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Resumen

La investigacion, se planteé como objetivo general aplicar la gestion del talento
humano, para mejorar el clima laboral de la empresa pesquera, para lo cual se realiz6
un estudio de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo y disefio preexperimental. La
poblacion fue el recurso humano de la empresa pesquera y la muestra estuvo
conformada por un lado los jefes de areas y por otro lado los colaboradores de planta,
a quienes se les aplicé cuestionarios de encuestas, particulares, para medir los niveles
de conformidad tanto de la variable Gestién del talento humano como la del clima
laboral. EI muestreo fue no probabilistico. Los resultados que se obtuvieron fueron con
respecto al clima laboral el 50,9% de los colaboradores opiné que el nivel era bajo. Del
mismo modo, el resultado para la gestion del talento humano, los empleados
respondieron en un 55,6% que el nivel era bajo. La implementacion, de algunas
mejoras permitieron hacer que los colaboradores de planta mejoren sus respuestas
con respecto al clima laboral. En conclusion, se logro 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, gestion, 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.



l.  INTRODUCCION

Los tiempos que se estan viviendo en el mundo empresarial y las tecnologias que
aparecen con mayor contundencia cada dia, estdn obligando a las empresas a
actualizar sus modelos de gestion 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 desempefio que impulsen el
desarrollo de la empresa, para lo cual se necesita una buena gestion de clima laboral
u organizacional. Seria excepcional contar con trabajadores que amaran su trabajo,
gue estuvieran bien adaptados y capacitados para un desempefio extraordinario.
Medir la percepcién de los trabajadores con respecto a las condiciones que la
organizacion les ofrece para desempefiar sus labores y la predisposicion motivacional,
muestran el comportamiento de los trabajadores, que influye sobre la organizacion en
términos de productividad, satisfaccion, rotacion, carga laboral, etc. para el Instituto de
Tabaco de la Republica Dominicana, segun la Direccion de Gestion del Cambio del
Ministerio de Administracién Publica (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
gue el supervisor distingue el logros de las metas planteadas, el 54,90% esta de
acuerdo con el sistema de compensacion y beneficios, con lo cual se plantea la
necesidad urgente de proponer un plan de accion 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 administracion adecuada del recurso humano, para mejorar
su satisfaccion, y como consecuencia su identidad y compromiso. También nos dice
gue las gerencias de las empresas deben incorporar la practica de la gestion del
recurso humano para favorecer el clima laboral que impulse en el capital humano las

oportunidades de desarrollo y bienestar.



En el Perd, el Hospital Daniel Alcides Carrién, segun Garcia, M. (2017, pp. 157-168),
determinaron que hay relacion directa entre el clima organizacional y la gestion de los
servicios de salud por parte de los trabajadores del hospital, evidencidndose falencias
en el manejo y control de los factores que afectan el clima laboral atentando al buen
funcionamiento de la gestidén de los servicios de salud. La figura 1, justamente nos
muestra que el 30% de los trabajadores de enfermeria tienen una mala eficiencia en
la gestion de los servicios de salud, de donde el 20% propicia un clima organizacional

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

10 Gestion -
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Eficiencia
] Muy Buena
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Clima Organizacional

Figura 1: Relacion entre el clima laboral y la gestion de los servicios de salud en su
dimension eficiencia.
Fuente: Garcia (2017, pp. 157-168)

Del mismo modo, Davila, Agiero, Ruiz y Guanilo (2021, pp. 663-677), muestran los
resultados acerca del clima laboral y de la satisfaccion laboral de una empresa
industrial de nuestro pais, 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 satisfaccion laboral en la

empresa, mejorando la distribuciéon de tareas, la motivacion, los incentivos, y otros



factores que mejoren el desempefio de los trabajadores y por ende el aumento de los

niveles de produccién.
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Figura 2: Resultados descriptivos porcentuales del clima y satisfaccion laboral.
Fuente: Davila, Aguero, 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 opinidn con respecto a la satisfaccion laboral
en un 80,70% considera que también es regular.

La investigacion, se llevo a cabo en la empresa Pesquera Centinela S.A.C., que se
constituyo en el afio de 1995 en la ciudad de Lima e inici6é sus operaciones en la planta
de harina Chancay y posteriormente en la ciudad de Chimbote (2009). La compafia
se dedica principalmente a la extraccion de productos hidrobiologicos, 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
gue le permite actualmente a exportar parte de su produccién a paises como China,
Vietnam, Indonesia y Alemania.

Se pudo analizar informacién previa sobre la gestion del talento humano y se pudo
determinar que hay dificultades no solo con los trabajadores de produccién sino

también con los de las areas administrativas. Se determiné por ejemplo que el manual
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de organizacion y funciones (MOF), estaba desactualizado, definiendo algunas
funciones a &reas que no le competen, como también en el MOF figuran unidades
organicas que no existen, y hay unidades organicas que estan funcionando; pero que
no figuran en el MOF. En cuanto a los trabajadores en si, se pudo precisar algunos
problemas como: los trabajadores en general no estan de acuerdo con su
remuneracién, reclaman capacitaciones mas frecuentes, mejorar la ambientacion de
sus areas de trabajo, mejorar el sistema de comunicacion, dar las indicaciones u
ordenes de trabajo con debida anticipacion, mayor reconocimiento del trabajo que ellos
realizan, mejorar el equilibrio en la distribucién de la carga de trabajo, falta de
motivacion, falta de capacidad y trato de parte de los jefes cuando piden algun trabajo,
etc., lo que les hace estar malhumorados, ser muy reactivos, estar a la defensiva,
afectando directamente su desempeiio laboral, pero principalmente tener un clima
laboral u organizacional, que no les permite realizar su trabajo con satisfaccion y
conformidad. A todo esto, en la parte administrativa hay que considerar que los
equipos de computo 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 rotacion, lo cual no ayuda a la especializacion en el trabajo
gue realizan. Los trabajadores son poco colaboradores y poco hacen por ayudar a un
compafiero cuando requiere ayuda.

La falta de condiciones para que los trabajadores puedan hacer su trabajo con
tranquilidad esta influyendo en su desemperfio lo cual se esta reflejando en un indicador
empresarial que preocupa a la alta direccibn como es la productividad, que en los
ultimos meses no han sido satisfactorios.

Ademas, algunos jefes han mostrado su malestar por las Ultimas incorporaciones de
personal, pues consideran, que no son los mas 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 area de
recursos humanos estd faltando gestion, 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 planted la interrogante ¢ Como la gestion del talento humano contribuye a
la mejora el clima laboral de la empresa pesquera, Chimbote 20227, como problema.
Con respecto a la justificacion, la investigacién permitira mejorar la satisfaccién de los
trabajadores, con lo cual la empresa lograra mejorar el nivel de desempefio, que
contribuira con la productividad de la empresa. Ademas, tedricamente se justifica
porque en la busqueda de mejorar el clima laboral, se emplearon las teorias de la
gestion del talento humano, dejando un precedente en la solucion de este problema,
también se justifica econdmicamente, porque los resultados obtenidos influiran en el
desempeiio de los trabajadores lo que influira en la reduccién de costos al mejorar el
uso de los recursos que utilizan para hacer su trabajo. Con respecto al aspecto
metodolégico, la investigacion se justifica, porque se aplicaron herramientas de
investigacion y las teorias de la gestion del talento humano, para permitir mejorar el
clima laboral, con lo cual debera mejorar el desempefio de los trabajadores y por tanto
el uso de los diferentes recursos que utilizan. Ademas, esta investigacion servira de
guia a estudiantes o profesionales que realicen estudios similares.

De acuerdo con la problematica descrita, la investigacion se plante6 como objetivo
general aplicar la gestion del talento humano, para mejorar el clima laboral de la
empresa pesquera, para lo cual se deberan conseguir los siguientes objetivos
especificos: primero; describir la situacion actual del clima laboral de la empresa
pesquera, segundo; describir el nivel de la gestion del talento humano que afectan el
clima laboral de la empresa pesquera, tercero; elaborar un plan de mejora de la gestion
del talento humano para mejorar el clima laboral de la empresa pesquera.

En cuanto a la hipotesis general, la investigacion afirmé que la aplicacion de la gestion

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



1. MARCO TEORICO

Se realizaron investigaciones precedentes a nivel internacional, como la de Fernandez
(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 andlisis es cuantitativo y de tipo descriptivo, y da como
conclusion que para generar un adecuado clima laboral se considera las siguientes
dimensiones; supervision y liderazgo y sentido de pertenencia, lo cual incide que el
trabajo se realice con eficiencia; ademas muestra el predominio del clima laboral de
manera directa en la estimulacion de los trabajadores de la empresa.

Rosiles, Lugo, Clara, & Ramirez (2020) en su trabajo de investigacion, estadisticas
sobre la relacion entre clima y el placer laboral: Caso de una agencia gubernamental
en Coatzacoalcos, México. Su proposito es evaluar la interaccion entre el clima y la
satisfaccion laboral, Este trabajo es un analisis transversal descriptivo y correlacional,
las estadisticas muestran que 31,8% sefalan el clima laboral como desagradable,
27,3% agradable y el 22,7% regular; a su vez 9,1% indican la satisfaccion elevada,
59,1% sefalan una satisfaccion regular y 27,3% regular.

Vargas (2019) en su trabajo Gestion del talento humano y clima organizacional en
docentes de la Unidad educativa presidente José Luis Tamayo de Ecuador elaboro
una investigacion 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 categoria 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
estadistico, se concluye que existe un grado de relacion positiva alta y directa entre
ambas variables en cuestion con un valor sig. de 0.000) < a 0,01 comprobando asi la
hipétesis de investigacion y rechazando la hipétesis nula.

De La Cruz P. (2016) en su tesis “Gestidon de talento humano y desempenos laborales
en las carpinterias metalicas en la ciudad de Ayacucho” planteo que evaluar la gestiéon
del talento humano, es una herramienta gerencial para guiar y supervisar a todo un
personal y entre sus fines primordiales podemos sefialar el crecimiento personal y

profesional de los colaboradores, la continua mejora de resultados de la empresay la

6



optimizacion 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
institucion de salud, su andlisis fue cuantitativo, descriptivo con un disefio no
experimental y transversal. Se ha aplicado la herramienta de escala de medicion del
entorno de trabajo de Palma. Las estadisticas 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 implicacion laboral con un
grado agradable igual al 26% y como un grado desagradable encontramos la
autorrealizacion con un valor del 34,7%.

Almeida (2020) en su tesis satisfaccion laboral en una empresa de pinturas de la
ciudad de Quito, su proposito es expresar el grado de satisfaccion laboral en la
empresa Produtekn, el trabajo es un enfoque cuantitativo, no experimental como
disefio y seccion descriptiva. El impacto muestra el 52% esta muy satisfecho con la
organizacion, el 36% esta satisfecho y 4% descontento. Segun los valores mas
importantes para la variable, encontramos el factor de motivacion por la tarea con un
52% correspondiente a muy feliz, seguido del aspecto de condiciones laborales con
un 48% de muy feliz.

Mendivel, Lavado, Sanchez (2019) en su articulo titulado “Gestion administrativa y
gestion de talento humano por competencias en la universidad peruana los andes, filial
Chanchamayo” la investigacion se desarroll6 con el objetivo de lograr establecer la
relacion que existe entre la gestion administrativa y la gestién del talento humano por
competencias en la Universidad Peruana Los Andes filial Chanchamayo , para lo cual
se formulé la hipotesis relacion directa y significativa entre la gestion administrativa y
la gestion del talento humano por competencia. La investigacion es de tipo basico,
nivel correlacional, con un disefio transversal no experimental. Se utilizé la técnica de
encuesta y se utilizaron cuestionarios como herramientas para establecer el grado de
correlaciéon 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 analisis estadistico encontraron

gue existe una alta correlacion positiva, con un p-valor: 0.000 y 0.010 entre
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administrativos. gestion y gestiéon del talento humano gracias a la experiencia en
trabajadores administrativos.

Armijos, Bermudez, Mora (2019) en su articulo titulado “Gestion de la administraciéon
de los recursos humanos” es un estudio descriptivo de tipo revision bibliografica tiene
como objetivo analizar la gestion de recursos humanos en las organizaciones
empresariales en la actualidad; Se sistematizo utilizando los métodos de investigacion
cientifica, histérica, analitica de contenido y analitico-sintética. Se encontr6 que los
recursos humanos son el activo mas importante de una empresa; La gestion del
personal ya no es solo la seleccién y contratacién de empleados, sino que también

tiene que ver con la politica empresarial.

Aoun (2017) en su tesis titulado “Gestion del talento humano percibido por el personal
que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar” La investigacién fue cuantitativa,
deductiva, método fundamental, nivel descriptivo, disefio transversal no experimental;
La poblacion de estuvo compuesta por 283 trabajadores del jardin de infancia Pérez
Aranibar. Los resultados obtenidos mostraron que la gestion del talento en
Puericultorio se clasifico en 59% nivel normal, 2% nivel bueno y 17% nivel malo en
términos de atraccion de recursos humanos, nivel 0 en términos de dimension de
desarrollo de recursos humanos, con 37% en regulacion y mantenimiento. recursos
humanos 5 los servidores del Puericultorio Pérez Aranibar, calificados con buen nivel
Finalmente, se encontré que mas de 59 los servidores, consideraron que la gestion de
personal fue regular, 2 % buena y 17% mala en gestion de recursos humanos.
Bordas (2016) en su investigacion “Gestion estratégica del clima laboral” nos propone
ocho dimensiones principales para el diagnostico del clima laboral: autonomia,
cooperaciébn y apoyo, reconocimiento, organizacion y estructura, innovacion,
transparencia y equidad, motivacion, liderazgo.

Chiavenato (2019) en su investigacion “Dimensiones de la gestidon del talento humano”
décima edicidén, nos hace referencia a cinco dimensiones de la gestion del talento
Humano: atraccion o provision, organizacion, retencién, desarrollo y evaluacion.
Pedraza (2020) en su tesis “El clima y la satisfaccion laboral del capital humano:

factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas”, propuso estudiar la
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influencia de ambas variables desde la perspectiva de los trabajadores el andlisis es
empirico y causal; elaboracion de las siguientes hipétesis H1: efecto positivo del clima
laboral sobre las emociones de los trabajadores y sus experiencias en la empresa, H2:
hay un efecto positivo del &mbito laboral sobre las emociones del puesto que ocupan
los trabajadores en las empresas. Podemos concluir que la variable satisfaccion
laboral estd determinada por las dimensiones del clima organizacional como el afecto

y la identidad.

Becerra (2021) En su articulo “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 categorias:
innovacion y cambio, orientacion e identidad, relaciones laborales, compensacion y
remuneracion y recursos y condiciones de trabajo. Se utiliz6 una metodologia
cuantitativa que requirio 120 trabajadores de seis bibliotecas para analizar un
instrumento. Los resultados determinaron un clima laboral aceptable, con los aspectos
identidad, la adquisicion de valores empresariales y la satisfaccion del lugar en la
empresa recibiendo la maxima calificacion; por otro lado, las deficiencias mas notables
en el ambito laboral se centran en cuestiones de innovacion, cambio y relaciones
laborales, mientras que, en el ambito nacional Mederos (2017), en su tesis titulada
“Clima laboral y su impacto en el rendimiento de logros y metas institucionales de la
UGEL Julcan”, su objetivo general fue analizar el clima laboral en la Unidad de Gestion
Educativa y determinar de qué manera impacta en el rendimiento de metas y logros.
Efectué un estudio del entorno, tomando los datos estadisticos y la técnica de la
encuesta como informacién, asi como el estudio de gestion del Plan Operativo
Institucional 2017. Como resultado se defini, que hay niveles regulares de
compromiso y motivacion generando impactos negativos en la obtencion 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 Gonzalez (2019) en su tesis
"Ambiente laboral, estrés y satisfaccion laboral de docentes de universidades privadas

de educacion en Chimbote”, desarroll6 un objetivo para identificar el vinculo entre

9



clima, estrés y satisfaccion laboral de los docentes de universidades privadas,
tomando como muestra a 300 docentes. El tipo de investigacion es descriptiva -
correlacional. Los resultados muestran que la relacion entre clima y estrés laboral es
positiva y significativa con un valor de 0.250 y entre clima laboral y satisfaccién es
positiva y significativa con valor 0.508. Ademas, la investigacion indica que el ambiente
de trabajo es muy agradable con 6% y 23% siendo incomodo, cuando se encuentra
bajo estrés laboral, la investigacion indica que los signos 72 y 17 a menudo indican
gue finalmente se estresan, el 60% dijo que en general estaba satisfecho, 27,6 %
estaban parcialmente insatisfechos.

Méndez (2019) en la tesis “Definicion e implementacion de acciones para mejorar el
clima laboral en una institucién financiera, mi objetivo es aplicar acciones para mejorar
el clima laboral; Por ello, define su hipétesis como la aplicacion de actividades basadas
en el andlisis del clima laboral de un afio base y su implementacion, lo que afecta de
manera beneficiosa el clima laboral de una organizacion. Los resultados muestran que
la aplicacion del conjunto de actividades basado en andlisis tiene un efecto positivo en
el clima laboral, el punto de calificacion en 2017 fue de 85 puntos, un aumento de 12
puntos en comparacion con el afio anterior.

Roncal (2019) en la tesis titulada “Ambiente de trabajo y gestion administrativa en
superintendente regional de educacion”, se propone como meta, determinar si existe
relacion entre la gestion administrativa y el ambiente de trabajo o no, su trabajo es un
enfoque cuantitativo que relaciona tipicamente con un disefio de seccién transversal
no probado. Su muestra de 33 docentes encontro el grado de concordancia entre la
gestion administrativa y el clima laboral con un coeficiente de correlacion de 0.88, lo
gue nos muestra que el clima laboral es el mas importante para la gestion

administrativa.

Como base tedrica 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 deberia afrontarse”. (Rodriguez, 2016, p. 5)

Aragén y Lépez (2018, p. 22) describen el clima laboral como una asimilacion fisica 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, Hernandez (2017, p.p. 22-23)
propone 7 aspectos que se detallan a continuacion: relaciones humanas en el lugar de
trabajo, estilo de liderazgo, sentido de pertenencia, confidencialidad, recompensa,
claridad y consistencia de autoridad y valor colectivo.

Segun Litwin y Stringer (s.f) el clima organizacional depende de 6 dimensiones:
estructura, responsabilidad Individual, remuneracion, apoyo, motivacién y toma de
decisiones.

Con respecto a la variable Gestion 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 atencion de los trabajadores; no obstante
la administracién no solo se encarga de velar por el personal que se encuentra dentro
de la organizacion sino también por las nuevas incorporaciones que se haran de ser
necesario

Asi mismo, Fonseca (2021, p.11), lo describen como “son diferentes teorias y practicas
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 administracion humana va dirigida a generar agrado en la
poblacién mediante tacticas y herramientas que ayuden al desarrollo de la empresa.
Cuesta, Fleitas, Garcia, Hernandez, Anchundia y Mateus (2018, p.25) En otros
términos, la gestion del talento humano se centra en conseguir buenos resultados,
tomando en cuenta el valor de los colaboradores de forma que se pueda gestionar su
desempeiio y el encargado pueda identificar lo que se necesita para conseguir un
optimo desarrollo personal y empresarial. Asi también “Se conoce, como un grupo de
pautas bastante correctas dirigido al recurso humano”.

Carranza, Corrales y Mesias (2016, p.76). nos plantea que la vivencia, capacidad de
entendimiento y capacidades para desenvolverse en un puesto de trabajo, son los

componentes mas resaltables para la eleccion de un trabajador, como ademas es
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fundamental mirar otras propiedades en el candidato por medio de la entrevista para
de esta forma establecer si esta apto o no para el puesto. Por esto, “un correcto método
de seleccién nos da la ventaja de disponer de los expertos mas aptos para realizar las
funcionalidades en el cargo”.

Segun Cadena, (2016, p.8), la gestién del talento humano deberia ser una de las
prioridades de las empresas gracias a su alta trascendencia para el desarrollo de las
ocupaciones fundamental para el desempenio integral de la empresa y su aporte a la
generacion de competitividad. Un colaborador que estd motivado es mas propenso a
desempenfiarse de una mejor manera y lograr sus resultados gracias a su satisfaccion
para con la misma y, justamente, dicha es una labor de gestion de los recursos

humanos.

12



. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Segun su finalidad, Hernandez & Mendoza (2018, p.106), sostienen que la
investigacion puede ser pura o aplicada. Es aplicada la investigacién, si se pretende
resolver problemas practicos. En este caso el estudio ha sido del tipo aplicada, porque
se utilizaron las teorias de la gestion del talento humano para mejorar el clima laboral,
con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo.

Con respecto al disefio de la investigacion se consideré preexperimental, y

transeccional descriptivo.

3.2. Variables y operacionalizacion

Una variable segun Navarro, Jiménez, Rappoport y Thoilliez (2017, pp.225-226), es
una caracteristica del elemento que se estudia, pudiendo tomar varios valores. Las
variables de acuerdo a cdmo actian en la investigacion 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 actia sobre la variable dependiente y no produce
cambios en esta, entonces, se dice que es interviniente.

Para la investigacion, la variable dependiente ha sido el clima laboral, que se busca
mejorar con la intervencion de la variable independiente definida como la gestion del
talento humano.

En el anexo 5, se detalla en la matriz de operacionalizacion las definiciones conceptual
y operacional de cada variable de estudio, asi como también sus dimensiones,

indicadores y escala de medicion.

3.3.  Poblacion, muestra, muestreo

La poblacién para Hernandez, Méndez, Mendoza y Cuevas (2017, pp.128-129), es un
conjunto de elementos que tienen las mismas caracteristicas, relacionadas con el
problema la investigacion, mientras que la muestra son elementos que forman parte

de la poblacién 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 poblacion.

Criterios de inclusion: Personal administrativos y obreros con la modalidad de
permanentes, mujeres y hombres.

Criterios de exclusion: 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 seran los trabajadores de produccion o de planta conformada
por 57 colaboradores.

Con respecto al muestreo corresponde a la extraccion de la muestra de los elementos
de quienes se van a obtener los datos del estudio.

El muestreo aplicado para la obtencion de la muestra ha sido no probabilistico.
Unidad de andlisis: Para la investigacion la poblacién corresponde a todos los

trabajadores de la empresa, tanto administrativos como de produccion.

3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos
Para la recopilacion de los datos, segun Hernandez, Méndez, Mendoza y Cuevas
(2017, p.128), se utilizan uno o mas instrumentos, en funcién de las variables de

estudio y sus dimensiones, y de las técnicas de recoleccion proyectadas.
La investigacion, ha utlizado las técnicas de entrevista, encuesta, analisis
documentario y observacion, con los instrumentos correspondientes y como se detalla

enlatabla 1

Tabla 1: Técnicas e instrumentos de recoleccion de de datos

Variable Técnica Instrumento Fuente

V.l. Gestion 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.

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

Procedimientos

detalla con un flujograma en la figura 3.

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

Chimbote, 2022

Describir la situacion actual
del clima laboral de la
empresa pesquera.

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

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

( Inicio )

A 4

Aplicar los instrumentos
de recoleccién de datos
sobre el CLIMA
LABORAL

Aplicar los instrumentos

de recoleccién de datos

sobre la GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Y

Y

Analizar los datos y describir
la situacién de laempresa
con respecto al CLIMA
LABORAL

Analizar los datos y describir
la situacién de laempresa
con respecto a la GESTION
DEL TALENTO HUMANO

Y

Y

Determinar los factores
del CLIMA LABORAL
que no se estan
cumpliendo

Determinar los factores
de la GESTION DEL
TALENTO HUMANO

que no se estan
cumpliendo

Elaborar el PLAN DE
MEJORAS

y

Preparar algunas
propuestas de mejora

Y
Proyectar los beneficios
de la implementacion de
las propuestas de
mejora

\ 4
Fin

Figura 3: Procedimiento de la investigacion.

Fuente: Elaborado por los investigadores



3.6. Meétodo de analisis 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 estadisticos que corresponden
a la investigacion. Se utilizé la estadistica descriptiva, para comprender el nivel del
clima laboral y poder aplicar las herramientas de la gestion 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 hipétesis que se plante6 en la investigacion.

3.7. Aspectos éticos

De acuerdo con la resolucion 0262-2020/UCV del Codigo de Etica de la Universidad
César Vallejo, se realizo la investigacion considerando lo estipulado en el articulo 3.
Se precisa que en la investigacion la informacién es auténtica, asi como también los
resultados obtenidos. En cuanto al principio de libertad, las ideas plasmadas en los
analisis, comentarios y redaccion de la investigacion ha sido realizado con
independencia y espontaneidad, sin afectar a otros. Ademas, 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 codigo de ética de nuestra Universidad, al
contemplar en el desarrollo del estudio cuestiones de cultura, ideologia, politica, social
y econémico, como también los conceptos diversos. Por ultimo, para comprobar la
originalidad del estudio se utilizé el software turnitin, dando cumplimiento al articulo 9,

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

4.1. Situacién actual del clima laboral de la empresa pesquera

Para analizar la situacion actual del clima laboral de la empresa pesquera, se aplico
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 aplico el cuestionario a una muestra de 10 colaboradores y con un valor de
0,841 para el alfa de Cronbach se determind su confiabilidad, procediéndose a aplicar
el instrumento a los colaboradores restantes hasta completar el tamafio de la muestra.
Las encuestas fueron aplicadas los dias 16, 17 y 18 de febrero. El andlisis del clima
laboral se realiz6 tomando como base las dimensiones de transparencia y equidad,
reconocimiento, motivacion y liderazgo. Asi mismo, para analizar cada dimension
conformada por varias preguntas con respuestas cada una de acuerdo a la escala de

Likert, se aplico las escalas de valoracion o el baremo del instrumento.

Dimension transparencia y equidad.

Las preguntas planteadas en esta dimensidén buscaron conocer si las disposiciones
gue se dan en la empresa son equitativas y no arbitrarias, que promueven en los
colaboradores mejorar su desempefio 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 medioy 12,5%

es alto.

60.0%
50.0%

40.0%

30.0% 51.8%

20.0% 35.7%

10.0% 12.5% ’

0.0%
Bajo Medio Alto

Nivel de transparenciay equidad

Colaboradores encuestados

Figura 4: Nivel de la Dimension transparencia y equidad
Fuente: Elaborado por los investigadores
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Dimensién reconocimiento

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

70.0%

60.0%
50.0%
40.0%
63.2%
30.0%
20.0% 35.1%
10.0%
1.8% /

0.0%

Colaboradores encuestados

Bajo Medio Alto

Nivel de reconocimiento

Figura 5: Nivel de la Dimension Reconocimiento
Fuente: Elaborado por los investigadores
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Dimensién motivacion

Las preguntas de esta dimension han buscado determinar si la empresa impulsa en
sus colaboradores el buen desempefio para alcanzar altos niveles de produccién 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

gue es alto.

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

64.9%
30.0%

Colaboradores encuestados

20.0%
33.3%

10.0%

1.8% '

Bajo Medio Alto

Nivel de motivacion

0.0%

Figura 6: Nivel de la Dimension motivacion
Fuente: Elaborado por los investigadores
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Dimension liderazgo

Con respecto a esta dimension las preguntas han estado orientados a determinar
cémo los colaboradores perciben la direccién 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 esta en un nivel bajo, el 28,1% indica que el

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

60.0%

50.0%

40.0%

30.0% 57.9%

20.0%

Colaboradores encuestados

28.1%

10.0%
14.0%

0.0%
Bajo Nive\réeliglerazgo Alto

Figura 7: Nivel de la Dimension 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 estan dividas entre un alto y
bajo nivel de clima laboral, por lo cual se debe analizar con mas detalle los sub-factores
de cada dimension.

La figura 8, resume los niveles de cada dimensién 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.

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

Colaboradores encuestados

20.0%

10.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

Nivel de clima laboral

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
Motivacion Bajo
Liderazgo Bajo

Fuente: Elaborado por los investigadores

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

la empresa pesquera

Con respecto a la gestion del talento humano, entendiéndose primero como el proceso
gue identifica competencias profesionales, capta; incorpora y retiene a los
colaboradores, y promueve su desarrollo profesional dentro de la empresa, se aplico
una encuesta a 9 funcionarios. El instrumento conté 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 confirm6 su

confiabilidad.

Los funcionarios a los que se le aplico el instrumento fueron:
Jefe recursos humanos
Jefe de operaciones
Asistente de operaciones
Supervisor del &rea de recepcion (2)
Supervisor de coccion y secado (2)

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

se determinaron sus baremos, obteniéndose los resultados siguientes:

Dimension Provision

En la figura 9, los funcionarios respondieron en un 44,4% que la proyeccion 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.

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%

44.4%

20.0%
33.3%

Colaboradores encuestados

15.0%

22.2%
10.0%

5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nivel de provision

Figura 9: Nivel de la Dimension provision
Fuente: Elaborado por los investigadores

En este punto, se debe considerar, que la contratacién de personal de planta se realiza
sin planificacion, solo hay una proyeccion basada en la experiencia del responsable
de planta, y muchas veces hay demasiado personal, lo cual genera muchas horas
ociosas y desorden entre los trabajadores, porque cuando tienen tiempo libre, se
arman lo grupitos. En cuanto al area de recursos humanos, como se trata de trabajador

de planta, el filtro es que tengan secundaria completa.
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Dimensién organizacion

En cuanto a esta dimension, 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

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

nivel es alto.

Colaboradores encuestados

Figura 10: Nivel de la Dimensién organizacion

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

75.0%

Coon

Bajo

Medio

Nivel de organizacion

Fuente: Elaborado por los investigadores

25.0%

Alto

En este punto sin hay un andlisis de puestos, es un documento que tiene varios afios

y no ha sido actualizado. Se utiliza, para establecer las actividades y tareas de cada

puesto de trabajo.
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Dimension retencién
La figura 11, muestra con respecto a esta dimensién 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.

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

66.7%
30.0%

Colaboradores encuestados

20.0%

22.2%
10.0%

11.1%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nivel de retencidn

Figura 11: Nivel de la Dimension retencion
Fuente: Elaborado por los investigadores

Para esta dimension, la empresa promueve actividades de integracion corporativo,
pero no plantea estrategias, para que los trabajadores consideren a la empresa como
primera opcién de trabajo, es decir, hay mucha contratacién frecuente de trabajadores,

porque algunos deciden ir a otro trabajo donde muchas veces les pagan mas.
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Dimension desarrollo

La figura 12, muestra que el 66,7% de los colaboradores consideran que la preparacion
y capacitacion estan 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
capacitacion. Esto se debe a que el proceso de produccién es de temporada y
continuo. Sin embargo, se podrian buscar alternativas para mejorar la posibilidad de

capacitar al personal y de esta manera mejorar su desempefio.
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Figura 12: Nivel de la Dimension desarrollo
Fuente: Elaborado por los investigadores
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Dimension evaluacién

Con respecto a la evaluacion, es decir, si los colaboradores estan 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
areas no tienen indicadores que les permita evaluar el desempefio de sus
colaboradores. Estos indicadores, podrian brindar informacion de las necesidades de
capacidades de sus colaboradores.
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Figura 13: Nivel de la Dimension evaluacion
Fuente: Elaborado por los investigadores
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En términos generales, la variable gestion del talento humano, se encuentra en un
nivel bajo, representado por el 55,6%. El 11,1% precisa que el nivel de la gestion del
talento humano es medio, mientras que el 33,3% considera que es alto, como lo
muestra la figura 14.

60.0%

50.0%

40.0%

30.0% 55.6%

20.0%
33.3%

Colaboradores encuestados

10.0%
11.1%

0.0%

Bajo Medio Alto
Nivel de Gestién del talento humano

Figura 14: Nivel de la Variable Gestidon del Talento Humano
Fuente: Elaborado por los investigadores

La tabla 3, resume los niveles de cada dimensiéon de la variable gestion 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 gestion del
talento humano

Dimensiones Nivel
Provision Bajo
Organizacion Medio
Retencion Bajo
Desarrollo Bajo
Evaluacion Bajo

Fuente: Elaborado por los investigadores

Segun al analisis de los factores de la gestion del talento humano que se deben

mejorar por cada dimensidn, son los siguientes:

Provision
Revisar el procedimiento de seleccion de personal
Revisar el procedimiento de evaluacion de personal
Elaborar un programa de induccion de nuevo personal
Implementar un programa de Induccion de nuevo personal
Mejorar la proyeccion de requerimiento de personal de planta
Organizacion
Revisar el disefio de puestos
Revisar la evaluacion del desempefio laboral
Reunion de revision de resultados de la investigacion
Retencion
Revisar el sistema de remuneraciones
Revisar el sistema de seguridad y salud ocupacional
Evaluar la seguridad y salud ocupacional
Desatrrollo
Preparar un programa de capacitacion
Evaluacion
Revisar el sistema de control de personal
Disefar un sistema de gestion del talento humano

Disefar o establecer los indicadores de gestion
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Ademas de la aplicacion del cuestionario correspondiente, se realizé una revision de
cierta informacién, que contribuyé a entender la productividad de la empresa y el nivel

del personal en términos de competencias adquiridas.

4.3. Plan de mejora de la gestion del talento humano para mejorar el clima
laboral de la empresa pesquera

Luego de aplicar los cuestionarios correspondientes, y analizar la informacion descrita
en los puntos anteriores, se recopilo cierta informacion que ayud6 a comprender mejor
la situacién problemética.

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 especificos — Especializacion

Para esto, se elabor6 en base a la informacion de las carpetas, unas tablas, con la
cual se calificé para cada colaborador su nivel de competencias. El nivel de educacion
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

especifico en la tabla 7

Tabla 4: Calificacién Educacion

Educacion Calificacion
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  Calificacion Puntuacion
0 6 Inicial 1
7 15 basico 2
16 24 Intermedio 3
25 48 Avanzado 4
49 120 Experto 5

Fuente: Elaborado por los investigadores



Tabla 6: Cursos de capacitacion de conocimiento general

Minimo Maximo Calificacion Puntuacion
0 2 Inicial 1
3 6 Bésico 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 capacitacion de conocimiento

especifico
Minimo Maximo  Calificacion Puntuacion
0 1 Inicial 1
2 3 Basico 2
4 5 Regular 3
6 7 Bueno 4
8 90 Excelente 5

Fuente: Elaborado por los investigadores

De acuerdo con estas tablas, se procedi6é 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 informacién como lo muestra la figura 15, el 45,61% de los colaboradores tienen
formacion con secundaria completa, el 45,61% con formacion técnica y el 8,77% con

formacion superior.
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Postgrado Superior Técnica Secundaria Primaria

Grado de Formacion educativa

Figura 15: Formacién educativa
Fuente: Elaborado por los investigadores
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Asi mismo, los trabajadores en un 29,82% en relacion 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 mas de 19 meses (mas de afio y medio) trabajando en

actividades similares.

29.82% 29.82%

30.00%
24.56%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00% 8.77%
7.02%
5.00%

0.00%

Colaboradores encuestados

Inicial basico Intermedio Avanzado Experto

Experiencialaboral

Figura 16: Experiencia en meses laborales
Fuente: Elaborado por los investigadores
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En base a la tabla 8, y la informacién de educacion, meses trabajando en actividades

similares, capacitaciones, se determiné 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 informacion 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 produccién 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 produccién sea positiva.
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Tabla 9: Produccion y productividad

Produccion NP Productividad
Semana (Sacos Ud.) Colaboradores (Ud. sacos por
colaborador)
31/01/2022 5/02/2022 6.874,98 55 125,00
7/02/2022 12/02/2022 7.091,20 55 128,93
14/02/2022 19/02/2022 6.347,84 60 105,80
21/02/2022 26/02/2022 6.755,57 60 112,59
28/02/2022 5/03/2022 6.312,35 65 97,11
7/03/2022 12/03/2022 6.952,58 65 106,96
14/03/2022 19/03/2022 5.874,22 65 90,37
21/03/2022 26/03/2022 6.988,33 65 107,51

Fuente: Elaborado por los investigadores
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Figura 18: Tendencia de la productividad
Fuente: Elaborado por los investigadores

10

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

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

gue se van a necesitar de acuerdo con el programa de produccion.
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Toda la informacién recopilada ha permitido que

muestra en la figura 19
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Figura 19: Diagrama de Ishikawa
Fuente: Elaborado por los investigadores

Con la ayuda del diagrama de Pareto, se procedio 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 estudio.
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Tabla 10: Andlisis de Pareto de acuerdo al impacto de las causas en el problema
%

Causas Categoria Impacto %
Acumulado
7 Falta de un programa de Organizacion 8 9,76 9,76
reconocimiento a los trabajadores
8 Sistema de remuneraciones Retencion 8 9,76 19,51
desactualizada
10 Falta mayor control de la seguridad y  Retencion 6 7,32 26,83
salud ocupacional
12 Inadecuado trato a colaboradores Desarrollo 6 7,32 34,15
5 Deficiente programa de induccion Organizacion 6 7,32 41,46
11 Programa de capacitacion deficiente Desarrollo 6 7,32 48,78
Disefio de puestos desactualizado Organizacion 5 6,10 54,88
Deficiente proceso de evaluacion de Organizacion 5 6,10 60,98
personal
Deficiente seleccion de personal Provision 5 6,10 67,07
Deficiente reclutamiento de personal Provision 5 6,10 73,17
Procedimientos de reclutamiento y Provision 5 6,10 79,27
seleccién de personal desactualizado
9 Falta de programas de desarrollo para Retencion 5 6,10 85,37
los trabajadores
15 Falta de Indicadores de gestion Evaluacion 5 6,10 91,46
14 Bajos niveles de productividad Evaluacion 4 4,88 96,34
13 Falta de un sistema de gestién Evaluacion 3 3,66 100,00

Fuente: Elaborado por los investigadores

A continuacion, la investigacion se centro en atender el 60% de las causas segun la
priorizacion de la tabla 11, con lo cual se elabord un plan de mejora, que, de acuerdo
con los plazos y la responsabilidad, se implementaron algunas mejoras, que a

continuacioén 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 desempefio, basado en los
logros, etc., pero cualquiera de las formas tiene la orientacion de mostrar un aprecio o
reconocimiento por su trabajo con el propdsito de satisfacer su trabajo y generar una

motivacion, para alentar las practicas positivas y mejorar la productividad.
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Tabla 11: Andlisis de Pareto de acuerdo al impacto de las causas en el problema

%

Causas Categoria Impacto % A Mejora Plazo Meta Responsable
cumulado

7 Falta de un programa de Organizacion 8 9,76 9,76 Disefiar Programa de Corto Programa de Investigadores
reconocimiento a los reconocimientos Reconocimiento
trabajadores

8 Sistema de remuneraciones Retencion 8 9,76 19,51 Revisar y mejorar Mediano Sistema de Recursos Humanos
desactualizada Sistema remuneraciones

Remunerativo

10 Falta mayor control de la Retencion 6 7,32 26,83 Revisar y aplicar Mediano Control de la Recursos Humanos
seguridad y salud rubricas Seguridad y
ocupacional Salud

Ocupacional

12 Inadecuado trato a Desarrollo 6 7,32 34,15 Elaborar programa de Corto Talleres de Investigadores

colaboradores Talleres de capacitacion
Capacitacion

5 Deficiente programa de Organizacion 6 7,32 41,46 Revisar y mejorar Mediano Disefio de Recursos Humanos
induccién Disefio de Puesto puestos

11 Programa de capacitacién Desarrollo 6 7,32 48,78 Disefiar Programa de Mediano Programa de Recursos Humanos
deficiente induccién induccion

4 Disefio de puestos Organizacion 5 6,10 54,88 Revisar y mejorar Mediano Proceso de Recursos Humanos
desactualizado proceso de evaluacion evaluacién

6 Deficiente proceso de Organizacion 5 6,10 60,98 Disefiar Programa Mediano Programa talleres Recursos Humanos

evaluacién de personal

talleres de
capacitacion

de capacitacién

Fuente: Elaborado por los investigadores
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El presente programa buscara reforzar la fidelizacion y retencion de los colaboradores
o clientes internos, otorgandoles de manera especial una retribucion por su esfuerzoy
dedicacién en las actividades que llevan a cabo, para que la empresa logre los
objetivos empresariales, pero sobre todo la satisfaccion 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 abiril, se haya llevado a cabo
el primer reconocimiento a un grupo de colaboradores. El criterio para este primer
reconocimiento fue, para aquellos trabajadores que tenian mas de 3 afios (36 meses)
de manera continua trabajando en la empresa. Este reconocimiento favorecié 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 capacitacion, la primera
reunion estuvo orientada a informar al responsable de recurso humanos sobre los
resultados de las entrevistas tanto de los colaboradores como de los jefes de area. La
segunda reunion 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 estan cumpliendo con algunas metas de produccion, 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 programO un taller de capacitacion virtual,

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

Reunion 1:
Participantes: Recursos humanos.
Fecha: 02 de marzo de 2022

Tiempo: 30 minutos
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Modalidad: presencial

Objetivo de la reunién: Compartir los resultados de las encuestas aplicadas.
Procedimiento: Los investigadores, expondran los resultados de las encuestas
aplicadas en un tiempo de 15 minutos, luego por 5 minutos se compartirdn algunas
conclusiones sobre la informacion mostrada por los investigadores. Por 10 minutos se

planteard un dialogo abierto sobre la exposicion.

Reunion 2:

Participantes: Recursos humanos y jefes de area.

Fecha: 16 de marzo de 2022

Tiempo: 45 minutos

Modalidad: presencial

Objetivo de la reunion: Compartir los resultados de las encuestas aplicadas y brindar
algunas recomendaciones para mejorar el buen trato a los colaboradores.
Procedimiento: Los investigadores, expondran los resultados de las encuestas
aplicadas en un tiempo de 15 minutos, luego por 5 minutos se compartiran las
conclusiones de acuerdo con la opinion del responsable de recursos humanos, a cargo
de los investigadores. Por 15 minutos el responsable de recursos humanos compartira
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 planteara

un dialogo abierto sobre lo tratado en la reunion.

Taller 1

Titulo: El trato a tus empleados refleja la calidad de tus productos o servicios
Participantes: jefes de las diferentes areas 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, expondré las teorias sobre la necesidad de implementar
algunas actitudes y aptitudes como: respeto, tolerancia, disposicion y motivacion por
un tiempo de 25 minutos. Luego se organiza a los participantes en grupos de trabajo,
quienes se encargaran de analizar un caso practico, donde luego de una discusion
critica sobre el caso, presentaran sus conclusiones a las que lleg6 el equipo. Cada
equipo tendra un tiempo de 20 minutos para resolver el caso practico. A continuacion,
los equipos expondran sus conclusiones por un tiempo de 5 minutos por equipo. Cada
equipo elige libremente al participante que hara la presentacion de las conclusiones.
Finalmente, el expositor cerrard el taller compartiendo las conclusiones del taller por

un tiempo de 5 minutos.

Mejorar la productividad

Ademas, 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
planificacion del numero de colaboradores, pues el exceso no solo afecta la
productividad sino también es desbalance en la carga laboral, haciéndose evidente
gue algunos colaboradores estdn mas atareados que otros, generandose un clima de
insatisfaccion. Para esto, primero se proyecto la produccion de 8 semanas y con la
ayuda de planeacion agregada se pudo determinar el nimero de trabajadores
necesarios para la produccion proyectada. La planeacion agregada se aplicé para tres
escenarios diferentes, de los cuales se seleccion6 la mas econémica y después se
verifico los niveles de productividad de estas 8 semanas, los que fueron comparados
con las productividades antes de la aplicacion de la determinacion de colaboradores

necesarios para cumplir con la produccion.
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Se analiz6 la produccién historica y se determind que tenia un comportamiento

estacional y aplicando la regresion simple y los indices estacionales, se proyecto la

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

2022. La tabla 12, muestra la proyeccion de la produccion para 8 semanas, con la cual,

se aplicé el plan agregado de produccion para tres estrategias.

Tabla 12: Produccién proyectada

Produccién 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 produccién,

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

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

040,00 soles.

Tabla 13: Plan agregado de produccion — estrategia 1 - de nivelacion

R - Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana
1 2 3 4 5 6 7 8

Demanda (Ud.) 6.492,6 7.2242 6.992,9 7.507,0 6.6054 7.349,1 7.113,4 7.6358
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

) . 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0 3.528,0
Disponibles(h)
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
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La tabla 14, muestra el plan agregado de produccion aplicando la estrategia de

persecucion, donde la cantidad de colaboradores se ajusta de acuerdo a la produccion

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

Tabla 14: Plan agregado de produccion — estrategia 2 - de persecucion

R - Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana
1 2 3 4 5 6 7 8

Demanda (Ud) 6.492,6 7.2242 6.992,9 7.507,0 6.6054 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

) . 3.240,0 3.600,0 3.456,0 3.672,0 3.240,0 3.600,0 3.528,0 3.744,0
Disponibles(h)
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 produccion aplicando la estrategia de
nivelacion 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 produccién — estrategia 3 - de nivelacién por periodos

Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana

Recursos 1 2 3 4 5 6 7 8

Demanda (Ud.) 6.492,6 7.2242 69929 7.507,0 6.6054 7.349.1 7.1134 7.6358

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°

65,0 45,0 49,0 49,0 49,0 48,0 48,0 48,0
colaboradores)
Planilla Vigente
(N 45,0 49,0 49,0 49,0 48,0 48,0 48,0 48,0

colaboradores)

Horas 3.240,0 3.5280 35280 35280 3.4560 3.4560 3.456,0 3.456,0
Disponibles(h)

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 mas conveniente es la tercera

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

la cantidad de colaboradores planificada. EI 5 de julio de 2022, se recopil6 la

informacién que se muestra en la tabla 16, donde observamos, la produccion

proyectada, la produccion real, el nimero de colaborados utilizado, y con ello se

determind 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 planificacion de

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

produccion.

Tabla 16: Produccion proyectada vs produccion real

. . Productividad
Produccién  Produccion NP (Ud. sacos
Semana Proyectada real Colaboradores por .
(Sacos Ud.) (Sacos Ud.) P
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 planificaciéon del namero 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

Productividad Productividad
Semana Pre Post Diferencia
(Sacos Ud.) (Sacos Ud.)
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 dias 29 y 30 de junio de 2022, se procedi6 a aplicar el cuestionario de la encuesta
a los colaboradores, para evaluar si, las reuniones con el responsable de recursos
humanos, los jefes de areas, el taller con los jefes de area, y el reconocimiento a los

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

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%

25.0%

Colaboradores encuestados

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nivel de transparenciay equidad

Figura 21: Dimension transparencia y equidad
Fuente: Elaborado por los investigadores
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En cuanto a la dimensién reconocimiento, la figura 22 nos muestra que el nivel de esta
dimension en el post test es 45,6% medio, lo cual indica que se ha mejorado en
comparacion al pretest donde el nivel era bajo en un 63,2% contra lo que representa
en post test en 15,8%.

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%

20.0%

Colaboradores encuestados

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nivel de reconocimiento

Figura 22: Dimensién reconocimiento
Fuente: Elaborado por los investigadores
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La dimensién motivacion, 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.

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0% 47.4%

20.0%
35.1%

Colaboradores encuestados

15.0%
10.0% 17.5%
5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nivel de motivacion

Figura 23: Dimension motivacion
Fuente: Elaborado por los investigadores
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La figura 24, nos muestra que la dimension 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.

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%

10.0%

Colaboradores encuestados

5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nivel de liderazgo

Figura 24: Dimension 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.

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%

15.0%

Colaboradores encuestados

10.0%

5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nivel de clima laboral

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 opinion de nivel bajo se ha reducido en
48,28%.

Tabla 18: Mejora del clima laboral

Categoria 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 estd 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 aplico el instrumento correspondiente, a los colaboradores de
planta, cuyos datos luego de ser tabulados y analizados se aplicaron algunos

estadisticos para comprobar la hipotesis del estudio.

Estadisticos descriptivos

Ho: La aplicacion de la gestidn del talento humano, no mejora el clima laboral de la
empresa pesquera.

Ha: La aplicacion de la gestion del talento humano, mejora el clima laboral de la

empresa pesquera.

De acuerdo con las hipétesis planteadas, las reglas de decision serian:

Ho: Ha 2 W4, aceptamos la hipétesis nula.
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Ha: Ha < Mg, rechazamos la hipotesis nula.

Ha: Media del clima laboral antes de aplicar la gestion del talento humano
Hd: Media del clima laboral después de aplicar la gestion del talento humano

Desviacion
I Minimo Maximo Media estandar
Servicio_FPre a7 2 a7 39,86 8,843
Servicio_Post 57 2 T4 60,42 8,716
Mowvalido (por lista) 57

Figura 26: Estadisticos descriptivos

Fuente: Elaborado por los investigadores con ayuda del SPSS 23

Utilizando el software SPSS, se determinaron los estadisticos 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
decision planteadas, que se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa. De forma se esta demostrando que la aplicacion de la gestion del talento

humano mejora el clima laboral de la empresa pesquera.

Prueba de normalidad

Esta prueba es necesaria para determinar la prueba de hipotesis que se ha de emplear.
En este caso como son 57 encuestados, se aplicara la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, porque la muestra es mayor a 50 datos. Es importante, resaltar
gue 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
aplicacion del plan de mejora sea mayor que el clima laboral anterior. Asi entonces, se

ha planteado las siguientes hipétesis:

Ho: Los datos siguen una distribucién normal.

Ha: Los datos no siguen una distribuciéon normal.
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La regla de decision quedaria como:
Ho: p = 0,05, aceptamos la hipétesis nula.
Ha: p < 0,05, rechazamos la hipétesis nula.

Kolmogorav-Smimay? Shapiro-Wilk
Estadistico ] Sig. | Estadistico al Sig.
DIFERENCIA_Post_Pre N7 a7 050 61 i [0ad

a. Comeccion de significacion de Lilliefors

Figura 27: Prueba de Normalidad

Fuente: Elaborado por los investigadores con ayuda del SPSS 23

[{g )

La figura 27, nos muestra el valor “p” buscado, que esta 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 hipotesis nula, con lo cual la diferencia de los baremos del clima
laboral sigue una distribucion normal, es decir, el clima laboral post test es mayor que
el clima laboral pretest. Con este resultado, ahora vamos a probar la hipotesis de la
investigacion, para lo cual se utliz6 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 buscé determinar si la gestion del talento humano ha mejorado el
clima laboral de la empresa pesquera. Para lo cual, el grupo control correspondio a las
respuestas sobre clima laboral de los colaboradores antes de la aplicacion del plan de
mejora, y el grupo experimental correspondié a las respuestas sobre clima laboral
después de la aplicacién del plan de mejora. Debe aclararse que se considerd

muestras dependientes o pareadas, debido a que los colaboradores encuestados
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antes de la aplicacion y después de la aplicacién fueron los mismos. Segun esto, se
planted las siguientes hipotesis:

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 decisién quedaria como:

Ho: p = 0,05, aceptamos la hip6tesis nula.

Ha: p < 0,05, rechazamos la hip6tesis nula.

Utilizando el software SPSS, como lo muestra en la figura 28, la hipétesis 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 hipotesis alternativa donde el clima laboral es mejor en el grupo
experimental que en el grupo control. Es asi, como se demuestra en la investigacion
la hipbtesis que se plante0, es decir, La aplicacion de la gestion del talento humano,

mejora el clima laboral en una empresa pesquera.

Diferencias emparejadas

95% e intervalo de confianza

Media de de 3 diferencia

Media

Desyiacion
estandar

emor
estandar

Inferior

Superior

0l

810, (nilateral)

Part  Senicio_Pre-
Senicio_Post

20,561

931

124

2308

18,040

16,67

i

000

Figura 28: Resumen de contraste de hipotesis

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

El objetivo de la investigacion era la aplicacion de la gestion 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 areas
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 plante6 un plan de
mejora basico, para resolver algunos problemas elementales que pudieran influenciar
en la obtencion de mejores resultados con lo cual coincidimos con De la cruz (2016, p
23) donde nos planta que evaluar la gestion del talento humano, es una herramienta
gerencial para guiar y supervisar a todo un personal y entre sus fines primordiales
podemos sefalar el crecimiento personal y profesional de los colaboradores, la

continua mejora de resultados de la empresa y la optimizacién 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 dimension transparencia y equidad, el
nivel era bajo y estaba representado por un 51,8%, del mismo modo la dimensién
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
gue la empresa no reconocia su trabajo. Asi mismo, para las dimensiones motivacion
y liderazgo, los resultados indicaron que el nivel de para cada dimension era bajo con
un valor de 64,9% y 57,9%, respectivamente, donde se asimilo con el trabajo de
Vargas (2019) quien realiz6 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 categoria bajo, lo mismo sucede con el clima organizacional, donde el 59,3% (16)
de los docentes lo ubican en el nivel bajo.

Asi también se coincide con Méndez (2019) donde se plante6 como objetivo aplicar

acciones para mejorar el clima laboral, definiendo su hip6tesis como la aplicacién de
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actividades basadas en el analisis del clima laboral de un afio base y su
implementacion, lo que afecta de manera beneficiosa el clima laboral de una
organizacion. Los resultados muestran que la aplicacién del conjunto de actividades
basado en andlisis tiene un efecto positivo en el clima laboral, el punto de calificacion
en 2017 fue de 85 puntos, un aumento de 12 puntos en comparacion con el afio

anterior.

Con respecto a la variable gestion del talento humano, que tiene que ver con el
desarrollo de diversas actividades para garantizar el mejor desempefio de los
colaboradores de planta, para lograr cumplir con los programas de produccion, 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 dimensidén provision, el
reclutamiento y seleccion de colaboradores estaban en un nivel bajo en un 44,4%, en
la organizacion el nivel fue medio con un valor del 75% en el cual los colaboradores
sabian y conocian lo que iban a hacer, en cuanto a la retencion o capacidad de la
empresa para que sus colaboradores no se vayan el nivel encontrado fue de 66,7%
bajo, en la dimension desarrollo la preparacion y desarrollo de los colaboradores en
un 66,7% fue de nivel bajo, y con respecto a la dimensién evaluacion de los

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

Luego de recopilar la informacion y analizarse se procedié a elaborar un plan de
mejoras, priorizando las causas de mayor impacto, segun se indicé en el grafico de
Pareto, con lo cual se aplicé un programa de reconocimiento en un primer lugar para
los colaboradores que tienen mas tiempo en la empresa, reconociendo su trabajo y
dedicacion. Asi mismo se realizaron reuniones con el responsable de recursos
humanos y los jefes de area para resaltar la necesidad de mejorar el trato a los
colaboradores. También se aplicé la planeacién agregada, para determinar el nimero
de colaboradores necesarios para cumplir con los programas de produccion.

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, asi como el reconocimiento que
se hizo a los colaboradores, mejoré la disposicion. 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 gestion
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 planeacion agregada de la produccion, con el calculo de los colaboradores
necesarios, permitié mejorar el nivel de productividad y por ende también los costos
directos de mano de obra. El hecho de no tener un sobre niumero de colaboradores,
permite que todos estén ocupados de manera equilibrada, es decir, que todos estén

ocupados.

Los resultados de la investigacion de mejora del clima laboral coinciden con la
investigacion de Rosiles, Lugo, Clara, & Ramirez (2020), en cuyo trabajo de
investigacion luego de evaluar la interaccion entre el clima y la satisfaccion laboral se
logro establecer una correlacion significativa entre ellos y que con los resultados de la
presente investigacion, 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 situacion anterior. También en la investigacion de Aoun
(2017) queda demostrado que los resultados obtenidos mostraron que la gestion del
talento contribuyo en mejorar el nivel de dimension de desarrollo de recursos humanos,

con 37% de mejora.

Los resultados del post test se evaluaron primero para determinar si la media habia
mejorado lo cual quedd demostrado. Asi mismo, se probd la normalidad de las

respuestas, con lo cual se aplicé la prueba estadistica de la t de student para muestras
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pareadas, ya que a los mismos colaboradores que se le aplico el pre-tes, también se
les aplico el post test. El resultado de la prueba permitié rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipétesis alternativa, donde se habia planteado que el clima laboral del
grupo experimental era mejor que la del grupo de control, con lo cual la hipotesis de la
investigacion quedo comprobado. Asi pues, la gestién del talento humano mejora el

clima laboral de una empresa pesquera.
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VI.

CONCLUSIONES

1.- La situacion actual de la empresa pesquera con respecto al clima laboral esta en

un nivel bajo; representado por el 50,9%, donde la dimension de transparencia y
equidad representa un 51,8% bajo, el nivel de reconocimiento en un 63,2% bajo,
la motivacién y el liderazgo estan en un nivel bajo con valores de 64,9% y 57,9%;
respectivamente, es decir, que mas de la mitad de los colaboradores consideran

que el clima laboral es bajo.

Con respecto a la gestion del talento humano, el nivel de la dimension provision,
reclutamiento y la seleccién de colaboradores estan en un nivel bajo representado
por un 44,4%, en cuanto a la organizacion, el 75% de los colaboradores en un nivel
medio saben y conocen lo que van a hacer, en cuanto a la retencién o a la
capacidad para mantener a sus colaboradores, esta en un nivel bajo (66,7%), en
la dimension desarrollo que tiene que ver con la preparacion y desarrollo de los
colaboradores, el nivel bajo (66,7%), del mismo modo, la evaluacién de los
colaboradores también tiene un nivel bajo (66,7%), lo cual plantea que la gestion

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

Se elabord un plan de mejora priorizando las actividades segun el diagrama de
Pareto, con lo cual se establecieron las metas y responsables de su
implementacion, con lo cual, en lo que respecta a la responsabilidad de los
investigadores, se pudo implementar reuniones de trabajo y un taller de
capacitacion, asi mismo de aplic6 un programa inicial de reconocimiento a los
trabajadores mas antiguos, lo que impacto en los resultados de post test, al mejorar
los niveles de satisfaccion 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, motivacién y liderazgo, lo cual ha impactado en el clima laboral,

con un nivel alto representado por el 38,6% de conformidad.
66



VII.

RECOMENDACIONES

Ampliar el programa de reconocimiento a los trabajadores, por conceptos de
cumplimiento de metas, innovaciones, que permitan mayor competitividad entre

los colaboradores

Desarrollar un programa de induccion mas efectivo, que permita al colaborador
integrarse con mayor rapidez a la empresa, y se alcance los objetivos con mayor

eficiencia

Desatrrollar e implementar un programa de capacitacion, para mejorar o desarrollar

las competencias de los trabajadore en las actividades que desarrollan
Revisar de manera integral los puestos de trabajo, para evaluar su disefio, los
procedimientos, la documentacion, los indicadores, la caracterizacion, la

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

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

aun no se han implementado.
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ANEXOS

Anexo 1: Resultado de Similitud
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Anexo 2: Autorizacion para el uso de datos de la empresa

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA
Yo Jhon Tapia Laura, identificado con DNI 45991586, en mi calidad de jefe de Mantenimiento

del &rea de Mantenimiento Planta de la empresa Pesquera Centinela SAC

con R.U.C N° 20278966004, ubicada en la ciudad de Chimbote

OTORGO LA AUTORIZACION,

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

Espinoza Vilchez Cesar Alberto Identificado con DNI N°41917127, de la Carrera profesional de
Ingenieria Industrial, para que utilice la siguiente informacion de la empresa:
- Realice encuestas y cuestionarios sobre el clima laboral y la gestion del talento humano
- Data historica de la produccién
- Otros
con lafinalidad de que pueda desarrollar su () Informe estadistico, ()Trabajo de Investigacion, (x)Tesis
para optar el Titulo Profesional.
( ) Publique los resultados de la investigacion 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.

Ing. Jhon Tapia Laura
Jefe de ManEnikqento

, : SAC.
P Pesqubra ELA(

;g-.'v’.-e.-»



Anexo 4: Matriz de consistencia

Tabla 19: Matriz de Consistencia

TITULO: Gestién del Talento Humano para mejorar el clima laboral de una empresa pesquera. Chimbote, 2022

FROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

METODOLOGIA

;Cdmo la gestidn del talento
humaneo contribuye a la mejora el
clima laboral de la empresa
pesquera?

Aplicar la gestidn del talento
humano, para mejorar el clima
laboral de la empresa pesquera

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir la situacidn actual del
clima laboral en |a empresa
pesquera

Describir la gestidn del talento
humano que afecta el clima
laboral de la empresa pesquera

Elaborar un plan de mejora para
la gestion del talento humano que
mejore el clima laboral de la
empresa pesquera

Ewvaluar el beneficio/costo de la
propuesta de gestidn del talento
humano para mejorar el clima

laboral de la empresa pesquera

La aplicacidn de la gestidn del
talento humano, mejora el clima
laboral de la empresa pesquera.

VARIABLE INDEPEMDIENTE:
Gestidgn del talento humano

Dimensiones:
- Provisian

- Organizacidn
- Retencidn

- Desarrollo

- BEvaluacian

VARIABLE DEPEMDIENTE:
Clima Laboral

Dimensiones:

- Reconocimiento

- Transparencia y equidad
- Motivacidn

- Liderazgo

TIPO DE INVESTIGACION:
Aplicada, de nivel descriptivo

ENFOQUE DE LA INVESTIGACION:
Cuantitativa

DISENO DE INVESTIGACION:
Mo experimental, transeccional descriptivo

POBLACION

Los trabajadores de la empresa pesquera de
las areas administrativas y los del area de
produccian,

MUESTRA
Los trabajadores del drea de produccidn (30
trabajadores)

TECNICAS E INSTRUMENTOS
Entrevista (Cuestionario)
Encuesta (Cuestionaria)

Fuente: Elaborado por los investigadores




Anexo 5: Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 20: Operacionalizacién de Variables

VARIABLES Definicion Conceptual Definicion Operacional DIMENSION INDICADOR EEESET@DNE
Portalanza (2017, p.148), lo describen La gestion del talento humano por Provisis P de seleccion de trabaiad Norminal
o como “son diferentes teorias y practicas  |medio de sus distintos procesos rovision roceso de seleccion de trabajadores | Homina
5 administrativas que durante la historia se  |llevados correctamente puede o _ _
o han focalizado en aumentar la mejorar el desempefio laboral de |Organizacion Disefio de puestos Nominal
% Gestidn del [productividad de las empresas de forma  |los colaboradores en las
T [Talento eficaz y eficiente mediante quienes la empresas. Y esta alavez traer  |Retencion Estructura remunerativa Nominal
o
‘w |Humano  |componen: los individuos, La buena como consecuencia el logro de
_fé administracion humana va dirigida a buenos resultados Desarrollo Programas de capacitacion MNominal
g generar agrado en Ia poblacion mediante
tacticas y herramientas que ayuden al Evaluacion Registro de actividades realizadas Nominal
desarrollo de la empresa.
% Rodriguez (2016, p. 5) la describe como  |El clima laboral es el confort y Reconocimiento Redqistro de reconocimientos Norminal
2 ‘el ambiente de trabajo en el que se ambiente en el cual se hace los g
§ . dese_nvuel\.ren los colaboradores, logrando trab.ajos por un trabajador o un Transparencia y equidad | Nivel de desempeio laboral Nominal
g |Clima manifestarse problemas desfavorables,  |conjunto de ellos.
0 |Laboral iginen | ' : o . . .
@ que 0r|g|lnen Inconvenientes como: Mativacién Nivel de desempefio laboral Mominal
= renuencias, tardanzas, resultados
:‘:“ negativos, o que deberia afrontarse’. Liderazgo Buenas relaciones interpersonales  |Nominal

Fuente: Elaborado por los investigadores




Anexo 6: Instrumentos de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA

Gestion del Talento Humano

Se le pide por favor, responder las preguntas con honestidad, marcando con una
‘equis” en la opcion que considere correcto. Sus respuestas al cuestionario son
confidencial y reservada; y serd utilizada solo con fines de investigacion.

Las respuestas corresponden a la siguiente escala de puntaje:

TD D I A TA
Indiferente
Totalmente en . . Totalmente de
En Desacuerdo | (Ni de acuerdo ni De Acuerdo
Desacuerdo Acuerdo
en desacuerdo)
1 2 3 4 5

Agradecemos su colaboracion.

Gestion del Talento Humano

Nro. Pregunta TD| D I A | TA
¢Jla captacion de personal para los puestos disponibles

1 o :
se hace de acuerdo con los requerimientos necesarios?
¢ El requerimiento de nuevos trabajadores para cubrir
2 las necesidades, se planifican?
¢ Considera que es importante, la forma como se
3 selecciona el personal?
¢ Considera usted, que el proceso de seleccién de
4 personal debe no ser mejorado?
5 ¢El ingreso de nuevos trabajadores, sigue algun

proceso de induccion?

¢ Considera que es no importante, el proceso de

6 | induccién para trabajadores nuevos, antes de comenzar
con sus funciones?

¢ Considera que la gestién del talento humano de la

7 empresa no es adecuada?

¢ Considera que las funciones del cargo son adecuadas
8 con el disefio de los puestos de trabajo?
9 ¢ Se realizan analisis de los puestos de trabajo, para

comprobar la satisfaccion de los trabajadores?




¢ Se realizan analisis de los puestos de trabajo, con

10 respecto a las competencias del trabajador?
¢El disefio del proceso de induccion de los nuevos
11 trabajadores, es apropiado?
De acuerdo a su punto de vista ¢ Califica el desempefio
12 .
de los trabajadores como bueno?
¢ Considera que las politicas de remuneracion son
13
adecuadas?
¢ Considera que la empresa ofrece a sus trabajadores,
14 adecuadas condiciones de salud laboral?
¢ Considera que la limpieza de las diferentes
15 instalaciones de la empresa es adecuada?
¢El tiempo transcurrido de los trabajadores en la
16 | empresa, les ha permitido desarrollar capacidades en el
ambito personal?
¢ Considera que los trabajadores han aprovechado las
17 oportunidades para su crecimiento profesional?
¢ Considera que los trabajadores han aprovechado las
18 oportunidades para su crecimiento del desarrollo social?
¢ Considera que la empresa propicia entre los
19 trabajadores el trabajo en equipo?
¢ Considera que la comunicacion entre los equipos de
20 )
trabajo es adecuada?
¢ Considera que la empresa ofrece a sus trabajadores,
21 _ i
adecuadas condiciones de seguridad?
¢La empresa, utiliza indicadores de gestién, para
22 evaluar el desempefio organizacional?
¢La empresa, lleva un control de cumplimiento de
23 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 opcion que considere correcto. Sus respuestas al cuestionario son
confidencial y reservada; y serd utilizada solo con fines de investigacion.

Las respuestas corresponden a la siguiente escala de puntaje:

D D | A TA
Totalmente en Indiferente Totalmente de
En Desacuerdo | (Ni de acuerdo ni De Acuerdo
Desacuerdo Acuerdo
en desacuerdo)
1 2 3 4 5

Agradecemos su colaboracion.

Clima Laboral

Nro. Pregunta TD| D I A | TA

1 ¢ Tu trabajo es de calidad y de mucha prioridad en tu
area?

5 ¢ Tienes oportunidad de hacer el trabajo que sabes
hacer mejor?

3 ¢En la distribucién 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 | ¢Cuando haces bien tu trabajo, tu jefe lo reconoce?

7 | ¢Tu jefe valora en trabajo que realizas?

8 ¢ Consideras que tu esfuerzo, tiene una justa
retribucion?

9 ¢ Consideras gue la retribuciéon econémica que recibes
es conforme en relacioén al trabajo que realizas?

10 ¢ Consideras que en la empresa hay posibilidades de
crecimiento profesional?

11 | ¢Se siente complacido con el trabajo que desempefa?

12 | ¢Se siente satisfecho con el trabajo que desempefa?




¢ Se siente motivado para proponer cambios para hacer

13 . )
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

area?




Anexo 7: Validacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Constancia de validacion

Yo MARCO ALEXANDER ALVAREZ FIGUEROA, con DNI 70190970, Ingeniero
INDUSTRIAL de profesion. Por medio de la presente hago constar que he
revisado con fines de validacion de instrumento el cuestionario que sera aplicado
a (indicar el lugsr o grupo a los que va dirigido)

Deficiente | Aceptable Bueno Excelente
Congruencia de items X
Amplitud de contenido
Redaccion del item
Claridad y precision X
Partinencia x

Obzervaciones:

Sin observaciones

Calificacién del Ing. MARCO ALEXANDER ALVAREZ FIGUEROA

~GiP-254224

Criterio de validez Deficiente | Acaptable | Bueno | Excelante | Total parcial
Congruencia de items 1 2 3 4 4
Amplitud del contenida 1 2 3 4 3

Redaccion de items 1 2 | 4 3
Claridad y precision 1 2 3 4 4
Pertinencia 1 2 3 4 4
TOTAL 18
TN
i 1\'-j ‘__.--" ) ;'. ) |.-f 4
x ;_'gv-_-.r.t{"" i, |
N irma




Constancia de validacién

Yo RENATO PAOLO SABOGAL CHUJANDAMA, con DNI 70501889, Ingeniero
INDUSTRIAL de profesidn. Por medio de la presente hago constar que he
revisado con fines de validacion de instrumento el cuestionario que sera aplicado

a (indicar el lugar o grupo a los que va dingido)

Deficlente | Aceptable Bueno Excelente
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccién del item X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Observaciones:

Calificacién del Ing. RENATO PAOLO SABOGAL CHUJANDAMA

Criterio de validez Deficiente | Aceptable | Bueno | Excelente | Total parcial
Congruencia de items 1 2 3 4 4
Amplitud del contenido 1 2 3 Kl 4

Redaccion de items 1 2 3 K 3
Claridad y predision 1 2 3 “ 3
Pertinencia 1 2 3 4 4
TOTAL 18
!' Vda ! 2.
Firma

CIP 246220




Constancia de validacion

Yo JOEL DAVID VARGAS SAGASTEGUI, con DNl 17825517, Ingenierc
INDUSTRIAL de profesidn. Por medic de la presente hago constar gue he
revizado con fines de validacidon de instrumento el cuestionario que sera
aplicado a {indicar el lugar o grupo a los gue va dingido)

Deficiente | Aceptable Bueno Excelente
Congruencia de items X
Amplitud de contenido x
Redaccion del item x
Claridad y precisién x
Pertinencia X

Observacliones:

Calificacién del Ing. JOEL DAVID VARGAS SAGASTEGUI

Criterio de validaz Deficiente | Aceptable | Bueno | Excelente | Total parcial
Congruencia de items 1 2 3 4 4
Amplitud del contenido 1 2 3 4 4

Redaccidn de items 1 2 3 4 3
Claridad y precisidn 1 2 3 4 4q
Pertinencia 1 2 3 4 3
TOTAL 18
~————pletifiear
. EwmE ——— .

CIP 48252




CONSOLIDADO DE CALIFICACIONES DE EXPERTOS

Consolidado de la calificacion de expertos de la Entrevista

Nombre del experto Calificacion de validez | % Calificacion
Ing. Renato Paolo Sabogal Chujandama 18 90 %
Ing. Marco Alexander Alvarez Figueroa 18 90 %
Ing. Joel David Vargas Sagastegui 18 90 %
Calificacion 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

CAUSAS DE LAS RECLAMACIONES ANTE EL SISTEMA FINANCIERO

MOTIVO NUMERO DE QUEJAS
Atencion indebida 115.526
~  Revision y/o Liquidacion 114.418
S Cobrosde comisiones . c6.380
& Modificacion de contratos I 57.457
2 Fallasen cajero automatico [ 44.252
3. Descuentos injustificados I 39.653 A
o Pocainformacion en la vinculacion [ 36.189 [:l 6000
% Falta de envio de informacién P 34617
o Reporte centrales de riesgos I 01371 ' fj BAD
S Suplantacion del titular I 18511 —
£ Reportes de mora I 13.903 e —
5 . | |
& Honorarios de cobranza I 13295 g
& Consignacion errénea I 11881
Fallas en datafono (Compras) W 0472
Blogueo (productos) I 9.458
QUEJAS POR SECTOR AFP 0
Numero de Prima Media ‘ 18.269 3 A) IOE
reclamaciones 19.183 L . 16.447
e 3% . 2%
Companiias de = —
Financiamiento Comparifas
2 2 - de Seguros
- Otros
ASP: . ’ 102.695 8.205
Administradoras de )
Fondos de Pensiones 1 5 % 1 %
y Cesantias ke KA
___________________ CF o
i Establecimientos
IOE: 104838 4 :
Instituciones 0 Bancarios
Oficiales Especiales 1 6 A) *« 408.350

60%

Fuente: Superfinanciera / Gréfico: LR-AT

Figura 29: Causas de reclamos por mal servicio a los clientes
Fuente: Diario la Republica




Aspectos relevantes en

el servicio

g

¢Cuales son los aspectos mas importantes que debe reunir un
buen servicio y atencién al cliente?

Conocimiento del producto/servicio

Amabilidad de los empleados

Rapidez en la atencion

Solucién a los problemas

La asesoria

Saber escuchar

Disponibilidad inmediata

Interés demostrado

Que el empleado sepa en qué
momento abordar al cliente

Presentacion del empleado

Que el empleado aborde al cliente

FUENTE: GRM

Figura 30: Causas mas relevantes de dificultades para dar buen servicio

Fuente: Diario la Republica

81%
I 79
o~ 85%

e 75%
| 7 5%,
[ T4
e 75%
R 76%
T1%

P 70%
e 74%
. 79°%

s S0%
N 55%
; . 54%
P 42%
I 54

52%

I 30%
I 1%
© 35%

w2019
m 2018
2017



Anexo 9: Resumen de las competencias de los colaboradores

Tabla 21: Evaluacion de competencias de los colaboradores

Colaborador Educacion Experiencia - Cursos Cl.”S.O Competencia
(meses)  General Especializado
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




Experiencia Cursos

Curso

Colaborador Educacion (meses)  General 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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