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RESUMEN

La gestion del talento humano es un proceso necesario en las organizaciones para
poder generar un buen desempefio laboral entre sus colaboradores y alcanzar los objetivos
trazados. Por ello el presente trabajo tuvo como propdsito, determinar la relacion de la
gestion del talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores d de la empresa
Panafoods Sac, Santa 2019.

La investigacion se baso en un estudio de disefio no experimental, de tipo descriptivo
correlacional transversal. La poblacion lo conformé todos los colaboradores de la empresa
Panafoods Sac, Santa 2019. El estudio utiliz6 como instrumentos de recoleccién de datos un
“Cuestionario sobre Gestion del talento humano” y un cuestionario de “Desempefio
laboral”, siendo ambos cuestionarios validados a juicio de expertos. Los datos fueron

procesados haciendo uso del anélisis descriptivo.

Como resultados, la investigacion da cuenta que la gestion del talento humano tiene
relacion significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Panafoods Sac, Santa 2019, detalle obtenido con un valor r=0.911 detectado por la prueba
Tau-b de Kendall. Esto nos indica que una mejor gestion del talento huao genera un mejor
desempefio laboral tanto por los colaboradores como por los responsables de los recursos

humanos.

Palabras claves: Gestion del talento humano, planificacion, integracion, desarrollo del

talento humano, desempefio laboral, desempefio de la tarea y civismo.
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ABSTRACT

The management of human talent is a necessary process in organizations to be able to
generate good job performance among their employees and achieve the objectives set.
Therefore, the purpose of this work was to determine the relationship between human talent

management and the work performance of the employees of Panafoods Sac, Santa 2019.

The research was based on a non-experimental design study, of a transversal
correlational descriptive type. The population was made up of all employees of the company
Panafoods Sac, Santa 2019. The study used as a data collection instrument a “Questionnaire
on Human Talent Management” and a “Work performance” questionnaire, both
questionnaires being validated in the opinion of experts The data were processed using

descriptive analysis.

As a result, the research shows that the management of human talent has a significant
relationship with the work performance of the employees of Panafoods Sac, Santa 2019,
detail obtained with a value r = 0.911 detected by the Kendall Tau-b test. This indicates that
better management of Huao talent generates better job performance both for employees and

for those responsible for human resources.

Keywords: Human talent management, planning, integration, human talent development,

job performance, task performance and citizenship.



INTRODUCCION

El avance de las estrategias para manejar una organizacién mas competitiva, hace
que nazca nuevas tendencias del cuidado del talento humano a través de una buena
gestién (Oscco, 2015).

Siguiendo la linea de ideas, el departamento de recursos humanos, es
innegablemente el area que mas cambios experimenta, estos son tan variados y de tanta
proporcion que su nombre ha dejado de Ilamarse, en algunas ocasiones, de esta manera
para ser ahora gestion del talento humano.

Cualquiera de estas nominaciones tiene un lugar y una estructura nueva del area.
Facilitando la explicacion de la investigacion, se conservaré el apelativo RH. Haciendo
mencion a Chiavenato (2012) sobre el tema expresa que:

Son personas que conforman una organizacion. Estas pasan gran parte de sus vidas
en la empresa, la labor que desempefian dependen de operar y alcanzar el éxito. Sin la
presencia de las personas es muy dificil, casi imposible, debido a la importancia y el
efecto que tiene en ellas. En consecuencia, las personas dependen de las
organizaciones en que trabaja para alcanzar sus objetivos personales e individuales.
(p.5)

Estas instituciones presentan una gran diversidad, pudiera ser industriales,
comerciales, entidades financieras, centros de salud y hospitalarios, centro de
educacion superior, establecimientos; entidades que prestan diferentes servicios;
pueden ser macro, mediana o micro, referente al tamafio, de capital publico,
gubernamental o privado.

A nivel nacional, ambas variables estudiadas se han visto expuesto a cambios,
basandose en la globalizacion, y la tecnologia de punta un desafio para las empresas
gue han venido trabajando con lo tradicional, sin embargo estos cambios son
inevitables para seguir manteniendo una organizacion, en un estudio realizado sobre
este tema Bedoya (2015) menciona que:

En vista que vivimos en un pais competitivo, es importante y urgente que la
capacitacion y formacion profesional de los empleados sea cada vez mejor y debe
tratarse este punto como una inversion para poder lograr en cumplir con las metas y
objetivos planteados (p. 22)

En el afio 2016, segun el INEI, menciona que la informalidad dentro de la

empleabilidad de trabajadores alcanza un 73% a nivel nacional, siendo asi un referente



para la explotacion laboral, teniendo como ejemplificacion las empresas de corte
mype.

Es por ello que, en esta realidad, la gestion del talento humano, protagoniza una
gran importancia al ser relacionada con la ética empresarial y el conocimiento de los
mismos trabajadores por poseer un adecuado derecho orientado en explotar sus
habilidades dentro de la empresa. Esto se hace posible Gnicamente cuando las
organizaciones ven al talento humano no como un recurso a explotar, si no como un
socio y aliado al momento de la busqueda del éxito de la empresa (Castillo, 2017).

Gestionar adecuadamente al talento humano puede garantizar el desempefio
laboral del trabajo asignado, ya que el trabajador no se sentird ni insatisfecho ni
desmotivado, por el contrario, e sentird motivado completamente, por la consideracién
que se les tiene. (Oscco, 2015).

Es por eso que el desempefio de los trabajadores es de estudio, ya que las
organizaciones tanto internacionales como nacionales, coinciden que un talento
humano bien gestionado implicancia dentro del desempefio laboral, ya que permite
alcanzar meta y objetivos institucionales. (Chiavenato, 2014).

Lastimosamente, la situacion en el desempefio de los trabajadores de manera
general es baja segun el Territorio Marketing (2017), por factores tade baja motivacion
e interes por los trabajadores en empresas de corte manufacturero, debido al
despreocupamiento de dichas organizaciones.

De acuerdo con los parrafos precedentes en la actualidad adn existen empresas
gue no ven esta inversion como necesaria y urgente y no cuentan con promociones de
incentivos, motivacion y capacitacion dentro de sus empresas. Tampoco tienen un
ambiente laboral bueno, cordial que permita que el trabajador se sienta capaz de
cumplir con las expectativas de la empresa. Es necesario que tomen en serio que cada
dia es mas importante reconocer al personal como recurso fundamental para toda
institucion y el logro de sus metas institucionales.

De la primera variable, se observa una falta de gestion y esto se muestra en la
alta rotacion del personal y la poca capacitacion, en vista de esto se tiene que
contratar seguidamente a personal presentando los mismos problemas. Todo esto no
permite el desarrollo de la carrera ya que la empresa no amplia sus horizontes en el
area estudiada generando la frustracion del personal.

Lo que genera finalmente la fuga de talento, esto se debe principalmente por el



rubro que posee la empresa en el aspecto de ser una empresa de produccién de
conservas donde la mano de obra abunda frente a la necesidad de contrato y
pertenencia por parte de la empresa.

En lo que se relaciona al desempefio laboral, en la empresa investigada no existe
compromiso laboral, lo que genera que no se realice las funciones dadas por parte de
las autoridades a los subordinados, generando a veces un desempefio llamado el cuello
de botella en la produccién de las actividades que se deben de realizar para entregar a
tiempo los pedidos de los clientes.

La gerencia debera utilizar su capacidad de informacidn sobre las individualidades
del personal, y asi lograr de forma personal mejorar los factores primaros, ya que cada
ser humano debe mejorar diversos aspectos, determinando que, lo positivo para uno
puede ser improductivo para otro, generando, esto interés y apreciacion por parte del
personal sintiéndose escuchado y que puede aportar ideas y opiniones porque seran
consideradas. A continuacion, unas de las recompensas usadas: cantidad del pago,
ascensos, independencia, metas a cumplir y ser escuchada las opiniones.

De todo lo antes explicado es que nace el interés de la realizacion del presente
estudio para ambas variables, deseando que sirva para posteriores trabajos de la
informacion recolectada.

En ambitos internacionales tenemos los trabajos previos:

Rodriguez y Torres (2016) en investigacion, lleg6 a las siguientes conclusiones:
Comparando la gestion humana en grandes empresas, como las entidades de
diferentes rubros, se presentan diferencias entre entidades pequefias acomparacion de
las grandes; en pequefias organizaciones, esta variable es deficiente con 59.6%, debido
a que generalmente existe una informalidad en los procesos. Cabe destacar que un
32.4% la ubicaron en el nivel regular y solo 8.0% la ubicaron en un nivel alto.

Cancinos (2015), menciona como conclusion que la integracion de las empresas
consultadas alcanzan niveles predominantes en el deficiente con 63.4%, seguido por
el 32.6% en el nivel regular y solo 4.0% en el nivel alto. Esto se da debido a la falta de
gestion en la integracion al dar capacitaciones, induccidn, entre otras herramientas que
se deben otorgar a los trabajadores.

Cevallos (2014), en su investigacion tiene las siguientes conclusiones:

Un 65.5% de los trabajadores encuestados adjuntan que no existe una buena

planificacion dentro de sus centros laborales, el 25.5% adjuntan que su planificacion



es regular y 9.0% de los trabajadores la ubicaron en el nivel alto, esto lo sustentan
debido a que al trabajar en empresas pequefias, la gestion por parte de las autoridades
dentro de la organizacion no realizan adecuadamente un buen proceso de planificacion,
donde por ejemplo no se establece adecuadamente las funciones establecida dentro de
un puesto de trabajo.

En ambito nacional tenemos los trabajos previos: Nolberto (2017), menciona en
su conclusion que: se observa relacion entre variables, a través de la aceptacion de
hipotesis debido a que el coeficiente de significancia bilateral es menor a 0.05, segun
el coeficiente de tabl de Khendal cuyo valor fue de 0.519, pudiendo afirmar que existe
una correlacion moderada positiva en la empresa de Pichanaqui, quedando asi
demostrado que ambas variables se relacionan.

Asi también Carbajal (2016), en su investigacion, concluye que:

El desempefio laboral dentro de la organizacién tiene un nivel predominante en el
alto con 45%, esto se debe a que en la empresa no se permite un desempefio laboral
bajo en su predominancia, debido a que la organizacién se enfoca en la atencion al
cliente y si no es adecuada, se puede llegar a perjudicar al paciente generando
situaciones complicadas.

Inca (2015), lleg6 a la conclusion que: Existe un desarrollo profesional bueno
dentro de la organizacion, debido a que existe planes de carrea, los cuales estimulan al
trabajador de manera adecuada para el crecimiento de estos dentro de la organizacion.

En ambito regional - local tenemos los siguientes trabajos de investigacion:

Flores (2014), en tesis, concluye que la gestion en el talento humano posee un
nivel medio con el 40% de trabajadores que la evalGan de esta manera.

Baltazar (2014) en sus conclusiones a través de su investigacion: La empresa se
preocupa por el elemento humano, y que estos se comprometen en su trabajo para el
benéfico directo de la organizacion en el hospital, cabe destacar que el desempefio de
la tarea muestra un nivel regular con 61.5% de trabajadores, seguido del nivel bajo con
34.2%. Esto se da debido a que, si en una organizacion no se desempefia
adecuadamente las tareas encomendadas por parte del trabajador, esta corre peligro a
gue no tenga éxito dentro del mercado.

Los trabajadores dentro de la organizacion muestran un civismo regular con
57.5%, ya que estos se desempefian laboralmente con un civismo de identificacion en

cada uno de sus acciones de manera predominante, generando asi un buen resultado a



la hora de ejecutar el trabajo encomendado por la organizacion.

Por lo tanto, la teoria relacionada al tema que sustenta la variable gestion del
talento humano son las siguientes:

Enfoque humanista. Este tipo de enfoque es mencionado por Elton Mayo, y posee
como fundamento la consideracion del trabajador como se humano dentro de la
empresa, después esta teoria, se refuerza con la de Hawthorne (1927), esto citado
D’Alessio (2015, p.55), ya que surge como una corriente nueva donde se combina a la
administracion con el avance de la tecnologia. .

Enfoque de competencias. Pertenece a un enfoque clasico, de los recursos
humanos, sin embargo en el transcurso del tiempo, ha ido cambiando por la lucha de
los derechos de los trabajadores dentro de las organizaciones, viendose en paises como
el anglosajon.

Después de algunos afios, nacen estudios que respaldan ain mas las relaciones
humanas dentro de la organizacién como lo es las filosofias de Dewey y Lewin, los
cuales fueron fundadores de diferentes teorias de revolucion.

Para Conde (2010), este autor manifiesta que: Realizar nuevas concepciones que
se guian de métodos en la busqueda de un capital humano desde la mirada de la
competitividad organizacional. (p.46)

Asi también, Chiavenato (2014a), muestra un nuevo concepto sobre el talento
humano, donde nos dice que esta variable (GTH), es una perspectiva en donde la
organizacion ve a las personas, no como simples trabajadores, si no como socios que
poseen capacidades, destrezas, aspiraciones, habilidades que pueden ser beneficiosas
para la organizacion.(p.67)

Es por ello que Mora (2012) rescata la competitividad dentro de las
organizaciones a través de una adecuada explotacion permisiva de los mismos
colaboradores. (p.89).

La premisa de esta variable debe de entenderse como un tipo de compromiso que
se tiene por los trabajadores por parte de la empresa y viceversa, donde no solo basta
la asignacion de tareas, si no también generar un trato justo a los trabajadores, brindado
asi el apoyo adecuado para su desenvolvimiento dentro de la misma. (Vasquez, 2008a).

Las dimensiones de lo estudiado en la variable son. (Chiavenato, 2014b): La

planificacion, se puede entender como la gestion que se realiza en laprevencion de



cualquier necesidad de personal dentro de una organizacién, en funciéon de los
requerimientos de la misma empresa, tratando de alcanzar el maximo del beneficio.

Las etapas de esta dimension, son las de recopilacion de datos, a través del anélisis
de prever la oferta y demanda del talento en el mercado, la determinacion de objetivos,
metas y politicas, y gestionar la aceptacion y autorizacion de la gerencia. (p.78)

La dimension integracién. Es una dimensidn, que enmarca la gestion de incorporar
0 abastecer a la empresa de los talentos requeridos segun la necesidad de la misma.
Esta seleccion requiere un reclutamiento adecuado, de acuerdo a los nimeros de

candidatos o requisitos a cubrir por la bacante o puesto de trabajo dentro de la empresa.
(p.89)

El desarrollo de personal. Esta dimensidn, esta enfocada al apoyo que se le brinda
a los trabajadores por parte de la empresa, en la cual se incluye capacitacion, el mismo
desarrollo tanto personal como también profesional, es decir que se considera la
inversion de la misma empresa en el apoyo del personal a través de estrategias, para
asi poder generar un trabajador altamente competitivo en beneficio de la misma

competitividad también de la empresa en el mercado. (p.92)

Véazquez (2008b), La capitacion del personal genera muchos beneficios dentro de
los cuales esta la ganancia del conocimiento de los colaboradores dentro de un esto de
trabajo, la identificacion del personal para los objetivos institucionales, una mejora en

al relacion entre los elementos de la empresa, merma de conflictos. (p.90).

Herrera (2008) menciona que algunas caracteristicas son las siguientes:

“establecimiento de puestos, induccion de puestos, entre otras.” (p.65)

Los sustentos tedricos que incluyen la variable desempefio laboral son los
siguientes:

Es importante la evaluacion del desempefio laboral dentro de una organizacion,
ya que a través de lo que surja en este tipo de situaciones se podrad permitir accionar
la generacién de asensos, trasferencias o salidas, También se puede observar la
necesidad de los mismos colaboradores por alguna capacitacion o desarrollo
profesional a través de habilidad y competencias. (Tejedor y Garcia, 2014a, p.50)

Para Tejedor y Garcia (2014b) la definicion del desempefio laboral, es el

cumplimiento responsable de las obligaciones, realizadas a través de la mejor manera



posible logrando un alto nivel de capacidad, actitud habilidad generando un valor al
trabo realizado. (p.65)

Asi también Araujo y Leal (2011) menciona que el desemperio de los trabajadores
es como la medicion de las habilidades, caracteristicas, competencias, conocimientos
adquiridos por el mismo trabajador a lo largo de sus actividades laborales.

Chiavenato (2014) menciona que el desempefio, es el conjunto de actitudes,
habilidades de un trabajador en funcion de sus alces en los objetivos organizacionales.
Por su parte, Bittel (2011), hace énfasis que el desempefio es condicionante a la
necesidad del trabajador por generar una buena imagen en la organizacion la cual esta
laborando, ya que a mejores resultados mayor sera la consideracion que pueden tener
en la empresa, esta conducta permite el alcance de metas organizaciones.

Tejedor y Garcia (2014c), nos mencionan dos dimensiones para el desempefio
laboral, entre ellas se tiene el desempefio de las tareas y el civismo.

La dimension del desempefio de la tarea, realizar las tareas encomendadas a través
del cumplimiento adecuado de las mismas cabe destacar que segun autoria, el
desempefio de la tarea es el producto que brinda el trabajador a través de su esfuerzo
con los recursos dados por la empresa dentro de su puesto de trabajo.

La dimensidn civismo, es la predisposicion y actitud que posee el trabajador en
funcién del comportamiento de la misma instituciéon haciendo suyo los valores, entre
otras caracteristicas (p.60-61).

De acuerdo con Robbins (2014a, p. 37) el gerente o las cabezas de la empresa
frente a la funcion del desempefio laboral adecuado, para permitir generar asi
funciones o acciones distintas a las ya acostumbradas para poder gestionar de una
mejor manera el condicionamiento de la productividad dentro de las acciones
gerenciales.

La evaluacion desempefio laboral se puede dar de dos maneras, una de ellas puede
ser con la interaccion y perspectiva del mismo trabajador a través de una encuesta
donde este da su punto de vista sobre algunos puntos e indicadores que ayudan a medir
su desempefio dentro de las determinadas funciones y la otra manera es a través de la
evaluacion 360° donde los participantes evalian a sus compafieros y asi viceversa,
para que se pueda tener una idea mas clara alejado de la subjetividad de resultados,

cabe destacar que la interaccion del trabajador con la empresay su evaluacion delimita



efectos positivos dentro de la misma por la retroalimentacion dada. (Robbins, 2014b,
p. 47)

Por lo tanto, el problema general que encierra la investigacion es la siguiente:
¢Como es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Panafoods Sac., Santa 2019?

Los problemas especificos son los siguientes: ;Cémo es la relacion entre la
gestion del talento humano y las dimensiones del desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Panafoods Sac., Santa 2019? ;Como es la relacion entre
el desempefio laboral y las dimensiones de la gestion del talento humano de la
empresa Panafoods Sac., Santa 2019?

La presente investigacion se justifica bajo los siguientes aspectos: Es
conveniente porque permitié conocer a la organizacion como es que se encontraba las
variables del talento humano como la de desempefio laboral. Es de relevancia social,
ya que se conocid la situacion de relaciéon entre ambas variables, permitiendo mas
adelante mejorar el desempefio de la empresa, lo cual permite brindar un mejor
servicio a la comunidad. Es de implicancia précticas ya que los resultados permiten
servir de referentes a otras investigaciones de dmbitos estudiantiles. Es de valor
tedrico, porque se baso en teorias de Chiavenato para la variable gestion del talento
humano, y a Tejedor y Garcia para el desemperfio laboral, donde se resumen estas
permitiendo ser util para lectores que no conozcan estos temas. Es de utilidad
metodoldgica, ya que utilizd los pasos de un sistema establecido.

La hipdtesis general de la investigacion Hi: La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Panafoods Sac., Santa 2019.

Las hipodtesis especificas son: Hi: La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con las dimensiones del desemperfio laboral de los colaboradores
de la empresa Panafoods Sac., Santa 2019. H,: El desempefio laboral se relaciona
significativamente con las dimensiones de la gestion del talento humano de la
empresa Panafoods Sac., Santa 2019.

El objetivo general de la investigacion es la siguiente, determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Panafoods Sac., Santa 2019.



Los objetivos especificos son i) identificar el nivel de la variable gestion del
talento humano de manera global y especifica de los colaboradores de la empresa
Panafoods Sac., Santa 2019, ii) identificar el nivel de la variable desempefio laboral
de manera global y especifica de los colaboradores de la empresa Panafoods Sac.,
Santa 2019, iii) establecer la relacién de la gestién del talento humano con las
dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Panafoods
Sac., Santa 2019, iv) establecer la relacion del desempefio laboral con las dimensiones
de la gestion del talento humano de la empresa Panafoods Sac., Santa 2019.



II. METODO

La investigacion es de método cuantitativo ya que se estudio la variable a través de
valores numeéricos. (Hernandez, et al., 2014).

2.1. Tipoy disefio de investigacion.
2.1.1. Tipo de investigacion
Es no experimental ya que no implicé la algun tipo de manipulacion entre las
variables, es decir se recogié informacion de forma independiente en su estado
real o natural dentro de la realidad de estudio (Hernandez et al., 2014d).
Transversal por cuanto los datos de las variables se recogieron en un tiempo
determinado (Hernandez et al., 2014e).
2.1.2. Disefio de investigacion.
El disefio de la investigacion fue un descriptivo-correlacional, ya que estudia las
variables en descripcién y a través de los objetivos se estudia también la
correlacion. (Hernandez, et.al., 2014). El Disefio es el siguiente:

r Donde:
M \

2.2. Operacionalizacion de las variables.
2.2.1. Variables.

Variable 1: Gestion del talento humano.

M = Muestra no probabilista

01 = Medicion de la gestion del talento
humano

O = Medicion del desempefio laboral

r = Relacion que existe entre las variables

O_ﬂ _O

Variable 2: Desempefio laboral

10



2.2.2. Operacionalizacion.
Tabla 2.2.1: Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano.

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensién Indicadores Escala

Conocimiento de labor

Condiciones laborales

La Gestion del Talento Cuestionario  para Planificacion del  Responsabilidad
humano (GTH), es una medir la Gestion de Talento talento humano Contratacion
perspectiva en donde la Humano, Adaptado por Planifica y actualiza los
organizacion ve a las Gil Alvitez José Jaime , documentos de gestion como:
personas, no como simples basado en la teoria ROA, MOF, RI, PAT yROF.
Gestion del trabajadores, si no como de Idalberto Chiavenato Socializacion Ordinal
talento humano  socios que poseen (2014), cuyas  dimensiones - Comunicacion
. L Integracién del
capacidades, destrezas, son: Planificacién, Consensos
talento humano
aspiraciones, habilidades que Integridad y Desarrollo del Relaciones interpersonales
pueden ser beneficiosas para  talento Logros de los miembros
la organizacién. (Chiavenato  humano. Que consta Cumplimiento de objetivos
2014f) de 36 items Solucion de los problemas

Desarrollo del
talento humano

Capacitacion

Promocion de desarrollo

Liderazgo
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Tabla 2.2.2 Operacionalizacion de la variable desempefio laboral.

Variable Definicion Definicion Operacional Dimensién Indicadores Escala
Conceptual
Desempefio de Desarrollo de Capacidad Ordinal
Para Tejedor vy tarea
Garcia (2014b) la Utilizacion de tiempo
definicion del  Cuestionario para medir el adecuado
desempefio laboral, Desempefio laboral Apoyo y asesoramiento
es el cumplimiento Adaptado por Gil Alvitez, Valoracion de la empresa
responsable de las José Jaime basado enlateoria  Civismo Compromiso con vision y
obligaciones, de Tejedor y Garcia (2014) mision
realizadas a traves cuya  dimensiones  son: Colaboracién y Cooperacion
de lamejor manera ~ Desempefio de la tarea y Confianza y Conocimiento
Desempefio posible logrando un  Civismo constan de 24 items. Retos laborales
Laboral alto nivel de

capacidad, actitud
habilidad generando
un valor al trabo

realizado. (p.65)
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo.
2.3.1. Poblacién.
La poblacién muestral fueron trabajadores de la empresa Panafoods con un
total de 74 contratados, como poblacion muestral

Cuadro 2.1. Distribucion de la poblacion.

Area de trabajo Sexo Total %

Hombres % Mujeres %

Area 2 5.26 2 5.55 4 5.40%

administrativa

Area de Recursos 2 5.26 1 2.77 3 4.05%
Humanos

Area de Control 7 18.42 3 8.33 10 13.51%
de calidad

Area de 27 71.05 30 83.33 57 77.02%
produccion

TOTAL 38 1 36 1 74 100%

Fuente: Nomina de trabajadores registrados en planilla de la empresa Panafoods Santa

2019
2.3.2 Muestra y muestreo.

Ballestrini (2007), se realiz6 un tipo muestreo que se conoce como no
probabilistico. (p. 120). Se utiliz6 el muestreo conocido como muestra
también censal ya que Hernandez citado en Napus, et. al. (2013),
menciona que "cuando una poblacién es manejable se considera a la

poblacion como muestra™ (p.69).
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1 Técnica.
La encuesta, procedimiento en la que se evalla de primera mano la
fuente de informacion de datos para una investigacion. (Hernandez, et.al.,
2014, p.112).

A. Encuesta.
BuscO obtener informacién directa de los trabajadores de la
empresa Panafoods Santa - 2019 en torno a la percepcion de ambas

variables.

2.4.2 Instrumento de validez y confiabilidad.
A. Cuestionario.

Obedecen a caracteristicas como dimensiones e indicadores de
acuerdo al fin que va a estudiar. Hernandez, et. al (2014).

a) Cuestionario de gestion del talento humano, este
cuestionario es una adaptacion de Henry Oscco Peralta (2015). Este
cuestionario contiene 36 reactivos, los cuales estan evaluados en
forma escalonada a través de la puntuacion de opciones de respuesta
de escala de Likert. Donde (1) es nunca, (2) es casi nuca, (3) es a
veces, (4) es casi siempre y (5) es siempre. Este cuestionario recoge
los aportes de (Chiavenato, 2009).

Dimensiones:

e La planificacion.
e La integracion.
e El desarrollo del talento humano.
Validez
Se baso en el juicio de 3 profesionales expertos en la
relacion de la investigacion.
Confiabilidad
El nivel de confiabilidad tuvo un coeficiente de alfa de
crombash de 0.834 donde se afirma que es confiable, esto se

hizo a través de una prueba piloto realizada a 15 trabajadores
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de una empresa similar a la de Panafoods Ilamada Kathymar.

b) Cuestionario de desempefio laboral, este cuestionario es
una adaptacion de José Jaime Gil Alvitez (2018). Este cuestionario
contiene 24 reactivos, los cuales estuvieron evaluados en forma
escalonada a través de la puntuacion de opciones de respuesta de
escala de Likert. Donde (1) es nunca, (2) es casi nuca, (3) es a veces,
(4) es casi siempre y (5) es siempre. Este cuestionario recoge los
aportes de Tejedor y Gracia (2014).

Dimensiones.

e Desemperio de la tarea.

e Civismo.

Validez
Se basé en el juicio de 3 profesionales expertos en la relacion
de la investigacion.
Confiabilidad
El nivel de confiabilidad tuvo un coeficiente de alfa de
crombash de 0.891 donde se afirma que es confiable, esto se hizo
a través de una prueba piloto realizada a 15 trabajadores de una

empresa similar a la de Panafoods llamada Kathymar.

2.5. Procedimientos.
Para poder recolectar los datos se hizo a través de la primera mano en la
encuesta a los trabajadores. El proceso de levantamiento de la informacién fue a
través de la aplicacion de los cuestionarios, para luego tabularlo a través de los
programas Excel y Spss, Después de hallar los resultados se redacta tanto la

discusion, las conclusiones y también las recomendaciones.

2.6. Métodos de analisis de datos.
Los métodos de andlisis de datos fueron de analisis cuantitativo:

15



2.6.1 Analisis descriptivo.

Se describe a través de un método de observacién (Hernandez, et. al.,
2014.)

Se dio confiabilidad a los cuestionarios. Se aplicd instrumentos y se

construyo figuras estadisticas con su interpretacion.

2.6.2 Analisis inferencial.

El analisis inferencial permite conocer la aprobacién de hipotesis y el
anélisis de la relacion entre ambas variables a través de analisis
paramétrico o no paramétricos. (Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez,
2011).

Se realizé la prueba de KS, para la bondad de la hipétesis, y la prueba

de Tau-b de Kendall, para la relacion.

2.7. Aspectos éticos.
El compromiso que se posee es a traves de realizar una investigacion con las
coordinaciones correspondientes, respetando las normas Apa, y dando
confiabilidad a cada resultado con confidencialidad a los participantes.

16



RESULTADOS
3.1. Generalidades

Panafoods se constituy6 por Escritura Publica de fecha 10 de diciembre de
2007, suscrita ante el Notario Publico de Chimbote, Dr. Manuel Reéategui

Tomatis, con el nombre de Panafoods

Panafoods, tiene como concepto de negocio, la venta de conservas de
pescado en diversas presentaciones, a través de la transformacién de la materia
prima, produccion y distribucion de la misma a diversos mercados tanto

nacionales como internacionales. .

Cuenta en sus filas con mas de 70 trabajadores que figuran contratados
dentro de la ndémina de la empresa, estos se distribuyen en las 4 éareas
correspondientes a las funciones realizadas, se tiene &rea administrativa, de

recursos Humanos, de control de calidad y de produccion.

Referente a como es que se encuentra la gestion del talento humano, se
puede evidenciar, una pequefia falta de gestion en este aspecto, dando como
resultado, constante rotacion del personal y poca capacitacion.

En vista de esto se tiene que contratar seguidamente a personal presentando
los mismos problemas. Todo esto no permite el desarrollo de la carrera ya que
la empresa no amplia sus horizontes en el area estudiada generando la

frustracion del personal,

Lo que genera finalmente la fuga de talento, esto se debe principalmente
por el rubro que posee la empresa en el aspecto de ser una empresa de
produccion de conservas donde la mano de obra abunda frente a la necesidad de

contrato y pertenencia por parte de la empresa.

En lo que se relaciona al desempefio laboral, en la empresa investigada, se
muestra a veces una desigualdad, por parte de los trabajadores, a la hora de

desempefarse en determinadas funciones o tareas.
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3.2. Descripcidn de resultados.
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos luego de la aplicacion de

los cuestionarios de la gestion del talento humano y el de desempefio laboral.

3.2.1. Descripcion de la variable 1. Gestion del talento humano.

Tabla 3.1. Distribucidn de los niveles de la gestidn del talento humano

. . . . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido

acumulado

Deficiente 39 52,7 52,7 52,7

Regular 29 39,2 39,2 91,9

Valido
Bueno 6 8,1 8,1 100,0
Total 74 100,0 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion.

En la tabla 3.1. se puede apreciar que el 52.7.9% (39 trabajadores) ubican a la gestion
del talento humano de Panafoods en un nivel deficiente, el 39.2% (29 trabajadores) lo ubican
en un nivel regular y el 8.1% (6 trabajadores) la ubican en un nivel bueno respecto a la

gestion del talento humano de Panafoods.

Figura 1. Distribucién de los niveles de la gestion del talento humano

Porcentaje

Deficients Regular
Fuente: Tabla 3.1
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Tabla 3.2. Distribucién de los niveles de la dimension planificacion

] . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 52 70,3 70,3 70,3
Regular 16 21,6 21,6 91,9
Valido
Bueno 6 8,1 8,1 100,0
Total 74 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion.

En la tabla 3.2 se puede apreciar que el 70.3% (52 trabajadores) la ubican en
un nivel deficiente, el 21,6% (16 trabajadores) la ubican en un nivel regular y el 8.1%
(6 trabajadores) la ubican en un nivel muy bueno respecto a la dimensidn

planificacion de la gestion del talento humano en Panafoods.

Figura 3.2. Distribucién de los niveles de la dimension planificacion

Porcentaje

Deficiente Regular

Fuente: Tabla 3.2
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Tabla 3.3. Distribucién de los niveles de la dimensién integracion

] . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ]
vélido acumulado
Deficiente 44 59,5 59,5 59,5
Regular 22 29,7 29,7 89,2
Valido
Bueno 8 10,8 10,8 100,0
Total 74 100,0 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion.

En la tabla 3.3 se puede apreciar que el 59.5% (44 trabajadores) la ubican en un

nivel deficiente, el 29.7% (22 trabajadores), la ubican en un nivel regular y el 10.8%

(8 trabajadores) la ubican en un nivel bueno respecto a la dimensién integracion de la

gestion del talento humano de Panafoods

Figura 3.3. Distribucion de los niveles de la dimension integracion

Porcentaje

0
Deficiente Regular

Fuente: Tabla 3.3
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Tabla 3.4. Distribucién de los niveles de la dimension desarrollo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Deficiente 30 40,5 40,5 40,5
Regular 35 473 473 87,8
Valido
Bueno 9 12,2 12,2 100,0
Total 74 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion.

En la tabla 3.4 se puede apreciar que el 40.5% (30 trabajadores) la ubican en un

nivel deficiente, el 47.3% (35 trabajadores) la ubican en un nivel regular y el 12.2% (9

trabajadores), la ubican en el nivel muy bueno, respecto a la dimensién desarrollo de

la gestion del talento humano.

Figura 3.4. Distribucion de los niveles de la dimensién desarrollo

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Fuente: Tabla 3.4
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3.2.2. Descripcion de la variable 1. Desempefio Laboral

Tabla 3 5. Distribucion de los niveles del desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Deficiente 36 48,6 48,6 48,6
Regular 29 39,2 39,2 87,8
Vaélido
Bueno 9 12,2 12,2 100,0
Total 74 100,0 100,0

Fuente: Base de datos.
Interpretacion.

En la tabla 3.5. se puede apreciar que el 48.6% (36 trabajadores) muestran un
desempefio laboral en un nivel deficiente, el 39.2% (29 trabajadores) se ubican en un nivel

regular y el 12.2% (9 trabajadores) se ubican en un nivel bueno respecto desempefio laboral.

Figura 3.5. Distribucion de los niveles del desempefio laboral

Porcentaje

Deficiente

Fuente: Tabla 3.5
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Tabla 3.6. Distribucién de los niveles de la dimensién desempefio de tareas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Deficiente 50 67,6 67,6 67,6
Regular 18 243 243 91,9
Bueno 6 8,1 8,1 100,0
Total 74 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion.

En la tabla 3.6 se puede apreciar que el 67.6% (50 trabajadores) se ubican en

un nivel deficiente, el 24.3% (18 trabajadores) se ubican en un nivel regular y el 8.1%

(6 trabajadores) se ubican en un nivel bueno respecto al desempefio de las tareas

dentro de la empresa.

Figura 3.6. Distribucion de los niveles de la dimension desempefio de tareas

Porcentaje

Fuente: Tabla 3.6

Deficierte

Regular
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Tabla 3.7. Distribucién de los niveles de la dimensién civismo

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 26 35,1 35,1 35,1
Regular 39 52,7 52,7 87,8
Valido
Bueno 9 12,2 12,2 100,0
Total 74 100,0 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion.

En la tabla 3.7 se puede apreciar que el 35.1% (26 trabajadores) se ubican en un

nivel deficiente, el 52.7% (39 trabajadores), se ubican en un nivel regular y el 12.2%

(9 trabajadores) se ubican en un nivel bueno respecto al civismo dentro de la empresa.

Figura 3.7. Distribucion de los niveles de la dimensién civismo

Porcentaje

Deficiente Regular

Fuente: Tabla 3.7
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3.2.3. Comprobacion de hipotesis.

Tabla 3.8. Prueba Kolmogorov Smirnov. Prueba de Bondad de ajuste de los puntajes sobre

gestion del talento humano y desempefio laboral, con sus respectivas dimensiones.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion

Del Desempefi

Talento Desempefi 0

Human Planificacio Integracio Desarroll 0 De la Civism

0 n n 0 Laboral Tarea 0

N 74 74 74 74 74 74 74
Parametro Media 106,04 32,43 37,05 36,55 68,99 32,43 36,55
S Desviacio
normales* nestandar 26,208 9,532 9,163 10,643 18,050 9,532 10,643
b
Méaximas  Absoluta ,119 ,151 ,183 ,139 ,116 ,151 ,139
diferencias Positivo ,119 ,151 ,183 ,139 ,116 ,151 ,139
extremas  Negativo -,081 -,107 -,082 -,075 -,073 -,107 -,075
Estadistico de prueba ,119 ,151 ,183 ,139 ,116 ,151 ,139
Sig. asintotica 000° 000°  000° ,000° 000° 000° ,000°

(bilateral)

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

Interpretacion.

Se puede observar que en la tabla 3.8, se puede observar de que a través de s significancia bilateral

existe una relacion entre la variable gestion del talento humano con desempefio laboral, asi también con sus

respectivas dimensiones, cabe destacar que si bien es cierto se comprueba una significancia menor a 0.05, es

necesario realizar otro paso para determinar el grado o fuerza de la relacion en este caso se empled Taub- de

Kendall.
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Hipdtesis general: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion significativa entre
gestion del talento humano y desempefio laboral.

Tabla 3.9. Distribucion de los niveles de gestion del talento humano y desempefio laboral.

Variable Desempefio Laboral

Total
Deficiente Regular Bueno
Recuento 36 3 0 39
Deficiente
% del total 48,6% 4,1% 0,0% 52,7%
V. Gestion del Talento Recuento 0 26 3 29
Regular
Humano % del total 0,0% 35,1% 4,1% 39,2%
Recuento 0 0 6 6
Bueno
% del total 0,0% 0,0% 8,1% 8,1%
Recuento 36 29 9 74
Total _
% del total 48,6% 39,2% 12,2% 100,0%

Descripcion:
En la tabla 3.9 se puede apreciar que el 48.6% de los trabajadores de Panafoods, ubica a la gestién del
talento humano y el desempefio laboral en un nivel deficiente, mientras que un 35.1% de los

trabajadores, lo ubican en un nivel regular a ambas variables.

Hipdtesis estadistica:

Hi: La gestidn del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Panafoods Sac., Santa 2019

HO: La gestion del talento humano no se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Panafoods Sac., Santa 2019

Medidas simétricas

Valor Error estandar | Aprox. S° | Aprox. Sig.
asintotico?
Ordinal por ordinal | Tau-b de Kendall | ,911 ,034 16,589 ,000
N de casos vélidos 74

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estdndar asint6tico que asume la hip6tesis nula.

Descripcion:

Como p — valor < 0, 01 Rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipétesis alterna y concluimos
que si existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral con un
valor r=0.911 detectado por la prueba Tau-b de Kendall.
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Hipdtesis especifica: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion

significativa entre gestion del talento humano y las dimensiones del desempefio laboral.

Tabla 3.10. Relacion entre la variable gestion del talento humano y las dimensiones

del desempefio laboral

Relacion estudiada Coeficiente de Tau — B de Significancia
Kedall
Gestion del talento 0,686 ,000
humano vs Desempefio de
la tarea
Gestion del talento 0,687 ,000

humano vs Civismo

Descripcion:

Como p — valor < 0, 01 Rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis
alterna y concluimos que si existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y las dimensiones del desempefio laboral, se destaca que la relacién mas alta
es la de la gestion del talento humano con el civismo, con un valor r=0.687 detectado

por la prueba Tau-b de Kendall.
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Hipdtesis especifica: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion

significativa entre el desempefio laboral y las dimensiones de la gestion del talento humano.

Tabla 3.11. Relacién entre desempefio laboral y las dimensiones de la gestién del

talento humanao.

Relacion estudiada Coeficiente de Tau — B de Significancia
Kedall
Desempefio laboral vs 0,622 ,000
Planificacion

Desempefio laboral vs 0,605 ,000
Integracion

Desempefio laboral vs 0, 746 ,000
Desarrollo

Hipotesis estadistica:

Descripcion:

Como p — valor < 0, 01 Rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alterna y concluimos que si existe relacion significativa entre el desempefio laboral y
las dimensiones de la gestidn del talento humano, con una relacion considerable entre
el desempefio laboral y la dimension desarrollo con un valor r=0.746 detectado por la

prueba Tau-b de Kendall.
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V.

DISCUSION

4.1. A nivel descriptivo.

En la tabla 3.1. el 52.7.9% (39 trabajadores) se encuentran un nivel
deficiente, el 39.2% (29 trabajadores) lo ubican en un nivel regular y el 8.1% (6
trabajadores) la ubican en un nivel bueno. Estos resultados se corroboran con los
de Rodriguez y Torres (2016), se presentan diferencias entre entidades pequefias a
comparacion de las grandes; en pequefias organizaciones es deficiente con un total

de 59.6%, debido a que generalmente existe una informalidad en los procesos.

Cabe destacar que el 32.4% la ubicaron en el nivel regular y solo 8.0% la
ubicaron en un nivel alto. Para que se realice una buena gestion del talento humano,
es necesario que se sigan ciertos lineamientos los cuales son la planificacion, la

integracién, y el desarrollo. (Chiavenato, 2014b)

En latabla 3.2 se puede apreciar que el 70.3% la ubican en un nivel deficiente,
el 21,6%, la ubican en un nivel regular y el 8.1%, la ubican en un nivel muy bueno

respecto a la dimension planificacion en Panafoods.

Los resultados se corroboran con los de la tesis de Cevallos (2014), donde
un 65.5% de los trabajadores encuestados adjuntan que no existe una buena
planificacion dentro de sus centros laborales, el 25.5% adjuntan que su
planificacion es regular y 9.0% en el nivel alto, esto lo sustentan debido a que al
trabajar en empresas pequefas, la gestion por parte de las autoridades dentro de la
organizacion no se realizan adecuadamente un buen proceso de planificacion,
donde por ejemplo no se establece adecuadamente las funciones establecida dentro
de un puesto de trabajo. Esto se da de acuerdo a Chiavenato (2104c), donde dice
que para que exista una buena planeacion para contar con planes gque planteen

soluciones de manera antelada basada en las necesidades de los trabajadores. (p.78).

En la tabla 3.3 se puede apreciar que el 59.5%, la ubican en un nivel
deficiente, el 29.7% (22 trabajadores), la ubican en un nivel regular y el 10.8% (8
trabajadores) la ubican en un nivel bueno respecto a la dimension integracion de

Panafoods.

Estos resultados coinciden con los de Cancinos (2015), en donde se

determino que los niveles de la integracion de las empresas consultadas alcanzan
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niveles predominantes en el deficiente con 63.4%, seguido por el 32.6% en el nivel
regular y solo 4.0% en el nivel alto. Esto se da debido a la falta de gestion en la
integracion al dar capacitaciones, induccion, entre otras herramientas que se deben

otorgar a los trabajadores dentro de una empresa.

Se puede ver ratificados en Vazquez (2008b), La capitacion del personal
genera muchos beneficios dentro de los cuales esta la ganancia del conocimiento
de los colaboradores dentro de un esto de trabajo, la identificacion del personal para
los objetivos institucionales, una mejora en la relacién entre los elementos de la

empresa, merma de conflictos. (p.90).

La tabla 3.5. muestra que el 48.6% posee un desempefio laboral en un nivel
deficiente, el 39.2% se ubican en un nivel regular y el 12.2% se ubican en un nivel

bueno respecto desempefio laboral.

Estos resultados difieren con los encontrados en Carbajal (2016), en su tesis,
donde se concluye que la segunda variable muestra un nivel predominante en el
alto con 45% , esto se debe a que en la empresa no se permite un desempefio laboral
bajo en su predominancia, debido a que la organizacion se enfoca en la atencion al
cliente y si no es adecuada, se puede llegar a perjudicar al paciente generando

situaciones complicadas.

La tabla 3.6 muestra que el 35.1% se ubican en un nivel deficiente, el 56.8%
se ubican en un nivel regular y el 8.1% se ubican en un nivel bueno respecto al

desempefio de las tareas dentro de la empresa.

Los resultados coinciden con los encontrados de Baltazar (2014) donde la
empresa se preocupa por el elemento humano, y que estos se comprometen en su
trabajo para el benéfico directo de la organizacion en el hospital, cabe destacar que
el desempefio de la tarea muestra un nivel regular con 61.5% de trabajadores,
seguido del nivel bajo con 34.2%. Esto se da debido a que, si en una organizacion
no se desempefia adecuadamente en las tareas encomendadas por parte del

trabajador, esta corre peligro a que no tenga éxito dentro del mercado.

Por lo que Tejedor y Garcia (2014c) nos habla que el desempefio de la tarea
es el producto que brinda el trabajador a través de su esfuerzo con los recursos

dados por la empresa dentro de su puesto de trabajo. (p.60).
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En la tabla 3.7 se puede apreciar que el 35.1% (26 trabajadores) se ubican en
un nivel deficiente, el 52.7% (39 trabajadores), se ubican en un nivel regular y el
12.2% (9 trabajadores) se ubican en un nivel bueno respecto al civismo dentro de

la empresa.

Estos resultados coinciden también con la investigacion de Baltazar (2014)
donde los trabajadores dentro de la organizacion muestran un civismo regular con
57.5%, ya que estos se desempefian laboralmente con un civismo de identificacién
en cada uno de sus acciones de manera predominante, generando asi un buen

resultado a la hora de ejecutar el trabajo encomendado por la organizacion.

4.2. A nivel inferencial.

En la tabla 3.9 se corrobora a través p — valor <0, 01 se acepta la relacion
entre las variables de estudio. Este dato coincide con lo encontrado por Nolberto
(2017), en su tesis, después de aplicar el coeficiente de correlacion de Tau_B,

determind que existe significancia entre las variables de estudio.
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V.

CONCLUSIONES

- Se logré determinar que existe relacion entre ambas variables estudiadas dentro de la
empresa Panafoods Sac, Santa 2019, puesto que la significacion aproximada (pvalor) es

menor a 0.05. Asi también se obtuvo un valor Tau_B de 0.911. (ver tabla 3.9.).

-Se logré identificar el nivel del talento humano donde nos arroja que el 52.7.9% (39
trabajadores) ubican en el nivel deficiente, para las dimensiones se encuentra que la
planificacion alcanza un 70.3% en el nivel deficiente, la integracion alcanza un 59.5%
en el nivel deficiente, y el desarrollo un 47.3% la ubican en un nivel regular. (ver tabla
3.1,32,33,34)

-Se logrd identificar el nivel del desempefio laboral dentro de la empresa estudiada, donde
se muestra que el 48.6% alcanza un nivel deficiente, su desempefio de la tarea con un el
67.6% en nivel deficiente, y un civismo de 52.7% en nivel regular. (ver tabla 3.5, .36,
3.7)

- Se logrd establecer la relacion entre la variable gestion del talento humano y las
dimensiones del desempefio laboral. Asi tenemos: la gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio de la tarea y el civismo. Se logrd
determinar que la dimension que mas relacion guarda con la gestion del talento humano

es la del civismo. (ver tablas: 3.10).

- Se logré establecer la relacion del desempefio laboral y las dimensiones de gestion del
talento humano. Asi tenemos: El desempefio laboral se relaciona significativamente con
planificacion, integracion, y desarrollo. Obteniéndose valores de Tau_b de Kendall de
0.622, 0.605, y 0.746 respectivamente. Se logré determinar que la dimension que més
relacion guarda con el desempefio laboral es la del desarrollo del personal, mientras que

la que menos relacion guarda es la de integracion de personas. (ver tablas: 3.11).
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VI.

RECOMENDACIONES

- Al gerente de Panafoods, que formalice y mejore el proceso de planificacion, de
tal forma que se organice adecuadamente, determinadas funciones que se deben de
realizar de manera Optima, para que asi paulatinamente se vea reflejado en el
desempefio laboral de los colaboradores a través de los resultados de encuestas

internas.

- Se recomienda que el encargado del area de gestiéon humana de la organizacion,
establezca el proceso del desarrollo del talento humano, explotando asi las
habilidades y el estimulo adecuado de los colaboradores a fin de reforzar las
competencias de los mismos, para que el desempefio de la tarea y el civismo sean

positivos.

- Se recomienda, evaluar constantemente el desempefio laboral de los trabajadores
de manera retroalimentaria para poder asi tomar mejores estrategias para cambiar

una situacion si es que se encuentra desfavorable.

- Se recomienda analizar y establecer las dimensiones de la gestion del talento
humano en la organizacién, de modo que se ejecuten a través de acciones
establecidas a corto plazo con interaccion de nuevas estrategias para la mejora del

desempefio laboral.

- Se recomienda analizar y establecer las dimensiones del desempefio laboral en la
organizacion, de modo que se ejecuten a través de acciones establecidas a corto
plazo con interaccion de nuevas estrategias para la gestion del talento humano a fin

de mejorar el &mbito laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1.1. Cuestionario de la gestion del talento humano.

ANEXO 1: Instrumentos de recoleccién de datos.

Estimado trabajador agradecemos tu apoyo al desarrollo del estudio, marca con una (x) la

opcidn que usted consideres adecuada.

VALORACION
Totalmente en En Indeciso De Acuerdo Totalmente de
desacuerdo  [Desacuerdo Acuerdo
1 2 3 4 5
Dimensiones Valores
N°
Planificacion del Talento humano 1 ]2 3 415
1 |[En mi opinion los trabajadores conocen a cabalidad
la labor que desempefian dentro de la empresa.
2 |Las condiciones laborales son las adecuadas.
3  |Cada trabajador cumple con responsabilidad su labor
dentro de la empresa.
5 |Cumplo con responsabilidad la labor asignada
dentro de la empresa.
6 |La contratacion del personal se hace de acuerdo a las
necesidades de
la empresa.
7 |La empresa cumple con la planificacion de sus
documentos de gestion.
8 |Laempresa. cuenta con el ROA actualizado
9 |Laempresa cuenta con el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF)
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actualizado.

1 |Laempresa. cuenta con el Reglamento interno (RI)
0 factualizado
1  |Laempresa cuenta con el Plan Anual de Trabajo (PAT)
1  jactualizado.
1 |Laempresa. cuenta con el Reglamento de Organizacion
2 |y Funciones

(ROF) actualizado

Integracion del
Talento humano

1  |Lasocializacion entre trabajadores es la adecuada.
3
1 |La socializacion de los directivos con los trabajadores es
4 |laadecuada
1 |La socializacion de los trabajadores y clientes es la
5 ladecuada
1 Los directivos se comunican de forma pertinente con los
6 |trabajadores.
1  |Los trabajadores se comunican de forma pertinente con
7 |los clientes
1 |La comunicacion entre trabajadores es la adecuada
8
1  |Los acuerdos que se establecen en las reuniones son a
9  [consenso de

todos.
2 | Se fomenta las buenas relaciones interpersonales entre
0 |trabajadores
2 | Se fomente las buenas relaciones interpersonales entre
1  (directivos y trabajadores
2 |Se fomente las buenas relaciones interpersonales entre
2  [trabajadores y clientes
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Existen buenas relaciones interpersonales entre

directivos y clientes o proveedores.

A N O D

Se brindan reconocimiento a los miembros de la

empresa por los logros obtenidos.

Desarrollo del Talento humano

Se da cumplimento a los objetivos 0 metas

sobre el desarrollo personal de los directivos

o DN o1 DN

Se da cumplimento a los objetivos 0 metas
sobre el desarrollo personal de los

trabajadores

Se da cumplimento a los objetivos 0 metas en

conjunto como empresa.

Los problemas suscitados por trabajadores se

solucionan de manera eficaz y eficientemente.

Los directivos se capacitan constantemente

Percibe que la capacitacién brindada a los

trabajadores es la adecuada.

trabajadores. Por medio de incentivos.

directivos. Por medio de incentivos.

Se promueve extralaborales.

Se promueve la una interaccién de opiniones
dentro de los trabajadores.

o Wl O Wl A W W WN W, WO WO N oo NN

Se promueve la formacion de lideres o dirigentes

que sepan prevalecer los derechos de los

trabajadores dentro de la empresa.

[ NLY
£
rx-}

Se brinda constante capacitacion a los trabajadores.

Se promueve el desarrollo de las capacidades de los

Se promueve el desarrollo de las capacidades de los




Ficha técnica del cuestionario de gestion del talento humano.

Ficha técnica:

Nombre:
Autores:
Ao de edicion:

Adaptacion

Dimensiones:

Ambito de aplicacion:
Administracion:
Duracion:
Objetivo:
Validez:

Confiabilidad:

Aspectos a Evaluar:

Calificacion:

Categorias :

Cuestionario para evaluar la Gestion del talento humano

Henry Oscco Peralta

(2015).

Fernandez Sarmiento Luci Mayvi

Lecca La Torre Harry Emerson

Explora las dimensiones:
— D1: Planificacion del talento humano
—  D2: Integracion del talento humano
—  D3: Desarrollo del talento humano

Panafoods Chimbote 2019

Individual y colectiva

30 minutos (aproximadamente)

Evaluar la variable gestion del talento humano en forma global y sus

dimensiones.

En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por 3 expertos quienes

otorgaron una opinion favorable.

Andlisis de confiabilidad por prueba estadistica alfa de Cronbach, el valor

es o =0.830

El cuestionario esta constituido por 36 items distribuidos en 3 dimensiones.

A continuacion se detalla:
\ D1: Planificacion del talento humano (12 itens)
\ D2: Integracion del talento humano (12 items)
\ D3: Desarrollo del talento humano (12 items)

Siempre (5 puntos)

Casi siempre (4 puntos)

Algunas veces (3 puntos)

Casi Nunca (2 puntos)

Nunca (1 puntos)

Deficiente (36 a 83)

Regular (84 a132)

Bueno (133 a180)
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Escala valorativa de la gestion del talento humano

Gestion de talento humano

Variable Total de items Puntaje Escala [ Valoracion
133 a 180 | Bueno
Gestion del
36 180 84 a 132 | Regular
Talento Humano
36 a 83 [Deficiente
Dimensiones de la gestion de talento humano
) » Total de ) »
Dimension ) Puntaje Escala | Valoracion
items
46-60 [ Bueno
Planificacion 12 60 28 -45 | Regular
12 - 27 | Deficiente
46-60 [ Bueno
Integracion 12 60 28 -45 | Regular
12 - 27 | Deficiente
46-60 | Bueno
desarrollo 12 60 28 -45 | Regular
12 - 27 | Deficiente
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EDUCACION
PARA ADULTOS

ﬁ UNIVERSIOAD CESAR VALLEX
MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

TITULO: Gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Panafoods Sac, Santa 2019
AUTORES: Fernandez Sarmiento Luci Mayvi, Lecca La Torre Harry Emerson

, o |- 2 ek pressygs (b ol e sl
: {2 . : g entre la entre la catre ¢
VARIABLE DIMENSIONES SR ; ITEMS. A gl a|d4 '_i:ky & d. .dl.lmy ovﬁﬂlfk
‘ ' s : 1 o | Si | No | Si [ No | Si | No
Conocimient | En mi  opinion los trabajadores
v odeflabor | conocen a cabalidad Ja labor que )( \( A )(
§ ok desempeiian dentro de la empresa. \
28 iis Conddonss | Las condiciones laborales son Ias "
1 ggg Prnicacion el | | adecuadas. g of K X
E SE223 _ | Talento humano Responsabil | Cada  trabajador cumple con
:‘8§§“2-‘5 idad responsabilidad su labor dentro de la { ¥ b
gé 32583 cmpresa. u
3 g 2 %3 8 Cumplo con responsabilidad Ia labor { X 4
sg".,g:g asipnadadentrodelaempresa | | [ | | | M| O JAN A VX
ES'SQSQ La contratacion del personal se hace
£~.§a contratacién | de acuerdo a las necesidades de X y " o
%{ 3% la empresa. :
§§§ 8 La empresa cumple con la
z°8% § Panicay | PIANIficacion de sus documentos de ) L A oA
o actualiza los _gestibn. l
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de gestion

La empresa. cuenta con el ROA
actualizado

MOF, R,
PAT y ROF.

La empresa cuenta con ¢l Manual de
Organizacién y Funciones (MOF)
actualizado.

La empresa. cuenta con el
Reglamento interno (RI) actualizado

La empresa cuenta con el Plan Anual
de Trabajo (PAT) actualizado.

> K

2 %] % Ix

La empresa. cuenta con el
Reglamento  de  Organizacién y
Funciones (ROF) actualizado

7~

R % b |0 R

Integracion del
Talento
humano

La socializacion entre trabajadores cs
la adecuada.

La socializacion de los directivos con
los trabajadores es la adecuada

La socializacion de los trabajadores y
clientes es la adecuada

A A A~

Los directivos se comunican de forma
pertinente con los trabajadores,

Los trabajadores se comunican de
forma pertinente con los clientes

La comunicacion entre trabajadores
es la adecuada

Los acuerdos que se establecen en las
reuniones son a consenso de
todos

Se fc;mema las buenas relaciones
interpersonales entre trabajadores

S22 2 | K |2 |1k

Se fomente las buenas relaciones
interpersonales entre  directivos y

trabajadores

Z

~ |1 |R I |2 A I=RIX|A

ok ISR INAKNIA] 2 x| %
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Se fomente las buenas relaciones
interpersonales entre trabajadores y
clientes

PR

Existen buenas relaciones
interpersonales  entre  directivos
clientes o proveedores.

Logros de

Se brindan reconocimiento a los
micmbros de la empresa por los
logros obtenidos.

Ra

Desarrollo del
Talento
humano

Se da cumplimento a los objetivos o
metas sobre el desarrollo personal de
los directivos

> 4

R

X

Se da cumplimento a los objetivos o
metas sobre ¢l desarrollo personal de
los trabajadores

s

4

Se da cumplimento a los objetivos o
metas en conjunto Como empresa.

b

Los problemas suscitados por
trabajadores se solucionan de manera
eficaz y eficientemente.

Los  directivos se  capacitan
constantemente

| X

Se brinda constante capacitacién a los
trabajadores.

Percibe que la capacitacion brindada
a los trabajadores es la adecuada.

Se promueve el desarrollo de las
capacidades de los trabajadores. Por
medio de incentivos.

R R

L R BRI IR £ &

Se promueve el desarrolio de las
capacidades de los directivos. Por
medio de incentivos.

b S - P - TN P I O

L

@2 | R IR = 55

A~
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLENO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Gestion de Talento Humano”

OBIJETIVO: Evaluar la Gestién del Talento Humano de Panafoods de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:

Trabajadores de Panafoods Santa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: /ng \R(L Sk he S

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: J\QA S -\gfz

VALORACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
\
\
°[D
naﬂie—mﬁ:woa

PRI 3236D8)y
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EDUCACION
PARA ADULTOS
UNIVERSIOAD CESAR VALLEIO :

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Gestion de Talento Humano”

OBIJETIVO: Evaluar la Gestién del Talento Humano de Panafoods de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de Panafoods Santa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Exéelq‘?wte
A / /

I
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Gestion de Tzlento Humano”

OBJETIVO: Evaluar la Gestién del Talento Humano de Panafoods de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de Panafoods Santa

APELLIDOS Y NOMBRES DELEVALUADOR: ~ Quuhvspr &g v Sewny  rhihaoid
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MG ST
VALORACION:

Deficiente Regular

Bueno Muy bueno Excelente

MIL

mym DEL EVALUADOR

EDUGAGIUN
PARA ADULTOS
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Analisis de confiabilidad del instrumento

“Cuestionario sobre Gestion Del Talento Humano”

Se aplicé una prueba piloto de “Cuestionario sobre Gestion Del Talento

Humano” a una muestra no probabilistica por conveniencia de 15 trabajadores de la

empresa Kathymar, sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la

confiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Crombash. Del analisis de los

coeficientes se puede mostrar que para el cuestionario relacionado con la variable gestion

del talento humano, esta alcanza un 0.830, esto nos indica que este cuestionario es

confiable pudiendo ser usado inmediatamente para cualquier fin.

Coeficiente de correlacion corregido item-total

items Dimension 1 Dimensién 2 Dimension 3
ITEM1 333
ITEM 2 410
iITEM 3 284
ITEM 4 343
ITEM5 340
ITEM 6 ,608
ITEM7 348
ITEM 8 652
ITEM9 425
ITEM 10 798
ITEM 11 296
ITEM 12 514
ITEM 13 748
ITEM 14 ,660
ITEM 15 632
ITEM 16 641
ITEM 17 241
ITEM 18 927
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ITEM 19

979

ITEM 20

467

ITEM 21

,010

ITEM 22

,559

ITEM 23

347

ITEM 24

137

ITEM 25

,705

ITEM 26

,156

ITEM 27

,327

ITEM 28

,154

ITEM 29

,318

ITEM 30

;531

ITEM 31

531

ITEM 32

,610

ITEM 33

,303

ITEM 34

,352

ITEM 35

999

ITEM 36

,267

Correlacion por

dimensiones

0.445

0.545

0.404

Correlacion Total

0.465

Coeficiente de confiabilidad corregido item-total

Items

Dimensioén 1

Dimensioén 2

Dimensién 3

ITEM 1

,830

ITEM 2

,839

ITEM 3

831

iITEM 4

,830

ITEM5

,830

ITEM6

,820

ITEM7

,829

ITEM8

,818
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ITEMO9

827

ITEM 10

817

ITEM 11

,831

ITEM 12

,837

ITEM 13

,834

ITEM 14

827

ITEM 15

,820

ITEM 16

,837

ITEM 17

,833

ITEM 18

,841

ITEM 19

,836

ITEM 20

,838

ITEM 21

,839

ITEM 22

,837

ITEM 23

,829

ITEM 24

,820

ITEM 25

,817

ITEM 26

,834

ITEM 27

,830

ITEM 28

,834

ITEM 29

827

ITEM 30

,825

ITEM 31

,825

ITEM 32

,839

ITEM 33

,836

ITEM 34

,829

ITEM 35

,823

ITEM 36

,832

Confiabilidad por

dimensiones

0.828

0.832

0.29

Confiabilidad
Total

0.830
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ANEXO 1.2. Cuestionario del desemperio laboral.

Estimado trabajador agradecemos tu apoyo desarrollo del estudio

marque con una (X) la opcion que usted consideres adecuada.

Nunca Casi nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimensiones Valores
N° DESEMPENO DE LA TAREA 23415
1  [Considera usted que desde su puesto de trabajo
se desarrolla profesionalmente.
2  |Considera usted que la calidad de su trabajo se
debe a los monitoreos.
3  |Considera usted que la calidad de su trabaja se
debe al acomparniamiento recibido.
4 |Considera usted que su desempefio en el trabajo es tan
calificado como el de cualquier otro compafiero.
5 |Su trabajo se limita a las metas propuestas por la empresa.
6  |Se considera coparticipe de los exitos de la empresa
7 |Se considera coparticipe de los fracasos de la empresa
8 |las funciones que desemperia son utiles para el area
en que se desarrollo
9 |considera usted que brinda mas de lo que le piden en cada
tarea que desempefa
10 [Considera usted que organiza adecuadamente su tiempo
11 |Considera usted que su trabajo es bien recompensado.
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12  |Considera usted que su trabajo es valorado y

reconocido por sus colegas
CIVISMO 4

13 |Considera usted que su trabajo esta de acorde con
la mision institucional

14  |Considera usted que su trabajo esta de acorde con la visién
institucional

15 [Se considera como una persona que apoya a sus
compareros de trabajo.

16 |Considera usted que es capaz de asumir retos laborales

17  |Considera usted capaz de tomar riesgos laborales.

18 |[considera usted que actla con responsabilidad ante las
tareas que desempefia

19 |Considera usted capacitarse continuamente para mejorar su
trabajo

20 |Considera adecuado apoyar a los comparieros cuando tiene
excesiva carga laboral

21 |Considera adecuado apoyar a los directivos cuando tiene
excesiva carga laboral

22 |considera usted adecuado compartir con los compafieros
sus aprendizajes

23  |[Considera usted que transmite confianza a sus comparieros de
trabajo

24  |considera usted que existe buenas relaciones interpersonales entre

trabajadores
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Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral.

Ficha técnica:

Nombre:

Autore:

Afo de edicion:

Adaptacion

Dimensiones:

Ambito de aplicacion:

Administracion:
Duracion:
Objetivo:
Validez:

Confiabilidad:

Aspectos a Evaluar:

Calificacion:

Categorias :

Cuestionario para evaluar el Desempefio laboral

José Jaime Gil Alvitez

(2018)
Fernandez Sarmiento Luci Mayvi
Lecca La Torre Harry Emerson
Explora las dimensiones:

—  D1: Desempefio de la tarea

— D2: Civismo

Panafoods Chimbote 2019
Individual y colectiva
30 minutos (aproximadamente)
Evaluar la variable el desempefio laboral en forma global y sus
dimensiones.
En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por 3 expertos quienes
otorgaron una opinion favorable.
Anélisis de confiabilidad por prueba estadistica alfa de Cronbach, el valor
es o =0.842
El cuestionario esta constituido por 24 items distribuidos en 2 dimensiones.
A continuacion se detalla:

\ D1: Desempefio de la tarea (12 items)

\ D2: Civismo (12 items)

Siempre (5 puntos)

Casi siempre (4 puntos)
Algunas veces (3 puntos)
Casi Nunca (2 puntos)
Nunca (1 puntos)

Bueno (24 a55)

Medio (56 a 88)

Alto (89 a 120)
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Escala valorativa del desempefio laboral

Desempefio laboral

Variable Total de items Puntaje Escala | Valoracion
89a 120 |Bueno
Desempefio
24 120 56 a 88 |Regular
laboral
24 a55 [ Deficiente
Dimensiones del desempefio laboral
_ » Total de ) y
Dimension ) Puntaje Escala | Valoracion
items
46-60 Bueno
Desempefio de
12 60 28 -45 [ Regular
Tareas
12 - 27 | Deficiente
46-60 Bueno
Civismo 12 60 28 -45 [ Regular
12 - 27 | Deficiente
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EDUCACION

PARA ADULTOS
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
TITULO: Gestién del talento humano y desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Panafoods Sac, Santa 2019
AUTORES: Fernandez Sarmiento Luci Mayvi, Lecca La Torre Harry Emerson
OPCIONES | CRITERIOS DE EVALUACION. ONSERVACIONES ¥
o
Relacion Relacion Relacion | Relacién cntre
VARIABLE | PIMENSIONES b  Iems B eyt Bl gl ety
i § § iy | e |- e ¢ .y
3 ; la yel ol items respucsta
_ 3 7| dimension | _indicador
: ] o | Si | No | Si [ No | St | No
2 | Considera usted que desde su
L Desaolo | puesto de trabajo se desarrolla /
% 5. s d o | profesionalmente. X A X :'(
5 3 § : Considera usted que la calidad de
-~ 8% 3° Desstipehio de su trabajo se debe a los X X
g £3 §-8 s 8 S Monitoreos. AL X
3 g 5538 Considera usted que la calidad de
£53Es su trabaja se debe al ! ,
& g ; $o 2 acompafamiento recibido. s X X oL
§‘3 2E 2 Ullizaciénde | Considera  usted que  su '
s 23 seees | desempefio en el trabajo es tan ' .
% 38 calificado como el de cualquier N\ ,“< 7& (¢
‘% % otro compaiiero. - - |
3 8 Su trabajo sc¢ limita a las metas ~, )
= propuestas por la empresa. N P
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Se considera coparticipe de los
éxitos de la empresa

B4

Se considera coparticipe de los
fracasos de la empresa

>~

e

Las funciones que desempeiia son
utiles para ¢l édrea en que se
desarrollo

> | P~

% Xk

Considera usted que brinda mas de
lo que le piden en cada tarca que
desempeiia

Considera usted que organiza
adecuadamente su tiempo

Valoracion de
la empresa

Considera usted que su trabajo es
bien recompensado.

xR AR

Considera usted que su trabajo es
valorado y reconocido por sus

colegas

> || A A

% SBR[k

p

X

Civismo

con vision y

Considera usted que su trabajo
estd de acorde con la mision
institucional

Considera usted que su trabajo
esta de acorde con la vision

x| s

ny

Se considera como una persona
que apoya a sus compafieros de
trabajo.

Considera usted que es capaz de
asumir retos laborales

Considera usted capaz de tomar
riesgos laborales.

7 == | A

KX | % |X | A

o S b S NS - ([P 2

o |36 R & | R

56



Considera usted que actia con
responsabilidad ante las tareas que
desempefia

Considera  usted  capacitarse
continuamente para mejorar su
trabajo

A

Considera adecuado apoyar a los
companeros cuando tiene excesiva

carga laboral

Considera adecuado apoyar a los
directivos cuando tiene excesiva
carga laboral

2 %

Z = =
= |

Considera usted adecuado compartir
con los compaiieros sus
e

2

Considera usted que transmite
confianza a sus compaificros de
trabajo

e ol P

>4

Considera usted que existe buenas

relaciones interpersonales entre

?

s
& = P
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>
EDUCACION
PARA ADULTOS
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Desempefio Laboral”
OBJETIVO: Evaluar el desempefio Laboral en los trabajadores de Panafoods de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de Panafoods Santa

\AQ \g(:m G \1(; «S\TN;

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: /)5/(/;

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: j‘ﬂﬁ S é“ =
VALORACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

L

FIRVIA DEL EVALUADOR
DRI 323630}y
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EDUCACION
PARA ADULTOS
ﬁ UNIVERSIOAD CESAR VALLE)D

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Desempefio Laboral”
OBIETIVO: Evaluar el desempefio Laboral en los trabajadores de Panafoods de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de Panafoods Santa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
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EDUCAUGIUON
PARA ADULTOS

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO —

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de Gestion de Talento Humano”

OBJETIVO: Evaluar la Gestion del Talento Humano de Panafoods de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de Panafoods Santa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Qurspr apvk TJewwy FCAATNRA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: WAL ST
VALORACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

Ad), .

mym DEL EVALUADOR
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Analisis de confiabilidad del instrumento

“Cuestionario sobre Desempeiio Laboral”

Se aplicé una prueba piloto de “Cuestionario sobre Desempefio Laboral” a una
muestra no probabilistica por conveniencia de 15 trabajadores de la empresa Kathymar,
sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la confiabilidad a través
del coeficiente del Alfa de Crombash. Del analisis de los coeficientes se puede mostrar
que para el cuestionario relacionado con la variable gestion del talento humano, esta
alcanza un 0.842, esto nos indica que este cuestionario es confiable pudiendo ser usado

inmediatamente para cualquier fin.

Coeficiente de correlacion corregido item-total

items Dimension 1 Dimension 2
ITEM1 333
ITEM 2 ,010
ITEM 3 284
ITEM 4 343
ITEM5 340
ITEM 6 ,608
ITEM 7 348
ITEM 8 652
ITEM9 425
ITEM 10 798
ITEM 11 296
ITEM 12 514
ITEM 13 548
ITEM 14 ,660
ITEM 15 632
ITEM 16 541
ITEM 17 241
ITEM 18 527
ITEM 19 179
ITEM 20 ,067
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ITEM 21 ,010
ITEM 22 ,559
ITEM 23 347
ITEM 24 037
Correlacion por
dimensiones 0.412 0.420

Correlacién Total

0.416

Coeficiente de confiabilidad corregido item-total

items Dimension 1 Dimension 2
ITEM 1 ,830
ITEM 2 839
ITEM 3 ,831
ITEM4 ,830
ITEM5 ,830
ITEM6 ,820
ITEM 7 829
ITEM 8 ,818
ITEM 9 ,827
ITEM 10 ,817
ITEM 11 ,831
ITEM 12 ,837
ITEM 13 ,934
ITEM 14 ,827
ITEM 15 ,820
ITEM 16 ,937
ITEM 17 ,833
ITEM 18 ,841
ITEM 19 ,836
ITEM 20 ,838
ITEM 21 ,839
ITEM 22 837
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ITEM 23 ,829
ITEM 24 ,920
Confiabilidad por

dimensiones 0.828 0.855

Correlacién Total

0.842
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ANEXO 2. Matriz de Consistencia Logica.

Problema ) o . ) ) » L Técnicas e
Variables Objetivos Hipotesis Dimensiones Poblacién y Muestra Disefio
Instrumentos
¢{Coémo es la V1: Objetivo general. Hi: La gestion del Vi Poblacion: Método: Técnicas:
. ., Determinar la relacion entre la Planificacion del . -
relacion Gestion del talento | gegisn del talento humano y | tal€Nt0 humano se Son 74 trabajadores de la Cuantitativo Encuestas
., . . talento humano. ; :
gestion  del | humano desempefio  laboral de los | re|aciona empresa Panafoods Tipo de estudio: Instrumentos:
colaboradores de la empresa o Integracion del . . .
talento V2: Panafoods Sac., Santa 2019 significativamente alento humano No experimental Cuestionario
humano y el Desempefio laboral con el desempefio Muestra: Diserio: sobre Gestion del
~ 1.7.2 Objetivos especificos. Desarrollo del ) ., o
desempefio dentificar el nivel de la laboral de 0S| tajento humano. La misma poblacion Descriptivo Talento Humano
laboral de los variable gesti6n del talento colaboradores de la V2 Correlacional

colaboradores
de la empresa

Panafoods
Sac.,, Santa
20197

humano de manera global y
especifica de los
colaboradores de la empresa
Panafoods Sac., Santa 2019
Identificar el nivel de la
variable desempefio laboral de
manera global y especifica de
los colaboradores de la
empresa Panafoods Sac., Santa
2019

Establecer la relacién de la
gestion del talento humano con
las dimensiones del
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
Panafoods Sac., Santa 2019

empresa  Panafoods
Sac., Santa 2019

HO: La gestion del
talento humano no se
relaciona  con el
desempefio laboral de
los colaboradores de
la empresa Panafoods

Sac., Santa 2019

Desempefio de la
tarea

Civismo

Donde:

M = Muestra
probabilista de los
trabajadores

O1 = Medicion de
la gestion del talento
humano

02 = Medicidn del
desempenio laboral:
Relacién que existe
entre las variables

en estudio.

A Xo

Cuestionario
sobre Desempefio
laboral

Prueba de
contrastacion Tau—
b de Kendall
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ANEXO 3. Registro de datos.

ANEXO 3.1. Registro de datos de la gestion del talento humano.

D2

D1
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D2

ANEXO 3.2. Registro de datos del desempefio laboral.
D1

Item

24

Item

23

Item

22

Item

21

Item

20

Item

19

Item

18

Item

17

Item

16

Item

15

Item

14

ftem

Item

13

12

ftem

11

item

10

item

item

item

item

ftem

item

item

item

item

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
El4
E15
E16
E1l7
E18
E19
E20
E21
E22
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E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52
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E53
E54
E55
E56
E57
E58
E59
E6O
E61
E62
E63
E64
E65
E66
E67
E68
E69
E70
E71
E72
E73
E74
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ANEXO 4. Constancias emitidas.

RATURAL ©)

=75 FOODS $.0.C. sas

EL GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA “PANAFOODS S.A.C.” UBICADA EN EL DISTRITO DE SANTA
QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

QUE, (FERNANDEZ SARMIENTO LUCI MAYVI Y LECCA LA TORRE HARRY EMERSON), ESTUDIANTES
DEL PROGRAMA DE FORMACION PARA ADULTOS DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DE LA SEDE
DE CHIMBOTE,APLICARON LOS INSTRUMENTOS : “GESTION DEL TALENTO HUMANO” Y DESEMPENO
LABORAL” DE SU TESIS TITULADA ; “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PANAFOODS S.A.C., SANTA 2019”. LA APLICACION DE LOS
INSTRUMENTOS SE REALIZO DURANTE LOS DIAS 15 DEL MES DE OCTUBRE A LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA PANAFOODS S.A.C., QUIENES SON PARTE DE SU MUESTRA DE ESTUDIO.

SE EXPIDE LA PRESENTE CONSTANCIA A SOLICITUD DEL INTERESADO PARA FINES QUE ESTIME

CONVENIENTE.

18 DE NOVIEMBRE DEL 2019.

PACIFIC NATURAL 7 000ss5.4.C.

Ing. Jor,
% r0 Ramirey o
GERENTE GENERALA B

Domicilio Fiscal: Jr. Manuel Lecca N°270 Lima - Chorrillos
Sede Productiva: Psje. Virgen de Guadalupe s/n Sector San Bartolo
Telefénos: (043) 294450 / 762275 / 799401 / 799403 Nextel: 6118799
E-mail: panafoods_ sac@hotmail.com DISTRITO DE SANTA - ANCASH
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TRANSFORMACION Y COMERCIALIZACION DE PRODUCTOS HIDROGIOLOGICOS, AGROINDUSTRIALES, CONSERVAS DE
PESCADO Y ABARROTES EN GENERAL

EL ADMINISTRADOR DE LA EMPRESA “INVERSIONES KATHYMAR SAC” UBICADA EN EL
DISTRITO DE CHIMBOTE

HACE CONSTAR

QUE, (FERNANDEZ SARMIENTO LUCI MAYVI Y LECCA LA TORRE HARRY EMERSON), ESTUDIANTES
DEL PROGRAMA DE FORMACION PARA ADULTOS DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DE LA SEDE
DE CHIMBOTE, APLICARON LA PRUEBA PILOTO DE LOS INSTRUMENTOS: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO” Y “DESEMPERNO LABORAL" DE SU TESIS TITULADA: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PANAFOODS SAC, SANTA 2019”.
LA APLICACION DE LA PRUEBA PILOTO SE REALIZO DURANTE LOS DIAS 28 DEL MES DE MAYO A LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA INVERSIONES KATHYMAR SAC, QUIENES SON PARTE DE SU
MUESTRA DE ESTUDIO.

SE EXPIDE LA PRESENTE CONSTANCIA A SOLICITUD DEL INTERESADO PARA FINES QUE ESTIMEN
CONVENIENTE

05 DE JUNIO DEL 2019

N

W

ot

Lizbeth Meliza Carhuaning Benites
ADMINISTRADORA

INVERSIONES KATHYMAR SAC

R.U.C. N2 20523108493 -AV. CASCANUECES MZA. E-11 LOTE. 27 A.V. SAPOTAL Il ETAPA (ALT PUERTA 6 DE
MERCADO PRODUCTORES) LIMA - LIMA - SANTA ANITA Telf. 043-469337 / Entel.977617449/CEL.94392636
Email: gerencia@kathymarsac.com / administracion@kathymarsac.com/ contabilidad@kathymarsac.com
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