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RESUMEN

La variable capital humano ha sido relacionada con sus dimensiones personal
capacitado, seguridad en si mismo, conocimiento empresarial, habilidades
empresariales, motivacion. Las dimensiones fueron sometidas a una prueba de
correlacién bivariada mediante el software SPSS25. La investigacion fue bésica, no
experimental de corte transversal, descriptiva. El resultado de las interacciones de
mis dimensiones fue: Personal capacitado x Seguridad en si mismo = 73.7%,
Seguridad en si mismo x Habilidades empresariales = 62%, Conocimiento
empresarial x Personal capacitado = 51.4%, Habilidades empresariales x
Motivacion = 67.7%, Motivacion x Conocimiento empresarial= 57.9%. En
conclusion, las interacciones mas altas fueron mis dimensiones Personal
Capacitado x Seguridad en si mismo con un resultado de 73.7%. Esta situacion

significa que el personal fue eficiente y también seguro de si mismo.

Palabras clave: Personal capacitado, seguridad en si mismo, conocimiento

empresarial, habilidades empresariales, motivacion
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ABSTRACT

The human capital variable has been related to its dimensions, trained personnel,
self-confidence, business knowledge, business skills and motivation. The
dimensions were subjected to a bivariate correlation test using the SPSS25
software. The research was basic, non-experimental, cross-sectional, descriptive.
The result of the interactions of my dimensions was: Trained Staff x Self-confident
= 73.7%, Self-confident x business Skills = 62%, business Knowledge x Trained
Staff = 51.4%, business Skills x Motivation = 67.7%, Motivation x business
Knowledge = 57.9%. In conclusion, the highest interactions were my Trained
Personnel x Self-Confidence dimensions with a result of 73.7%. This situation
means that the staff were efficient and also confident.

Keywords: Trained personnel, self-confidence, business knowledge, business

skills, motivation
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I. INTRODUCCION

En 2020, la realidad problematica empresa KARAL GROUP S.A.C., que esta
ubicada en Callao, estuvo centrada en la deficiencia de la seleccion de capital
humano con la debida competencia para el cargo. Entre las dimensiones de la
problematica estuvieron consideradas la falta del personal capacitado, con
carencias en la seguridad de si mismo. Ademas, el conocimiento empresarial sobre
las actividades de la empresa fue deficiente por parte del personal. Las habilidades
empresariales fueron escasas, asi como la motivacién por las tareas y compromiso
con el rendimiento.

El personal capacitado requirié que tengan una buena actitud y también la
empresa necesito tener un programa de capacitacion, y eso hacia que la empresa
no tuviera buenos lideres. Por ello, los empleados presentaron deficiencia en el
servicio y calidad del transporte. Esta situacion hacia que el personal no tuviera
satisfaccion laboral y también hacia que los clientes no vinieran para realizar sus

consultas acerca del transporte de carga nacional e internacional.

La seguridad en uno mismo fue deficiente en la empresa misma, ya que
cuando no sabian algo no consultaban o no preguntaban a sus demas compafieros
y eso hacian que tomen malas decisiones. Por ello, el comportamiento de los
empleados fue deficiente en la empresa, ya que no interactuaban entre ellos y eso
producia inseguridad a la persona. Ademas, entre el personal no habia empatia, ya
que no sabian ponerse en el lugar de otro y por eso no sabian como se sentian

esas personas y solamente criticaban.

El conocimiento empresarial le falto al personal, ya que no tenian suficiente
informacion como para ayudar a la empresa. Por ello, lo que llevo al personal no

tener la experiencia en el ambito laboral que le habian asignado.

Las habilidades empresariales fueron escasas en la empresa, ya que tenian
que comunicarse con el cliente. También necesitaba ser flexible para adaptarse al
cambio que podria haber en la empresa. Ademas, carecian de la capacidad de
trabajar en equipo, por ello también le faltaba el asertividad, ya que no respetaban
las opiniones de uno, ya que era clave para comunicarse con el cliente o con ellos

Mmismaos.



La motivacion fue deficiente en la empresa, ya que no hacian bien sus
trabajos y eso le complicaba a la empresa. Por ello el rendimiento fue escaso por
parte del personal, ya que no tenian un buen clima laboral. Ademas, el personal
estaba estresado, apurado que hasta podria llegar a un conflicto por los trabajos
gue estaban mal hecho por otras personas. Por lo tanto, eso hacia que la empresa

tuviera un mal servicio y que se retrase con las entregas.

En conclusion, el capital humano de la empresa KARAL GROUP S.A.C fue
carente de competencias laborales, seguridad en si mismo. Ademas, los
empleados carecian del conocimiento empresarial necesario para cumplir con sus
tareas, habilidades empresariales claves para el trabajo y motivacion que fueron
evidenciadas por el bajo rendimiento laboral.

La formulacion del problema general quedo establecida como: ¢, Cual es la
relacion de la gestién capital humano en la empresa KARAL GROUP S.A.C,,
Callao, 2020? Los problemas especificos fueron: ¢Cuél es la relacion entre
personal capacitado y seguridad en si mismo?; ¢ Cual es la relacion entre seguridad
en si mismo y habilidades empresariales?; ¢Cuél es la relacion entre el
conocimiento empresarial y el personal capacitado?; ¢Cual es la relacion entre
habilidades empresariales y la motivacion?; ¢ Cudl es la relacion entre la motivacion

y el conocimiento empresarial?

La justificacién de la investigacién se describi6 como algunos aspectos del
personal que podria perjudicar a la empresa misma especialmente en el capital
humano, ya que la mayoria de veces la actitud de una persona podria hacer perder
un cliente o varios clientes. Por esta razén se comprendio la importancia del porque
el personal tenia esas actitudes en la empresa o no se sentia seguro de lo que

hacia.

El objetivo general de la investigacion fue determinar las relaciones de las
dimensiones en torno a la gestion capital humano a los trabajadores de la empresa
KARAL GROUP S.A.C., Callao, 2020. Los objetivos especificos fueron: (a) Indicar
la relacion positiva entre el personal capacitado y seguridad en si mismo; (b)
Sefalar la relacidbn positiva entre seguridad en si mismo y habilidades

empresariales; (c) Demostrar la relacién positiva entre conocimiento empresarial y



personal capacitado; (d) Aclarar la relacion positiva entre habilidades empresariales
y motivacion; (e) Establecer la relacion positiva entre motivacion y conocimiento

empresarial

La hipotesis general de la investigacion fue relacionar las dimensiones en
base a la gestion capital humano de los trabajadores de la empresa KARAL
GROUP S.A.C., Callao, 2020. Las hipotesis especificas fueron: (a) El personal
capacitado tiene relacion positiva con seguridad en si mismo; (b) Seguridad en si
mismo tiene relacién positiva con habilidades empresariales; (c) El conocimiento
empresarial tiene relacion positiva con personal capacitado; (d) Las habilidades
empresariales tiene relacion positiva con motivacion; (e) La motivacion tiene

relacion positiva con conocimiento empresarial



ll. MARCO TEORICO

La teoria sobre el capital humano Segun Bustamante (2003), por su parte,
especifica el capital humano como el conjunto de conocimientos, capacidades y

habilidades de la fuerza laboral.

En el contexto nacional, Echevarria (2018) afirmé que el personal capacitado
ayuda en la productividad laboral en el distrito de Carabayllo lo que muestra una
moderada correlacion entre variables. Diaz (2016) afirmé que la capacitacion del
personal esta relacionada significativamente con la productividad de la empresa
Maestro Peru S.A. Abanto (2019) afirm6 que, para fortalecer la gestion de las
acciones de capacitacion en el Ministerio Transportes y Comunicaciones, desde los
funcionarios publicos hasta los servidores de apoyo, permitirAn contar con un

programa que sirva de base y marco referencial.

Alvarado (2018) afirm6 que han sido despedidos por su empleador bajo el
argumento de pérdida de confianza a los trabajadores de direccion y de confianza
del régimen laboral privado. Bardalez (2020) concluy6 que la gestibn municipal,
confianza, experiencia y competitividad si influye significativamente en la
designacion de funcionarios en cargos de confianza. Zaga y Chayfa (2017)
afirmaron que existe un vacio legal del asunto, asimismo se vio que no hay prueba
gue determine la pérdida de confianza en el Perl, ya que este tiene caracter

subjetivo.

Obispo (2018) afirm6 que existe evidencia que la gestion del conocimiento
se relaciona significativamente con el desempefio docente. Castillo (2017) afirmoé
que la variable gestion de conocimiento tiene una correlacion moderada y
significativa con el fortalecimiento del trabajo parlamentario del Congreso de la
Republica. Heredia (2017) concluy6 que el nivel de conocimiento es medio bajo,
sobre los negocios internacionales por parte de los encargaos de las exportaciones

de las empresas agroexportadoras que tiene operaciones.



Guerra (2019) afirmd que las habilidades directivas estan relacionadas
positivamente y significativamente con el desarrollo personal de los socios de la
Cooperativa la Alternativa de Lima, 2019. Medina (2018) afirmé que las habilidades
gerenciales estan relacionadas directamente y significativamente con la inteligencia
emocional en los directivos de COFOPRI- 2016. Saldafa y Reategui (2017)
concluyeron que las habilidades sociales es uno de los elementos que constituyen
en el proceso del aprendizaje cooperativo, evidenciando en las estrategias de

ensefianza- aprendizaje (aplicacion de proyectos en el aula).

Vargas y Estrada (2017) afirmaron que la motivacion esta relacionada
positivamente con el desempefio laboral en un estudio realizado en la entidad
financiera CrediScotia- Tarma. Rodas (2015) concluyé que la motivacion existe
influencia positiva y significativa hacia la rotacién del personal en la empresa
Overall Executive Solutions S. A. Abt (2018) afirmé que la motivacion tiene una
relacion directa con el desempefio laboral, con un nivel moderado en la Contraloria

General de la Republica 2016.

En el contexto internacional, Petrakis, Robinson, Myers, Kroes y O' Connor
(2018) afirmaron que la eficacia de los recursos de competencia de diagnostico dual
existe una literatura limitada, y en cuanto al uso de la tutoria en el desarrollo de

capacidades de diagnostico dual hay una brecha.

Aziz, Zamary y Wuensch (2018) mostraron que la autoestima se relaciona
negativamente con la adiccion al trabajo, mientras que la adiccién al trabajo se

relaciona positivamente con el estrés laboral

AlGhamdi, Khurrum y Asiri (2017) afirmaron que hacia la CAM un mayor
namero de dermatélogo tiene una actitud afirmativa. Indica que el campo CAM
podria crecer potencialmente en dermatologia por la disposicibn a mejorar el

conocimiento y la capacitacion.

Sharma, Oczkowski y Hicks (2016) afirmaron que experimentan escasez de
habilidades la mitad de las empresas. Segun las empresas las consecuencias de
las vacantes dificiles de llenar varian y se relacionan con una productividad menor

y costos de funcionamiento mayores.



Krishna y Kim (2020) afirmaron que la resolucion de problemas de la
motivacion situacional no solo predice los comportamientos de reenvio de
informacion especificos de los clientes, sino que también predice sus motivaciones

de boca en boca.

La teoria sobre el personal capacitado segun Calderon (1997), La
capacitacion fue comprensible como una respuesta a la falta de personal calificado.
Para Chiavenato (2009), la capacitacién, fue un proceso educacional de caracter
estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el
personal adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al
trabajo (p. 312). Segun Chiavenato (2009), la capacitacion infirié en la esencia de
un esfuerzo continuo, proyectado para enriquecer las competencias de los

individuos y, en consecuencia, el desempefio de la institucién. (p. 377)

Para Craig (1994), la autoestima como observarse a uno mismo con rasgos
positivas. Los éxitos o fracasos personales bajo distintas situaciones pueden

considerarse como derrotados e ingenuos.

Segun Alavi y Leidner (2003), el conocimiento como la informacién que el
individuo posee en su pensamiento, subjetiva y personalizada, relacionada con
métodos y con acciones, precisos o estructurales (p.19). segun Mufioz y Riverola
(2003), el conocimiento como la capacidad para resolver un determinado conjunto
de problemas (p. 6). Para McGrath y Argote (2002), el conocimiento forma parte de

tres elementos de la organizacion, como las habilidades, las personas y las tareas.

Para Alvarez (1990), las habilidades en el plano didactico como: “Las
acciones que el estudiante realiza al interactuar con el objeto de estudio con el fin
de transformarlo, humanizarlo” (p.71). Para Alvarez (1990), la defini6 como la
relacion del hombre con el objeto que se realiza en la actividad, o sea, el hombre
interactia con el objeto en el proceso activo: la actividad, las técnicas de esta
interaccion son las habilidades. (p. 27). Segun Héctor Brito Fernandez (1987), las
habilidades establecieron la sistematizacion de los hechos y son procesos

subordinados a un objeto o fin escrupuloso (p. 36).



Segun Arias (2004), la motivacion en términos generales, se puede
considerar que esta formada por todos aquellos elementos capaces de provocar,
sostener y guiar la conducta hacia una meta. Segun Santrock (2002), la motivacion
es el conjunto de motivos de porque las personas se comportan de esa manera (p.
432). Segun Bisquerra (2000), la motivacion es un constructo teérico- hipotético que

designa un proceso complejo que causa la conducta (p. 165).



lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo

La investigacion fue basica, porque los problemas encontrados fueron observados.
Segun Zorrilla (1993), la investigacion basica busca el crecimiento cientifico,
aumentar los conocimientos tedricos, sin atraerle directamente las aplicaciones o

las practicas (p. 43).
Disefio

El disefio de estudio fue no experimental porque la variable no es
manipulable y que podamos observar el fendmeno tal y como es en su contexto
natural, para después analizarlos. Segun Palella y Martins (2010) define: El disefio

no experimental es el que se ejecuta sin emplear en la manera deliberada ninguna

variable. (p. 87).

Nivel
El nivel fue exploratorio y descriptivo.

3.2. Variables y Operacionalizacion

El trabajo de investigacion contd con una variable, 5 dimensiones, 13 indicadores y

con 34 items.
3.3. Poblacién

El estudio que se realiz6 tenia como demografica a los trabajadores de la
empresa KARAL GROUP S.A.C. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
la poblacion es el conjunto de todos los sucesos que coinciden con especificaciones

determinadas (p. 174).
Muestra

La investigaciéon tuvo de muestra censal, ya que fue para 23 trabajadores de
la empresa KARAL GROUP S.A.C. Segun Hernandez et al (2008), la muestra es el
procedimiento cualitativo es un grupo de personas, comunidades, eventos,

sucesos, etc., sobre el cual se habran de recolectar los datos. (p.562).



3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Fase 1: La entrevista

Las técnicas de recoleccion de datos se realizé a través de una entrevista a
2 expertos en la empresa KARAL GROUP S.A.C para recoger los datos mas
sobresalientes que permitieron determinar las relaciones de las dimensiones en
torno a la gestion capital humano a los trabajadores de la empresa KARAL GROUP
S.A.C., Callao, 2020.

Fase 2: Escala de Likert

Los instrumentos de recoleccién de datos se basaron en la escala de Likert
que contiene 34 items en la cual va estar compuesta por las alternativas: a) Nunca,

b) Casi nunca, c) A veces, d) Casi Siempre y e) Siempre.
Validez y confiabilidad del instrumento

Segun Palella y Martins (2003), la validez es como la falta de orientacion.
Que representa la relaciéon de lo que se mide y aquello de lo que realmente se
quiere medir (p. 172). Se sometié a una técnica de validacion, por ello, se requirié
la aprobacion de expertos para su aprobacion a la técnica e instrumento planteado.

Para Hernandez et al. (2011), la confiabilidad es el grado en que la aplicacién
se repite al mismo objeto o sujeto en la cual se produzca resultados iguales (p.
277). Por ello se utiliz6 el alfa de Cronbach para comprobar la fiabilidad del

instrumento.
3.5. Procedimientos
FASE 1: La entrevista

Consistié en preguntar los problemas especificos a los trabajadores que
tenian experiencia en la empresa mediante un email o correo electronico. Ellos
respondieron en el correo electrénico sus opiniones que fueron apropiados y

aprobados, por ello, sus respuestas fueron puestos en la tesis.

De tal manera, se necesitd una técnica de categorizacion para que las
respuestas sean procesadas, se preciso las respuestas de las categorias en

conjunto para ver si coinciden con la variable categorica de las dimensiones.



FASE 2: Escala de Likert

Se fundo a realizar un cuestionario con 34 items, en la cual se le aplicé a los
trabajadores de la empresa mencionada. Que se establecié con 5 dimensiones y

con 13 indicadores.
3.6. Método de analisis de datos

En sintesis, capacitar al personal es una de las faltas del capital humano en la que

coincidieron los entrevistado.

En sintesis, el conocimiento es muy importante para la atencion al cliente, es una

de las faltas del capital humano en que coincidieron los entrevistados.

En sintesis, la motivacion es una de las faltas del capital humano en la que

coincidieron los entrevistados.

Para Brown (2001). La escala de Likert es un instrumento esencial para
acoplar el método de interrogatorio en una investigacion en cualquiera de sus

formas, es el cuestionario (p. 6).
3.7 Aspectos éticos

El trabajo estuvo sometido al reglamento ético. Hay dos fuentes éticos: el
reglamento ético de la Universidad y el Cédigo Nacional de la Integridad Cientifica
-CONCYTEC.

Se realiz6 respetando los principios éticos del Cédigo Nacional de la Integridad
Cientifica - CONCYTEC y de la UNIVERSIDAD UCV.

10



IV. RESULTADOS
4.1 Estadistica Descriptiva
Tabla 1

Distribucién de las frecuencias para la dimensién Personal Capacitado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido nunca 1 4,3 4,3 4,3
a veces 4 17,4 17,4 21,7
casi siempre 3 13,0 13,0 34,8
siempre 15 65,2 65,2 100,0
Total 23 100,0 100,0

El 21.7% de los datos refirié un acumulado de validaciones de “nunca” y “a veces”

de los encuestados. Esto significa que hubo deficiencia en proceso de capacitacion.

Tabla 2

Distribucién de las frecuencias para la dimensién Seguridad en si mismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido nunca 1 4,3 4,3 4,3
casi siempre 8 34,8 34,8 39,1
siempre 14 60,9 60,9 100,0
Total 23 100,0 100,0

El 4.3% de los datos refiri6 un acumulado de validaciones de “nunca” de los
encuestados. Esto significa que los trabajadores no tuvieron la confianza suficiente de
tomar una decisién para la empresa. Por otro lado, el 95.7% de los encuestados si tuvieron

la confianza de tomar una decisién para la empresa.

11



Tabla 3

Distribucién de las frecuencias para la dimension Conocimiento empresarial

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido nunca 1 43 43 43
casi siempre 8 34,8 34,8 39,1
siempre 14 60,9 60,9 100,0
Total 23 100,0 100,0

El 4.3% de los datos refiri6 un acumulado de validaciones de “nunca” de los
encuestados. Esto significa que los trabajadores no tuvieron el conocimiento suficiente para
informarle al publico. Por otro lado, el 95.7% si tuvieron el conocimiento empresarial

suficiente para informarle al publico.

Tabla 4

Distribucioén de las frecuencias para la dimension Habilidades empresariales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido nunca 1 43 43 4.3
a veces 1 4,3 4.3 8,7
casi siempre 6 26,1 26,1 34,8
siempre 15 65,2 65,2 100,0
Total 23 100,0 100,0

El 8.7% de los datos refirio un acumulado de validaciones de “nunca” y “a veces”
de los encuestados. Eso significa que los trabajadores no tuvieron las habilidades de
adaptarse cuando habia cambios en la empresa. Por otro lado, el 91.3% de los

trabajadores tuvieron las habilidades de adaptarse a los cambios que hacia la empresa.

12



Tabla 5

Distribucién de las frecuencias para la dimension Motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido nunca 1 43 4.3 4.3
a veces 1 43 4,3 8,7
casi siempre 7 30,4 30,4 39,1
siempre 14 60,9 60,9 100,0
Total 23 100,0 100,0

El 8.7% de los datos refirid un acumulado de validaciones de “nhunca” y “a veces”
de los encuestados. Eso significa que los trabajadores no se sentian motivados al realizar
sus funciones labores. Por otro lado, 91.3% se sentian motivados al realizar sus funciones

laborales.

4.2 . Estadistica Analitica

Andlisis de las dimensiones personal capacitado y seguridad en si mismo en la
Empresa KARAL GROUP

a) Prueba de Hipotesis

Ho: La dimensién personal capacitado no tiene relacién positiva con la dimension

seguridad en si mismo en la empresa Karal Group.

H1: La dimension personal capacitado tiene relacion positiva con la dimension

seguridad en si mismo en la empresa Karal Group.
b) Valores Criticos:

P=0, 000

Sig. = 0,05

Si: p< 0,05 rechazar la hipotesis nula

13



c) Decision
P (0,000) <0,05 entonces se rechaza la hipotesis nula
d) Conclusién

La dimension personal capacitado tiene relacion positiva con la dimensién

seguridad en si mismo en la empresa Karal Group.

El coeficiente de determinacion es igual a R? (0, 859) (0.859) = 0.738 y el porcentaje
=0.738 x 100= 73.7%.

Andlisis de las dimensiones seguridad en si mismo y habilidades empresariales en
la Empresa KARAL GROUP

a) Prueba de Hipotesis

HO: La dimension seguridad en si mismo no tiene relacion positiva con la dimension

habilidades empresariales en la empresa Karal Group.

H1: La dimension seguridad en si mismo tiene relacion positiva con la dimension

habilidades empresariales en la empresa Karal Group.
b) Valores Criticos:

P=0, 000

Sig. = 0,05

Si: p< 0,05 rechazar la hipotesis nula

c) Decision

P (0,000) <0,05 entonces se rechaza la hipétesis nula
d) Conclusién

La dimension seguridad en si mismo tiene relacion positiva con la dimension

habilidades empresariales en la empresa Karal Group.

El coeficiente de determinacion es igual a R? (0, 788) (0.788) =0.621 y el porcentaje
=0.621x 100= 62%

14



Andlisis de las dimensiones conocimiento empresarial y personal capacitado en la
Empresa KARAL GROUP

a) Prueba de Hipotesis

HO: La dimensién conocimiento empresarial no tiene relacion positiva con la

dimension personal capacitado en la empresa Karal Group.

H1: La dimensidn conocimiento empresarial tiene relacion positiva con la dimension

personal capacitado en la empresa Karal Group.

b) Valores Criticos:

P=0, 000

Sig. = 0,05

Si: p< 0,05 rechazar la hipétesis nula

c) Decision

P (0,000) <0,05 entonces se rechaza la hip6tesis nula

d) Conclusion
La dimension conocimiento empresarial tiene relacion positiva con la dimension

personal capacitado en la empresa Karal Group

El coeficiente de determinacion es igual a R? (0,717) (0.717) = 0.514 y el porcentaje
=0.514 x 100=51.4%

Andlisis de las dimensiones habilidades empresariales y motivacion en la Empresa
KARAL GROUP

a) Prueba de Hipotesis

HO: La dimension habilidades empresariales no tiene relacion positiva con la

dimension motivacion en la empresa Karal Group.

H1: La dimension habilidades empresariales tiene relacion positiva con la

dimensién motivacion en la empresa Karal Group.
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b) Valores Criticos:

P=0, 000

Sig. = 0,05

Si: p< 0,05 rechazar la hipétesis nula

c) Decision

P (0,000) <0,05 entonces se rechaza la hipétesis nula
d) Conclusion

La dimensiéon habilidades empresariales tiene relacién positiva con la dimensién

motivacion en la empresa Karal Group.

El coeficiente de determinacion es igual a R? (0,823) (0.823) =0.677 y el porcentaje
=0.677 x 100= 67.7%

Andlisis de las dimensiones motivacidén y conocimiento empresarial en la Empresa
KARAL GROUP

a) Prueba de Hipotesis

HO: La dimensiébn motivacibn no tiene relacion positiva con la dimension

conocimiento empresarial en la empresa Karal Group.

H1: La dimension motivacion tiene relacién positiva con la dimensién conocimiento

empresarial en la empresa Karal Group.
b) Valores Criticos:

P=0, 000

Sig. = 0,05

Si: p< 0,05 rechazar la hipoétesis nula

c) Decisiéon

P (0,000) <0,05 entonces se rechaza la hipétesis nula
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d) Conclusién

La dimensién motivacidon tiene relacién positiva con la dimensién conocimiento

empresarial en la empresa Karal Group

El coeficiente de determinacion es igual a R? (0,761) (0.761) = 0.579 y el porcentaje

=0.579 x 100= 57.9%
4.3. Relacion de las dimensiones de la variable Capital Humano

Tabla 6

Variable: Capital Humano

Personal Capacitado x Seguridad en si mismo = 73.7%
Seguridad en si mismo x Habilidades empresariales = 62%
Conocimiento empresarial x Personal Capacitado = 51.4%
Habilidades empresariales x Motivacién = 67.7%

Motivacién x Conocimiento empresarial = 57.9%

Fuente: Interpretacion propia
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V. DISCUSION

El trabajo de investigacion realizado tuvo como variable de estudio el capital
humano, y las dimensiones personal capacitado y seguridad en si mismo,
seguridad en si mismo y habilidades empresariales, conocimiento empresarial y
personal capacitado, habilidades empresariales y motivacion, motivacion y
conocimiento empresarial, fueron correlacionas entre si con el fin de establecer el

grado de asociacion de las dimensiones como soporte a la variable.

En este estudio la interrelacion de las dimensiones personal capacitado y
seguridad en si mismo, la hipdtesis “tiene relacion positiva entre personal
capacitado y seguridad en si mismo” fue aceptada (p<0,05; R= 0,859). Asimismo,
los resultados de esta investigacion permitieron establecer que el coeficiente de

determinacién (CD) tuvo un valor porcentual de 73.7%

El resultado alcanzado de la correlacion personal capacitado y seguridad en
si mismo coincidian con el hallazgo de este trabajo de investigacion de Abanto
(2018), quien sostuvo que la capacitacion es muy importante, ya que asi los
trabajadores incrementan sus conocimientos, actitudes y valores que ayudaban

exitosamente en las tareas que se les confiaba.

Para Diaz (2016), la capacitacion del personal estuvo relacionada
significativamente con la productividad, por ello, habia una cantidad de bienes y
servicios en la empresa. Ademas, asi los trabajadores aumentaban mas su

productividad con la capacitacion que le daban.

Para Echevarria (2018), la capacitacion a los trabajadores es muy importante
porque asi obtenian conocimientos, desarrollaban habilidades y competencias para
que incrementaran la productividad laboral. Ademas, al capacitar al personal

aumentaban mas sus bienes y servicios que ofrecian la empresa.

En este estudio la interrelacién de las dimensiones seguridad en si mismo y
habilidades empresariales, la hipotesis “tiene relacion positiva entre seguridad en
si mismo y habilidades empresariales” fue aceptada (p<0,05; R= 0,788). Asimismo,
los resultados de esta investigacion permitieron establecer que el coeficiente de
determinacién (CD) tuvo un valor porcentual de 62%
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El resultado alcanzado de la correlacion seguridad en si mismo y habilidades
empresariales coincidian con el hallazgo de este trabajo de investigacion de
Bardalez (2020), sostuvo que la confianza es importante, ya que siendo uno mismo,
unicos y exclusivos ayuda a la empresa realizando sus labores con éxito.

Segun Alvarado (2018), habian sido despedidos por su empleador bajo el
argumento de pérdida de confianza a los trabajadores de direccion y de confianza
del régimen laboral privado. Por lo tanto, la confianza fue importante para la
empresa. Ademas, si tu demuestras confianza a tus comparieros o jefes ellos te
pueden recompensar que seas su mano derecha en todo lo que haga o que tus

comparieros te pidan ayuda o un consejo para la empresa.

Para Aziz, Zamary y Wuensch (2018), la autoestima estuvo relacionada
negativamente con la adiccion al trabajo, mientras que la adiccién al trabajo se
relacionaba positivamente con el estrés laboral, asi es, porque mientras tenga
autoestima o eres seguro de ti mismo podrias hacer tus trabajos hasta lo hora que
quieras. Por otro lado, si eras adicto al trabajo te puedes estresar al punto de
desmayarte y eso no es bueno para la salud. Ademas, no todo es trabajo, porque

tu cuerpo y mente necesita también descanso y si no le das de puedes enfermar.

En este estudio la interrelacion de las dimensiones conocimiento empresarial
y personal capacitado, la hipétesis “tiene relacion positiva entre conocimiento
empresarial y personal capacitado” fue aceptada (p<0,05; R=0,717). Asimismo, los
resultados de esta investigacion permitieron establecer que el coeficiente de
determinacién (CD) tuvo un valor porcentual de 51.4%

El resultado alcanzado de la correlacion conocimiento empresarial y
personal capacitado coincidian con el hallazgo de este trabajo de investigacion de
Castillo (2017), sostuvo que el conocimiento es muy importante porque con la
informacion que obtienes permite optimizar la productividad y eficiencia para la

empresa.

Segun Obispo M. (2018), el conocimiento fueron procedimientos que través
de ella se almacenaba, transmitia, producia, adquiria, conocimiento, experiencias,

informacion e ideas, por lo tanto, es para mejorar la calidad y el desarrollo para la
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empresa. Ademas, al conocer muchos temas puedes ayudar o trasmitir a tus

comparieros o a las personas de tu entorno.

Para Heredia (2017), el nivel de conocimiento fue medio bajo, sobre los
negocios internacionales por parte de los encargaos de las exportaciones de las
empresas agroexportadoras que tiene operaciones. Por lo tanto, los clientes no
sentian seguros si podian confiar a la empresa sus mercancias, porque no sabia si
llegaria bien a su destino, ya que los trabajadores tenian bajo conocimiento sobre

el tema.

En este estudio la interrelacion de las dimensiones habilidades
empresariales y motivacion, la hipotesis “tiene relacion positiva entre habilidades
empresariales y motivacion” fue aceptada (p<0,05; R= 0,823). Asimismo, los
resultados de esta investigacion permitieron establecer que el coeficiente de
determinacién (CD) tuvo un valor porcentual de 67.7%

El resultado alcanzado de la correlacion habilidades empresariales y
motivacion coincidia con el hallazgo de este trabajo de investigacion de Guerra
(2019), sostuvo que las habilidades se vienen desplegando a todo nivel y cada vez
se hacen necesarios, ya que las relaciones se vuelven mas importante, ya que hay

mas empleados interactuando con sus jefes.

Segun Medina (2018), las habilidades gerenciales estaban relacionadas
directamente y significativamente con la inteligencia emocional en los directivos de
COFOPRI- 2016. Por lo tanto, los directivos tenian la habilidad de percibir cuando
algin comparfiero se sentia mal o estaba preocupado y también podria
comprenderlos. Ademas, los directivos tenian la habilidad de autocontrolarse

cuando se trataba de sus propios sentimientos y emociones.

Segun Sharma, Oczkowski y Hicks (2016), experimentaban escasez de
habilidades la mitad de las empresas. Por lo tanto, era un problema para la
empresa, porque no se adaptaban bien a los cambios y también no sabian cémo
resolver un problema cuando habia en su zona de trabajo. Ademas, no podian
controlar su frustracion cuando cometian algun error y eso hacia que los trabajos

lleguen tarde y mal por lo apurado que lo hacian.
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En este estudio la interrelacion de las dimensiones motivacion y
conocimiento empresarial, la hipétesis “tiene relacion positiva entre motivacion y
conocimiento empresarial” fue aceptada (p<0,05; R= 0,761). Asimismo, los
resultados de esta investigacion permitieron establecer que el coeficiente de

determinacién (CD) tuvo un valor porcentual de 57.9%

El resultado alcanzado de la correlacion motivacion y conocimiento
empresarial coincidian con el hallazgo de este trabajo de investigacion de Vargas
M.y Estrada M. (2017), la motivacion es importante porque se considerada la fuerza
impulsadora de la conducta humana, que cobra valor con el trabajo para asi lograr
la satisfaccion laboral.

Segun Abt (2018), la motivacién tiene una relacion directa con el desempefio
laboral, con un nivel moderado en la Contraloria General de la Republica 2016. Por
ello, es muy importante la motivacion en la empresa porque asi hace un buen
trabajo de calidad de servicio o del trabajo de lo que realiza el trabajador. Ademas,
la motivacion hace que sus trabajadores hagan sus trabajos con entusiasmo y de

manera satisfactoria.

Para Rodas (2015), la motivacion existe influencia positiva y significativa
hacia la rotacion del personal en la empresa Overall Executive Solutions S. A. Por
lo tanto, el personal se sentia satisfecho cuando habia rotacién del personal, ya
gue cuando habia esa accion aprendia aun mas sus labores y las labores de lo que
hacia sus comparferos y eso les motivaba de hacer mejores sus funciones
laborales, porque si seguian asi podrian de subir de puesto. Ademas, si una
persona faltaba al trabajo la otra persona podria ocupar su puesto, ya que sabia
coémo es el manejo de la funcién de su compafiero por la rotacién del personal que
hacian en la empresa. También aparte le ayudaba a su compafiero de cumplir sus

obligaciones.
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VI. CONCLUSION

a)

b)

El capital humano en la empresa KARAL GROUP S.A.C., Callao esta
relacionado con las interacciones de las dimensiones personal capacitado,
seguridad en si  mismo, conocimiento empresarial, habilidades
empresariales y motivacion.

Las interacciones son personal capacitado/ seguridad en si mismo con un
coeficiente de determinacion de 73.7%, seguridad en si mismo/ habilidades
empresariales con un coeficiente de determinaciéon de 62%, conocimiento
empresarial/ personal capacitado con un coeficiente de determinacion de
51.4%, habilidades empresariales/ motivacion con un coeficiente de
determinaciéon de 67.7%, motivacién/ conocimiento empresarial con un

coeficiente de determinacion de 57.9%.
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VIl. RECOMENDACIONES

a) Los empresarios de la empresa KARAL GROUP pueden tomar en cuenta las
interacciones que tiene mayor coeficiente de determinacion, precisar las
dimensiones interactuantes para mejorar las capacidades labores dentro de
la empresa.

b) Los investigadores pueden utilizar el método y los instrumentos de este

trabajo para abordar la solucion de problemas similares.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacién de variables

Variable Definicién Definicion Dimension (de . . Escalay Niveles y
(concepto) conceptual operacional la variable) Definicién conceptual Indicadores ltems Valores rangos
Para  Chiavenato (2009): Nunca (1) Muy deacuerdo (125- 170)
La capacitacion, es un .
proceso  educacional  de I ks Casi Nunca (2) Muy desacuerdo (80- 124)
caracter estratégico Aveces (3)
aplicado de manera Indiferente (34- 79)
Personal organizada y  sistémica, Calidad WS Casi Siempre (4)
capacitado mediante el cual el
personal adquiere o Siempre (5)
desarrolla conocimientos y ) )
habilidades especificas Satisfaccion 6al8
relativas  al trabajo  (p. Laboral
312).
Craig (1994) considera a la T d Nunca (1) Muy deacuerdo (125- 170)
autoestima como .. 9 al 10
observarse a uno mismo S CasiNunca (2) Muy desacuerdo (80- 124)
Seguridad en con rasgos positivas. Los
simismo éxitos ’ op fracasos Comportamiento 112113 Aveces %) Indiferente (34- 79)
personales bajo distintas Casi Siempre (4)
La variable capital situaf:iones pueden Empatia 14 al 16
Seguin Bustamante humanc se meZir " considerarse como Siempre (5)
(2003), por su parte, ) derrotados e ingenuos.
especifica el capital :‘,e"'a"?e s segin _ Alavi y Leidner Nunca (1) Muy deacuerdo (125- 170)
Capital humano como el "2:':;:’:5 (2003) e! conqcimiento ; ) 17 al 18 _
conjunto de . como la informacién  que nformacion Casi Nunca (2) Muy desacuerdo (80- 124)
Humano conocimientos, capacnédo: seguro Conocimiento el individuo posee en su
capacidades y desl fismo, empresarial pensamiento, subjetiva y A veces (3) Indiferente (34- 79)
habilidades de la cono_qmlento. personalizada, relacionada Casi Si 4
fuerza laboral. hablidades y con  métodos y con Experiencia S asi Siempre (4)
motivacién . .
acciones, precisos o Siempre (5)
estructurales (p.19).
Para Alvarez, C.. (1990 Nunca (1) Muy deacuerdo (125- 170)
define las habilidades ( en <)el Adapiacn T .
s . Casi Nunca (2) Muy desacuerdo (80- 124)
plano didactico como: “Las
Habilidades i i = i
empresariales :::I';;esal :::::railt::wd:o"r:eel Trabajo en equipo 24al26  [Aveces(3) Indiferente (34- 79)
objeto de estudio con el fin Casi Siempre (4)
de transformarlo, Asertividad 27 al 28
humanizarlo” (p.71). Siempre (5)
Segun  Arias, H. (2004) Nunca (1) Muy deacuerdo (125- 170)
motivacion en términos 20 al 31 )
generales, se puede Rendimiento Casi Nunca (2) Muy desacuerdo (80- 124)
considerar que esta
Motivacion formada por todos A veces (3) Indiferente (34- 79)
aquellos elementos .
capaces de provocar, Clima Laboral 32 al 34 Casi Siempre (4)
sostener y quiar la Siempre (5)

conducta hacia una meta.




Anexo 2: Preguntas de la entrevista a los trabajadores

29/6/2020 Gmail - PREGUNTAS DE LA ENTREVISTA

M Gmai' kemi madeleine barbaran guerra <kbarbaranguerra@gmail.com>

PREGUNTAS DE LA ENTREVISTA

Silvia Alvites <silviaalvites@gmail.com> 20 de junio de 2020 a las 18:14
Para: kemi madeleine barbaran guerra <kbarbaranguerra@gmail.com>

1_ No funcionaria bien {a empresa por el personal que no est4 preparado para realizar sus funciones acavalidad.
2_ No se podria hacer tomar decisiones sin tener al personal seguro y no tener iniciativa.

3_ Al no tener el conocimiento por parte det personal daria un mal servicio at cliente, ya que no podria explicarle lo
que queria saber el cliente y eso dafiaria a la empresa y a su persona.

4_ Al no tener pericia sus labores serian pausado.

5_ Los empleados por falta de motivacion tendrian bajo rendimiento en la empresa y no tendria posibilidades de un
aumento o ascenso,

Yo Silvia Elena Chancafe Alvites con Dni 42237135 autorizo a Ia srta. Kemi Madeleine Barbaran Guerra tomar esta
informacion para tu tesis titulada "Eil Capital Humano en la Empresa Karal Group "

Callao,19 de Junio del 2020
[Texto citado oculto]



walter gill <wgill@karalgroup.com >
e J700/2000 2209

Para: Usted

El 2020-06-17 11:43. walter gill escribio:
> Estimada Kemi
-

> Buenos dias
>

= Con relacion a las preguntas enviadas debo precisar 1o siguiente:

]

> 1.- La carencia de personal capacitado en la organizacion, se debe en

> nuestro casc por la poca inversion en capacitar al personal a fin de
potenciar sus habilidades, ademas de contratar a personal con poca
experiencia.

=
-
-
= 2.- El dehcit de no contar con personal seguro de si mismo es un

= porcentaje menor en vista que si no resulta en un periodo de prueba no
> 5¢ le renueva el contrato.

>

-

-~

3.- La deficiencia al no tener el conocimiento por parte del personal,
redundaria en un pesimo servicio al cliente y por consiguiente un

> dano irreparable a la reputacion de nuestra representada.

2

= 4.- La falta de al no tener habilidades por parte del persconal,

> Qcasionaria un retraso dentro del procedimiento de despacho

> ocasionando sobre costos que se incrementan a diario.

>

> 5.- La escasez por la falta de motivacion por parte del personal en

> la organizacion, es la rutina el no poder mirar con entusiasmo un

> futuro cercano con mayor expectativas de un ascensc o de una mejora en
> sus haberes,

Asimismo, yo Walter Hugo Gill Cavassa identificado con DNI Q6070225
autorizo a la sencrita Kemi Madeleine Barbaran Guerra, pueda tomar esta
informacion para su tesis titulada " El Capital Humano en la Empresa
Karal Group.

Callao, 17 de junio de 2020



Anexo 3: Evaluacion de Instrumentos de los expertos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: El Capital Humano en la empresa KARAL GROUP 5.A.C, Callao, 2020
Apellidos y nombres del investigadon: Barbaran Guerra Kemi Madeleine
Apellidos y nombres del experto: Dr. Jiménez Calderdn, César Eduardo
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIA DIMENSI INDICA ITEMS/ PREGUNTA 5 ND OBSERACIONES
BLE ONES DORES ESCALA | CUMPLE | CUMPLE | SUGERENCIAS
Usted ha sido capacitado para realizar una excelente produccion de transporte de carga que satisfacen las
Produccidn necesidades de los empresarios peruanos y extranjeros X
Usted ha sido capacitado para aumentar |a produccan de bienes y servicios con su fuerza labora X
Usted ha sido capacitado para realizar un excelente trabajo de calidad X
. Calidad ) ] i
Personal capacitado Usted ha sido capacitado para elaborar los productos con buena calidad X
Usted ha sido capacitado para realizar los procesos de calidad de los productos X
Usted comio personal capacitde se siente satisfecho cuande atiende a un diente ¥
Satisfaccion 1. Hunca
Laboral El cliente se siente satisfecho cuando un personal capacitado le ztiende 2. Casi X
Caita] Usted como personal capacitado se siente satisfecho cuando el cliente que atendio vuelve otra ves Munca X
P 3. AVeces
Humana ) ) ) }
Toma de Usted esta seguro de 51 misma al momento de tomar una decision sobre |2 empresa o de un trabajo 4. Casi X
- Siempre
deciziones )
Usted antes de tomar una decision consulta con sus companeros 3. Siempre X
Usted se siente seguro de si mismo al momento de saludar a su jefe y saludar 2 sus companeros X
. Cuzndo un companiers esta en conflicte con su trabajo, usted se siente seguro de si mismo para crientarlo y
Seguro de si mismo Comportamiento | gue haga lo correcto X
Usted s siente securo de i mismo al terminar un trabajo, pero 2l momento de entregar 52 percata que le
falta algo no se comporta con mala actitud sine o resuelve tranguilamente y con serenidad X
Usted cuando es segurs de 51 mismo y siente empatia por los demas todo alrededor va mejor .
Empatia w , . . .
Cuzndo usted ve 3 un companero que esta triste o decaido, hace que exprese sus sentimientos o emodonss
y comprende o que siente X




Usted se preocupa por los problemas de los demas y tambien capta la comunicacion no verbal, ya sea los
gestos o el tono de voz

Usted comparte informacion cuando se entera de alguna noticia o dato

Informacion

Usted conserva informacicn de la empresa cuando comenzo a trabajar zhi

Conocimiento
Usted posee experiencia y con el tiempo ayudo a la empresa y tambien a sus demas companieros

Experiencia

Usted tieng experiencia en el puesto que le asiznaron cuando comenzo a trabajar ahi

Usted tiene |3 habilidad de adaptarse rapidamente en el puesto de trabajo que le asignaron

Adaptacion
Usted tieng |a habilidad de adaptarse rapidamente cuando hay cambios en la empresa

Usted tiene 3 habilidad de adaptarse cuando llega gente nueva al trabajo o a la empresa

o Usted tiene 13 habilidad de trabajar en equipo en vez de hacerlo solo
Habilidades Trabajo en

Equipe Usted cuando hace trabajo en equipo hace que colaboren con sus responsabilidades

Usted tiene |a habilidad para intervenir en una disputa entre companeros cuando trabajan en equipo

Usted tien |a habilidad de respetar |as opiniones de sus companieros

Azertividad , ,
e Usted tiene 3 habilidad de comunicar ideas, sentimientos y defender los derechos sin la intencion de herir o

perjudicar algun companero

Usted = sient valorado y reconocido por los trabajos que regliza

Rendimientd | {)cped ects satisfecho con los horarios que |e brinda la empresa

Usted cuando termina antes su labor se puede retirar antes de a hora acordada /} 14 /

Motivadian [ 'f
Usted hace sus labores en un ambiente comodo y limpio : H ETE’

i DO/ César Eduaptip linféne: Calderdn
Clima Laboral A: 40 REGIAMA CENCANGS

Usted es reconecido o recompensado por [as labores o tareas que realiza

FLAD - LA 028245

Usted tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones

Firma del experto Fecha [ __ [ _




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Trtulo de la investigacion: El Capital Humano en la empresa KARAL GROUP 5.A.C, Callao, 2020
Apellidos y nombres del investigador: Barbaran Guerra Kemi Madeleine
Apellidos y nombres del experto: Dr. Teodoro Carranza Estela
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIA DIMERNSI INDICA | PREGUNTA 5| NO OBSERACIONES
BLE ONES DORES ESCALA | CUMPLE | CUMPLE | /SUGERENCIAS
Usted ha sido capacitado para realizar una excelente produccion de transporte de carga que satisfacen las
Produccidn necesidades de los empresarios peruanos y extranjeros %
Usted ha sido capacitade para aumentar |a produccion de bienes y servicios con su fuerza laboral X
Usted ha side capacitado para realizar un excelente trabajo de calidad ]
. Calidad
Personal cpacitado Usted ha sido capacitado para elaborar los productos con buena calidad .
Lsted ha side capacitado para realizar los procesos de calidad de los productos ]
Lsted como personal capacitado se siente satisfecho cuando atiende a un cliente g
Satisfaccion 1 Nunca
Laboral El cliente 5& siente satisfecho muando un personal capacitado le atiende 2 Casi |x
Canit Usted como personal capacitado se siente satisfecho cuando el dliente que atendio vuelve otra ves Nunca
- 3 AVeces [
Humango ) o . . .
Toma de Usted esta seguro de 51 mismo 2l momento de tomar una decision sobre |a empresa o de un trabajo 4. Casi X
. Siempre
decisiones c o
Usted antes de tomar una decisicn consulta con sus companeras SIEMPE 1y
Usted 52 siente sezuro de si mismeo al momento de saludar 2 su jefe y saludar a sus companeros ]
. Cuando un companers esta en conflicto con su trabajo, usted se siente segura de si mismo para orientarlo y
SEEUFIJ de Ei misma EEImFIIJI'tEII'I'IIE'I'ItIJ que haga o cofrecto X
Usted 52 siente sezuro de si misme al terminar un trabajo, pero al momento de entregar se percata que e
falta algo no se comporta con mala actitud sino lo resuelve tranquilamente y con serenidad X
Usted cuando s seguro de sl mismo y siente empatia por los demas todo alrededor va mejor
X
Empatia i , . - .
Cuando usted ve 3 un companero que esta triste o decaide, hace que exprese sus sentimientos o emociones
y comprends |o que siente ]




Usted s& preccupa por los problemas de los demds y también capta la comunicacion no verbal, ya sea los
gestos o &l tono de voz

Usted comparte informacion cuando se entera de alguna noticia o dato

Informacion
o Usted conserva informacion de la empresa cuando comenzo a trabajer ahi
Conocimiento
Usted posee experiencia y con el tiempo ayudo a la empresa y tambien a sus demas companercs
Experiencia
Usted tiene experiencia en el pussto que |e asignaron cuando comenzo a trabajar ahi
Usted tiene |a habilidad de adaptarse rapidamente en el puesto de trabajo que le asignaron
Adaptacion
Usted tiene |a habilidad de adaptarse rapidamente cuando hay cambios en |a empresa
Usted tiene [a habilidad de adaptarse cuando |lega gente nueva al trabajo o 2 la empresa
Habilidades . Usted tiene [a habilidad de trabajar en equipo en vez de hacerlo solo
Trabajo en
equipo Usted cuando hace trabajo en equipo hace que colzboren con sus responsabilidades
Usted tiene la habilidad para intervenir &n una disputa entre companercs cuando trabajan en equipo
Usted tiene la habilidad de respetar las opiniones de sus companeros
Asertividad , ]
Freiea Usted tiene [3 habilidad de comunicar ideas, sentimientos y defender los dereches sin la intencion de heriro
perjudicar algun companiero
Usted s siente valorado y reconocido por los trabajos que realiza
Rendimiento | jsted ests satisfecho con los horarios que le brinda la empresa
Usted cuando termina antes su labor se puede retirar antes de |2 hora acordada
Motivacion
Usted hace sus labores en un ambients comeda y limpio
Clima Laboral

Usted es reconccido o recompensado por |as lebores o tareas que realiza

Usted tiens los recursos necesarios para desarrollar sus funciones

Firma del experto

Fecha 01_] 07/ 2020_

: AMZAESTELR
‘i’a'l.“ CLAD 08171

CLAD




Anexo 4: Prueba de confiabilidad

Prueba Piloto

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 11 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 11 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Prueba Definitiva

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,879 34

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,984 34

N %
Casos Valido 23 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.



Anexo 5: Correlaciones de mis dimensiones

Correlaciones

Personal Seguridad_en Conocimiento Habilidades Motivaci
capacitado Si_mismo empresarial empresariales on
Personal Correlacion de 1 ,859™ 17" ,680™ ,6977
capacitado Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 23 23 23 23 23
Seguridad_en Correlacion de ,859" 1 ,831" , 788" ,815™
_si_mismo Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 23 23 23 23 23
Conocimiento Correlacion de 7177 ,8317 1 ,788™ 761"
empresarial Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 23 23 23 23 23
Habilidades Correlacion de ,680" , 788" , 788" 1 ,823"
empresariales Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 23 23 23 23 23
Motivacion Correlacion de ,697" ,815™ , 761" ,823" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 23 23 23 23 23

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

Fuente: elaboracion propia



ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA KARAL GROUP

Sefioras(es), trabajadores del Callao esperamos su colaboracion, respondiendo
con sinceridad el presente cuestionario. La prueba es anénima.

La prueba tiene como objetivo determinar las relaciones de las dimensiones en
torno a la gestién capital humano a los trabajadores de la empresa KARAL

GROUP S.A.C., Callao, 2020

Lea usted con atencién y conteste a las preguntas marcando con “x” en una sola

alternativa.
N CN AV CS S
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
N° iTEMS CN|AV|CS
Usted ha sido capacitado para realizar una excelente produccion de
1 |transporte de carga que satisfacen las necesidades de los
empresarios peruanos y extranjeros
5 Usted ha sido capacitado para aumentar la produccién de bienes y
servicios con su fuerza laboral
3 Usted ha sido capacitado para realizar un excelente trabajo y de
acuerdo a las normas vigentes
4 Usted ha sido capacitado para elaborar los productos con buena
calidad
5 Usted ha sido capacitado para realizar los procesos de calidad de
los productos
6 Usted como personal capacitado se siente satisfecho cuando
atendio a un cliente
2 El cliente se siente satisfecho cuando un personal capacitado le
atiende
3 Usted como personal capacitado se siente satisfecho cuando el
cliente que atendio vuelve otra ves
9 Usted esta seguro de si mismo al momento de tomar una decision
sobre la empresa o de un trabajo
10 | Usted antes de tomar una decision consulta con sus compafieros
11 _Usted se siente seguro de si mismo al momento de saludar a su
jefe y saludar a sus comparieros
12 | Cuando un compariero esta en conflicto con su trabajo, usted se

siente seguro de si mismo para orientarlo y que haga lo correcto




13

Usted se siente seguro de si mismo al terminar un trabajo, pero al
momento de entregar se percata que le falta algo no se comporta
con mala actitud sino lo resuelve tranquilamente y con serenidad

14

Usted cuando es seguro de si mismo y siente empatia por los
demas todo alrededor va mejor

15

Cuando usted ve a un compafiero que esta triste o decaido, hace
gue exprese sus sentimientos o emociones y comprende lo que
siente

16

Usted se preocupa por los problemas de los demés y también capta
la comunicacion no verbal, ya sea los gestos o el tono de voz

17

Usted comparte informacion cuando se entera de alguna noticia o
dato

18

Usted conserva informacion de la empresa cuando comenz6 a
trabajar ahi

19

Usted posee experiencia y con el tiempo ayudo a la empresa y
también a sus demas comparieros

20

Usted tiene experiencia en el puesto que le asignaron cuando
comenzé a trabajar ahi

21

Usted tiene la habilidad de adaptarse rapidamente en el puesto de
trabajo que le asignaron

22

Usted tiene la habilidad de adaptarse rapidamente cuando hay
cambios en la empresa

23

Usted tiene la habilidad de adaptarse cuando llega gente nueva al
trabajo 0 a la empresa

24

Usted tiene la habilidad de trabajar en equipo en vez de hacerlo solo

25

Usted cuando hace trabajo en equipo hace que colaboren con sus
responsabilidades

26

Usted tiene la habilidad para intervenir aliviando una disputa entre
comparieros cuando trabajan en equipo

27

Usted tiene la habilidad de respetar las opiniones de sus
companeros

28

Usted tiene la habilidad de comunicar ideas, sentimientos y
defender los derechos sin la intencion de herir o perjudicar algun
compairiero

29

Usted se siente valorado y reconocido por los trabajos que realiza

30

Usted esta satisfecho con los horarios que le brinda la empresa

31

Usted cuando termina antes su labor se puede retirar antes de la
hora acordada

32

Usted hace sus labores en un ambiente comodo y limpio

33

Usted es reconocido o recompensado por las labores o tareas que
realiza

34

Usted tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones
laborales




