata de una relacion directa, positiva
y alta. Ademds, se puede aclarar que cuanto mayor sean los colaboradores
valorados respecto a la rotacion de personal, mejor serd su rendimiento en la

productividad empresarial.

Para la presente investigacidon tenemos las siguientes teorias referente a la
administracion en general y teorias de las relaciones humanas con opiniones de

autores acerca de nuestra variable talento humano.

En el libro escrito por Fayol (1916), titulado “Principios de la Administracion
Cientifica” nos da a conocer que su teoria destaca la importancia de las funciones
basicas que debe cumplir una empresa para lograr su desarrollo de manera
eficiente. Funciones béasicas que muestra Fayol. Funciones Técnicas: Sujetas al
rendimiento de servicios y/o bienes. Funciones Comerciales: Se enfoca en la
compra, venta e intercambio. Funciones Financieras: Acceso a lineas crediticias.
Funciones de Seguridad: Enfocadas a la salud y bienestar de los colaboradores
dentro de la empresa. Funciones Contables: Relacionados con los costos y
estadisticas empresariales. Funcion Administrativa: Encargadas de que las
operaciones de todas las funciones sean eficientes. De acuerdo con Sérvulo (2002),
comenta que la gestibn administrativa, consiste en la coordinacién de diversas

actividades para alcanzar objetivos y metas dentro de una organizacion, con la
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ayuda del compromiso de los trabajadores. Por otro lado, Mayo (1924), comenzaba
un experimento llamado “Hawthorne”; se trataba de hacer una investigacion en las
instalaciones de Western Electric Company, es decir, en las plantas de dicha
compafiia ubicada en Hawthorne, Chicago. Elton Mayo y sus colaboradores
analizaron el impacto que tenia el ambiente de trabajo, en el rendimiento de los
trabajadores. Asi mismo, al realizar la investigacion, descifr6 que las necesidades
de los trabajadores se basaban en los sentimientos. De acuerdo con su analisis
pudo concluir lo siguiente: Las remuneraciones de trabajo eran menos importantes
para los trabajadores, pero si era importante que puedan pertenecer a un grupo.
Los gerentes deben tener en cuenta las necesidades de sus trabajadores y no tener
gue pasar desapercibido. Los trabajadores que trabajan de manera individual

deben ser derivados ser miembros de un equipo.

En la presente investigacion también se contd con diversas teorias especificas en
relacion a nuestra area de investigacion talento humano.

Teniendo en cuenta a Mey et al. (2021) argumentan que la principal ventaja
competitiva que tienen las empresas es contar con los mejores talentos, dicho con
palabras de Chiavenato (2009), menciona que las personas no son recursos, Sino
seres humanos. Asi mismo, se denominan capital humano ya que su presencia en
las empresas es de gran importancia para la ejecucion de objetivos dentro y fuera
de la empresa. El departamento de RR. HH es totalmente indispensable para lograr
el prestigio de la organizacién ya que se enfocan en el reclutamiento de un nuevo
personal, y este debe contar con la experiencia necesaria para cumplir su nuevo
puesto de trabajo. Dicho con palabras de Nguyen et al. (2020) afirman que las
acciones del area de GTH tienen un gran impacto en los resultados laborales, como
lo hace notar Eslava (2004), la GTH se basa en la planificacion de una perspectiva
estratégica, que tiene como objetivo traer al mejor talento para sumar al desarrollo
de la organizacion. Por ende, un nuevo personal debe contar con las habilidades,
conocimientos y capacidades necesarias. Desde el punto de vista de Alsafadi y
Altahat (2021) la GTH posee un papel valioso en la creacién de mejores talentos.
Para Escobar (2013), la Administracion de RR. HH es una funcién que esta en
constante transformacion a medida que va pasando el tiempo, se enfocé en

maximizar los sistemas de trabajo y lograr que cada empleado alcance metas
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personales y profesionales, sumando simultaneamente a la empresa. Dicho de otro
modo, Sani, Zamora y Moscoso (2017), el DRH tuvo como objetivo principal, la
seleccion del nuevo personal con gran experiencia laboral y alcanzar los objetivos
primarios de la empresa, es decir, obtener éxito y rentabilidad. Para ello, la empresa
debe mostrar programas de capacitacion, conocimientos y actualizacion
profesional. Desde la posicién de Rincon y Lopez (2021) la GTH esta dirigida al
desarrollo y bienestar de sus colaboradores. Por su parte, Martinez (2015), plantea
otro objetivo del DRH, maximizar el compromiso de los trabajadores con la
organizacion, de manera que sean responsables y eficaces. Empleando las
palabras de Olivera et al. (2021) la planificacion de recursos humanos promueve la
eficiencia organizacional, asegura el crecimiento y la competitividad. En la opinién
de Al y Atan (2020) poner en practica la GTH tiene un impacto positivo y significativo

en el desarrollo de los colaboradores y sus resultados.

Objetivos del DRH: Contribuir al apoyo de otros miembros de la empresa.
Desarrollar las obligaciones. Sumar al desarrollo de la empresa. Tener un plan de
contingencias ante cualquier situacion imprevista. De parte de DRH motivar a los
trabajadores hacia el cumplimiento de objetivos individuales. El DRH debe dar una

correcta asesoria acerca de los beneficios que ofrece la organizacion.

Con el fin de poder mostrar informacion valiosa y detallada en nuestra investigacion,
presentamos teorias acerca de nuestra variable con opinién de autores que nos

dan a conocer el proceso de la GTH.

Para recopilar informacion referente a nuestra variable tenemos a Chiavenato
(2009), afirmando que el talento humano va de la mano con el conjunto de politicas
y actividades para dirigir cargos que tengan como materia principal a recursos o
personas, poniendo en préactica los siguientes procesos: Incorporar a las personas,
proceso para incluir a nuevos trabajadores a formar parte de la empresa.
Colocacién de personas, establecer las actividades que los trabajadores realizaran
dentro de la organizacion. Recompensar a las personas, Incentivar a los
trabajadores y satisfacer sus necesidades personales. Desarrollo de personas,
llenar de conocimiento mediante capacitaciones para aumentar la actualizacion
profesional de los trabajadores. Retener a las personas, brindar el buen clima

laboral, seguridad y calidad de vida para seguir manteniendo la fidelidad del
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trabajador. Supervisar a las personas, dar seguimiento y control al desarrollo
productivo de los trabajadores en las actividades empresariales. Por su parte,
Werther y Davis (2008), consideré otros procesos para el DRH: Planear, establecer
un plan estricto de las actividades que se va a desarrollar. Seleccionar, elegir a uno
0 mas postulantes en base a requisitos que maneja la empresa. Entrenar, formar a
personas para el desarrollo de actividades. Capacitar, programas que brindan las
empresas a los trabajadores para obtener conocimientos. Desarrollar, incentivar a
los trabajadores a seguir creciendo en el cumpliendo objetivos. Compensar, la
compensacion hacia el trabajador es una motivacion para seguir demostrando su
mejor rendimiento. Controlar y evaluar una fuerza laboral que se adecue a los
requerimientos de la organizacion, conjunto de acciones que mejoran que el equipo
eleve la moral. Por otro lado, también citamos a Sanchez (2021), quien determina
los siguientes procesos de recursos humanos: Reclutamiento, atraer nuevos
perfiles que encajen en el puesto laboral que se estad buscando. Seleccion, es el
medio por el cual los postulantes se destacan luego de cumplir ciertos requisitos
gue solicita la empresa. Contratacion, es el proceso por el cual los candidatos ya
pasan a formar parte de la organizacién. Preparacion al empleo, hace referencia a
realizar la llegada del nuevo trabajador de la mejor manera. Gestion de la
remuneracion, se basa en los beneficios que brinda la empresa a sus trabajadores
(salarios, seguros, incentivos) para lograr la retencién del talento. Gestion del
rendimiento, monitorear el rendimiento de los trabajadores y averiguar maneras
para aumentar la motivacion. Y como ultimo proceso, relacion con los empleados,
enfocandose en brindar el mejor ambiente laboral a los nuevos ingresantes a la
organizacion, con el objetivo de crear un espacio agradable y lograr su

permanencia.

A continuacioén, en dicha investigacién se expresaron las siguientes opiniones de
autores sobre los indicadores de las dimensiones del proceso de la GTH.

Siendo nuestro primer indicador reclutamiento, refiere al proceso de identificar y
atraer trabajadores potenciales para la empresa. Desde el punto de vista de
Campion et al. (2019) los reclutadores deben atraer postulantes de calidad y evitar
la cantidad de solicitantes. En la opinion de (Dessler y Varela, 2004) menciono que
el reclutamiento es el proceso de identificar al nuevo personal capacitado para
formar parte de la empresa y cubrir puestos de trabajo. Como segundo indicador
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seleccion, se enfoca en escoger al trabajador ideal entre los postulantes a la
organizacion. De acuerdo con Fisher et al. (2021) se denomina el proceso de
seleccion como el mas importante de la GTH. Asi mismo, como expresa Feria
(2021) las organizaciones buscan seleccionar personas competentes que genere
un valor agregado. Teniendo en cuenta a Garcia et al. (2011), la seleccién se enfocé
en la busqueda del personal adecuado entre los candidatos postulados, para lograr
conservar o aumentar la eficiencia y desempefio en la productividad de la
organizacion. Tal como Born et al. (2018) manifiestan que el proceso de seleccién
gira en base a los postulantes, su comportamiento y sus respuestas. Nuestro tercer
indicador orientacion, refiriéndose al proceso ayuda hacia el nuevo personal para
obtener el conocimiento suficiente de si mismo y del entorno de la organizacion. De
esta manera nos respaldamos en Chiavenato (2009), quien argumentd que la
orientacion a las personas es el primero paso para una correcta colocacion del
nuevo personal las distintas areas de la organizacion. Para nuestro cuarto indicador
modelado de trabajo, hace referencia a la organizacion y planificacion para que los
trabajadores cumplan sus las actividades laborales con eficiencia. A juicio de
Chiavenato (2009), un modelado de trabajo plantea que la forma en que los
trabajadores realizan sus actividades en la organizacion, depende en cémo de
planed, modeld y organizé su trabajo desde el comienzo. Como quinto indicador de
nuestro trabajo de investigacion se trata del desempefio laboral, que hace mencion
a la calidad de trabajo que un trabajador aporta a sus actividades diarias dentro de
la organizacion. Desde la perspectiva de Lozano y Sanchez (2019) argumentaron
gue la evaluacion de desempefio se encarga de buscar fortalezas y detectar las
debilidades de los colaboradores. A juicio de Werther (2014), considera que la
evaluacion de desempefio presenta un proceso, el cual sera la manera para medir
el rendimiento del trabajador a nivel global en la empresa. Como nuestro sexto
indicador remuneracion, se basa en un incentivo que se les otorga a los
trabajadores a cambio de su servicio brindado a la empresa. Desde la posicion de
Wayne (2010), declaré que la remuneracion es el total absoluto del salario que se
otorga a los trabajadores en la organizacién. Programas e incentivos, siendo
nuestro séptimo indicador, se refiere a programas de compensacion que disefia la
empresa para aumentar la motivacion de los trabajadores con el objetivo de mejorar

la produccion. En la opinibn de Madero et al. (2022) un adecuado sistema de
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recompensas garantiza el cumplimiento de las metas de la empresa. Para nuestro
octavo indicador prestaciones y servicios, se basa en los beneficios de acuerdo a
ley que se les brindan a los trabajadores pertenecientes a la organizacion.
Empleando las palabras de Marcucci (2005), sostuvo que las prestaciones y
servicios son pagos econdmicos que la empresa otorga a los trabajadores, estos
pagos pueden incluir seguros de vida, gastos médicos, pensiones, vacaciones, etc.
Nuestro noveno indicador capacitacion, apunta a brindar charlas y/o conferencias
con personal de calidad a los trabajadores para mejorar su conocimiento. Dicho con
palabras de Chiavenato (2011), la capacitacién da a conocer que es el proceso en
que los trabajadores adquieren conocimientos, desarrollan habilidades vy
competencias. Como décimo indicador desarrollo de las personas y de la
organizacion, consiste en las acciones que toman los trabajadores para desarrollar
sus habilidades y destrezas en la empresa. Citando nuevamente a Chiavenato
(2009), expreso que el proceso de capacitacion ya sea a corto o largo plazo influye
en el desarrollo de los trabajadores para con las organizaciones, formandose como
lideres, jefes, etc. Mencionando nuestro onceavo indicador relacién con los
empleados, se basa en el apoyo mutuo entre los trabajadores existentes y los
nuevos trabajadores. En la opinion de Sanchez (2019), sefialé que las relaciones
son el vinculo que existe entre los trabajadores en un determinado marco
normativo. Teniendo en cuenta a Cachén et al. (2022) afirman que para lograr atraer
y retener al mejor talento, se debe fomentar las relaciones con los empleados y los
equipos. En nuestro doceavo indicador higiene, seguridad y calidad de vida, hace
referencia al tipo de ambiente de trabajo que le otorga la empresa al nuevo
trabajador, un ambiente limpio y ordenado. Como afirma Zapata (2021), para llevar
una higiene y limpieza en el trabajo es necesario conocer las normas y
procedimientos que tiene como proposito el amparo de la integridad fisica y mental
del colaborador, para lograr una 6ptima calidad de vida en el ambiente profesional.
Por ultimo, nuestro treceavo indicador base de datos y sistemas de informacion de
RR. HH, se enfoca en como es el proceso de monitoreo de los colaboradores dentro
de la empresa. Y como expresé Chiavenato (2009), la supervision hacia los
colaboradores va por parte de la linea de mando, es decir, los gerentes y personas
administrativas son los encargados y los que tienen acceso a toda la base de datos

e informacion sobre ellos para monitorearlos constantemente.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Realizamos una investigacion aplicada ya que estuvo enfocada en analizar un
problema determinado y para ello buscamos informacién veridica para obtener
mayor conocimiento acerca de nuestro tema investigado y logramos desarrollarlo
de manera eficiente. Asi mismo, nuestra opinién se encuadra en Alvarez (2020),
donde comenta que una investigacidn es aplicada cuando se centra en adquirir

conocimientos que permitan la resolucién de problemas practicos.

Segun la naturaleza: Esta investigacion se realizé de tipo descriptiva puesto que
buscamos investigar y analizar los datos e informacion recolectada, de esta forma,
logramos identificar la realidad que presentaron las diversas organizaciones
pesqueras en Chimbote. Para Tomala (2016), una investigacion descriptiva es
cuando se relatan en todos los componentes, la realidad de la situacion que

atraviesa una empresa u organizacion.

Segun el enfoque: En nuestra investigacion tuvimos un enfoque cuantitativo porque
esta basado en recopilar informacion de varias fuentes informaticas, el cual, nos
permitid encuestar a nuestra muestra identificada y con la resolucion de la
estadistica concluir el fin de nuestro proyecto de investigacion. Para Alan y Cortez
(2018), menciona que una investigacion cuantitativa es aquella que se enfoca en la
recoleccion de datos de distintas fuentes informaticas, posteriormente con ayuda
de los datos estadisticos y herramientas tecnolégicas llegar a la obtencién de

resultados.

Segun el nivel o alcance: La investigacion fue de caracter descriptivo porque
buscamos describir la realidad que presentaron las diversas organizaciones
pesqueras en Chimbote referente a lo importante que es la GTH en una empresa u
organizacion. Ademas, buscamos especificar los perfiles de opinion de cada jefe
de area de las diversas organizaciones pesqueras referente a la GTH que se

maneja en cada empresa.
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3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion se enfocd en un disefio no experimental transeccional ya que la
variable fue encontrada desde su ambiente natural y no existe manipulacion de ella.
Asi mismo, es transversal porque la obtencion de informacién fue en un momento
anico con los jefes de area de las organizaciones pesqueras. Para ello, Behar
(2008) plantea que, en una investigacion no experimental, el indagador no
interviene ni manipula las variables de estudio. De la misma manera, de acuerdo
con Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010), una investigacion transeccional o
transversal recopila informacién en un Unico momento. Su importancia es la

descripcion de variables y analizar su efecto en cualquier situacion.

Figura 1

Esquema del disefio de investigacion descriptivo

M » O

Ddénde:

M: Personal administrativo y jefes de éarea de las diversas organizaciones

pesqueras en Chimbote.
= . Recopilacién de datos en un momento Gnico

O: Son las observaciones obtenidas con respecto al analisis de la gestion del

talento humano en las diversas organizaciones pesqueras en Chimbote.

3.2. Variables y operacionalizacién

Definicion conceptual: Como definicion conceptual para nuestra variable de
estudio estamos sujetos en el argumento de Chiavenato (2009), quien afirmé6 que
la GTH se orienta al trabajo administrativo en relacion con el beneficio y satisfaccion
de los empleados de diversas empresas u organizaciones. En palabras de Rios
(2013), comenté que uno de los principales objetivos del TH es aumentar la

productividad laboral de las organizaciones. Ademas, se debe enfocar en brindar

17



las mejores condiciones de trabajo a los empleados para lograr su compromiso y

fidelidad con la organizacion.

Definicion operacional: A juicio de Chiavenato (2009), enfatiza que la definicion
operacional de la variable GTH es a través de las dimensiones planteadas:
incorporacion, colocacion, recompensa, desarrollo y retencion; y los indicadores los
cuales seran medidos a través un cuestionario de 33 items con la escala de

medicidn tipo Likert.

Indicadores: Abanto (2018), los indicadores son una serie de procesos con una
vision al logro de los objetivos; refieren al conjunto de variables de estudio que se

van a monitorear y tienen que estar representados de forma clara.

Escala de medicién: Como sefiala Anderson (2016), las escalas de medicion tipo
Likert, son instrumentos donde las personas encuestadas deben responder con
“siempre” o “nunca” ante un item indicado; esto se transforma en informacion y lo

hace mas eficiente y practico al momento de pasarlo a los cuadros estadisticos.

Para nuestra investigacion se utilizara la escala de medicién tipo Likert, porque
presentaremos una serie de preguntas relacionadas a nuestros indicadores con el

método de respuestas cerradas.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.3. Poblacion

La poblacion de la presente investigacion fue finita y estuvo compuesta por un total
de 245 personas con cargo administrativo y jefes de las diversas areas de las 35
empresas pesqueras de la ciudad de Chimbote donde fue aplicada nuestra
investigacién. Las empresas consideradas fueron: Pesqueras centinela, La
Chimbotana S.A.C., Pesquera JADA S.A., Corporacion Pesquera 1313 S.A,,
Corporacion Pesquera ERMA S.A.C., Inversiones Quiaza S.A.C., Vlacar S.A.C.,
Pesquera Alexa S.A.C., Pesquera Hilary S.A.C. Corporacion Pesquera Apolo
S.A.C. Corporacion Pesquera del Pacifico Centro S.A., AP Pesca S.R.L.,
APROFERROL, Pesqueras Cantarana S.A.C., Inversiones Pesqueras Liguria
S.A.C., Inversiones Regal S.A., Marines Force S.A.C. Inversiones Kathymar S.A.C.
TASA, Grupo SOLMAR, DPA-CHIMBOTE, CFG Chimbote Sur, Esco Trading
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S.A.C. Megui Investment S.A.C., Corporacion Pesquera Oldin S.A., Pesquera OP7
y Bell S.A.C., Pesquera Santa Margarita S.A.C., Pesquera Niroci S.A.C., Merbar
S.A.C., Pesquera Humacare S.A.C., Inversiones Maelki E.Il.R.L., Protefish S.A.C.,
Consorcio Pesquero el Ferrol S.A.C., Inversiones Fesa S.A., Pesquera Don
Abelardo S.A.C.

Segun Arias et al. (2016), informaron que la poblacién es una agrupacion global de
personas que nos ayudara para seleccionar la muestra, ademas cumple con una

serie de requisitos predeterminados.

Criterio de inclusién: Personas con cargo administrativo y jefes de area de las

diversas organizaciones pesqueras de Chimbote.

Criterio de exclusion: Trabajadores operarios de las diversas organizaciones

pesqueras de Chimbote.

3.3.2. Muestra

Como expresa Lopez (2018), referente a la muestra es un conjunto de datos que
pertenecen a la poblacion y se constituye por un nimero de anotaciones que
representan al total de los datos. En este caso, para el presente trabajo de
investigacién trabajamos con una poblacién muestral, que estuvo conformada por
el personal administrativo y jefes de area de las diversas organizaciones pesqueras.
Por lo que hemos considerado un total de poblacion finita de 245 sujetos entre
personas con cargo administrativo y jefes de area de las 35 empresas pesqueras
identificadas en Chimbote.

3.3.4. Muestreo

Porras (2017), argumenta que el muestreo probabilistico simple para trabajar la
poblacion, se tiene en cuenta requisitos ya sean por igual o independientemente de
ser seleccionados. Para la presente investigacion no realizamos ni aplicamos el
muestreo ya que trabajamos con los 245 sujetos entre personas con cargo
administrativo y jefes de éarea identificados en las diversas organizaciones

pesqueras de Chimbote.
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3.3.5. Unidad de andlisis

Empleando las palabras de Arteaga (2020), sostuvo que la unidad de analisis es el
factor principal de lo que se esta desarrollando en el proyecto de investigacion, ya

gue muestra el desarrollo de analisis de datos reales.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

De acuerdo con Meneses (2016), dio a conocer el cuestionario como el instrumento
gue emplean los investigadores para la obtencion de resultados de una
determinada muestra seleccionada. También permite plantear una serie de
preguntas para la recopilacion de datos acerca de los indicadores en una
investigacion.

Para la realizacion de nuestra investigacion empleamos como técnica la encuesta,
y como instrumento para la recoleccion de datos el cuestionario, que consta de 33

items relacionados a nuestros indicadores con respuestas “cerradas”.

3.5. Procedimientos

Procedimientos de delimitacion de la poblacion: Como primer paso para identificar
la poblacién en nuestra investigacion, recurrimos a visitar las instalaciones de las
diversas organizaciones pesqueras para determinar la cantidad de personas con

cargo administrativo y jefes de area en cada una de ellas.

Procedimientos para el célculo de la muestra: En la presente investigacion no
realizamos el célculo de la muestra, ya que hemos trabajado con una poblacién

muestral identificada en las diversas organizaciones pesqueras en Chimbote.

Tipo y procedimientos de muestreo: Para identificar la cantidad de personas con
cargo administrativo y jefes de area con los que hemos desarrollado el trabajo de

investigacién, logramos obtener un total de 245 personas.

Procedimientos de recopilacion de datos: El primer paso para la obtencidén de datos,
elaboramos un cuestionario que consta de 33 items relacionados a nuestra variable
e indicadores, el cual empleamos la escala de medicion tipo Likert y las alternativas
de respuesta son: Casi nunca, nunca, a veces, siempre y casi siempre. Por ultimo,

aplicarlas a nuestra poblacion identificada para ser respondidas con veracidad.
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Procedimientos para el andlisis descriptivo: El primer paso para una investigacion
descriptiva es la recopilacion de datos mediante encuestas aplicadas a la muestra
0 poblacién. El segundo paso importante es verificar que las respuestas en los
cuestionarios estén respondidas correctamente y veridicas para no dificultar el
proceso de resultados. Como ultimo paso para un analisis estadistico, es llevar
todos los resultados obtenidos hacia los cuadros estadisticos para culminar con

nuestra conclusion efectiva.

Procedimientos para el analisis inferencial: Para desarrollar el analisis inferencial
en nuestro proyecto de investigacion, nos hemos basado en la investigacion de
nuestros objetivos y la encuesta aplicada a las personas con cargo administrativo
y jefes de é&rea, el cual nos ha permitido formular tablas estadisticas para la

determinacién de nuestros objetivos de estudio.

Procedimientos para la elaboracion del informe de tesis: Como primer paso para la
elaboracion de nuestra tesis, fue enfocarnos en encontrar una realidad
problematica que no pasaba desapercibida en las diversas organizaciones
pesqueras en Chimbote. En este caso describimos la GTH, el cual, nos conlleva a
buscar informacion a nivel internacional, nacional y local. Posteriormente
planteamos nuestros objetivos de trabajo para finalmente aplicar una encuesta a
las personas con cargo administrativo y jefes de area de cada organizacion y
proceder con el desarrollo de nuestras conclusiones, recomendaciones y una

propuesta de mejora para las empresas pesqueras.

Procedimiento de la presentacion: Haber culminado el desarrollo de nuestros
resultados satisfactoriamente en nuestra investigacion y poder presentar
conclusiones verdaderas referentes a nuestra variable de estudio. Asi mismo, para
la presentacién de nuestro proyecto de investigacion hemos tenido en cuenta la
estructura y guia brindada por la Universidad César Vallejo, con el fin de presentar
un buen trabajo con todos los puntos detallados para ser presentados

eficientemente.

Procedimientos para la sustentacion: Para la sustentacion de nuestro proyecto de

investigacion debemos tener en cuenta las pautas claras que nos brinda nuestro
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asesor de proyecto; asi mismo, debemos verificar que todos los puntos a explicar

estén correctamente desarrollados y listos para sustentacion.

3.6. Método de analisis de datos

En la presente investigacion, para el estudio de datos se empled la estadistica
descriptiva. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), menciono
gue desarrollando la estadistica descriptiva se podra procesar la informacion de
manera cuantitativa, con elementos como: el grafico de tortas y las tablas de

frecuencias, para la interpretacion de los resultados alcanzados.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos en una investigacion son importantes porque guian al
profesional a tener un mejor comportamiento en el desarrollo de su proyecto,
También definen lo bueno y malo para nuestra vida cotidiana. Por ende, garantiza
gue logremos actuar de manera correcta e identificar nuestros valores. Asi mismo,
para Alvarez (2018), comenta que no cumplir con las normas presentadas en
cualquier trabajo de investigacion, corren el riesgo de infringir con la ley dada en
los derechos del autor. En la presente investigacion hemos considerado y aplicado
las normas relacionadas con la Universidad César Vallejo, cumpliendo
especificamente con el Cadigo de ética de los articulos 3, 9y 15 que se encuentran
establecidos en la Resolucién de Consejo Universitario N° 0340.

Normas relacionadas con el Concytec: La produccion, recopilacion de datos y
resultados de la investigacion cientifica deben ser objetivos y no influenciados por
intereses personales, econdmicos, financieros, politicos o de afiliacién. El
investigador debe informar con honestidad y veracidad sus datos curriculares de
forma completa y exacta. El investigador debe explicar y sustentar con veracidad,
objetividad y honestidad la originalidad, importancia y viabilidad del proyecto que
presenta.
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V. RESULTADOS

Objetivo General: Analizar la gestién del talento humano
organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023

Tabla 1

Frecuencia del nivel de gestion del talento humano

en las diversas

Gestion del talento humano Frecuencia Porcentaje
Malo 91 37,1%
Regular 82 33,5%
Bueno 72 29,4%
Total 245 100,0%

Nota. Elaboracioén propia

Figura 2

Porcentaje de niveles para la variable gestién del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

37.1%

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

29.4%

Malo Regular Bueno

Nota. Elaboracion propia

EnlaTablal yla Figura 2, observamos que el 37,1% (91) de los trabajadores

creian quela gestion del talento estaba en un nivel malo. El 33,5% (82)

lo evaluaron como regular y el 29,4% (72) de los trabajadores como bueno.
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Objetivo especifico 1: Determinar el proceso de incorporacion del personal en las

diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023

Tabla 2

Frecuencia de los trabajadores segun el nivel de incorporacién

Incorporacion Frecuencia Porcentaje
Malo 91 37,1%
Regular 106 43,3%
Bueno 48 19,6%
Total 245 100,0%

Nota. Elaboracién propia

Figura 3

Porcentaje de niveles para la dimension incorporacion

Incorporacion
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35.0%
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5.0%

0.0%

19.6%

Malo Regular Bueno

Nota. Elaboracién propia

Observamos en laTabla2 yla Figura3 que el 43,3% (106) de los empleados
calific6 como Regular en la dimension incorporacion, el 37,1% (91) la calific6 como

mala y el 19,6% (48) la calific6 como nivel bueno.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de colocacién del personal en las

diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023

Tabla 3

Frecuencia de los trabajadores segun el nivel de colocacién

Colocacion Frecuencia Porcentaje
Malo 90 36,7%
Regular 84 34,3%
Bueno 71 29,0%
Total 245 100,0%

Nota. Elaboracién propia

Figura 4

Porcentaje de niveles para la dimension colocacion

Colocacion
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40.0% / 34.39
35.0% 29.0%
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0.0%

Malo Regular Bueno

Nota. Elaboracion propia

Observamos en la Tabla3 yla Figura4 que el 36,7% (90) de los empleados

calificaron la dimension de colocacién como mala, el 34,3% (84) la calificaron

como regular y el 29% (48) la calificaron como buena.
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Objetivo especifico 3: Determinar el nivel de recompensa al personal en las

diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023

Tabla 4

Frecuencia de los trabajadores segun el nivel de recompensa

Recompensa Frecuencia Porcentaje
Malo 91 37,1%
Regular 40 16,3%
Bueno 114 46,5%
Total 245 100,0%

Nota. Elaboracién propia

Figura 5

Porcentaje de niveles para la dimension recompensa
Recompensa
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16.3%

Malo Regular Bueno

Nota. Elaboracioén propia

Enla Tabla 4y la Figura 5, el 46,5% (114 personas) de los empleados califico la
dimension de recompensa como buena, el 37,1% (91 personas) la calificé como
mala y el 16,3% (40 personas) la calific6 como regular.
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Objetivo especifico 4: Determinar el nivel de desarrollo del personal en las

diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023

Tabla 5

Frecuencia de los trabajadores segun el nivel de desarrollo del personal

Desarrollo del personal Frecuencia Porcentaje
Malo 90 36,7%
Regular 86 35,1%
Bueno 69 28,2%
Total 245 100,0%

Nota. Elaboracién propia

Figura 6

Frecuencia de los trabajadores segun el nivel de desarrollo del personal

Desarrollo del personal
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Nota. Elaboracion propia

Observamos en la tabla 5 y figura 6 que el 36.7% (90) de los trabajadores califican
a la dimension desarrollo del personal en el nivel Malo, el 35.1% (86) de los
trabajadores lo evaltan en el nivel Regular, mientras que el 28.2% (69) los califican

en el nivel Bueno.
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Objetivo especifico 5: Analizar la retencion del personal en las diversas

organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023

Tabla 6

Frecuencia de los trabajadores segun el nivel de retencion del personal

Retencion del personal Frecuencia Porcentaje
Malo 75 30,6%
Regular 77 31,4%
Bueno 93 38,0%
Total 245 100,0%

Nota. Elaboracién propia

Figura 7

Porcentaje de niveles para la dimension retencién del personal

Retencion del personal
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Nota: Elaboracion propia

Observamos en la tabla 6 y figura 7 que el 38% (93) de los trabajadores califican a
la dimensién retencién del personal en el nivel Bueno, el 31.4% (77) de los
trabajadores lo evaltan en el nivel Regular, mientras que el 30.6% (75) los califican

en el nivel Malo.

28



Objetivo especifico 6: Analizar el proceso de supervision al personal en las

diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023

Tabla 7

Frecuencia de los trabajadores segun el nivel de supervision

Supervision Frecuencia Porcentaje
Malo 91 37,1%
Regular 107 43,7%
Bueno 47 19,2%
Total 245 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Figura 8

Porcentaje de niveles para la dimension supervision
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Nota: Elaboracién propia

Observamos en la tabla 7 y figura 8 que el 43.7% (107) de los trabajadores califican
a la dimension supervision del personal en el nivel Regular, el 37.1% (91) de los
trabajadores lo evalian en el nivel Malo, mientras que el 19.2% (47) los califican en

el nivel Bueno.

Objetivo especifico 7: Elaborar una propuesta de mejora para las diversas

organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023. Ver en anexo.
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V. DISCUSION

La presente tesis de investigacion tiene un enfoque cuantitativo y un nivel
descriptivo, en el cual describimos la variable Gestion del Talento humano, tuvo
como objetivo general, analizar la gestion del talento humano en las diversas
organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023 y sus dimensiones incorporacion,
colocacion, recompensa, desarrollo, retencidon y supervision, las cuales forman

parte del proceso de la GTH que planteé Chiavenato (2009).

De los hallazgos encontrados, segun los resultados en las tablas de frecuencia,
observamos que el 37,1% de los trabajadores califico que la GTH estaba en un
nivel malo, el 33,5% lo evaluaron como regular y el 29,4% de los trabajadores como
bueno. Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion,
se realiz6 la comparaciéon con Lama (2020) quien en su tesis llegé a la conclusién
con respecto a su objetivo principal donde sefala que el andlisis descriptivo de los
datos, la variable GTH esta en el grado malo indicado por un 45,6%, regular por un
42,9% y bueno por un 11,6%, que significa que no hay una adecuada conduccion
de los colaboradores hacia las metas de la institucion. Al realizar la comparacion
podemos observar que poseen el mismo disefio de investigacion, tipo de
investigacion, enfoque y técnica de recoleccion de datos e instrumento de
recoleccion de datos. Por Ultimo, con respecto a la muestra de estudio de ambas
tesis, son distintas, nuestra muestra fueron el personal administrativo y jefes de
area de las diversas organizaciones pesqueras, el cual sumé un total de 245
personas, mientras que en la tesis de Lama (2020) su muestra fueron todos los
trabajadores de la empresa Depsa con un total de 147 colaboradores. La
fundamentacion teorica conceptual fue por parte de Chiavenato (2007) que define
la GTH como la funcién que permite la colaboracién eficaz de las personas para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales, por parte nuestra fue
Chiavenato (2009), afirmando que la GTH se orienta al trabajo administrativo en
relacion con el beneficio y satisfaccion de los empleados de diversas empresas u

organizaciones.

Respecto al objetivo especifico N°01, se buscd determinar el proceso de
incorporacion del personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote,

2023, para ello se utilizaron tablas de frecuencia, que dieron como resultado que el
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43,3% de los empleados calific6 como regular en la dimension incorporacion, el
37,1% la calificO como mala y el 19,6% la calificO como nivel bueno. Estos
resultados tienen similitud con Benito (2021) quien busco describir la Incorporacion
a las personas en la empresa Muebles Favian, Chincha, 2021, los resultados
obtenidos indicaron que el 75% de los colaboradores de la empresa indica que
siempre se realiza un proceso adecuado al momento de Incorporar a las personas
y el 25% de los colaboradores indican que casi siempre se realiza un proceso
adecuado. Al realizar la comparacion podemos observar que poseen el mismo
disefio de investigacién, tipo de investigacion, enfoque y técnica de recoleccion de
datos e instrumento de recoleccion de datos. Respecto a la muestra, Benito (2021)
empled una muestra censal, por lo que su muestra estuvo conformada por 24
colaboradores, se puede observar que existe una amplia diferencia entre las
muestras. La fundamentacion teorica conceptual de la primera dimensién
Incorporar a las personas fue por parte de Vallejo (2016) quien define que los
procesos de incorporar talentos a las empresas, consiste en las actividades de
entrada de personas con competencias y habilidades sobresalientes que se
necesitan como requisito para el cargo laboral y el éxito de la organizacion. Por
parte nuestra fue Chiavenato (2009) quien define la incorporacion como el proceso

para incluir a nuevos trabajadores a formar parte de la empresa.

Referente al objetivo especifico N°02, buscamos determinar el nivel de colocacion
del personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023. Para ello
se utilizaron tablas de frecuencia, logrando obtener como resultado final que
el 36,7% de los colaboradores calificaron la dimension de colocacion como
mala, el 34,3% la calificaron como regular y el 29% la calificaron como buena.
Teniendo en cuenta dichos resultados, se ven reflejados en la tesis de Davila
(2017), quien busco6 determinar la colocacion de las personas en la Compaiiia
Pesquera Hayduk S.A. Surco — Lima 2016. Sus resultados obtenidos dieron a
conocer que el 55% de los empleados encuestados indica la empresa Hayduk tiene
un nivel alto en cuanto a la colocacion del personal, el otro 21.2 % un nivel regular
y el 15% indican que el nivel de colocacion del personal en la empresa bajo. Al
realizar la comparacion podemos observar que poseen un disefio de investigacion,
tipo de investigacion, enfoque y técnica e instrumento de recoleccion de datos

similar. Referente a la muestra aplicada en la tesis de Davila (2017), trabajoé con 52
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colaboradores conformados entre personal de linea, personal administrativo y
ventas, de esta manera, notamos que hay una gran diferencia ya que en nuestro
trabajo de investigacion trabajamos con 245 personas entre administrativos y jefes
de area. Como definicion conceptual acerca de la dimensién colocacion se basé en
Chiavenato (2012), donde comenta que las empresas buscan determinar las
acciones gue realizaran cada una de los colaboradores que trabajan en ella. Por
nuestra parte, para la definicion nos basamos en Chiavenato (2009), quien define
la colocacion del personal como la asignaciéon actividades que los trabajadores

realizaran dentro de la organizacion.

En el objetivo especifico N°03, se busc6 determinar el nivel de recompensa al
personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023. Para ello se
utilizaron tablas de frecuencia, tuvimos como resultado final que el
46,5% de los empleados califico la dimension de recompensa como buena, el
37,1% la calific6 como mala y el 16,3% la calific6 como regular. Luego de analizar
los resultados conseguidos en el trabajo de investigacion, se realizo la comparacion
con Davila (2018), quien buscé determinar la remuneracion acorde a ley en la
Pesquera Diamante S.A. Supe Puerto, 2018. Obteniendo como resultado de su
encuesta aplicada que el 86,3% estan muy de acuerdo, el 11,3% estan Algo de
acuerdo y el 2,5% (2) estan Ni de acuerdo ni en desacuerdo con la Remuneracion
acorde a ley. Luego de dicha comparacion podemos observar que ambas tesis
poseen el mismo disefio de investigacién, enfoque cuantitativo y técnica e
instrumento de recoleccion de datos. Respecto a la muestra aplicada, Davila (2018)
trabajo su investigacion con 80 empleados, asi mismo, notamos que hay una gran
diferencia ya que en nuestro trabajo de investigacion trabajamos con 245
personales entre administrativos y jefes de area. Como definiciébn conceptual
acerca de la dimension remuneracion se baso6 en Chiavenato (2009) planteado que
la remuneracién es el conjunto de recompensas que un colaborador percibe por su
labor. Y para nuestra investigacion, del mismo modo estamos basados en
Chiavenato (2009) en donde expresa que recompensar es incentivar a los

trabajadores y satisfacer sus necesidades personales.

Para nuestro objetivo especifico N°04, se buscé determinar el nivel de desarrollo

del personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023 Para ello
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se utilizaron tablas de frecuencia, en las cuales pudimos observar que el 36.7% de
los colaboradores califican a la dimension desarrollo del personal en el nivel malo,
el 35.1% de los trabajadores lo evalian en el nivel regular, mientras que el 28.2%
los califican en el nivel bueno. De igual manera se realizé la comparacion con Davila
(2017), quien busco determinar el desarrollo de personas en la Compafiia Pesquera
Hayduk S.A. Surco — Lima 2016. Los resultados que obtuvo fue que el 46,2% de
los empleados a los que se encuesto expresé que la empresa tiene un nivel alto,
por otra parte el 19,2% indican que el nivel es regular y el 5,8% opina que el nivel
de desarrollo del personal es bajo. Al realizar la comparacion podemos observar
gue poseen el disefio de investigacion, tipo de investigacion, enfoque y técnica e
instrumento de recoleccion de datos similar. La muestra aplicada en la tesis de
Davila (2017), trabajo con 52 colaboradores conformados entre personal de linea,
personal administrativo y ventas, de esta manera, notamos que hay una gran
diferencia ya que en nuestro trabajo de investigacion trabajamos con 245 sujetos
entre personal administrativo y jefes de area. Su definicion conceptual acerca de la
dimension desarrollo del personal se respalda en Cenzo y Robbins (2010)
argumentando que es necesario capacitar a los nuevos y actuales colaboradores
para lograr cumplir las funciones y necesidades del puesto de trabajo y de la
empresa. Por nuestra parte, para la definicion nos respaldamos en la opinion de
Chiavenato (2009), indicando que para el desarrollo del personal es importante
llenar de conocimiento mediante capacitaciones para aumentar la actualizacion

profesional de los trabajadores.

En nuestro objetivo especifico N°5, se buscé analizar la retencion del personal en
las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023, para eso se utilizaron
tablas de frecuencia, se obtuvo como resultado final que el 38% de los
colaboradores califican a la dimension retencién del personal en el nivel bueno, el
31.4% de los trabajadores lo evaltan en el nivel regular, mientras que el 30.6% los
califican en el nivel malo. De igual manera se realizo la comparacién con Clavijo y
Hernandez (2018), quien busco describir el nivel de la retencion de los docentes de
nivel secundaria de la Organizacion Educativa “Galileo” Chimbote 2018. Los
resultados que obtuvieron fue que el nivel de Retencion es 30,4% malo, 55,5%

regular y 14,1% bueno; el nivel de retencién se considera un nivel de regular a malo.
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Al realizar la comparacién podemos observar que poseen el mismo tipo de disefio,
enfoque y técnica e instrumento de recoleccion de datos. Respecto al tipo de
investigacion se puede apreciar que la tesis de con Clavijo y Hernandez (2018) es
de tipo descriptiva-correlacional, a diferencia de la nuestra la cual es Unicamente
de tipo descriptiva, sin embargo, compartimos como variable, la gestion del talento
humano y ademas su objetivo especifico N°2 tiene cierta similitud a nuestro objetivo
especifico N°5 debido a que ambos buscamos conocer cOmo se da la retencién del
personal en las respectivas empresas. Respecto a la muestra aplicada, ambos
trabajamos con una poblacion censal, por su parte, su muestra se conformo por 56
docentes que trabajan en la Organizacion Educativa "Galileo” Chimbote, asimismo
notamos que hay una gran diferencia ya que en nuestro trabajo de investigacion
trabajamos con 245 sujetos entre personal administrativo y jefes de area. Referente
a la definicibn conceptual acerca de la retencién del personal, ambas
investigaciones estan respaldadas por Chiavenato (2009) quien argumenta que la
retencion de las personas tiene como objeto conservar a sus colaboradores
motivados y satisfechos, asi como garantizar las condiciones fisicas, psicologicas
y sociales como beneficios para que permanezcan en la empresa y se

comprometan con ella.

Para finalizar, en el objetivo especifico N°6, buscamos analizar el proceso de
supervision al personal en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023,
para eso se utilizaron tablas de frecuencia, se obtuvo como resultado final que el
43.7% de los colaboradores califican a la dimension supervision del personal en el
nivel regular, el 37.1% de los trabajadores lo evalian en el nivel malo, por otra parte,
el 19.2% los considera en el nivel bueno. De igual manera se realiz6 la comparacién
con Huamaco (2019) quien busco describir la supervision del personal de la Caja
Arequipa de la provincia de Urubamba, Cusco, 2019. Referente a la dimensién de
Supervisién del personal, se evidencia que el 56.7% (17) del total de personas
encuestadas opinan que casi siempre se supervisa al personal; mientras que el
43.3% (13) aseguran que siempre se realiza una buena labor en cuanto al
monitoreo y control de sus colaboradores, buscando la excelencia y eficacia en la
ejecucion de sus labores. Al realizar la comparacion podemos observar que poseen

el mismo tipo de disefio, enfoque y técnica e instrumento de recoleccion de datos.
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Respecto a la muestra aplicada, ambos trabajamos con una poblacion censal, por
Su parte, su muestra estuvo constituida por 30 colaboradores de la Caja Arequipa
de la provincia de Urubamba, asimismo notamos que hay una gran diferencia ya
gue en nuestro trabajo de investigacion trabajamos con 245 sujetos entre personal
administrativo y jefes de area. Referente a la definicion conceptual acerca de la
dimensién supervision del personal, esta investigacion toma a Chiavenato (2008)
quien comenta que la palabra supervisar obtiene un significado diferente, que es
acompanar, guiar y conservar la conducta de los colaboradores dentro de ciertos
limites, por nuestra parte Chiavenato (2009), manifiesta que supervisar hace
referencia a dar seguimiento a esas operaciones y actividades a efecto de
garantizar que los planes se lleven a cabo y que se cumplan los objetivos. Ambas
investigaciones estan respaldadas por el mismo autor, por esa razén sus teorias

muestran una gran similitud entre ellas.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Como primera conclusion de nuestro trabajo de investigacion, de acuerdo a
nuestro objetivo general que se enfocé en analizar la gestién del talento humano
en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023, obtuvimos como
resultado representado por el 37,1% de nuestra poblacion encuestada
sefialaron que perciben una mala GTH en las empresas pesqueras, mientras
gue el 33,5% manifestaron que existia un nivel bueno, y un total de encuestados
que representaron el 29,4% percibieron un nivel bajo. Dichos resultados se ven
reflejados desde el punto de vista administrativo de las diversas organizaciones
pesqueras en Chimbote, en cuanto a la planificacion de atraer nuevos
trabajadores a la empresa. (Tabla 1 y Figura 1).

De acuerdo a nuestra primera dimension, la tabla de frecuencia de los
trabajadores segun el nivel de Incorporacién, arroj6 como resultado que el
43,3% apreciaron un nivel regular referente a como la empresa disefia la
incorporacion al nuevo personal, un 37,1% determinaron un nivel malo, y, por
otro lado, un 19,6% estuvieron conformados con el disefio de incorporacion de
las empresas sefialando un nivel bueno. (Tabla 2 y Figura 2).

Con respecto a nuestra segunda dimension, la tabla de frecuencia de los
trabajadores segun el nivel de Colocacion, arrojo6 como resultado de las
personas encuestadas que el 36,7% indicaron un nivel malo referente a las
asignaciones de puestos de trabajo que manejan las empresas, mientras que
34,3% sefalaron un nivel regular y el 29,0% indicaron un nivel bueno
sintiéndose satisfechos con las asignaciones de puestos de trabajo que les
ofrece su organizacion. (Tabla 3 y Figura 3).

Referente a nuestra tercera dimension, la tabla de frecuencia de los
trabajadores segun el nivel de Recompensa al personal, nos arroj6 como
resultado que el 46,5% de nuestros encuestadas manifestaron un nivel bueno,
esto se ve reflejado en que las empresas pesqueras, la mayoria cumple con
otorgar los beneficios de acuerdo a ley (seguros, incentivos, prestaciones, etc.)
a sus trabajadores, el 37,1% sefalaron un nivel malo de acuerdo a las
compensaciones que les brindan las empresas, y por ultimo, un 16,3% que

estan conformados con un nivel regular. (Tabla 4 y Figura 4).
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5. En cuanto a nuestra cuarta dimensién, la tabla de frecuencia de los trabajadores
segun el nivel de Desarrollo al personal, como resultados tenemos que el 36,7%
de los encuestados opinaron que existe un nivel un nivel malo, esto se da porque
hay empresas que no brindan charlas y/o capacitaciones a sus trabajadores,
mientras que el 35,1% de nuestros encuestados sefialan un nivel regular,
seguido de un 28,2% indicando un nivel bueno, que si estan de acuerdo con las
actividades que organizan algunas empresas para mejorar aumentar
conocimientos y habilidades a sus trabajadores, brindandoles capacitaciones
constantes con personal de calidad y especializado. (Tabla 5 y Figura 5).

6. Como nuestra quinta dimension, de acuerdo a la tabla de frecuencia de los
trabajadores segun el nivel de Retencion al personal, nos arrojé que el 38,0%
de los encuestados se encontraron satisfechos con la capacidad de planificacion
de las empresas para evitar la rotacion del personal indicando un nivel bueno,
el 30,6% sefalaron un nivel malo, y el 31,4% estuvieron conformados por un
nivel regular en cuanto a la retencion del personal. (Tabla 6 y Figura 6).

7. Finalmente, para sintetizar nuestra sexta dimension, la tabla de frecuencia de
los trabajadores segun el nivel de Supervision al personal, arrojo como resultado
un nivel regular representado por el 43,7% de los encuestados, mientras que el
37,1% manifestaron un nivel malo, y, por ultimo, un 19,2% evaluaron la
supervision al personal con un nivel bueno, esto se debe a que pocas empresas
del sector pesquero presentan un modelo de monitoreo a su personal, lo que
conlleva a no estar informados totalmente sobre las actividades que realizan los

trabajadores. (Tabla 7 y Figura 7).
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VILI.

RECOMENDACIONES

Se puede observar en los resultados de nuestro objetivo general, que se obtuvo
un nivel malo de la GTH en las en las diversas organizaciones pesqueras de
Chimbote. Se recomienda a las empresas poder capacitar y/o brindar
asesoramiento referente a la GTH a su personal administrativo y a sus jefes de
area, debido a que son los encargados de gestionar el TH dentro de la
organizacion. Ademas, el departamento de RR. HH debe replantear algunas
politicas e implementar nuevas acciones para lograr crear un impacto positivo
en la percepcion de los colaboradores sobre la gestion que se realiza.

Se aconseja a las diversas organizaciones pesqueras de Chimbote realizar
convocatorias internas, de esta forma los trabajadores tendran la oportunidad
de ascender de puesto y contar con trabajadores comprometidos, por otro lado,
para el proceso de seleccion se recomienda el uso de diversas pruebas que
ayuden a medir conocimientos, actitudes y habilidades blandas para conseguir
al mejor candidato para la empresa.

Debido a que se obtuvo un nivel malo de colocacion, se les recomienda a las
diversas organizaciones pesqueras de Chimbote realizar charlas inductivas al
comenzar la jornada laboral para informar a los colaboradores sobre las normas
laborales, asimismo fomentar la buena convivencia entre ellos. Al mismo tiempo,
dar a conocer los documentos de gestion como el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF) y el Reglamento Interno de Trabajo (RIT). Finalmente, se
deben establecer metas a cada area de trabajo y posteriormente ser evaluada
periédicamente.

Aunque el nivel de recompensa fue bueno, se sugiere a las diversas
organizaciones pesqueras de Chimbote disefiar una escala de remuneraciones
gue tome en cuenta el desempefio de cada trabajador. Asimismo, implementar
un programa de incentivos, en el que se brinden beneficios de acuerdo al
incremento de la produccion para todos los colaboradores.

Dado que se obtuvo nivel malo de desarrollo del personal se aconseja a las
diversas organizaciones pesqueras de Chimbote contratar a personal apto para
brindar capacitaciones y/o talleres de calidad y de esta forma lograr que los

colaboradores expandan sus conocimientos del rubro. Por otra parte, las
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empresas deben motivar a sus colaboradores para lograr un desarrollo de sus
habilidades blandas como lo son el liderazgo, la perseverancia y la resolucion
de problemas, para esto se pueden realizar talleres de coaching, de tal manera
gue se logre mejorar las habilidades de los trabajadores.

Aunque se obtuvo un nivel bueno de retencion del personal, se sugiere a las
diversas organizaciones pesqueras de Chimbote implementar todas las
herramientas y equipos que los colaboradores requieren para realizar sus
actividades, asimismo se deben asegurar que las instalaciones de la empresa
cuenten con todas las medidas de seguridad para poder contribuir una mejor
calidad de vida a los colaboradores. Aparte de ello, las empresas deben
implementar un programa de actividades recreativas fuera del horario laboral
para fortalecer el vinculo social entre los trabajadores y tener un momento para
relajarse.

En cuanto a la supervision del personal, se obtuvo un nivel regular, por esta
razon se sugiere a las diversas organizaciones pesqueras de Chimbote utilizar
sus sistemas de seguridad como lo son el control biométrico y las camaras de
seguridad, para poder realizar una supervision adecuada y cerciorarse Si
cumplen su horario laboral, ademas se recomienda contar con herramientas
tecnoldgicas para llevar un control organizado sobre las vacaciones, prevision

social y permisos de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIAB | DIFINICION DEFINICION DIME | INDICADOR | ESCALA
LES CONCEPTUA | OPERACIONAL NSIO | ES DE
L NES MEDICI
ON
Gestion | Para la Chiavenato (2009), Reclutamient | Escala
del definicion la definicion Incorp | o de Likert
Talento | conceptual de | operacional de la oracio
Humano | nuestra variable gestiéon del | n Seleccion Escala
variable de talento humano es de Likert
estudio através de las
tenemos a dimensiones Coloc | Orientacion Escala
Chiavenato planteadas: acion de Likert
(2009), incorporacion, Modelado de | Escala
afirmando que | colocacion, trabajo de Likert
la gestién del | recompensa, Evaluacion Escala
talento desarrollo, de de Likert
humano se retencion y desempefio
orienta al supervision; y los Reco | Remuneracié | Escala
trabajo indicadores los mpen | n de Likert
administrativo | cuales seran sa Programa de | Escala
en relacion medidos mediante incentivos de Likert
con el un cuestionario de
beneficio Yy 33 items con la Prestaciones Escala
satisfaccion escala de medicion y servicios de Likert
de los tipo Likert. Desar | Capacitacién | Escala
empleados de rollo de Likert
diversas Desarrollo de | Escala
empresas u las personas | de Likert
organizacione y de la
S organizacion
Reten | Relaciones Escala
cion con los de Likert
empleados
Higiene, Escala
seguridad y de Likert
calidad de
vida
Super | Base de Escala
vision | datos 'y de Likert
sistemas de
informacion
de recursos
humanos
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE GESTION DE TALENTO HUMANO EN LAS DIVERSAS

ORGANIZACIONES PESQUERAS - CHIMBOTE, 2023

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de

la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados

de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. La presente

investigacion tiene como objetivo principal “Analizar la gestion del talento humano

en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023".

A continuacion, sirvase a responder cada una de las preguntas teniendo en cuenta

las siguientes indicaciones:

Marca la opcion con una “X” donde:

1 = Nunca

2=Casinunca 3 =Aveces 4 = Casi siempre

5 = Siempre

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

Eescurra@ucvvirtual.edu.pe o Nguevaradi@ucvvirtual.edu.pe

Preguntas

INCORPORACION

NO

e

|_

Z

L

<

=
d:e
023
Zz 3 €
\o]g
5) E
m o
O x

¢, Cuando usted necesita personal los requiere

a recursos humanos?

¢La empresa hace uso de canales externos

para publicar sus convocatorias de trabajo?

¢ Laempresa da a conocer sobre los requisitos
indispensables que deben tener los

postulantes?
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Seleccidn

¢La empresa evalla y califica los expedientes
de los postulantes a las distintas areas de

trabajo?

¢La empresa evalla habilidades vy
conocimientos de los nuevos postulantes a

través de un examen?

¢La empresa aplica un examen psicoldgico a

los postulantes en el proceso de seleccion?

¢La empresa aplica la técnica de la entrevista

a los postulantes para una mejor seleccién?

COLOCACION

Orientacién

¢La empresa brinda charlas inductivas acerca

de las normas laborales al iniciar su trabajo?

¢La empresa orienta y da a conocer las

diversas areas de trabajo al nuevo personal?

10

¢La empresa les facilita el Manual de
Organizacion y Funciones y el Reglamento

Interno de Trabajo a sus trabajadores?

Modelado de

Trabajo

11

¢La empresa brinda un ambiente organizado,
equipado y limpio para que el personal

empiece sus actividades laborales?

12

¢La empresa fomenta buena conducta entre

la convivencia de los trabajadores?

Evaluaciéon de

desempefio

13

¢La empresa evalla peridodicamente el
desarrollo de las actividades laborales que
realizan los trabajadores dentro de cada area

de trabajo?

14

¢La empresa propone metas para cada area

de trabajo?
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¢La empresa evalia el cumplimiento de las

15
metas?
RECOMPENSA
¢, Considera que la remuneraciéon que usted
S 16 | tiene esta de acuerdo al promedio del
§ mercado laboral?
§ ¢La empresa utiliza una escala disefiada
é 17 | técnicamente para otorgar las
remuneraciones a sus empleados?
© 18 ¢La empresa brinda incentivos de acuerdo al
ﬁ 4 incremento de la produccion?
% '% ¢lLa empresa otorga reconocimientos
2 2| 19 | tnicamente a los jefes de planta, mas no a los
& operarios?
¢La empresa otorga todos los beneficios
- 20 establecidos por la Ley a sus trabajadores y
§ 9 ademas considera prestaciones?
o 5
g8 2
*qm“) o ¢La empresa brinda el servicio gratuito de
o 21 | comedor a sus trabajadores?
DESARROLLO
¢La empresa contrata personal calificado para
2 brindar capacitaciones de calidad?
5 ¢La empresa brinda capacitaciones de
g 23 | distintos temas para expandir  los
o conocimientos de sus trabajadores?
§ ¢La empresa realiza evaluaciones a sus
24 | trabajadores sobre talleres para identificar su

nivel de aprendizaje?
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Desarrollo de las personas

y las organizaciones

25

¢La empresa brinda la oportunidad a sus
trabajadores de fortalecer su desarrollo en sus
actividades laborales?

26

¢La empresa brinda la oportunidad a sus
trabajadores de ascender de cargo en su area

de trabajo?

RETENCION

Relaciones con los

empleados

27

¢La empresa realiza actividades integradoras
y hace extensiva la invitacion a los familiares

de los trabajadores?

28

¢clLa  empresa  programa  actividades
recreativas fuera del horario laboral para
fortalecer el vinculo social entre los

trabajadores?

Higiene, seguridad y calidad de vida

29

¢cLa empresa implementa materiales de
cuidado personal en los distintos ambientes

laborales?

30

¢La empresa brinda charlas inductivas sobre
prevencion de accidentes antes de cada

actividad laboral?

31

¢La empresa brinda todas las medidas de
seguridad para contribuir a una mejor calidad

de vida en las diversas areas de trabajo?

SUPERVISION

Base de

datos y

32

¢ La empresa mantiene un control permanente
mediante herramientas tecnoldgicas sobre las
vacaciones, prevision social, permisos, entre

otros aspectos laborales de sus trabajadores?
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33

¢La empresa controla el ingreso y salida de
los trabajadores para cerciorarse de que estan

cumpliendo su horario laboral?
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Anexo 3. Célculo del tamarfio de la muestra

La muestra es una porcién representativa de un grupo poblacional con ciertas
caracteristicas similares. Es importante precisar que en nuestro proyecto de
investigacion se ha trabajado con una poblacion muestral, es decir, con el total de
nuestra poblacion identificada de 245 sujetos entre personal administrativo y jefes

de area en las diversas organizaciones pesqueras en la cuidad de Chimbote.
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Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Analisis

de la gestién del talento humano en las diversas organizaciones pesqueras,

Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr

gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y apellidos del juez:

José Antonio Velezmoro Lépez

Grado académico:

Maestria (X)
Doctor )

Titulo profesional:

Licenciado en Administracion

()] { (o I

Area de formacién

académica:

Gestion (x) Finanzas

Marketing ( )

Logistica ( )

(

Admi. de operaciones ( X))

Recursos Humanos ( x)

)

Areas de experiencia

profesional:

Administracion y operaciones

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia

profesional en

el area:

2 a4 afos ( )

Masde5afios ( x )

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
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3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Marlene

Escurra Colchado Eynel Giamir, Guevara Diaz Nicole

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

(Virtual. Presencial o mixta)

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Empresas pesqueras en Chimbote

Significacion:

Esta compuesta por una variable:

-La variable contiene 6 dimensiones, de 13
indicadores y 33 items en total. El objetivo es
analizar como es la gestion del talento humano en

las empresas pesqueras en Chimbote.

4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)

Variable 1: Talento Humano

Definicién: Para la definicion conceptual de nuestra variable de estudio tenemos

a Chiavenato (2009), afirmando que la gestion del talento humano se orienta al

trabajo administrativo en relacion con el beneficio y satisfaccion de los empleados

de diversas empresas u organizaciones.

Escala/ARE
A

Subescal
a
(dimensio

nes)

Definicién

Talento humano

Incorporacion

De acuerdo con las palabras de

Chiavenato (2009), los procesos para
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incorporar a las personas representan la
ruta que conduce a su ingreso en la
organizacion. Es la puerta de entrada que
sblo se abre para los candidatos que
tienen caracteristicas y competencias
personales que se ajustan a las que

predominan en ella.

Colocacion

A juicio de Chiavenato (2009), expresa
que Las organizaciones empiezan a
funcionar cuando las personas que deben
desempeiniar ciertos papeles especificos o
actividades solicitadas ocupan sus

puestos correspondientes.

Recompensa

Como afirma Chiavenato (2009), los
procesos para recompensar a las
personas constituyen los elementos
fundamentales para incentivar y motivar a
los trabajadores de la organizacion,
siempre gue los objetivos
organizacionales sean alcanzados y los

objetivos individuales sean satisfechos.

Desarrollo

Desde el punto de vista de Chiavenato
(2009), enfatiza que las personas tienen
una increible capacidad para aprender y
para desarrollarse y la educacion esta en

el centro de esa capacidad.

Retencién

Chiavenato (2009), argumenta que los
procesos para retener a las personas
tienen por objeto mantener a los
participantes satisfechos y motivados, asi
como asegurarles las condiciones fisicas,

psicolégicas y sociales para que
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permanezcan en la organizacion, se
comprometan con ella y se pongan la

camiseta.

Supervision

Chiavenato (2009), manifiesta que
supervisar significa dar seguimiento a
esas operaciones y actividades a efecto
de garantizar que los planes sean
debidamente ejecutados y que los

objetivos sean alcanzados.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Analisis de la gestion del

talento humano en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023”.

Elaborado por Escurra Colchado Eynel Giamir y Guevara Diaz Nicole Marlene en

el afilo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Su sintacticay
semantica
son

adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes
El item 2. Bajo Nivel modificaciones o unamodificacion
se muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su
facilmente, significado o por laordenacion de
esdecir, estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica dealgunos de los

términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y

sintaxisadecuada.
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COHERENCIA
El item tiene
relacion
l6gica conla
dimension o

indicador que

1. Totalmente en
desacuerdo (nocumple

con el criterio)

El item no tiene relacién légica con

la dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion
tangencial /lejana conla

dimension.

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacién

moderada con ladimensién que se

esta i L
nivel) esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta
(altonivel) relacionado con ladimension que
esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin
1. No cumple con el que se veaafectada la medicion
RELEVANCIA criterio de la dimension.
El item es ; _ _
al El item tiene alguna relevancia,
esencialo N
, 2. Bajo Nivel pero otro ftempuede estar
importante,

es decir debe

ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente

importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe

ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Incorporacion, colocacion, recompensa, desarrollo,
retencion y supervision

e Primera dimension: Incorporacion

« Objetivos de la Dimensién: Determinar el proceso de incorporacion del personal en las

diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

Observacio

Indicadores ftem Clari | Cohere | Releva nes/
dad ncia ncia | Recomenda

ciones

¢,Cuando usted necesita
personal los requiere a recursos| 4 4 4

humanos?

¢La empresa hace uso de
Reclutamient |canales externos para publicar| 4 4 4

0 sus convocatorias de trabajo?

¢La empresa da a conocer

sobre los requisitos
o 4 4 4
indispensables que deben tener
los postulantes?
¢La empresa evalla y califica
los expedientes de los

. - 7 4 4 4
postulantes a las distintas areas
de trabajo?

Seleccion
¢La empresa evalla habilidades
y conocimientos de los nuevos
4 4 4

postulantes a través de un

examen?




¢La empresa aplica un examen
psicologico a los postulantes en| 4 4 4

el proceso de seleccion?

¢La empresa aplica la técnica
de la entrevista a los postulantes| 4 4 4

para una mejor selecciéon?

« Segunda dimensién: Colocacion

« Objetivos de la Dimensiéon: Determinar el proceso de colocacion del personal en las

diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

Observacion

INDICADORE item Clarida |Cohere |Relevanci
. es/
S d ncia a
Recomendaci
ones

cla  empresa  brinda
charlas inductivas para
orientar al  personal
acerca de las normas
laborales al iniciar su

trabajo?

¢La empresa orienta y da
_ y a conocer las diversas
Orientacion | _ 4 4 4
areas de trabajo al nuevo

personal?

¢ La empresa les facilita el
Manual de Organizacion y
Funciones y el
Reglamento Interno de
Trabajo a sus

trabajadores?




Modelado de

trabajo

¢La empresa brinda un
ambiente organizado,
equipado y limpio para
gue el personal empiece
sus actividades

laborales?

¢cLa empresa fomenta
buena conducta laboral
entre la convivencia de los

trabajadores?

Evaluacion de

desempeiio

¢cla  empresa evalla
periddicamente el
cumplimiento de las
actividades laborales que
realizan dentro de cada

area de trabajo?

¢La empresa propone
metas para cada area de

trabajo?

¢La empresa evalla el
cumplimiento de las

metas?




« Tercera dimension: Recompensa

« Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de recompensa al personal en las

diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

INDICADORES

item

Claridad

Coheren

cia

Releva

ncia

Observaciones
/
Recomendacio

nes

Remuneracion

¢Considera que la
remuneracion que usted
tiene esta de acuerdo al
promedio del mercado

laboral?

¢La empresa utiliza una
escala disefiada
técnicamente para
otorgar las
remuneraciones a sus

empleados?

Programa de

incentivos

¢cLa empresa brinda
incentivos de acuerdo al
incremento de la

produccion?

¢La  empresa otorga
reconocimientos

Unicamente a los jefes
de planta, mas no a los

operarios?

Prestaciones y

servicios

¢La empresa otorga
todos los beneficios

establecidos por la ley a




sus
ademas

prestaciones?

trabajadores vy

considera

¢La empresa brinda el

servicio gratuito de
comedor a sus
trabajadores?

e Cuarta dimension: Desarrollo

« Objetivos de la Dimension: Analizar el nivel de desarrollo del personal en las diversas

organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

INDICADORES

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Capacitacion

¢La empresa
contrata personal
calificado para
brindar

capacitaciones de

calidad?

¢La empresa
brinda

capacitaciones de
distintos  temas
para expandir los
conocimientos de

sus trabajadores?

éLa empresa
realiza
evaluaciones a

sus trabajadores




sobre los talleres
para identificar su
nivel de

aprendizaje?

Desarrollo de
las personas y
las

organizaciones

¢La empresa
brinda la

oportunidad a sus

trabajadores de 4 4 4
fortalecer su

desarrollo en sus

actividades?

éLa empresa

brinda la

oportunidad a sus

trabajadores de 4 4 4

ascender de
cargo en su area

de trabajo?

« Quinta dimensidn: Retencién

e Objetivos de la Dimension:

organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

Determinar el nivel de retenciéon en las diversas

Observacion

INDICADO item Clarid | Coheren | Relevan
RES ad cia cia es/
Recomendaci
ones
Relaciones ¢cLa empresa realiza
con los | actividades integradoras 4 4 4
empleados y hace extensiva la




invitacion a los familiares

de los trabajadores?

¢La empresa programa
actividades recreativas
fuera del horario laboral
para fortalecer el vinculo
social entre los

trabajadores?

Higiene,
seguridad
calidad

vida

y
de

¢La empresa implementa
materiales de cuidado
personal en los distintos

ambientes laborales?

¢clLa  empresa  brinda
charlas inductivas sobre
prevencion de accidentes
antes de cada actividad

laboral?

¢cLa empresa brinda
todas las medidas de
seguridad para contribuir
a una mejor calidad de
vida en las diversas areas

de trabajo?




« Sexta dimension: Supervision

« Objetivos de la Dimension:

organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

Analizar el proceso de supervision en las diversas

INDICADOR
ES

ftem

Clarid
ad

Coheren

cia

Relevan

cia

Observacion
es/
Recomendaci

ones

Base de datos

y sistemas de

informacion de
recursos

humanos

¢La empresa
mantiene un control
permanente mediante
herramientas

tecnoldgicas  sobre

as vacaciones,

prevision social,
permisos, entre otros
aspectos laborales de

sus trabajadores?

¢La empresa controla
el ingreso y salida de
los trabajadores para
cerciorarse de que
estan cumpliendo su
horario laboral?
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Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Analisis
de la gestién del talento humano en las diversas organizaciones pesqueras,
Chimbote, 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Luis Junior Montenegro Principe
Nombres y apellidos del juez:

Grado académico: Maestria ( x) Doctor()
Titulo profesional: Licenciado en Administracion
Otr0: o
Gestion ( X) Finanzas (x)

Area de formacion académica:
Marketing ( x ) Admi. de operaciones ( )

Logistica ( ) Recursos Humanos ( )
Areas de experiencia Administracion, marketing, planificaciéon
profesional: estratégica e investigacion

Institucion donde labora:
Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia 2 a4 anos ( )
profesional en Mas de 5 afios ( X)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.



3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Escurra Colchado Eynel Giamir, Guevara Diaz Nicole
Marlene

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

(Virtual. Presencial o mixta)

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Empresas pesqueras en Chimbote

Significacion:

Esta compuesta por una variable:

— La variable contiene 6 dimensiones, de 13
indicadores y 33 items entotal. El objetivo es analizar
cdmo es la gestion del talento humano en las
empresas pesqueras en Chimbote.




4. Soporte tedrico

Variable 1: Talento Humano

Definicion: Para la definicion conceptual de nuestra variable de estudio tenemos
a Chiavenato (2009), afirmando que la gestion del talento humano se orienta al
trabajo administrativo en relacion con el beneficio y satisfaccion de los empleados

de diversas empresas u organizaciones.

Escala/ARE Subesca Definicion
A la
(dimensi
ones)
De acuerdo con las palabras de Chiavenato
(2009), los procesos para incorporar a las
personas representan la ruta que conduce
a su ingreso en la organizacion. Es la puerta
Incorpor
acion de entrada que soélo se abre para los
candidatos que tienen caracteristicas y
competencias personales que se ajustan a
las que predominan en ella.
A juicio de Chiavenato (2009), expresa que
Las organizaciones empiezan a funcionar
cuando las personas que deben
Coloca
r-]r ﬂﬁgﬁ% cion desempefiar ciertos papeles especificos o
actividades solicitadas ocupan sus puestos
correspondientes.
Como afirma Chiavenato (2009), los
procesos para recompensar a las personas
constituyen los elementos fundamentales
Recom
pensa para incentivar y motivar a los trabajadores
de la organizacion, siempre que los
objetivos organizacionales sean




alcanzados y los objetivos individuales
sean satisfechos.

Desarr
ollo

Desde el punto de vista de Chiavenato
(2009), enfatiza que las personas tienen
una increible capacidad para aprender y
para desarrollarse y la educacion esta en

el centro de esa capacidad.

Retenc
ion

Chiavenato (2009), argumenta que los
procesos para retener a las personas tienen
por objeto mantener a los participantes
satisfechos y motivados, asi como
asegurarles las condiciones fisicas,
psicolégicas y sociales para que
permanezcan en la organizacién, se
comprometan con ella y se pongan la

camiseta.

Superv
ision

Chiavenato  (2009), manifiesta que
supervisar significadar seguimiento a esas
operaciones y actividades a efecto de
garantizar que los planes sean
debidamente ejecutados y que los objetivos

sean alcanzados.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Analisis de la gestion del
talento humano en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023”.
Elaborado por Escurra Colchado Eynel Giamir y Guevara Diaz Nicole Marlene en

el aflo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno delos
items segun corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o

CLARIDAD T

' . Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de las
El ftem sé palabras de acuerdo con su significado o por
comprende la ordenacion de estas.
facilmente, es

decir, su sintactica

y semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy especifica
de algunos de los términos del item.

adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene acuerdo) con la dimension.

relacion l6gica con
la dimension o
indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la

dimension que se estd midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la

midiendo.
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
. No cumple con el criterio | afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Incorporacion,

recompensa, desarrollo, retencién ysupervision

ePrimera dimensidn: Incorporacion

colocacion,

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar el proceso de incorporacion del

personal en las diversasorganizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

Observacion

Indicado ftem Clarid | Coheren|Relevan
res ad cia cia es/
Recomendac
iones

¢,Cuando usted necesita| 4 4 4
personal los requiere a
recursos humanos?
¢La empresa hace uso| 4 4 4

Reclutamie| ye  canales externos

nto
para publicar sus
convocatorias de
trabajo?
slLa empresa da a| 4 4 4
conocer  sobre los
requisitos
indispensables que
deben tener los
postulantes?
cLa empresa evalia y| 4 4 4
califica los expedientes
de los postulantes a las
distintas areas de
trabajo?
clLa empresa evalua 4 4 4

habilidades Y]




Seleccidén

conocimientos de los
nuevos postulantes a

través de un examen?

¢La empresa aplica un
examen psicologico al
los postulantes en el

proceso de seleccidon?

¢La empresa aplica la
técnicade la
entrevista a los
postulantes para una

mejor seleccion?




e Segunda dimensién: Colocacion

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar el proceso de colocacion del

personal en las diversasorganizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

Observacion

INDICADO item Clarid | Coheren | Relevan
RES ad cia cia es/
Recomendac
iones
¢La empresa brinda| 4 4 4
charlas inductivas para
orientar al personal
acerca de las normas
laborales al iniciar su
trabajo?
¢La empresa orientay| 4 4 4
da a conocer las
diversas areas de
Orientacion |trabajo  al  nuevo
personal?
4 4 4
¢clLa  empresa les
facilita el Manual de
Organizacion y
Funciones y el
Reglamento Interno de
Trabajo a sus
trabajadores?
4 4 4

Modelado
de

¢La empresa brinda un
ambiente organizado,
equipado y limpio para
que el personal
empiece sus

actividades laborales?




trabajo

¢La empresa fomenta
buenaconducta laboral
entre la convivencia de

lostrabajadores?

Evaluacio
n de
desempe

~

no

¢La empresa evalla

periddicamente el
cumplimiento de las
actividades laborales

que realizan dentro de

cada area de trabajo?

¢La empresa propone
metas para cada area

de trabajo?

¢La empresaevalia el

cumplimiento de las

metas?




eTercera dimension: Recompensa

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de recompensa al

personal en las diversasorganizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

INDICADOR
ES

item

Clarid
ad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observacion
es/
Recomendac

iones

Remuneracion

¢ Considera que la
remuneracion que usted
tieneesta de acuerdo al
promedio del mercado

laboral?

¢La empresa utiliza una
escala disefiada
técnicamente para
otorgar las
remuneraciones a sus

empleados?

Programa
de
incentiv

0s

¢La empresa brinda
incentivos de acuerdo al
de

incremento la

produccion?

¢La empresa otorga
reconocimientos

Unicamente alos jefes
de planta, mas no alos

operarios?

Prestacione

cLa empresa otorga

todos los beneficios

establecidos por laley a

sus trabajadores vy




S yservicios

ademas considera

prestaciones?

¢La empresa brinda el
servicio gratuito de
comedor a sus

trabajadores?




e Cuarta dimension: Desarrollo

¢ Objetivos de la Dimension: Analizar el nivel de desarrollo del personal en las

diversas organizacionespesqueras, Chimbote, 2023.

INDICADOR
ES

item

Clarid
ad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observacion
es/
Recomendac

iones

Capacitacion

¢La empresa contrata
personal calificado para
brindar
de calidad?

capacitaciones

JLa empresa brinda
de

para

capacitaciones
distintos temas
expandir los
conocimientos de sus

trabajadores?

Jjla empresa]
realiza evaluaciones a
sus trabajadores sobre
talleres

los para

identificar su nivel de

aprendizaje?

Desarrollo

de las

¢La empresa brinda la
oportunidad a  sus
de

fortalecer su desarrollo

trabajadores

ensus actividades?




personasy |;La empresa brinda la
las oportunidad a  sus
organizaci |trabajadores de
ones ascender de cargo en su

area de trabajo?




e Quinta dimension: Retenciéon
¢ Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de retencion en las diversas
organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

Observacion

INDICADOR|  item Clarid | Coheren | Relevan
ES ad cia cia es/
Recomendac
iones
¢La empresa 4 4 4
realiza
actividades

integradoras y

hace extensiva la

Relaciones | inyitacién a  los
con los familiares de los
empleados | yapajadores?
cla  empresa| 4 4 4
programa
actividades

recreativas fuera

del horario
laboral para
fortalecer el

vinculo social
entre los

trabajadores?

La empresa 4 4 4
implementa
materiales de
cuidado personal
en los distintos
ambientes

laborales?




Higiene,
seguridady
calidad de

vida

¢cla empresa
brinda charlas
inductivas sobre
prevencion de
accidentes antes
de cada actividad

laboral?

¢La empresa
brinda todas las
medidas de
seguridad para
contribuir a una
mejor calidad de
vida en las
diversas areas de

trabajo?




e Sexta dimensidn: Supervision

¢ Objetivos de la Dimension: Analizar el proceso de supervision en

las diversas organizacionespesqueras, Chimbote, 2023.

Observacion

INDICADORE item Clarid | Coheren | Relevan
S ad cia cia es/
Recomenda
ciones
éLa empresa 4 4 4
mantiene un control
permanente mediante
herramientas
tecnolégicas sobre las
Base de datos | vacaciones, prevision
y social, permisos, entre
informacion de | laborales  de  sus
recursos | trabajadores?
humanos
4 4 4

¢La empresa controla
el ingreso y salida de
los trabajadores para
cerciorarse de que
estan cumpliendo su

horariolaboral?

Mba. Montenegro Principe Luis Junior
DNI: 43978959
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Respetado juez: Usted ha sido selecclonado para evaluar el instrumento " Anélisis de la gestién del talento
humano en las diversas organizaclones pesqueras, Chimbote, 2023", La evaluacién del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados oblenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

José Germéan Linares Cazola
Nombres y apellidos del juez:

Grado académico: Maestria (X) Doctor ( )

Titulo profesional: Licenciado en Administracién

OO, i ionmseipsussvissasapsnsnapeiress

Gestion (%) Finanzas ()
Area de formacién académica:

Marketing (%) Admi. de operaciones ( )

Logistica ( ) Recursos Humanos (X))

Areas de experiencia profesional: Lresriou 4 % v k(j,';.’f .

Institucién donde labora:
Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2a4afos ( )
eldrea: | Méasde5afios ( 3¢ )

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Escurra Colchado Eynel Giamir, Guevara Diaz Nicole Marlene

Procedendia: Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracién: (Virtual. Presencial o mixta)

Tiempo de aplicacién: 15 minutos

Ambito de aplicacién: Empresas pesqueras en Chimbote

Significacién: | Esta compuesta por una variable:

- La variable contiene 6 dimensiones, de 13 indicadores y 33 [tems

oo INVESTIGA
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en tolal. El objetivo es analizar como es la gestion del talento

humano en las empresas pesqueras en Chimbote.

4. Soporte teérico
Variable 1: Talento Humano

Definicién: Para la definicién conceptual de nuestra variable de estudio tenemos a Chiavenato (2009),
afirmando que la gestién del talento humano se orienta al trabajo administrativo en relacién con el
beneficio y satisfaccion de los empleados de diversas empresas u organizaciones.

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Talento humano Incorporacién De acuerdo con las palabras de Chiavenato (2009), I?

procesos para incorporar a las personas representan |
ruta que conduce a su ingreso en la organizacion. Es |
puerta de entrada que sélo se abre para los candidato
que tienen caracteristicas y competencias personale
que se ajustan a las que predominan en ella.

Colocacién A juicio de Chiavenato (2009), expresa que La
organizaciones empiezan a funcionar cuando la
personas que deben desempefar ciertos papele
lespecificos o actividades solicitadas ocupan sus puesto:

correspondientes.

Recompensa IComo afirma Chiavenato (2009), los procesos pa
recompensar a las personas constituyen los elemento
fundamentales para incentivar y motivar a lo

bajadores de la organizacién, siempre que lo

/i bjetivos organizacionales sean alcanzados y lo
bjetivos individuales sean satisfechos.

Desarrollo esde el punto de vista de Chiavenato (2009), enfaﬁzq

e

ue las personas tienen una increible capacidad pa
prender y para desarrollarse y la educacién esta en
ntro de esa capacidad.

Retencion hiavenato (2009), argumenta que los procesos pa
tener a las personas tienen por objeto mantener a lo
articipantes satisfechos y motivados, asi como
seguraries las condiciones fisicas, psicoldgicas Y
ociales para que permanezcan en la organizacion, se|
icomprometan con ella y se pongan la camiseta.
Supervision Chiavenato (2009), manifiesta que supervisar signiﬁc.1

9:9,° INVESTIGA
oo UCV
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r seguimienio a esas operaciones y actividades
eclo de garantizar que los planes sean debida
s y que los objetivos sean alcanzados.

S. idn de i :

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario *Anélisis de la gestién del talento humano en las
diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023". Elaborado por Escurra Colchado Eynel Giamir y
Guevara Diaz Nicole Mariene en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun comresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLAR!PAD 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
g item se palabras de acuerdo con su significado o por
comprende laordenacion de estas.

Se requiere una modificacién muy especifica

decir, su sintactica 5
3. Moderado nivel dealgunos de los términos del item.

adecuzadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la

cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA |2 Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene acuerdo) conla dimensién.
relacién loégica con

El item tiene una relacién moderada con la

fa ; e 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con

nivel) ladimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se
1. No cumple con el criterio veaafectada la medicién de la dimension.

5 o o6 ial b El item tiene algfma relevancia, perc.> otro
o importante, es empuede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
inciido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

o0 INVESTIGA
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

:%:¢ INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Incorporacién, colocacién, recompensa, desarrollo, retencién y

supervision

¢ Primera dimensién: Incorporacién

¢ Objetivos de la Dimensién: Determinar el proceso de incorporacién del personal en las diversas
organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023,

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

¢ Cuéando usted necesita
personal lo requiere a recursos
humanos?

¢La empresa hace uso de
canales extemos para publicar
sus convocatorias de trabajo?

¢La empresa da a conocer
sobre los requisitos
indispensables que deben tener
los postulantes?

x> | =

Seleccién

¢La empresa evalGa y califica
los expedientes de los
postulantes a las diversas areas
de trabajo?

Lla empresa evalla
habilidades y conocimientos de
los nuevos postulantes a través
de un examen?

i

¢LLa empresa aplica un examen
psicolégico a los postulantes en
el proceso seleccién?

¢La empresa aplica la técnica
de la entrevista a los
postulantes para una mejor
seleccion?

—> |~ | = | W

I
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« Segunda dimenslén: Colocacién

¢ Objetivos de la Dimensiéon: Delerminar el proceso de colocaciéon del personal en las diversas

organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023,

INDICADORES

[tem

Claridad

Coherencla

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Orientacién

(La empresa brinda charlas
inductivas para orientar al
personal acerca de las normas
laborales al iniciar su trabajo?

(La empresa orienta y da a
conocer las diversas funciones
de trabajo al nuevo personal?

LLa empresa les facilita el
Manual de Organizacién y
Funciones y el Reglamento
Intemo de Trabajo a sus

trabajadores?

Modelado de
trabajo

(La empresa brinda un
ambiente organizado,
equipado y limpio para que el
personal empiece sus
actividades laborales?

(La empresa fomenta buena
laboral entre la
de los

conducta
convivencia
trabajadores?

Evaluacién de
desempefio

LLa empresa evalia
periddicamente el
cumplimiento de
actividades laborales que
realizan dentro de cada érea
de trabajo?

LLa empresa propone metas
para cada érea de trabajo?

o-o-0 INVESTIGA
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PAN:]
cumplimiento de las metas?

empresa evalia el

e Tercera dimensién: Recompensa

* Objetivos de la Dimensién: Determinar el nivel de recompansa al personal en las diversas
organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancis

Obsarvaciones/
Recomendacionss

Remuneracién

LConsidera que la
remuneraciéon que usted tiene
estd de acuerdo al promedio
del mercado laboral?

/

¢La empresa utiliza una escala
disefiada técnicamente para
otorgar las remuneraciones a
sus empleados?

Programa de

LLa empresa brinda incentivos
de acuerdo al incremento de la
produccién?

¢la empresa otorga
reconocimientos Gnicamente a
los jefes de planta, méas no a
los operarios?

09 A
j‘%/)u.

Tl
Fiud/eesd

1)

Prestaciones y
servicios

¢(La empresa oforga todos los
beneficios establecidos por la
ley a sus frabajadores y
ademas considera
prestaciones?

¢La empresa brinda el servicio
gratuito de comedor a sus
trabajadores?

¢ Cuarta dimensién: Desarrolio
* Objetivos de la Dimensién: Analizar el nivel de desarrollo del personal en las diversas organizaciones

o%%® INVESTIGA
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pesqueras, Chimbote, 2023.

Observaclones/

INDICADORES Item Claridad | Coherencla | Relevancia
Recomendaciones
cLa empresa contrata personal
calificado para brindar )
capacitaciones de calidad? / §/
Lla empresa brinda
capacitaciones de distintos
temas para expandir los
conocimientos de sus
Capacitacién | rahajadores?
Lla empresa realiza
evaluaciones a sus

trabajadores sobre los talleres

Desarrollo de
las personas y
las

organizaciones

para identificar su nivel de
aprendizaje?
¢la  empresa brinda la

oportunidad a sus trabajadores
de fortalecer su desarmollo en
sus actividades?

(la brinda la

oportunidad a sus trabajadores

empresa

de ascender de cargo en su
area de trabajo?

o%%° INVESTIGA
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¢ Quinta dimensién: Retencién

 Objetivos de |la Dimensién: Determinar el nivel de retencién en las diversas organizaciones pesqueras,

Chimbote, 2023.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones con los
empleados

(La empresa realiza
actividades
integradoras y hace
extensiva la invitacion
a los familiares de los
trabajadores?

¢(La empresa programa
actividades recreativas
fuera del horario
laboral para fortalecer
el vinculo social entre
los trabajadores?

Higiene, seguridad
y calidad de vida

PAS-]
implementa materiales
de cuidado personal en
los distintos ambientes
laborales?

empresa

¢lLa empresa brinda
charlas inductivas
sobre prevencién de
accidentes antes de
cada actividad laboral?

(la empresa brinda
todas las medidas de
seguridad para
contribuir a una mejor
calidad de vida en las
de

diversas dreas

trabajo?

oo INVESTIGA
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¢ Sexta dimensién: Supervisién

* Objetivos de la Dimensién: Analizar el proceso de supervisién en las diversas organizaciones
pesqueras, Chimbote, 2023.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Base de datos y
sistemas de
informacién de
recursos humanos

¢(La empresa mantiene un
control permanente
mediante herramientas
tecnolégicas  sobre las
vacaciones, prevision social,
permisos, entre otros
aspectos laborales de sus
trabajadores?

éla empresa controla el
ingreso y salida de los
trabajadores para
cerciorarse de que estdn
cumpliendo su horario
laboral?

oo INVESTIGA
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Anexo 5. Confiabilidad del instrumento
Sujetos GESTION DEL TALENTO HUMANO
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10|11 |12 |13 | 14| 15|16 | 17 | 18 | 19| 20| 21| 22|23 | 24 | 25| 26|27 | 28| 29| 30| 31|32 33
1 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 3 2 4 2 3 3 4 3 3 4 3 1 3 4
2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2
3 2 4 3 2 2 1 1 3 2 1 3 2 2 3 2 2 1 1 3 2 2 1 1 3 2 1 3 1 3 3 1 2 2
4 3 4 3 1 1 1 3 3 2 2 3 2 3 3 1 3 1 3 3 1 1 1 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3
5 1 4 1 3 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 3 1 2 1 2 1 2
6 3 3 4 2 2 2 1 2 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 1 3 3 1 3 3 3 1 3
7 2 2 2 3 4 4 2 1 1 2 2 3 1 1 3 1 1 2 2 3 1 1 2 2 1 2 2 3 2 2 2 1 1
8 2 2 3 3 1 2 3 3 1 2 1 1 1 3 3 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 3 1 1 1 3 3
9 3 3 1 3 2 3 3 1 1 3 3 2 2 3 3 2 1 2 1 3 2 1 2 1 2 2 1 1 3 3 3 2 2
10 3 2 1 3 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 3 2 2 2 1 3 2 2 2 1 1 2 3 1 2 1 2 1 2
11 3 3 3 2 2 2 3 2 1 1 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 1 2 1 1 3 1 1 1 3 1 3
12 2 2 2 3 3 1 2 2 1 2 2 4 1 1 2 1 1 2 2 3 1 1 2 2 1 2 2 3 2 2 2 1 1
13 2 1 3 3 1 2 3 3 3 2 3 4 1 3 1 3 2 2 1 3 2 2 2 2 1 2 1 3 1 1 1 3 3
14 3 3 1 3 2 3 1 1 2 1 4 2 1 3 3 4 1 4 1 1 3 2 4 4 4 2 1 1 3 3 3 2 2
15 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 4 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3

Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 3: Confiabilidad del instrumento gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,894 33

Tabla 4: Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento
Varianza de

Media de escala escala si el Correlacion total
si el elemento  elemento se ha de elementos
se ha suprimido suprimido corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

lteml
ltem2
Item3
Item4
ltem5
ltem6
Item7
Iltem8
Item9
Item10
Iteml11
ltem12
ltem13

69,47 177,267
69,33 181,238
69,73 178,210
69,40 184,686
69,87 179,124
69,87 174,410
69,80 181,029
70,00 178,714
70,47 176,267
70,00 173,429
69,53 172,124
69,73 182,638
70,00 171,143

,491
,256
,369
,182
,348
,498
,293
,393
,612
,626
,603
,197
,665

,890
,895
,893
,895
,893
,890
,894
,892
,889
,888
,888
,896
,887




Iteml14
Item15
Iltem16
ltem17
Item18
Item19
ltem20
ltem21
Iltem22
Iltem23
Item24
Item25
ltem?26
ltem27
Iltem28
Iltem29
Item30
Item31
Item32
ltem33

69,60
69,67
69,80
70,27
69,67
70,13
69,60
70,20
70,27
69,93
69,87
70,40
69,93
69,80
70,27
69,73
69,93
69,93
70,27
69,67

169,829
184,952
170,029
173,924
174,381
181,124
189,114
182,600
175,210
185,067
175,552
174,543
174,067
183,886
184,495
172,781
174,210
188,210
179,495
173,524

,696
,140
, 711
,621
,627
,289
-,043
,334
,633
,156
047
,565
(22
,172
,133
,642
,568
-,005
,418
,668

,886
,896
,886
,888
,888
,894
,899
,893
,888
,896
,889
,889
,887
,896
,897
,887
,889
,899
,892
,887

Analisis de la confiabilidad: En la tabla 1 y 2 se observa el resultado del coeficiente

de confiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario de gestion del talento humano,

gue determina la consistencia interna de los items formulados para medir dicha

variable de interés; es decir, detectar si algan item tiene un mayor o menor error de

medida, se aplicd una muestra piloto a 15 sujetos con caracteristicas similares a la

muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de a=0.894, concluyendo que el

cuestionario presenta confiabilidad por consistencia interna y puede aplicarse a los

participantes de la muestra.
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Anexo 7. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

MODELO DE CONSENTIMIENTO Y/O ASENTIMIENTO INFORMADO DEL
CUESTIONARIO

Titlo de la investigacion: “Andlisis de ia gestion del talento humano en las
diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2022".

Investigador (a) (es). Escurra Coichado Eynel Giamir y Guevara Diaz Nicole
Marlene

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion fitulada “Andlisis de la gestion del
talento humano en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023",
cuyo objetive es “Analizar la gestién del talento humano en las diversas
erganizaciones pesqueras, Chimbote, 2023° Esta nvestigacion es
desarroliada por estudiantes de pregrado de fa carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad,

Describir el impacto del problema de la investigacion

El presente trabajo de investigacién es de caracter practico y descriptivo, &l cual
se realizard para analizar como es la gestion del talento humano por parte del
persongl administrativo y jefes de drea con los trabajadores de las diversas
organizaciones pesqueras en la ciudad de Chimbote.

Procedimiento
Si usted decide participar en Ia investigacion se realizara lo sigulente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogerdn datos personales yalgunas
preguntas sobre la investigacion titulada: *Andlisis de la gestion del talento
humano en las diversas organizaciones pesqueras, Chimbote, 2023"

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizard en
el ambiente virtual / locales institucionales de las diversas organizaciones
pesqueras. Las respuestas al cuestionario serdn codificadas usando un
numero de identificacion y, por ko tanto, serdn andnimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puade hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de dacidir si
deseaparticipar © no, y su decision sera respelada. Posterior a k& aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la exatencia que NO axiste riesgo o dafo al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan pregunias que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene Ia libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se e informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la
institucidnal témmino de la investigacion. No recibird ningin beneficio econdmico ni
de ningunaotra indole. El estudio no va 8 aportar a la salud Individusl de la

persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud pablica.

Confidencialidad (principlo de justicla):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificaral participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de

la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacdn puede contactar con los Investigadores:
Escurra Coichado, Eynel Giamr, con comeo eescurra@@ucvviiual edupe y
Guevara Diaz, Nicole Marlene, con correo nauevaadi@ucywvirtual edupe y
Docente asesor Espinoza de la Cruz, Manuel Antonio, con correo
mantonied@ucvviriual ady pe



Consentimiento

mnmmmumahmammm
la investigacion antes mencionada.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en
la mvestigacicn antes mencionada.

Nombre y anellidoe:vJ Houny A,H’?BD i ‘/‘D‘b‘l J"at/é‘ﬂl?& .......

Ferayhors: 13|05 |2028 —® 152



