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Resumen 

 
La investigación, se planteó como objetivo general aplicar la gestión del talento 

humano, para mejorar el clima laboral de la empresa pesquera, para lo cual se realizó 

un estudio de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo y diseño preexperimental. La 

población fue el recurso humano de la empresa pesquera y la muestra estuvo 

conformada por un lado los jefes de áreas y por otro lado los colaboradores de planta, 

a quienes se les aplicó cuestionarios de encuestas, particulares, para medir los niveles 

de conformidad tanto de la variable Gestión del talento humano como la del clima 

laboral. El muestreo fue no probabilístico. Los resultados que se obtuvieron fueron con 

respecto al clima laboral el 50,9% de los colaboradores opinó que el nivel era bajo. Del 

mismo modo, el resultado para la gestión del talento humano, los empleados 

respondieron en un 55,6% que el nivel era bajo. La implementación, de algunas 

mejoras permitieron hacer que los colaboradores de planta mejoren sus respuestas 

con respecto al clima laboral. En conclusión, se logró reducir el impacto del nivel bajo 

en 48,28%, aumentar el impacto medio y alto en 81,82% y 29,41% respectivamente. 

 

Palabras clave: Talento humano, gestión, clima laboral.  
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Abstract 

 
The general objective of the research was to apply the management of human talent, 

to improve the work environment of the fishing company, for which an applied study 

was carried out with a quantitative approach and pre-experimental design. The 

population was the human resource of the fishing company and the sample was made 

up of the heads of areas on the one hand and the plant collaborators on the other hand, 

to whom private survey questionnaires were applied to measure the levels of conformity 

of both the variable Management of human talent as well as that of the work 

environment. The sampling was non-probabilistic, The results that were obtained were 

with respect to the work environment, 50,9% of the collaborators thought that the level 

was low, becauseb, the result for the management of human talent, the employees 

responded in 55,6% that the level was low. The implementation of some improvements 

allowed plant employees to improve their responses regarding the work environment. 

In conclusion, it was possible to reduce the impact of the low level by 48,28%, 

increasing the medium and high impact by 81,82% and 29,41%, respectively. 

 

 

Keywords: Human talent, management, work environment.
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I. INTRODUCCIÓN 

Los tiempos que se están viviendo en el mundo empresarial y las tecnologías que 

aparecen con mayor contundencia cada día, están obligando a las empresas a 

actualizar sus modelos de gestión constantemente, de acuerdo con los cambios y 

necesidades de hacer frente a las exigencias del mercado. Frente a esto, es necesario 

reconocer que el éxito de las empresas va a depender de tener equipos talentosos y 

comprometidos, necesarios para lograr niveles de desempeño que impulsen el 

desarrollo de la empresa, para lo cual se necesita una buena gestión de clima laboral 

u organizacional. Sería excepcional contar con trabajadores que amaran su trabajo, 

que estuvieran bien adaptados y capacitados para un desempeño extraordinario. 

Medir la percepción de los trabajadores con respecto a las condiciones que la 

organización les ofrece para desempeñar sus labores y la predisposición motivacional, 

muestran el comportamiento de los trabajadores, que influye sobre la organización en 

términos de productividad, satisfacción, rotación, carga laboral, etc. para el Instituto de 

Tabaco de la República Dominicana, según la Dirección de Gestión del Cambio del 

Ministerio de Administración Pública (2017, pp. 5 - 47) no son alentadores, ya que con 

respecto al reconocimiento laboral, los resultados muestran una tendencia negativa, 

donde solo el 41,28% indican que se reconoce el logro de los resultados, el 51,06% 

considera que existen mecanismos para reconocer al personal, el 42,55% reconoce 

que el supervisor distingue el logros de las metas planteadas, el 54,90% está de 

acuerdo con el sistema de compensación y beneficios, con lo cual se plantea la 

necesidad urgente de proponer un plan de acción para revertir estos resultados. 

El clima laboral es un aspecto intangible, que puede perjudicar a la empresa, afirma 

Pedraza (2020, pp. 9-20), indicando que los resultados que logran las empresas son 

a través de sus trabajadores por lo que es vital controlar los factores del clima laboral 

u organizacional, con la administración adecuada del recurso humano, para mejorar 

su satisfacción, y como consecuencia su identidad y compromiso. También nos dice 

que las gerencias de las empresas deben incorporar la práctica de la gestión del 

recurso humano para favorecer el clima laboral que impulse en el capital humano las 

oportunidades de desarrollo y bienestar. 
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En el Perú, el Hospital Daniel Alcides Carrión, según García, M. (2017, pp. 157-168), 

determinaron que hay relación directa entre el clima organizacional y la gestión de los 

servicios de salud por parte de los trabajadores del hospital, evidenciándose falencias 

en el manejo y control de los factores que afectan el clima laboral atentando al buen 

funcionamiento de la gestión de los servicios de salud. La figura 1, justamente nos 

muestra que el 30% de los trabajadores de enfermería tienen una mala eficiencia en 

la gestión de los servicios de salud, de donde el 20% propicia un clima organizacional 

poco favorable, mientras que el 10% un clima laboral favorable. 

 

 

Figura  1: Relación entre el clima laboral y la gestión de los servicios de salud en su 

dimensión eficiencia. 

Fuente: García (2017, pp. 157-168) 

 

Del mismo modo, Dávila, Agüero, Ruiz y Guanilo (2021, pp. 663-677), muestran los 

resultados acerca del clima laboral y de la satisfacción laboral de una empresa 

industrial de nuestro país, donde concluyen recomendando a los directivos que, de 

acuerdo con los resultados del estudio que se muestra en la figura 2, se deben adoptar 

acciones para mejorar la los valores del clima laboral y de la satisfacción laboral en la 

empresa, mejorando la distribución de tareas, la motivación, los incentivos, y otros 
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factores que mejoren el desempeño de los trabajadores y por ende el aumento de los 

niveles de producción. 

 

 

Figura  2: Resultados descriptivos porcentuales del clima y satisfacción laboral. 

Fuente: Dávila, Agüero, Ruiz y Guanilo (2021, pp. 663-677) 

 

La figura 2, muestra que los trabajadores opinan en un 71,20% que clima 

organizacional es regular, mientras que la opinión con respecto a la satisfacción laboral 

en un 80,70% considera que también es regular. 

La investigación, se llevó a cabo en la empresa Pesquera Centinela S.A.C., que se 

constituyó en el año de 1995 en la ciudad de Lima e inició sus operaciones en la planta 

de harina Chancay y posteriormente en la ciudad de Chimbote (2009). La compañía 

se dedica principalmente a la extracción de productos hidrobiológicos, los cuales los 

transforma en aceite de pescado y harina de pescado, que finalmente comercializa. 

Los productos de la empresa han alcanzado un nivel de calidad muy importante, lo 

que le permite actualmente a exportar parte de su producción a países como China, 

Vietnam, Indonesia y Alemania. 

Se pudo analizar información previa sobre la gestión del talento humano y se pudo 

determinar que hay dificultades no solo con los trabajadores de producción sino 

también con los de las áreas administrativas. Se determinó por ejemplo que el manual 
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de organización y funciones (MOF), estaba desactualizado, definiendo algunas 

funciones a áreas que no le competen, como también en el MOF figuran unidades 

orgánicas que no existen, y hay unidades orgánicas que están funcionando; pero que 

no figuran en el MOF. En cuanto a los trabajadores en sí, se pudo precisar algunos 

problemas como: los trabajadores en general no están de acuerdo con su 

remuneración, reclaman capacitaciones más frecuentes, mejorar la  ambientación de 

sus áreas de trabajo, mejorar el sistema de comunicación, dar las indicaciones u 

ordenes de trabajo con debida anticipación, mayor reconocimiento del trabajo que ellos 

realizan, mejorar el equilibrio en la distribución de la carga de trabajo, falta de 

motivación, falta de capacidad y trato de parte de los jefes cuando piden algún trabajo, 

etc., lo que les hace estar malhumorados, ser muy reactivos, estar a la defensiva, 

afectando directamente su desempeño laboral, pero principalmente tener un clima 

laboral u organizacional, que no les permite realizar su trabajo con satisfacción y 

conformidad. A todo esto, en la parte administrativa hay que considerar que los 

equipos de cómputo que utilizan para hacer su trabajo son obsoletos y constantemente 

presentan fallas. Algunos de estos problemas han originado falta de respeto de los 

trabajadores con sus jefes, jefes que han abusado e insultado a sus trabajadores. 

También se ha notado alta rotación, lo cual no ayuda a la especialización en el trabajo 

que realizan. Los trabajadores son poco colaboradores y poco hacen por ayudar a un 

compañero cuando requiere ayuda. 

La falta de condiciones para que los trabajadores puedan hacer su trabajo con 

tranquilidad está influyendo en su desempeño lo cual se está reflejando en un indicador 

empresarial que preocupa a la alta dirección como es la productividad, que en los 

últimos meses no han sido satisfactorios. 

Además, algunos jefes han mostrado su malestar por las últimas incorporaciones de 

personal, pues consideran, que no son los más adecuadas, indicando que les falta 

algunas capacidades, y que les hacen perder tiempo. También afirman que a los 

nuevos trabajadores les falta de iniciativa e interés.  

Todos los problemas mencionados, son una clara muestra de que en el área de 

recursos humanos está faltando gestión, sobre todo en estos tiempos donde es 

necesario contar con los mejores trabajadores y propiciar entre ellos mayor identidad 
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con la empresa para hacer frente a la competencia en un mercado altamente 

competitivo. 

De acuerdo con los problemas mencionados en la Empresa Pesquera Centinela 

S.A.C., se planteó la interrogante ¿Cómo la gestión del talento humano contribuye a 

la mejora el clima laboral de la empresa pesquera, Chimbote 2022?, como problema. 

Con respecto a la justificación, la investigación permitirá mejorar la satisfacción de los 

trabajadores, con lo cual la empresa logrará mejorar el nivel de desempeño, que 

contribuirá con la productividad de la empresa. Además, teóricamente se justifica 

porque en la búsqueda de mejorar el clima laboral, se emplearon las teorías de la 

gestión del talento humano, dejando un precedente en la solución de este problema, 

también se justifica económicamente, porque los resultados obtenidos influirán en el 

desempeño de los trabajadores lo que influirá en la reducción de costos al mejorar el 

uso de los recursos que utilizan para hacer su trabajo. Con respecto al aspecto 

metodológico, la investigación se justifica, porque se aplicaron herramientas de 

investigación y las teorías de la gestión del talento humano, para permitir mejorar el 

clima laboral, con lo cual deberá mejorar el desempeño de los trabajadores y por tanto 

el uso de los diferentes recursos que utilizan. Además, esta investigación servirá de 

guía a estudiantes o profesionales que realicen estudios similares. 

De acuerdo con la problemática descrita, la investigación se planteó como objetivo 

general aplicar la gestión del talento humano, para mejorar el clima laboral de la 

empresa pesquera, para lo cual se deberán conseguir los siguientes objetivos 

específicos: primero; describir la situación actual del clima laboral de la empresa 

pesquera, segundo; describir el nivel de la gestión del talento humano que afectan el 

clima laboral de la empresa pesquera, tercero; elaborar un plan de mejora de la gestión 

del talento humano para mejorar el clima laboral de la empresa pesquera. 

En cuanto a la hipótesis general, la investigación afirmó que la aplicación de la gestión 

del talento humano mejora el clima laboral de la empresa pesquera.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Se realizaron investigaciones precedentes a nivel internacional, como la de Fernández 

(2020), en el trabajo de tesis el clima laboral y su importancia en el crecimiento de las 

empresas, propone el objetivo detectar la influencia del entorno laboral en el desarrollo 

de las organizaciones, su análisis es cuantitativo y de tipo descriptivo, y da como 

conclusión que para generar un adecuado clima laboral se considera las siguientes 

dimensiones; supervisión y liderazgo y  sentido de pertenencia, lo cual incide que el 

trabajo se realice con eficiencia; además muestra el predominio del clima laboral de 

manera directa en la estimulación de los trabajadores de la empresa. 

Rosiles, Lugo, Clara, & Ramírez (2020) en su trabajo de investigación, estadísticas 

sobre la relación entre clima y el placer laboral: Caso de una agencia gubernamental 

en Coatzacoalcos, México. Su propósito es evaluar la interacción entre el clima y la 

satisfacción laboral, Este trabajo es un análisis transversal descriptivo y correlacional, 

las estadísticas muestran que 31,8% señalan el clima laboral como desagradable, 

27,3% agradable y el 22,7% regular; a su vez 9,1% indican la satisfacción elevada, 

59,1% señalan una satisfacción regular y 27,3% regular. 

Vargas (2019) en su trabajo Gestión del talento humano y clima organizacional en 

docentes de la Unidad educativa presidente José Luis Tamayo de Ecuador elaboro 

una investigación sobre el talento humano y el clima institucional en docentes de la 

Unidad educacional obteniendo como resultado que el 59,3% (16) de los docentes 

involucrados en el estudio ubican al talento humano en la categoría bajo, de igual 

manera pasa con el clima organizacional, donde el 59,3% (16) de los docentes 

consideran el nivel bajo, que luego de analizar los resultados en procesamiento 

estadístico, se concluye que existe un grado de relación positiva alta y directa entre 

ambas variables en cuestión con un valor sig. de 0.000) < a 0,01 comprobando así la 

hipótesis de investigación y rechazando la hipótesis nula. 

De La Cruz P. (2016) en su tesis “Gestión de talento humano y desempeños laborales 

en las carpinterías metálicas en la ciudad de Ayacucho” planteo que evaluar la gestión 

del talento humano, es una herramienta gerencial para guiar y supervisar a todo un 

personal y entre sus fines primordiales podemos señalar el crecimiento personal y 

profesional de los colaboradores, la continua mejora de resultados de la empresa y la 
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optimización del potencial humano 

Manobanda (2020) En su tesis denominada Clima laboral en una entidad de salud de 

la ciudad de Quito, propuso la finalidad de detallar el ambiente de trabajo en su 

institución de salud, su análisis fue cuantitativo, descriptivo con un diseño no 

experimental y transversal. Se ha aplicado la herramienta de escala de medición del 

entorno de trabajo de Palma. Las estadísticas mostraron que el 34,7% cree que hay 

un ambiente medio, 17,3% indican que es muy agradable, el 13% que es agradable y 

el 13% que es desagradable. El aspecto destacado es la implicación laboral con un 

grado agradable igual al 26% y como un grado desagradable encontramos la 

autorrealización con un valor del 34,7%. 

Almeida (2020) en su tesis satisfacción laboral en una empresa de pinturas de la 

ciudad de Quito, su propósito es expresar el grado de satisfacción laboral en la 

empresa Produtekn, el trabajo es un enfoque cuantitativo, no experimental como 

diseño y sección descriptiva. El impacto muestra el 52% está muy satisfecho con la 

organización, el 36% está satisfecho y 4% descontento. Según los valores más 

importantes para la variable, encontramos el factor de motivación por la tarea con un 

52% correspondiente a muy feliz, seguido del aspecto de condiciones laborales con 

un 48% de muy feliz. 

Mendivel, Lavado, Sánchez (2019) en su artículo titulado “Gestión administrativa y 

gestión de talento humano por competencias en la universidad peruana los andes, filial 

Chanchamayo” la investigación se desarrolló con el objetivo de lograr establecer la 

relación que existe entre la gestión administrativa y la gestión del talento humano por 

competencias en la Universidad Peruana Los Andes filial Chanchamayo , para lo cual 

se formuló la hipótesis relación directa y significativa entre la gestión administrativa y 

la gestión del talento humano por competencia. La investigación es de tipo básico, 

nivel correlacional, con un diseño transversal no experimental. Se utilizó la técnica de 

encuesta y se utilizaron cuestionarios como herramientas para establecer el grado de 

correlación entre las dos variables descritas. La muestra estuvo conformada por 20 

empleados administrativos de la sucursal de la Universidad Peruana Los Andes 

Chanchamayo en 2019. Los resultados obtenidos del análisis estadístico encontraron 

que existe una alta correlación positiva, con un p-valor: 0.000 y 0.010 entre 
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administrativos. gestión y gestión del talento humano gracias a la experiencia en 

trabajadores administrativos. 

Armijos, Bermúdez, Mora (2019) en su artículo titulado “Gestión de la administración 

de los recursos humanos” es un estudio descriptivo de tipo revisión bibliográfica tiene 

como objetivo analizar la gestión de recursos humanos en las organizaciones 

empresariales en la actualidad; Se sistematizó utilizando los métodos de investigación 

científica, histórica, analítica de contenido y analítico-sintética. Se encontró que los 

recursos humanos son el activo más importante de una empresa; La gestión del 

personal ya no es solo la selección y contratación de empleados, sino que también 

tiene que ver con la política empresarial. 

 

Aoun (2017) en su tesis titulado “Gestión del talento humano percibido por el personal 

que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar” La investigación fue cuantitativa, 

deductiva, método fundamental, nivel descriptivo, diseño transversal no experimental; 

La población de estuvo compuesta por 283 trabajadores del jardín de infancia Pérez 

Araníbar. Los resultados obtenidos mostraron que la gestión del talento en 

Puericultorio se clasificó en 59% nivel normal, 2% nivel bueno y 17% nivel malo en 

términos de atracción de recursos humanos, nivel 0 en términos de dimensión de 

desarrollo de recursos humanos, con 37% en regulación y mantenimiento. recursos 

humanos 5 los servidores del Puericultorio Pérez Aranibar, calificados con buen nivel 

Finalmente, se encontró que más de 59 los servidores, consideraron que la gestión de 

personal fue regular, 2 % buena y 17% mala en gestión de recursos humanos. 

Bordas (2016) en su investigación “Gestión estratégica del clima laboral” nos propone 

ocho dimensiones principales para el diagnóstico del clima laboral: autonomía, 

cooperación y apoyo, reconocimiento, organización y estructura, innovación, 

transparencia y equidad, motivación, liderazgo. 

Chiavenato (2019) en su investigación “Dimensiones de la gestión del talento humano” 

décima edición, nos hace referencia a cinco dimensiones de la gestión del talento 

Humano: atracción o provisión, organización, retención, desarrollo y evaluación. 

Pedraza (2020) en su tesis “El clima y la satisfacción laboral del capital humano: 

factores diferenciados en organizaciones públicas y privadas”, propuso estudiar la 
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influencia de ambas variables desde la perspectiva de los trabajadores el análisis es 

empírico y causal; elaboración de las siguientes hipótesis H1: efecto positivo del clima 

laboral sobre las emociones de los trabajadores y sus experiencias en la empresa, H2: 

hay un efecto positivo del ámbito laboral sobre las emociones del puesto que ocupan 

los trabajadores en las empresas. Podemos concluir que la variable satisfacción 

laboral está determinada por las dimensiones del clima organizacional como el afecto 

y la identidad. 

 

Becerra (2021) En su artículo “El clima laboral en la biblioteca universitaria: el caso de 

seis bibliotecas universitarias en Colombia” enfoca su estudio en el clima laboral en 

bibliotecas universitarias, para esto se determinaron las siguientes categorías: 

innovación y cambio, orientación e identidad, relaciones laborales, compensación y 

remuneración y recursos y condiciones de trabajo. Se utilizó una metodología 

cuantitativa que requirió 120 trabajadores de seis bibliotecas para analizar un 

instrumento. Los resultados determinaron un clima laboral aceptable, con los aspectos 

identidad, la adquisición de valores empresariales y la satisfacción del lugar en la 

empresa recibiendo la máxima calificación; por otro lado, las deficiencias más notables 

en el ámbito laboral se centran en cuestiones de innovación, cambio y relaciones 

laborales, mientras que, en el ámbito nacional Mederos (2017), en su tesis titulada 

“Clima laboral y su impacto en el rendimiento de logros y metas institucionales de la 

UGEL Julcán”, su objetivo general fue analizar el clima laboral en la Unidad de Gestión 

Educativa y determinar de qué manera impacta en el rendimiento de metas y logros. 

Efectuó un estudio del entorno, tomando los datos estadísticos y la técnica de la 

encuesta como información, así como el estudio de gestión del Plan Operativo 

Institucional 2017. Como resultado se definió, que hay niveles regulares de 

compromiso y motivación generando impactos negativos en la obtención de metas y 

logros y se plantean opciones para realizar cambios en la postura laboral de los 

colaboradores. 

A nivel local, se han desarrollado encuestas como la de González (2019) en su tesis 

"Ambiente laboral, estrés y satisfacción laboral de docentes de universidades privadas 

de educación en Chimbote”, desarrolló un objetivo para identificar el vínculo entre 
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clima, estrés y satisfacción laboral de los docentes de universidades privadas, 

tomando como muestra a 300 docentes. El tipo de investigación es descriptiva - 

correlacional. Los resultados muestran que la relación entre clima y estrés laboral es 

positiva y significativa con un valor de 0.250 y entre clima laboral y satisfacción es 

positiva y significativa con valor 0.508. Además, la investigación indica que el ambiente 

de trabajo es muy agradable con 6% y 23% siendo incómodo, cuando se encuentra 

bajo estrés laboral, la investigación indica que los signos 72 y 17 a menudo indican 

que finalmente se estresan, el 60% dijo que en general estaba satisfecho, 27,6 % 

estaban parcialmente insatisfechos. 

Méndez (2019) en la tesis “Definición e implementación de acciones para mejorar el 

clima laboral en una institución financiera, mi objetivo es aplicar acciones para mejorar 

el clima laboral; Por ello, define su hipótesis como la aplicación de actividades basadas 

en el análisis del clima laboral de un año base y su implementación, lo que afecta de 

manera beneficiosa el clima laboral de una organización. Los resultados muestran que 

la aplicación del conjunto de actividades basado en análisis tiene un efecto positivo en 

el clima laboral, el punto de calificación en 2017 fue de 85 puntos, un aumento de 12 

puntos en comparación con el año anterior. 

Roncal (2019) en la tesis titulada “Ambiente de trabajo y gestión administrativa en 

superintendente regional de educación”, se propone como meta, determinar si existe 

relación entre la gestión administrativa y el ambiente de trabajo o no, su trabajo es un 

enfoque cuantitativo que relaciona típicamente con un diseño de sección transversal 

no probado. Su muestra de 33 docentes encontró el grado de concordancia entre la 

gestión administrativa y el clima laboral con un coeficiente de correlación de 0.88, lo 

que nos muestra que el clima laboral es el más importante para la gestión 

administrativa. 

 

Como base teórica se define la variable Clima Laboral, como “el ambiente de trabajo 

en el que se desenvuelven los colaboradores, logrando manifestarse problemas 

desfavorables, que originen inconvenientes como: renuncias, tardanzas, resultados 

negativos, lo que debería afrontarse”. (Rodríguez, 2016, p. 5) 

Aragón y López (2018, p. 22) describen el clima laboral como una asimilación física y 
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emocional que tienen los empleados en su lugar de trabajo. Sepa que cada empresa 

cuenta con documentos precisos de cumplimiento normativo que afectan directamente 

el comportamiento individual y colectivo de sus empleados.  

Respecto a los aspectos del Clima en el Trabajo, Hernández (2017, p.p. 22-23) 

propone 7 aspectos que se detallan a continuación: relaciones humanas en el lugar de 

trabajo, estilo de liderazgo, sentido de pertenencia, confidencialidad, recompensa, 

claridad y consistencia de autoridad y valor colectivo. 

Según Litwin y Stringer (s.f) el clima organizacional depende de 6 dimensiones: 

estructura, responsabilidad Individual, remuneración, apoyo, motivación y toma de 

decisiones. 

Con respecto a la variable Gestión del talento humano, para Vallejo, (2016,p.16), la 

finalidad de gestionar el talento humano, es lograr que los colaboradores se 

encuentren comprometidos con lograr los objetivos de la empresa, para esto se debe 

utilizar técnicas y métodos para conseguir la atención de los trabajadores; no obstante 

la administración no solo se encarga de velar por el personal que se encuentra dentro 

de la organización sino también por las nuevas incorporaciones que se harán de ser 

necesario 

Así mismo, Fonseca (2021, p.11), lo describen como “son diferentes teorías y prácticas 

administrativas que durante la historia se han focalizado en aumentar la productividad 

de las empresas de forma eficaz y eficiente mediante quienes la componen: los 

individuos, La buena administración humana va dirigida a generar agrado en la 

población mediante tácticas y herramientas que ayuden al desarrollo de la empresa.  

Cuesta, Fleitas, García, Hernández, Anchundia y Mateus (2018, p.25) En otros 

términos, la gestión del talento humano se centra en conseguir buenos resultados, 

tomando en cuenta el valor de los colaboradores de forma que se pueda gestionar su 

desempeño y el encargado pueda identificar lo que se necesita para conseguir un 

óptimo desarrollo personal y empresarial. Así también “Se conoce, como un grupo de 

pautas bastante correctas dirigido al recurso humano”.  

Carranza, Corrales y Mesías (2016, p.76). nos plantea que la vivencia, capacidad de 

entendimiento y capacidades para desenvolverse en un puesto de trabajo, son los 

componentes más resaltables para la elección de un trabajador, como además es 
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fundamental mirar otras propiedades en el candidato por medio de la entrevista para 

de esta forma establecer si está apto o no para el puesto. Por esto, “un correcto método 

de selección nos da la ventaja de disponer de los expertos más aptos para realizar las 

funcionalidades en el cargo”.  

Según Cadena, (2016, p.8), la gestión del talento humano debería ser una de las 

prioridades de las empresas gracias a su alta trascendencia para el desarrollo de las 

ocupaciones fundamental para el desempeño integral de la empresa y su aporte a la 

generación de competitividad. Un colaborador que está motivado es más propenso a 

desempeñarse de una mejor manera y lograr sus resultados gracias a su satisfacción 

para con la misma y, justamente, dicha es una labor de gestión de los recursos 

humanos.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Según su finalidad, Hernández & Mendoza (2018, p.106), sostienen que la 

investigación puede ser pura o aplicada. Es aplicada la investigación, si se pretende 

resolver problemas prácticos. En este caso el estudio ha sido del tipo aplicada, porque 

se utilizaron las teorías de la gestión del talento humano para mejorar el clima laboral, 

con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo.  

Con respecto al diseño de la investigación se consideró preexperimental, y 

transeccional descriptivo. 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Una variable según Navarro, Jiménez, Rappoport y Thoilliez (2017, pp.225-226), es 

una característica del elemento que se estudia, pudiendo tomar varios valores. Las 

variables de acuerdo a cómo actúan en la investigación pueden ser independientes, 

dependientes o intervinientes. Si la variable va a actuar para producir cambios, 

entonces, se dice que es independiente, mientras que, si la variable manifiesta los 

cambios por influencia de la variable independiente, entonces, se dice que es 

dependiente, y finalmente, si actúa sobre la variable dependiente y no produce 

cambios en esta, entonces, se dice que es interviniente. 

Para la investigación, la variable dependiente ha sido el clima laboral, que se busca 

mejorar con la intervención de la variable independiente definida como la gestión del 

talento humano.  

En el anexo 5, se detalla en la matriz de operacionalización las definiciones conceptual 

y operacional de cada variable de estudio, así como también sus dimensiones, 

indicadores y escala de medición. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo 

La población para Hernández, Méndez, Mendoza y Cuevas (2017, pp.128-129), es un 

conjunto de elementos que tienen las mismas características, relacionadas con el 

problema la investigación, mientras que la muestra son elementos que forman parte 

de la población y son de interés para el estudio y de los cuales se van a recolectar los 
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datos, para extender los resultados hacia la población. 

Criterios de inclusión: Personal administrativos y obreros con la modalidad de 

permanentes, mujeres y hombres. 

Criterios de exclusión: Personal administrativos y obreros con la modalidad de 

contratados o intermitentes, debido a que no se encontraban laborando al momento 

del estudio. 

La muestra del estudio serán los trabajadores de producción o de planta conformada 

por 57 colaboradores. 

Con respecto al muestreo corresponde a la extracción de la muestra de los elementos 

de quienes se van a obtener los datos del estudio. 

El muestreo aplicado para la obtención de la muestra ha sido no probabilístico. 

Unidad de análisis: Para la investigación la población corresponde a todos los 

trabajadores de la empresa, tanto administrativos como de producción. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recopilación de los datos, según Hernández, Méndez, Mendoza y Cuevas 

(2017, p.128), se utilizan uno o más instrumentos, en función de las variables de 

estudio y sus dimensiones, y de las técnicas de recolección proyectadas.  

 

La investigación, ha utilizado las técnicas de entrevista, encuesta, análisis 

documentario y observación, con los instrumentos correspondientes y como se detalla 

en la tabla 1 

 

Tabla 1: Técnicas e instrumentos de recolección de de datos 

Variable Técnica Instrumento Fuente 

V.I. Gestión del 

Talento Humano 
Entrevista Cuestionario Jefe de Recursos Humanos 

Encuesta Cuestionario Trabajadores de la Empresa 

V.D. Clima 

Laboral 
Entrevista Cuestionario Jefe de Recursos Humanos 

Encuesta Cuestionario Trabajadores de la Empresa 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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3.5. Procedimientos 

Los datos fueron recopilados siguiendo el orden de los objetivos específicos como se 

detalla con un flujograma en la figura 3. 

 

Describir la situación actual 

del clima laboral de la 

empresa pesquera.

Describir el nivel de la 
gestión del talento humano 
que afectan el clima laboral 
de la empresa pesquera.

Elaborar un plan de mejora 
de la gestión del talento 
humano para mejorar el 
clima laboral de la empresa 
pesquera

Gestión del Talento Humano para mejorar el clima laboral de una empresa pesquera. 

Chimbote, 2022

Inicio

Aplicar los instrumentos 
de recolección de datos 

sobre el CLIMA 
LABORAL

A
B

Fin

Analizar los datos y describir 
la situación de la empresa 

con respecto al CLIMA 
LABORAL

Determinar los factores 
del CLIMA LABORAL 

que no se están 
cumpliendo

A

Elaborar el PLAN DE 
MEJORAS

B

Preparar algunas 
propuestas de mejora

Proyectar los beneficios 
de la implementación de 

las propuestas de 
mejora

Aplicar los instrumentos 
de recolección de datos 
sobre la GESTIÓN DEL 

TALENTO HUMANO

Analizar los datos y describir 
la situación de la empresa 

con respecto a la GESTIÓN 
DEL TALENTO HUMANO

Determinar los factores 
de la GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 

que no se están 
cumpliendo

 

Figura  3: Procedimiento de la investigación. 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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3.6. Método de análisis de datos 

Se aplicaron los instrumentos correspondientes para recopilar los datos de la muestra 

seleccionada. Con la ayuda del Software SPSS y del software MS EXCEL, los datos 

se tabularon y luego se procesaron para determinar los estadísticos que corresponden 

a la investigación. Se utilizó la estadística descriptiva, para comprender el nivel del 

clima laboral y poder aplicar las herramientas de la gestión del talento humano 

necesarias para resolver el problema. Con los resultados se inferencia, buscando una 

confiabilidad de los resultados del 95% con un nivel de significancia del 5%, para 

contrastar la hipótesis que se planteó en la investigación. 

 

3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo con la resolución 0262-2020/UCV del Código de Ética de la Universidad 

César Vallejo, se realizó la investigación considerando lo estipulado en el artículo 3. 

Se precisa que en la investigación la información es auténtica, así como también los 

resultados obtenidos. En cuanto al principio de libertad, las ideas plasmadas en los 

análisis, comentarios y redacción de la investigación ha sido realizado con 

independencia y espontaneidad, sin afectar a otros. Además, los resultados obtenidos 

han buscado ayudar a la empresa y a cualquier investigador que acceda al presente 

estudio, con lo cual se cumple el principio de beneficencia. También se tuvo en cuenta 

el principio de justicia, al considerar el código de ética de nuestra Universidad, al 

contemplar en el desarrollo del estudio cuestiones de cultura, ideología, política, social 

y económico, como también los conceptos diversos. Por último, para comprobar la 

originalidad del estudio se utilizó el software turnitin, dando cumplimiento al artículo 9, 

de la política anti-plagio de la Universidad. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Situación actual del clima laboral de la empresa pesquera 

Para analizar la situación actual del clima laboral de la empresa pesquera, se aplicó 

una encuesta de 20 preguntas a la muestra conformada por 57 de colaboradores de 

planta. En primer lugar, el instrumento fue validado por tres profesionales expertos, 

luego se aplicó el cuestionario a una muestra de 10 colaboradores y con un valor de 

0,841 para el alfa de Cronbach se determinó su confiabilidad, procediéndose a aplicar 

el instrumento a los colaboradores restantes hasta completar el tamaño de la muestra. 

Las encuestas fueron aplicadas los días 16, 17 y 18 de febrero. El análisis del clima 

laboral se realizó tomando como base las dimensiones de transparencia y equidad, 

reconocimiento, motivación y liderazgo. Así mismo, para analizar cada dimensión 

conformada por varias preguntas con respuestas cada una de acuerdo a la escala de 

Likert, se aplicó las escalas de valoración o el baremo del instrumento. 

 

Dimensión transparencia y equidad. 

Las preguntas planteadas en esta dimensión buscaron conocer si las disposiciones 

que se dan en la empresa son equitativas y no arbitrarias, que promueven en los 

colaboradores mejorar su desempeño y tener mayores oportunidades de crecimiento. 

La figura 4, no muestra como los colaborares manifiestan en un 51,8% que el nivel de 

transparencia y equidad es bajo, el 35,7% han indicado que el nivel es medio y 12,5% 

es alto. 

 

Figura  4: Nivel de la Dimensión transparencia y equidad 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Dimensión reconocimiento 

En este caso, las preguntas estuvieron dirigidas a determinar si los colaboradores 

reciben algún tipo de reconocimiento por el trabajo y aportes que realizan en la 

empresa. Hay que precisar que este reconocimiento no corresponde al pago por los 

servicios prestados. La figura 5, nos indica que los colaborares manifiestan en un 

63,2% que el nivel de reconocimiento es bajo, el 31,1% indicaron que el nivel es medio 

y el 1,8% es alto. 

 

 

 

 

Figura  5: Nivel de la Dimensión Reconocimiento 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Dimensión motivación 

Las preguntas de esta dimensión han buscado determinar si la empresa impulsa en 

sus colaboradores el buen desempeño para alcanzar altos niveles de producción y 

compromiso. La figura 6, nos muestra que los colaboradores han respondido en un 

64,9% que el nivel es bajo, mientras que el 33,3% indica que es medio y el 1,8& indica 

que es alto. 

 

 

 

Figura  6: Nivel de la Dimensión motivación 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Dimensión liderazgo 

Con respecto a esta dimensión las preguntas han estado orientados a determinar 

cómo los colaboradores perciben la dirección y liderazgo de sus autoridades, y como 

se dan las relaciones con los colaboradores. la figura 7, nos muestra que 57,9% de los 

colaboradores expresan que el liderazgo está en un nivel bajo, el 28,1% indica que el 

nivel es medio, y el 14% indica que es alto. 

 

 

Figura  7: Nivel de la Dimensión liderazgo 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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De los resultados anteriores, con respecto a la variable clima laboral, se tiene como se 

muestra en la figura 8, las opiniones de los trabajadores están dividas entre un alto y 

bajo nivel de clima laboral, por lo cual se debe analizar con más detalle los sub-factores 

de cada dimensión. 

 

La figura 8, resume los niveles de cada dimensión de manera general, en el cual, se 

detalla que 50,9% de los colaboradores consideran que el clima laboral es bajo, 

mientras que el 19,3% considera que el medio y el 29,8% consideran que es alto. 

 

 

Figura  8: Nivel de la Variable Clima laboral 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Por otro lado, en la tabla 2 observamos como las cuatro dimensiones tienen un nivel 

bajo, con lo cual se confirma que las condiciones para que los colaboradores puedan 

desarrollar su trabajo no son las deseadas. 

 

Tabla 2: Niveles de las dimensiones del clima laboral 

Dimensiones Nivel 

Transparencia y equidad Bajo 

Reconocimiento Bajo 

Motivación Bajo 

Liderazgo Bajo 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

  

4.2. Factores de la gestión del talento humano que afectan el clima laboral de 

la empresa pesquera 

 
Con respecto a la gestión del talento humano, entendiéndose primero como el proceso 

que identifica competencias profesionales, capta; incorpora y retiene a los 

colaboradores, y promueve su desarrollo profesional dentro de la empresa, se aplicó 

una encuesta a 9 funcionarios. El instrumento contó con 24 preguntas con respuestas 

de la escala de Likert. El instrumento también fue validado en primer lugar por 

expertos, y luego con un valor de 0,813 de alfa de Cronbach se confirmó su 

confiabilidad. 

 

Los funcionarios a los que se le aplicó el instrumento fueron: 

Jefe recursos humanos 

Jefe de operaciones 

Asistente de operaciones 

Supervisor del área de recepción (2) 

Supervisor de cocción y secado (2) 

Supervisor de envasado (2) 
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La aplicación de los cuestionarios aplicados, fueron tabulados y luego procesados, y 

se determinaron sus baremos, obteniéndose los resultados siguientes: 

 

Dimensión Provisión 

En la figura 9, los funcionarios respondieron en un 44,4% que la proyección de 

colaborados necesarios para desarrollar las actividades de operaciones es baja, 

mientras que el 33,3% considera que es medio y el 22,2% considera que es alto. 

  

 

Figura  9: Nivel de la Dimensión provisión 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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 Dimensión organización 

En cuanto a esta dimensión, la figura 10 nos indica que el 75,0% de los funcionarios 

afirman en un nivel medio que el personal que se incorpora a la empresa ya se conoce 

dónde van a trabajo y que tareas van a realizar, mientras que el 25,0% indica que el 

nivel es alto. 

 

 

Figura  10: Nivel de la Dimensión organización 

    Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Dimensión retención 

La figura 11, muestra con respecto a esta dimensión que el 66,7% de los funcionarios 

afirma que retener a los colaboradores en la empresa tiene un nivel bajo, mientras que 

11,1% indica que es medio y el 22,2% considera que es alto. 

 

 

Figura  11: Nivel de la Dimensión retención 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

  

Para esta dimensión, la empresa promueve actividades de integración corporativo, 

pero no plantea estrategias, para que los trabajadores consideren a la empresa como 

primera opción de trabajo, es decir, hay mucha contratación frecuente de trabajadores, 

porque algunos deciden ir a otro trabajo donde muchas veces les pagan más. 
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Dimensión desarrollo 

La figura 12, muestra que el 66,7% de los colaboradores consideran que la preparación 

y capacitación están en un nivel bajo, mientras que el 22,2% considera que medio y 

11,1% es alto. Esto se debe a que en la empresa no se programa curso o talleres de 

capacitación. Esto se debe a que el proceso de producción es de temporada y 

continuo. Sin embargo, se podrían buscar alternativas para mejorar la posibilidad de 

capacitar al personal y de esta manera mejorar su desempeño. 

 

 

 

Figura  12: Nivel de la Dimensión desarrollo 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

 

 

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

70.0%

Bajo Medio Alto

66.7%

22.2%

11.1%

C
o

la
b

o
ra

d
o

re
s 

en
cu

es
ta

d
o

s

Nivel de desarrollo



27 
 
 

Dimensión evaluación 

Con respecto a la evaluación, es decir, si los colaboradores están preparados 

adecuadamente para realizar sus tareas, la figura 13 nos muestra que el 66,7% es 

nivel es bajo, 11,1% indica que es medio y el 22,2% dice que es alto. Las diferentes 

áreas no tienen indicadores que les permita evaluar el desempeño de sus 

colaboradores. Estos indicadores, podrían brindar información de las necesidades de 

capacidades de sus colaboradores. 

 

 

 

Figura  13: Nivel de la Dimensión evaluación 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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En términos generales, la variable gestión del talento humano, se encuentra en un 

nivel bajo, representado por el 55,6%. El 11,1% precisa que el nivel de la gestión del 

talento humano es medio, mientras que el 33,3% considera que es alto, como lo 

muestra la figura 14. 

 

 

Figura  14: Nivel de la Variable Gestión del Talento Humano 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
 
 
 
 

 

 

La tabla 3, resume los niveles de cada dimensión de la variable gestión del talento 

humano, donde se resalta que el nivel de esta variable en su conjunto es bajo 
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Tabla 3: Niveles de las dimensiones de la gestión del 

talento humano 

Dimensiones Nivel 

Provisión Bajo 
Organización Medio 
Retención Bajo 
Desarrollo Bajo 
Evaluación Bajo 
Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

Según al análisis de los factores de la gestión del talento humano que se deben 

mejorar por cada dimensión, son los siguientes: 

 

Provisión 

Revisar el procedimiento de selección de personal 

Revisar el procedimiento de evaluación de personal 

Elaborar un programa de inducción de nuevo personal 

Implementar un programa de Inducción de nuevo personal 

Mejorar la proyección de requerimiento de personal de planta 

Organización 

Revisar el diseño de puestos 

Revisar la evaluación del desempeño laboral 

Reunión de revisión de resultados de la investigación 

Retención 

Revisar el sistema de remuneraciones 

Revisar el sistema de seguridad y salud ocupacional 

Evaluar la seguridad y salud ocupacional 

Desarrollo 

Preparar un programa de capacitación 

Evaluación 

Revisar el sistema de control de personal 

Diseñar un sistema de gestión del talento humano 

Diseñar o establecer los indicadores de gestión 
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Además de la aplicación del cuestionario correspondiente, se realizó una revisión de 

cierta información, que contribuyó a entender la productividad de la empresa y el nivel 

del personal en términos de competencias adquiridas. 

 
4.3. Plan de mejora de la gestión del talento humano para mejorar el clima 

laboral de la empresa pesquera  

 
Luego de aplicar los cuestionarios correspondientes, y analizar la información descrita 

en los puntos anteriores, se recopilo cierta información que ayudó a comprender mejor 

la situación problemática. 

Se reviso la carpeta personal de cada uno de los colaboradores encuestados, para 

revisar el nivel de competencias adquiridas, en términos de: 

 

Nivel Educativo 

Experiencia en términos de meses trabajando en empresa del sector. 

Curso o talleres de conocimiento general 

Cursos o talleres de conocimiento específicos – Especialización 

 

Para esto, se elaboró en base a la información de las carpetas, unas tablas, con la 

cual se calificó para cada colaborador su nivel de competencias. El nivel de educación 

en la tabla 4, para la experiencia laboral en la tabla 5; para los cursos y talleres de 

conocimiento general en la tabla 6 y para los cursos y talleres de conocimiento 

específico en la tabla 7 

 

Tabla 4: Calificación Educación 

Educación Calificación 

Postgrado 5 

Superior 4 

Técnica 3 

Secundaria 2 

Primaria 1 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Tabla 5: Experiencia Laboral en meses 

 
 
 

Inicio Término Calificación Puntuación 

0 6 Inicial 1 

7 15 básico 2 

16 24 Intermedio 3 

25 48 Avanzado 4 

49 120 Experto 5 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Tabla 6: Cursos de capacitación de conocimiento general 
 
 

Mínimo Máximo Calificación Puntuación 

0 2 Inicial 1 

3 6 Básico 2 

7 9 Regular 3 

10 15 Bueno 4 

16 90 Excelente 5 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Tabla 7: Cursos de capacitación de conocimiento 

específico 
 
 

Mínimo Máximo Calificación Puntuación 

0 1 Inicial 1 

2 3 Básico 2 

4 5 Regular 3 

6 7 Bueno 4 

8 90 Excelente 5 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

 

De acuerdo con estas tablas, se procedió a evaluar con respecto a estos puntos las 

competencias adquiridas por los colaboradores, que se puede ver en la tabla 21 del 

anexo 9. 
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Esta información como lo muestra la figura 15, el 45,61% de los colaboradores tienen 

formación con secundaria completa, el 45,61% con formación técnica y el 8,77% con 

formación superior. 

 

 

Figura  15: Formación educativa 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Así mismo, los trabajadores en un 29,82% en relación a la cantidad de meses 

trabajando en el rubro laboral tienen experiencia intermedia y en ese mismo porcentaje 

tienen experiencia avanzada, como lo muestra la figura 16. Es decir, casi el 67% de 

los colaboradores tienen más de 19 meses (más de año y medio) trabajando en 

actividades similares. 

 

 

 

Figura  16: Experiencia en meses laborales 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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En base a la tabla 8, y la información de educación, meses trabajando en actividades 

similares, capacitaciones, se determinó como se muestra en la figura 17, que el nivel 

de competencias de los colaboradores es en un 68,42% bajo, en un 26,32% medio y 

en un 5,26% alto. 

 

Tabla 8: Niveles de competencia laboral 

Meses 

Nivel de competencia 

Inicio Término 

1 4 Inferior 

5 8 Bajo 

10 12 Medio 

13 16 Alto 

17 20 Avanzado 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Figura  17: Nivel de competencias laborales de los colaboradores 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

Adicionalmente, se recopilo información acerca de la productividad semanal desde el 

31 de enero de 2022 al 26 de marzo de 2022 (8 semanas), y como lo muestra la tabla 

9, mostramos la producción y recursos de mano de ora utilizada, y la figura 18, nos 

muestra como la productividad tiene una tendencia negativa, aun cuando la tendencia 

de los niveles de producción sea positiva. 
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Tabla 9: Producción y productividad 

Semana 
Producción 
(Sacos Ud.) 

N° 
Colaboradores 

Productividad 
(Ud. sacos por 
colaborador) 

1 31/01/2022 5/02/2022 6.874,98 55 125,00 

2 7/02/2022 12/02/2022 7.091,20 55 128,93 

3 14/02/2022 19/02/2022 6.347,84 60 105,80 

4 21/02/2022 26/02/2022 6.755,57 60 112,59 

5 28/02/2022 5/03/2022 6.312,35 65 97,11 

6 7/03/2022 12/03/2022 6.952,58 65 106,96 

7 14/03/2022 19/03/2022 5.874,22 65 90,37 

8 21/03/2022 26/03/2022 6.988,33 65 107,51 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

 



39 
 
 

 

Figura  18: Tendencia de la productividad 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

Esta tendencia negativa de la productividad se debe principalmente a que el número 

de colaboradores es alto, debido a que no se programa la cantidad de trabajadores 

que se van a necesitar de acuerdo con el programa de producción. 
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Toda la información recopilada ha permitido que el diagrama de Ishikawa que se 

muestra en la figura 19  

 

Bajo Clima Laboral
en la empresa

pesquera

Deficiente reclutamiento 

de personal

Deficiente selección

de personal
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de reclutamiento
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de gestión

Falta de Indicadores
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                       Figura  19: Diagrama de Ishikawa 

                            Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

Con la ayuda del diagrama de Pareto, se procedió a priorizar las causas que influyen 

el bajo clima laboral. La tabla 10 nos muestra las causas priorizadas de acuerdo al 

nivel de impacto en el problema que se estudió. 
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Tabla 10: Análisis de Pareto de acuerdo al impacto de las causas en el problema 

Causas Categoría Impacto % 
% 

Acumulado 

7 Falta de un programa de 
reconocimiento a los trabajadores 

Organización 8 9,76 9,76 

8 Sistema de remuneraciones 
desactualizada 

Retención 8 9,76 19,51 

10 Falta mayor control de la seguridad y 
salud ocupacional 

Retención 6 7,32 26,83 

12 Inadecuado trato a colaboradores Desarrollo 6 7,32 34,15 

5 Deficiente programa de inducción Organización 6 7,32 41,46 

11 Programa de capacitación deficiente Desarrollo 6 7,32 48,78 

4 Diseño de puestos desactualizado Organización 5 6,10 54,88 

6 Deficiente proceso de evaluación de 
personal 

Organización 5 6,10 60,98 

1 Deficiente selección de personal Provisión 5 6,10 67,07 

2 Deficiente reclutamiento de personal Provisión 5 6,10 73,17 

3 Procedimientos de reclutamiento y 
selección de personal desactualizado 

Provisión 5 6,10 79,27 

9 Falta de programas de desarrollo para 
los trabajadores 

Retención 5 6,10 85,37 

15 Falta de Indicadores de gestión Evaluación 5 6,10 91,46 

14 Bajos niveles de productividad Evaluación 4 4,88 96,34 

13 Falta de un sistema de gestión Evaluación 3 3,66 100,00 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

A continuación, la investigación se centró en atender el 60% de las causas según la 

priorización de la tabla 11, con lo cual se elaboró un plan de mejora, que, de acuerdo 

con los plazos y la responsabilidad, se implementaron algunas mejoras, que a 

continuación se detallan. 

 

Programa de reconocimiento de los trabajadores 

Existen varias formas de dar reconocimiento a los colaboradores, como el monetario 

o el no monetario, el formal o el no formal, basado en el desempeño, basado en los 

logros, etc., pero cualquiera de las formas tiene la orientación de mostrar un aprecio o 

reconocimiento por su trabajo con el propósito de satisfacer su trabajo y generar una 

motivación, para alentar las prácticas positivas y mejorar la productividad.
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Tabla 11: Análisis de Pareto de acuerdo al impacto de las causas en el problema 

Causas Categoría Impacto % 
% 

Acumulado 
Mejora Plazo Meta Responsable 

7 Falta de un programa de 
reconocimiento a los 
trabajadores 

Organización 8 9,76 9,76 Diseñar Programa de 
reconocimientos 

Corto Programa de 
Reconocimiento 

Investigadores 

8 Sistema de remuneraciones 
desactualizada 

Retención 8 9,76 19,51 Revisar y mejorar 
Sistema 
Remunerativo 

Mediano Sistema de 
remuneraciones 

Recursos Humanos 

10 Falta mayor control de la 
seguridad y salud 
ocupacional 

Retención 6 7,32 26,83 Revisar y aplicar 
rubricas 

Mediano Control de la 
Seguridad y 
Salud 
Ocupacional 

Recursos Humanos 

12 Inadecuado trato a 
colaboradores 

Desarrollo 6 7,32 34,15 Elaborar programa de 
Talleres de 
Capacitación 

Corto Talleres de 
capacitación 

Investigadores 

5 Deficiente programa de 
inducción 

Organización 6 7,32 41,46 Revisar y mejorar 
Diseño de Puesto 

Mediano Diseño de 
puestos 

Recursos Humanos 

11 Programa de capacitación 
deficiente 

Desarrollo 6 7,32 48,78 Diseñar Programa de 
inducción 

Mediano Programa de 
inducción 

Recursos Humanos 

4 Diseño de puestos 
desactualizado 

Organización 5 6,10 54,88 Revisar y mejorar 
proceso de evaluación 

Mediano Proceso de 
evaluación 

Recursos Humanos 

6 Deficiente proceso de 
evaluación de personal 

Organización 5 6,10 60,98 Diseñar Programa 
talleres de 
capacitación 

Mediano Programa talleres 
de capacitación 

Recursos Humanos 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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El presente programa buscará reforzar la fidelización y retención de los colaboradores 

o clientes internos, otorgándoles de manera especial una retribución por su esfuerzo y 

dedicación en las actividades que llevan a cabo, para que la empresa logre los 

objetivos empresariales, pero sobre todo la satisfacción y un adecuado clima laboral. 

En el anexo 10, se muestra con detalle el programa de reconocimiento elaborado por 

los investigadores, el cual ha servido para que el 15 de abril, se haya llevado a cabo 

el primer reconocimiento a un grupo de colaboradores. El criterio para este primer 

reconocimiento fue, para aquellos trabajadores que tenían más de 3 años (36 meses) 

de manera continua trabajando en la empresa. Este reconocimiento favoreció a 12 

colaboradores, a quienes antes del refrigerio se les entrego por parte del responsable 

de recursos humanos un diploma de reconocimiento y agradecimiento por el trabajo 

desarrollado.  

 

Trato de los Trabajadores 

Para este punto, se plantearon dos reuniones y un taller de capacitación, la primera 

reunión estuvo orientada a informar al responsable de recurso humanos sobre los 

resultados de las entrevistas tanto de los colaboradores como de los jefes de área. La 

segunda reunión estuvo orientada a los jefes primero para mostrar los resultados de 

las encuestas y luego con la ayuda del responsable de recursos humanos, 

sensibilizarlos y exhortarlos a cambiar su actitud con respecto al trato, porque si bien 

se están cumpliendo con algunas metas de producción, los niveles de eficiencia y los 

costos no eran adecuados, perjudicando a la empresa. Finalmente, para reforzar el 

tema de trato a los trabajadores se programó un taller de capacitación virtual, 

denominado “El trato a tus empleados refleja la calidad de tus productos o servicios”  

 

Reunión 1: 

Participantes: Recursos humanos. 

Fecha: 02 de marzo de 2022 

Tiempo: 30 minutos 
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Modalidad: presencial 

Objetivo de la reunión: Compartir los resultados de las encuestas aplicadas. 

Procedimiento: Los investigadores, expondrán los resultados de las encuestas 

aplicadas en un tiempo de 15 minutos, luego por 5 minutos se compartirán algunas 

conclusiones sobre la información mostrada por los investigadores. Por 10 minutos se 

planteará un dialogo abierto sobre la exposición. 

 

Reunión 2: 

Participantes: Recursos humanos y jefes de área. 

Fecha: 16 de marzo de 2022 

Tiempo: 45 minutos 

Modalidad: presencial 

Objetivo de la reunión: Compartir los resultados de las encuestas aplicadas y brindar 

algunas recomendaciones para mejorar el buen trato a los colaboradores. 

Procedimiento: Los investigadores, expondrán los resultados de las encuestas 

aplicadas en un tiempo de 15 minutos, luego por 5 minutos se compartirán las 

conclusiones de acuerdo con la opinión del responsable de recursos humanos, a cargo 

de los investigadores. Por 15 minutos el responsable de recursos humanos compartirá 

algunas recomendaciones sobre el tema y sobre los beneficios que esto va a traer para 

la empresa en términos de calidad y eficiencia. En los 10 minutos finales se planteará 

un dialogo abierto sobre lo tratado en la reunión. 

 

Taller 1 

Título: El trato a tus empleados refleja la calidad de tus productos o servicios 

Participantes: jefes de las diferentes áreas de la empresa 

Fecha: 30 de marzo de 2022 

Tiempo: 60 minutos 

Modalidad: Virtual 

Objetivo del taller: Promover el buen trato a los colaboradores y mejorar el clima laboral 
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de la empresa 

Procedimiento: El ponente, expondrá las teorías sobre la necesidad de implementar 

algunas actitudes y aptitudes como: respeto, tolerancia, disposición y motivación por 

un tiempo de 25 minutos. Luego se organiza a los participantes en grupos de trabajo, 

quienes se encargarán de analizar un caso práctico, donde luego de una discusión 

crítica sobre el caso, presentarán sus conclusiones a las que llegó el equipo. Cada 

equipo tendrá un tiempo de 20 minutos para resolver el caso práctico. A continuación, 

los equipos expondrán sus conclusiones por un tiempo de 5 minutos por equipo. Cada 

equipo elige libremente al participante que hará la presentación de las conclusiones. 

Finalmente, el expositor cerrará el taller compartiendo las conclusiones del taller por 

un tiempo de 5 minutos. 

 

Mejorar la productividad 

Además, para ayudar a la empresa en otro aspecto que también es de suma 

importancia, referido a la productividad, como la necesidad de hacer una correcta 

planificación del número de colaboradores, pues el exceso no solo afecta la 

productividad sino también es desbalance en la carga laboral, haciéndose evidente 

que algunos colaboradores están más atareados que otros, generándose un clima de 

insatisfacción. Para esto, primero se proyectó la producción de 8 semanas y con la 

ayuda de planeación agregada se pudo determinar el número de trabajadores 

necesarios para la producción proyectada. La planeación agregada se aplicó para tres 

escenarios diferentes, de los cuales se seleccionó la más económica y después se 

verifico los niveles de productividad de estas 8 semanas, los que fueron comparados 

con las productividades antes de la aplicación de la determinación de colaboradores 

necesarios para cumplir con la producción. 
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Se analizó la producción histórica y se determinó que tenía un comportamiento 

estacional y aplicando la regresión simple y los índices estacionales, se proyectó la 

producción para 8 semanas entre el periodo del 9 de mayo de 2022 al 2 de julio de 

2022. La tabla 12, muestra la proyección de la producción para 8 semanas, con la cual, 

se aplicó el plan agregado de producción para tres estrategias. 

 

Tabla 12: Producción proyectada 

Semana 
Producción de 

sacos (Ud.) 

1 9/05/2022 14/05/2022 6.492,62 

2 16/05/2022 21/05/2022 7.224,16 

3 23/05/2022 28/05/2022 6.992,93 

4 30/05/2022 4/06/2022 7.506,99 

5 6/06/2022 11/06/2022 6.605,43 

6 13/06/2022 18/06/2022 7.349,14 

7 20/06/2022 25/06/2022 7.113,39 

8 27/06/2022 2/07/2022 7.635,76 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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La tabla 13, muestra los resultados de la estrategia 1 del plan agregado de producción, 

aplicando la nivelación de la mano de obra, es decir, mantener constante la cantidad 

de 49 colaboradores por todo el periodo de planificación, con un costo total de 167 

040,00 soles. 

 

Tabla 13: Plan agregado de producción – estrategia 1 - de nivelación 

Recursos 
Semana 

1 
Semana 

2 
Semana 

3 
Semana 

4 
Semana 

5 
Semana 

6 
Semana 

7 
Semana 

8 

Demanda (Ud.) 
 

6.492,6 7.224,2 6.992,9 7.507,0 6.605,4 7.349,1 7.113,4 7.635,8 

Horas  
requeridas(h) 
 

3.174,2 3.531,8 3.418,8 3.670,1 3.229,3 3.592,9 3.477,7 3.733,0 

Planilla Anterior  
(N° colaboradores) 
 

65,0 49,0 49,0 49,0 49,0 49,0 49,0 49,0 

Planilla Vigente  
(N° colaboradores) 
 

49,0 49,0 49,0 49,0 49,0 49,0 49,0 49,0 

Horas 
Disponibles(h) 

3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 

Inventario Inicial 0,0 0,0 0,0 109,2 0,0 298,7 233,8 284,1 

Inventario Final 0,0 0,0 109,2 0,0 298,7 233,8 284,1 79,1 

Costos (S/) 

Jornada Regular 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 

Rotura de Stocks                 

Contrato/Despido 2.400,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 

Costos Parcial 22.980,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 



 
 
 

48 
 
 
 
 

La tabla 14, muestra el plan agregado de producción aplicando la estrategia de 

persecución, donde la cantidad de colaboradores se ajusta de acuerdo a la producción 

proyectada. El costo de esta estrategia es de 170 550,0 soles 

 

Tabla 14: Plan agregado de producción – estrategia 2 - de persecución 

Recursos 
Semana 

1 
Semana 

2 
Semana 

3 
Semana 

4 
Semana 

5 
Semana 

6 
Semana 

7 
Semana 

8 

Demanda (Ud.) 
 

6.492,6 7.224,2 6.992,9 7.507,0 6.605,4 7.349,1 7.113,4 7.635,8 

Horas  
requeridas(h) 
 

3.174,2 3.531,8 3.418,8 3.670,1 3.229,3 3.592,9 3.477,7 3.733,0 

Planilla Anterior  
(N° colaboradores) 
 

65,0 45,0 50,0 48,0 51,0 45,0 50,0 49,0 

Planilla Vigente  
(N° colaboradores) 
 

45,0 50,0 48,0 51,0 45,0 50,0 49,0 52,0 

Horas 
Disponibles(h) 

3.240,0 3.600,0 3.456,0 3.672,0 3.240,0 3.600,0 3.528,0 3.744,0 

Inventario Inicial 0,0 0,0 68,2 105,4 107,3 118,0 125,1 175,4 

Inventario Final 0,0 68,2 105,4 107,3 118,0 125,1 175,4 186,4 

Costos (S/) 

Jornada Regular 18.900,0 21.000,0 20.160,0 21.420,0 18.900,0 21.000,0 20.580,0 21.840,0 

Rotura de Stocks                 

Contrato/Despido 3.000,0 750,0 300,0 450,0 900,0 750,0 150,0 450,0 

Costos Parcial 21.900,0 21.750,0 20.460,0 21.870,0 19.800,0 21.750,0 20.730,0 22.290,0 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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La tabla 15, muestra el plan agregado de producción aplicando la estrategia de 

nivelación por periodos, donde la cantidad de colaboradores se mantiene nivelada por 

periodos. El costo de esta estrategia es de 165 030,00 soles 

 

Tabla 15: Plan agregado de producción – estrategia 3 - de nivelación por periodos 

Recursos 
Semana 

1 
Semana 

2 
Semana 

3 
Semana 

4 
Semana 

5 
Semana 

6 
Semana 

7 
Semana 

8 

Demanda (Ud.) 
 

6.492,6 7.224,2 6.992,9 7.507,0 6.605,4 7.349,1 7.113,4 7.635,8 

Horas  
requeridas(h) 
 

3.174,2 3.531,8 3.418,8 3.670,1 3.229,3 3.592,9 3.477,7 3.733,0 

Planilla Anterior  
(N° 
colaboradores) 
 

65,0 45,0 49,0 49,0 49,0 48,0 48,0 48,0 

Planilla Vigente  
(N° 
colaboradores) 
 

45,0 49,0 49,0 49,0 48,0 48,0 48,0 48,0 

Horas 
Disponibles(h) 

3.240,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.456,0 3.456,0 3.456,0 3.456,0 

Inventario Inicial 0,0 0,0 0,0 109,2 0,0 226,7 89,8 68,1 

Inventario Final 0,0 0,0 109,2 0,0 226,7 89,8 68,1 0,0 

Costos (S/) 

Jornada Regular 18.900,0 20.580,0 20.580,0 20.580,0 20.160,0 20.160,0 20.160,0 20.160,0 

Rotura de Stocks                 

Contrato/Despido 3.000,0 600,0 0,0 0,0 150,0 0,0 0,0 0,0 

Costos Parcial 21.900,0 21.180,0 20.580,0 20.580,0 20.310,0 20.160,0 20.160,0 20.160,0 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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De acuerdo con los costos de cada estrategia, la más conveniente es la tercera 

estrategia, por tanto, de acuerdo con esto, se recomendó trabajar en cada semana con 

la cantidad de colaboradores planificada. El 5 de julio de 2022, se recopiló la 

información que se muestra en la tabla 16, donde observamos, la producción 

proyectada, la producción real, el número de colaborados utilizado, y con ello se 

determinó la productividad de las 8 semanas post con resultados que se muestra en 

figura 20, cuya tendencia es positiva, con lo cual se demuestra que la planificación de 

la mano de obra impacta positivamente en este indicador de eficiencia de la 

producción. 

 

Tabla 16: Producción proyectada vs producción real 

Semana 

Producción 
Proyectada 

(Sacos Ud.) 

Producción 
real 

(Sacos Ud.) 

N° 
Colaboradores 

Productividad 
(Ud. sacos 
por 
colaborador) 

1 9/05/2022 14/05/2022 6.492,62 6.713,79 49 137,02 

2 16/05/2022 21/05/2022 7.224,16 7.186,76 49 146,67 

3 23/05/2022 28/05/2022 6.992,93 7.034,43 49 143,56 

4 30/05/2022 4/06/2022 7.506,99 7.410,30 49 151,23 

5 6/06/2022 11/06/2022 6.605,43 6.770,56 48 141,05 

6 13/06/2022 18/06/2022 7.349,14 7.152,58 48 149,01 

7 20/06/2022 25/06/2022 7.113,39 7.012,33 48 146,09 

8 27/06/2022 2/07/2022 7.635,76 7.352,32 48 153,17 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Figura  20: Productividad 09 de mayo al 02 de julio de 2022 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

Finalmente, la planificación del número de colaboradores ha permitido, utilizar mejor 

mejorar la productividad como lo muestra la tabla 17, donde se evidencia que la 

productividad de las 8 semanas anteriores y las 8 semanas posteriores, tienen una 

diferencia positiva. 
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Tabla 17: Diferencia de la productividad pre y post 

Semana  
Productividad 

Pre  
(Sacos Ud.) 

Productividad 
Post  

(Sacos Ud.) 
  Diferencia 

1 105,80 137,02 31,22 

2 112,59 146,67 34,08 

3 97,11 143,56 46,45 

4 106,96 151,23 44,27 

5 90,37 141,05 50,68 

6 107,51 149,01 41,50 

7 97,75 146,09 48,34 

8 105,46 153,17 47,72 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

Los días 29 y 30 de junio de 2022, se procedió a aplicar el cuestionario de la encuesta 

a los colaboradores, para evaluar si, las reuniones con el responsable de recursos 

humanos, los jefes de áreas, el taller con los jefes de área, y el reconocimiento a los 

colaboradores más antiguos, han tenido algún efecto en mejorar el clima laboral. 
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Con respecto a la dimensión Transparencia y equidad, la figura 21, muestra como esta 

dimensión pasa de un nivel de bajo a un nivel medio, al tener en el pretest 51,8% en 

nivel bajo a 14,0% en este mismo nivel Enel post test, con lo cual se comprueba que 

ha habido una mejora. 

 

 

Figura  21: Dimensión transparencia y equidad 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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En cuanto a la dimensión reconocimiento, la figura 22 nos muestra que el nivel de esta 

dimensión en el post test es 45,6% medio, lo cual indica que se ha mejorado en 

comparación al pretest donde el nivel era bajo en un 63,2% contra lo que representa 

en post test en 15,8%. 

 

 

Figura  22: Dimensión reconocimiento 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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La dimensión motivación, ha sufrido un incremento muy importante al ir del pretest de 

un nivel bajo representado por el 64,9%, al post test a un nivel bajo con 17,5%, como 

lo muestra la figura 23. 

 

 

 
 
 

Figura  23: Dimensión motivación 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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La figura 24, nos muestra que la dimensión liderazgo las respuestas de los 

colaboradores indican que el nivel de liderazgo ha mejorado, habiéndose registrado 

en el pretest el nivel bajo en 57,9% y en el post test a 17,5% el nivel bajo.  

 

 

Figura  24: Dimensión Liderazgo 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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Los nuevos niveles de cada una de las dimensiones que han opinado los 

colaboradores permiten una mejora significativa en la variable clima laboral, a tener un 

nivel alto de 38,6% en el post test que se muestra en la figura 25. 

 

 

Figura  25: Variable Clima laboral 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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La tabla 18, permite ver que el nivel medio y el nivel alto a incrementado en 81,82% y 

29,41% respectivamente, mientras que la opinión de nivel bajo se ha reducido en 

48,28%. 

 

Tabla 18: Mejora del clima laboral 

Categoría Pre-Test Pro-Test Incremento 

Bajo 50,88% 26,3% -48,28% 

Medio 19,30% 35,1% 81,82% 

Alto 29,82% 38,6% 29,41% 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

De esta manera se está demostrando que el clima laboral ha mejorado. Luego de 

cuatro semanas de haber aplicado algunas actividades del plan de mejora para influir 

en el clima laboral, se aplicó el instrumento correspondiente, a los colaboradores de 

planta, cuyos datos luego de ser tabulados y analizados se aplicaron algunos 

estadísticos para comprobar la hipótesis del estudio. 

 

Estadísticos descriptivos 

Ho: La aplicación de la gestión del talento humano, no mejora el clima laboral de la 

empresa pesquera. 

Ha: La aplicación de la gestión del talento humano, mejora el clima laboral de la 

empresa pesquera. 

 

De acuerdo con las hipótesis planteadas, las reglas de decisión serían: 

Ho: µa ≥ µd, aceptamos la hipótesis nula. 
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Ha: µa < µd, rechazamos la hipótesis nula. 

 

µa: Media del clima laboral antes de aplicar la gestión del talento humano 

µd: Media del clima laboral después de aplicar la gestión del talento humano 

 

 

Figura  26: Estadísticos descriptivos 

Fuente: Elaborado por los investigadores con ayuda del SPSS 23 

 

Utilizando el software SPSS, se determinaron los estadísticos descriptivos que se 

muestra en la figura 26, donde la media del clima laboral es de 39,86 para el pretest, 

y 60,42 para el post test, con lo cual se demuestra de acuerdo con las reglas de 

decisión planteadas, que se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

alternativa. De forma se está demostrando que la aplicación de la gestión del talento 

humano mejora el clima laboral de la empresa pesquera. 

 

Prueba de normalidad 

Esta prueba es necesaria para determinar la prueba de hipótesis que se ha de emplear. 

En este caso como son 57 encuestados, se aplicará la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov, porque la muestra es mayor a 50 datos. Es importante, resaltar 

que lo que se busca comprobar si el plan de mejora ha mejorado significativamente el 

clima laboral, por lo tanto, lo que se espera es que el clima laboral después de la 

aplicación del plan de mejora sea mayor que el clima laboral anterior. Así entonces, se 

ha planteado las siguientes hipótesis: 

 

Ho: Los datos siguen una distribución normal. 

Ha: Los datos no siguen una distribución normal. 
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La regla de decisión quedaría como: 

Ho: p ≥ 0,05, aceptamos la hipótesis nula. 

Ha: p < 0,05, rechazamos la hipótesis nula. 

 

 

Figura  27: Prueba de Normalidad 

Fuente: Elaborado por los investigadores con ayuda del SPSS 23 

 

La figura 27, nos muestra el valor “p” buscado, que está representado por el valor de 

Sig. igual a 0,050, con lo cual el valor de “p” es mayor igual a 0,05, por lo tanto, 

debemos aceptar la hipótesis nula, con lo cual la diferencia de los baremos del clima 

laboral sigue una distribución normal, es decir, el clima laboral post test es mayor que 

el clima laboral pretest. Con este resultado, ahora vamos a probar la hipótesis de la 

investigación, para lo cual se utilizó una prueba paramétrica, para muestras 

dependientes, que en este caso corresponde a una prueba T de student de muestras 

pareadas. 

 

Prueba T de Student para muestras dependientes o pareadas 

Con esta prueba se buscó determinar si la gestión del talento humano ha mejorado el 

clima laboral de la empresa pesquera. Para lo cual, el grupo control correspondió a las 

respuestas sobre clima laboral de los colaboradores antes de la aplicación del plan de 

mejora, y el grupo experimental correspondió a las respuestas sobre clima laboral 

después de la aplicación del plan de mejora. Debe aclararse que se consideró 

muestras dependientes o pareadas, debido a que los colaboradores encuestados 
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antes de la aplicación y después de la aplicación fueron los mismos. Según esto, se 

planteó las siguientes hipótesis: 

   Ho: No existen diferencias del clima laboral entre el grupo control y el grupo 

experimental. 

   H1: El clima laboral es mejor o mayor en el grupo experimental que en el grupo 

control. 

La regla de decisión quedaría como: 

Ho: p ≥ 0,05, aceptamos la hipótesis nula. 

Ha: p < 0,05, rechazamos la hipótesis nula. 

 

Utilizando el software SPSS, como lo muestra en la figura 28, la hipótesis nula se debe 

rechazar por que el p-valor o sig. es igual a cero, es decir, menor a 0,05, por lo tanto, 

se acepta la hipótesis alternativa donde el clima laboral es mejor en el grupo 

experimental que en el grupo control. Es así, como se demuestra en la investigación 

la hipótesis que se planteó, es decir, La aplicación de la gestión del talento humano, 

mejora el clima laboral en una empresa pesquera. 

 

 

 

Figura  28: Resumen de contraste de hipótesis 

Fuente: Elaborado por los investigadores con ayuda del SPSS 23 
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V. DISCUSIÓN 

 
El objetivo de la investigación era la aplicación de la gestión del talento humano, para 

mejorar el clima laboral de la empresa pesquera, con lo cual luego de aplicar los 

instrumentos correspondientes tanto para los empleados jefes de las diferentes áreas 

y a los colaboradores o trabajadores de planta, se pudo determinar el nivel de las 

dimensiones de las variables de estudio. Con los resultados, se planteó un plan de 

mejora básico, para resolver algunos problemas elementales que pudieran influenciar 

en la obtención de mejores resultados con lo cual coincidimos con De la cruz (2016, p 

23) donde nos planta que evaluar la gestión del talento humano, es una herramienta  

gerencial para guiar y supervisar a todo un personal y entre sus fines primordiales 

podemos señalar el crecimiento personal y profesional de los colaboradores, la 

continua mejora de resultados de la empresa y la optimización del potencial humano.  

 

Con respecto a la variable clima laboral, se pudo determinar que los niveles de las 

dimensiones de la variable estudio no estaban en un nivel deseable, pues los 

colaboradores indicaron que con respecto a la dimensión transparencia y equidad, el 

nivel era bajo y estaba representado por un 51,8%, del mismo modo la dimensión 

reconocimiento, expresaron los colaboradores que el nivel también era bajo con un 

valor de 63,2%, con lo cual el descontento de los colaboradores era vidente debido a 

que la empresa no reconocía su trabajo. Así mismo, para las dimensiones motivación 

y liderazgo, los resultados indicaron que el nivel de para cada dimensión era bajo con 

un valor de 64,9% y 57,9%, respectivamente, donde se asimilo con el trabajo de 

Vargas (2019) quien realizó un estudio sobre el talento humano y el clima 25 

institucional en educadores de la Unidad educacional obteniendo como resultado que 

el 59,3% (16) de los profesores involucrados en el estudio ubican al talento humano 

en la categoría bajo, lo mismo sucede con el clima organizacional, donde el 59,3% (16) 

de los docentes lo ubican en el nivel bajo. 

Así también se coincide con Méndez (2019) donde se planteó como objetivo aplicar 

acciones para mejorar el clima laboral, definiendo su hipótesis como la aplicación de 
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actividades basadas en el análisis del clima laboral de un año base y su 

implementación, lo que afecta de manera beneficiosa el clima laboral de una 

organización. Los resultados muestran que la aplicación del conjunto de actividades 

basado en análisis tiene un efecto positivo en el clima laboral, el punto de calificación 

en 2017 fue de 85 puntos, un aumento de 12 puntos en comparación con el año 

anterior. 

 

Con respecto a la variable gestión del talento humano, que tiene que ver con el 

desarrollo de diversas actividades para garantizar el mejor desempeño de los 

colaboradores de planta, para lograr cumplir con los programas de producción, se pudo 

observar que esta variable también se encontraba en un nivel bajo, representado por 

un 55,6% que indican un bajo nivel. Con respecto a la dimensión provisión, el 

reclutamiento y selección de colaboradores estaban en un nivel bajo en un 44,4%, en 

la organización el nivel fue medio con un valor del 75% en el cual los colaboradores 

sabían y conocían lo que iban a hacer, en cuanto a la retención o capacidad de la 

empresa para que sus colaboradores no se vayan el nivel encontrado fue de 66,7% 

bajo, en la dimensión desarrollo la preparación y desarrollo de los colaboradores en 

un 66,7% fue de nivel bajo, y con respecto a la dimensión evaluación de los 

colaboradores también el 66,7% indicaron que el nivel era bajo. 

 

Luego de recopilar la información y analizarse se procedió a elaborar un plan de 

mejoras, priorizando las causas de mayor impacto, según se indicó en el gráfico de 

Pareto, con lo cual se aplicó un programa de reconocimiento en un primer lugar para 

los colaboradores que tienen más tiempo en la empresa, reconociendo su trabajo y 

dedicación. Así mismo se realizaron reuniones con el responsable de recursos 

humanos y los jefes de área para resaltar la necesidad de mejorar el trato a los 

colaboradores. También se aplicó la planeación agregada, para determinar el número 

de colaboradores necesarios para cumplir con los programas de producción. 

Quedando como tarea otras actividades cuya responsabilidad corresponde al 
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responsable de recursos humanos su cumplimiento. Los resultados mejoraron, pues 

el cambio de actitud de los jefes mejorando el trato, así como el reconocimiento que 

se hizo a los colaboradores, mejoró la disposición. El clima laboral mejora a un nivel 

de alto, donde los niveles de las dimensiones respectivas incrementaron los 

porcentajes de los niveles de medio y alto, con lo cual se logra demostrar que la gestión 

del talento humano mejora el clima laboral. El resumen de los resultados indica que el 

nivel bajo se redujo en un 48,28% con respecto al pretest, mientras que en los niveles 

medio y alto, aumentaron en 81,82% y 29,41% respectivamente. 

 

La planeación agregada de la producción, con el cálculo de los colaboradores 

necesarios, permitió mejorar el nivel de productividad y por ende también los costos 

directos de mano de obra. El hecho de no tener un sobre número de colaboradores, 

permite que todos estén ocupados de manera equilibrada, es decir, que todos estén 

ocupados. 

 

Los resultados de la investigación de mejora del clima laboral coinciden con la 

investigación de Rosiles, Lugo, Clara, & Ramírez (2020), en cuyo trabajo de 

investigación luego de evaluar la interacción entre el clima y la satisfacción laboral se 

logró establecer una correlación significativa entre ellos y que con los resultados de la 

presente investigación, también se corrobora en términos de la mejora que los 

colaboradores han manifestado a través de la respuestas donde los niveles 

alcanzados son superiores a la situación anterior. También en la investigación de Aoun 

(2017) queda demostrado que los resultados obtenidos mostraron que la gestión del 

talento contribuyo en mejorar el nivel de dimensión de desarrollo de recursos humanos, 

con 37% de mejora. 

 

Los resultados del post test se evaluaron primero para determinar si la media había 

mejorado lo cual quedó demostrado. Así mismo, se probó la normalidad de las 

respuestas, con lo cual se aplicó la prueba estadística de la t de student para muestras 



 
 
 

65 
 
 
 
 

pareadas, ya que a los mismos colaboradores que se le aplicó el pre-tes, también se 

les aplicó el post test. El resultado de la prueba permitió rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis alternativa, donde se había planteado que el clima laboral del 

grupo experimental era mejor que la del grupo de control, con lo cual la hipótesis de la 

investigación quedo comprobado. Así pues, la gestión del talento humano mejora el 

clima laboral de una empresa pesquera. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
1.-  La situación actual de la empresa pesquera con respecto al clima laboral está en 

un nivel bajo; representado por el 50,9%, donde la dimensión de transparencia y 

equidad representa un 51,8% bajo, el nivel de reconocimiento en un 63,2% bajo, 

la motivación y el liderazgo están en un nivel bajo con valores de 64,9% y 57,9%; 

respectivamente, es decir, que más de la mitad de los colaboradores consideran 

que el clima laboral es bajo. 

 

2.-  Con respecto a la gestión del talento humano, el nivel de la dimensión provisión, 

reclutamiento y la selección de colaboradores están en un nivel bajo representado 

por un 44,4%, en cuanto a la organización, el 75% de los colaboradores en un nivel 

medio saben y conocen lo que van a hacer, en cuanto a la retención o a la 

capacidad para mantener a sus colaboradores, está en un nivel bajo (66,7%), en 

la dimensión desarrollo que tiene que ver con la preparación y desarrollo de los 

colaboradores, el nivel bajo (66,7%), del mismo modo, la evaluación de los 

colaboradores también tiene un nivel bajo (66,7%), lo cual plantea que la gestión 

del talento humano, está representado por nivel bajo de 55,6%. 

 

3.-  Se elaboró un plan de mejora priorizando las actividades según el diagrama de 

Pareto, con lo cual se establecieron las metas y responsables de su 

implementación, con lo cual, en lo que respecta a la responsabilidad de los 

investigadores, se pudo implementar reuniones de trabajo y un taller de 

capacitación, así mismo de aplicó un programa inicial de reconocimiento a los 

trabajadores más antiguos, lo que impacto en los resultados de post test, al mejorar 

los niveles de satisfacción de los colaboradores, destacando mejoras de nivel 

medio (45,6%0), nivel medio (45,6%), nivel medio (47,4%) y nivel 45,6% , 

respectivamente para las dimensiones de transparencia y equidad, 

reconocimiento, motivación y liderazgo, lo cual ha impactado en el clima laboral, 

con un nivel alto representado por el 38,6% de conformidad.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 
1.-  Ampliar el programa de reconocimiento a los trabajadores, por conceptos de 

cumplimiento de metas, innovaciones, que permitan mayor competitividad entre 

los colaboradores 

 

2.-  Desarrollar un programa de inducción más efectivo, que permita al colaborador 

integrarse con mayor rapidez a la empresa, y se alcance los objetivos con mayor 

eficiencia 

 

3.-  Desarrollar e implementar un programa de capacitación, para mejorar o desarrollar 

las competencias de los trabajadore en las actividades que desarrollan 

 

4.-  Revisar de manera integral los puestos de trabajo, para evaluar su diseño, los 

procedimientos, la documentación, los indicadores, la caracterización, la 

evaluación, los recursos, etc. y todo lo necesario para garantizar su eficiencia. 

 

5.-  Implementar las actividades de corto y mediano plazo que en el plan de mejora 

aún no se han implementado. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Resultado de Similitud 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 
 
 
 

Anexo 2: Autorización para el uso de datos de la empresa 
 
 
AUTORIZACIÓN DE USO DE INFORMACIÓN DE EMPRESA 
Yo Jhon Tapia Laura, identificado con DNI 45991586, en mi calidad de jefe de Mantenimiento  
 
del área de Mantenimiento Planta de la empresa Pesquera Centinela SAC 
 
con R.U.C N° 20278966004, ubicada en la ciudad de Chimbote  
 

OTORGO LA AUTORIZACIÓN, 

A los señores Caballero Quezada Brighit Davatha Identificado con DNI N° 75765245 y 

Espinoza Vílchez Cesar Alberto Identificado con DNI N°41917127, de la Carrera profesional de 

Ingeniería Industrial, para que utilice la siguiente información de la empresa: 

- Realice encuestas y cuestionarios sobre el clima laboral y la gestión del talento humano 
- Data histórica de la producción 
- Otros 

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Informe estadístico, ( )Trabajo de Investigación,  ( x)Tesis 
para optar el Título Profesional. 
(  ) Publique los resultados de la investigación en el repositorio institucional de la UCV. 
(X) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o 
(  ) Mencionar el nombre de la empresa. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

 
 
 
 

 

Anexo 4: Matriz de consistencia 
 

Tabla 19: Matriz de Consistencia  

 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

  



 

 
 
 
 

Anexo 5: Matriz de operacionalización de variables 
 

Tabla 20: Operacionalización de Variables  

 
 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

 

 



 

 
 
 
 

 

Anexo 6: Instrumentos de recolección de datos 
 

CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA 

Gestión del Talento Humano 

Se le pide por favor, responder las preguntas con honestidad, marcando con una 

“equis” en la opción que considere correcto. Sus respuestas al cuestionario son 

confidencial y reservada; y será utilizada solo con fines de investigación. 

Las respuestas corresponden a la siguiente escala de puntaje: 

 

TD D I A TA 

Totalmente en 

Desacuerdo 
En Desacuerdo 

Indiferente 

(Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo) 

De Acuerdo 
Totalmente de 

Acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Agradecemos su colaboración. 

 

Gestión del Talento Humano 

Nro. Pregunta TD D I A TA 

1 
¿la captación de personal para los puestos disponibles 

se hace de acuerdo con los requerimientos necesarios?  
     

2 
¿El requerimiento de nuevos trabajadores para cubrir 

las necesidades, se planifican? 
     

3 
¿Considera que es importante, la forma como se 

selecciona el personal? 
     

4 
¿Considera usted, que el proceso de selección de 

personal debe no ser mejorado? 
     

5 
¿El ingreso de nuevos trabajadores, sigue algún 

proceso de inducción? 
     

6 

¿Considera que es no importante, el proceso de 

inducción para trabajadores nuevos, antes de comenzar 

con sus funciones? 

     

7 
¿Considera que la gestión del talento humano de la 

empresa no es adecuada? 
     

8 
¿Considera que las funciones del cargo son adecuadas 

con el diseño de los puestos de trabajo? 
     

9 
¿Se realizan análisis de los puestos de trabajo, para 

comprobar la satisfacción de los trabajadores? 
     



 

 
 
 
 

10 
¿Se realizan análisis de los puestos de trabajo, con 

respecto a las competencias del trabajador? 
     

11 
¿El diseño del proceso de inducción de los nuevos 

trabajadores, es apropiado? 
     

12 
De acuerdo a su punto de vista ¿Califica el desempeño 

de los trabajadores como bueno? 
     

13 
¿Considera que las políticas de remuneración son 

adecuadas? 
     

14 
¿Considera que la empresa ofrece a sus trabajadores, 

adecuadas condiciones de salud laboral? 
     

15 
¿Considera que la limpieza de las diferentes 

instalaciones de la empresa es adecuada? 
     

16 

¿El tiempo transcurrido de los trabajadores en la 

empresa, les ha permitido desarrollar capacidades en el 

ámbito personal? 

     

17 
¿Considera que los trabajadores han aprovechado las 

oportunidades para su crecimiento profesional? 
     

18 
¿Considera que los trabajadores han aprovechado las 

oportunidades para su crecimiento del desarrollo social? 
     

19 
¿Considera que la empresa propicia entre los 

trabajadores el trabajo en equipo? 
     

20 
¿Considera que la comunicación entre los equipos de 

trabajo es adecuada? 
     

21 
¿Considera que la empresa ofrece a sus trabajadores, 

adecuadas condiciones de seguridad? 
     

22 
¿La empresa, utiliza indicadores de gestión, para 

evaluar el desempeño organizacional? 
     

23 
¿La empresa, lleva un control de cumplimiento de 

metas? 
     

24 
Se socializan los resultados de rendimiento de la 

empresa, cada mes. 
     

 
 
  



 

 
 
 
 

 
CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA 

Clima Laboral 

Se le pide por favor, responder las preguntas con honestidad, marcando con una 

“equis” en la opción que considere correcto. Sus respuestas al cuestionario son 

confidencial y reservada; y será utilizada solo con fines de investigación. 

Las respuestas corresponden a la siguiente escala de puntaje: 

 

TD D I A TA 

Totalmente en 

Desacuerdo 
En Desacuerdo 

Indiferente 

(Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo) 

De Acuerdo 
Totalmente de 

Acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Agradecemos su colaboración. 

 

Clima Laboral 

Nro. Pregunta TD D I A TA 

1 
¿Tu trabajo es de calidad y de mucha prioridad en tu 

área? 
     

2 
¿Tienes oportunidad de hacer el trabajo que sabes 

hacer mejor? 
     

3 
¿En la distribución de las cargas de trabajo, no hay 

beneficios para algunos trabajadores? 
     

4 
¿Le proporcionan los equipos y recursos adecuados y 

en buen estado para que realice un buen trabajo? 
     

5 ¿Te tratan con respecto y tolerancia?      

6 ¿Cuándo haces bien tu trabajo, tu jefe lo reconoce?      

7 ¿Tu jefe valora en trabajo que realizas?      

8 
¿Consideras que tu esfuerzo, tiene una justa 

retribución? 
     

9 
¿Consideras que la retribución económica que recibes 

es conforme en relación al trabajo que realizas?  
     

10 
¿Consideras que en la empresa hay posibilidades de 

crecimiento profesional? 
     

11 ¿Se siente complacido con el trabajo que desempeña?      

12 ¿Se siente satisfecho con el trabajo que desempeña?      



 

 
 
 
 

13 
¿Se siente motivado para proponer cambios para hacer 

mejor los trabajos? 
     

14 
¿Te capacitan de acuerdo a tus necesidades de 

desarrollo profesional en la empresa? 
     

15 
¿La empresa es un espacio agradable, para 

perfeccionarme y progresar laboral y profesionalmente? 
     

16 
¿Tu jefe promueve un buen clima en el equipo de 

trabajo? 
     

17 ¿Todo lo que dice tu jefe, concuerda con sus acciones?      

18 ¿Tu jefe cumple con los ofrecimientos o acuerdos?      

19 ¿Tu jefe da las indicaciones en forma clara y oportuna?      

20 
¿Tu jefe los involucra en las decisiones que afecta el 

área? 
     

 
 
  



 

 
 
 
 

 

Anexo 7: Validación de los instrumentos de recolección de datos 
 

 
 
 
 
  



 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 

 
 
 

  



 

 
 
 
 

 

 

CONSOLIDADO DE CALIFICACIONES DE EXPERTOS 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 

 
 
 

 
  

Consolidado de la calificación de expertos de la Entrevista 

Nombre del experto Calificación de validez % Calificación 

Ing. Renato Paolo Sabogal Chujandama 18 90 % 

Ing. Marco Alexander Álvarez Figueroa 18 90 % 

Ing. Joel David Vargas Sagástegui 18 90 % 

Calificación 18 90 % 

Fuente: Elaborado por los investigadores 

Escala de validez del instrumento Entrevista 

Escala  Indicador 

0.00 - 0.53 Validez nula 

0.54 - 0.59 Validez baja 

0.60 - 0.65 Valida  

0.66 - 0.71 Muy valida  

0.72 - 0.99 Excelente validez  

1 Validez perfecta  

Fuente: Universidad César Vallejo 



 

 
 
 
 

 

Anexo 8: Figuras varias 
 

 

 
Figura  29: Causas de reclamos por mal servicio a los clientes 

Fuente: Diario la República 

 
 

 

 

 



 

 
 
 
 

 
Figura  30: Causas más relevantes de dificultades para dar buen servicio 

Fuente: Diario la República 

 
  



 

 
 
 
 

 

Anexo 9: Resumen de las competencias de los colaboradores 
 

Tabla 21: Evaluación de competencias de los colaboradores  

Colaborador Educación 
Experiencia 

(meses) 

Cursos 

General 

Curso 

Especializado 
Competencia 

Colaborador 1 Secundaria 4 5 2 Bajo 

Colaborador 2 Técnica 16 3 3 Medio 

Colaborador 3 Superior 24 7 4 Alto 

Colaborador 4 Secundaria 19 3 2 Bajo 

Colaborador 5 Secundaria 16 4 1 Bajo 

Colaborador 6 Técnica 51 3 2 Medio 

Colaborador 7 Técnica 18 4 2 Medio 

Colaborador 8 Técnica 19 6 3 Medio 

Colaborador 9 Técnica 48 3 1 Medio 

Colaborador 10 Técnica 21 1 0 Bajo 

Colaborador 11 Secundaria 7 2 1 Bajo 

Colaborador 12 Técnica 27 5 2 Medio 

Colaborador 13 Secundaria 29 2 1 Bajo 

Colaborador 14 Secundaria 3 2 0 Bajo 

Colaborador 15 Técnica 49 2 1 Medio 

Colaborador 16 Secundaria 52 3 1 Medio 

Colaborador 17 Secundaria 20 1 2 Bajo 

Colaborador 18 Secundaria 8 2 0 Bajo 

Colaborador 19 Superior 4 4 1 Bajo 

Colaborador 20 Técnica 24 2 1 Bajo 

Colaborador 21 Técnica 54 3 2 Medio 

Colaborador 22 Secundaria 10 2 0 Bajo 

Colaborador 23 Técnica 41 5 2 Medio 

Colaborador 24 Secundaria 45 4 2 Medio 

Colaborador 25 Técnica 27 3 1 Medio 

Colaborador 26 Técnica 54 2 0 Medio 

Colaborador 27 Técnica 43 3 4 Medio 

Colaborador 28 Técnica 67 4 2 Medio 

Colaborador 29 Secundaria 25 2 4 Medio 

Colaborador 30 Secundaria 34 0 2 Bajo 

Colaborador 31 Superior 20 3 4 Medio 

Colaborador 32 Secundaria 7 0 2 Bajo 

  



 

 
 
 
 

Colaborador Educación 
Experiencia 

(meses) 

Cursos 

General 

Curso 

Especializado 
Competencia 

Colaborador 33 Secundaria 58 2 0 Bajo 

Colaborador 34 Técnica 14 3 2 Bajo 

Colaborador 35 Secundaria 35 3 3 Medio 

Colaborador 36 Técnica 36 5 2 Medio 

Colaborador 37 Secundaria 50 4 1 Medio 

Colaborador 38 Técnica 4 1 3 Bajo 

Colaborador 39 Técnica 19 3 0 Bajo 

Colaborador 40 Técnica 57 0 2 Medio 

Colaborador 41 Secundaria 51 5 0 Medio 

Colaborador 42 Secundaria 58 3 2 Medio 

Colaborador 43 Técnica 10 2 1 Bajo 

Colaborador 44 Técnica 8 0 1 Bajo 

Colaborador 45 Secundaria 7 1 0 Bajo 

Colaborador 46 Superior 54 7 4 Alto 

Colaborador 47 Secundaria 43 4 1 Bajo 

Colaborador 48 Secundaria 17 6 2 Bajo 

Colaborador 49 Técnica 3 0 0 Bajo 

Colaborador 50 Técnica 25 2 3 Medio 

Colaborador 51 Secundaria 53 7 1 Medio 

Colaborador 52 Secundaria 48 3 0 Bajo 

Colaborador 53 Secundaria 9 0 1 Bajo 

Colaborador 54 Técnica 16 2 1 Bajo 

Colaborador 55 Superior 42 8 3 Alto 

Colaborador 56 Técnica 49 3 2 Medio 

Colaborador 57 Secundaria 19 1 2 Bajo 

Fuente: Elaborado por los investigadores 
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