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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano (GTH) y el desempefio laboral en una empresa textil
localizada en José Leonardo Ortiz en el 2022. Tal propdsito ha sido desarrollado
siguiendo una metodologia cuantitativa y establecida a través de un nivel
correlacional; a su vez se us6 un analisis descriptivo e inferencial y se usé dos
instrumentos que fueron aplicados a una muestra de 55 colaboradores. Los
resultados determinaron que el 35% de los colaboradores de una empresa textil
estd en desacuerdo con la Gestion del Talento Humano; el 81.21% de los
colaboradores de una empresa textil estd de acuerdo en que es adecuado el
desempeifio laboral que brindan; a su vez, referente a las dimensiones resultado de
la tarea individual y comportamientos, se encuentra que tiene una correlacion de
nivel medio (36.5%) y bajo (26.6%); ademas, es directa. Por Ultimo, existe una
relacién entre GTH y desemperio laboral a un grado moderado, lo que significa que

la GTH se relaciona positivamente en un 35.8% al desempefio laboral.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, desempefio laboral,

resultados, comportamientos.
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Abstract

The objective of this research is to determine the relationship between
Human Talent Management (GTH) and job performance in a textile company
located in José Leonardo Ortiz in 2022. Such purpose has been developed following
a quantitative methodology and established through a correlational level; in turn, a
descriptive and inferential analysis was used and two instruments were applied to a
sample of 55 collaborators. The results determined that 35% of the employees of a
textile company disagree with Human Talent Management; 81.21% of the
employees of a textile company agree that the job performance they provide is
adequate; in turn, referring to the dimensions resulting from the individual task and
behaviors, itisfound that ithas a medium (36.5%) and low (26.6%) level correlation;
Plus, it's direct. Lastly, there is a relationship between GTH and job performance to
a moderate degree, which means that GTH is positively related to job performance
by 35.8%.

Keywords. Human Talent Management, job performance, results,

behaviors.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad el capital humano se ha convertido en la parte esencial de
toda empresa, porque se ha demostrado que ante diferentes situaciones como por
ejemplo la pandemia de la Covid-19 son los que promueven el crecimiento de ella,
sin embargo, son esas situaciones y las que ocurren dentro de la empresa, las que
pueden empeorar el comportamiento del desempefio adecuado perjudicando el
mejor rendimiento de la empresa. Asi se convierte la gestion del talento humano
(GTH) y el desempefio laboral en puntos importantes que se relacionan
reciprocamente en beneficio de la empresa (Efendi, 2021).

Sin embargo, tal relacion se ve opacada porque se encuentran malos
manejos de la GTH. A nivel internacional, en Emiratos Arabes se tiene que un
inadecuado control del talento humano genera pérdidas de aproximadamente $2.7
mil millones, es decir, costos directos e indirectos para las empresas por la pérdida
del personal talentoso (Mheiri etal., 2021). Asi en la India se ha identificado que
para poder mejorar la GTH y evitar costos inevitables se tiene que practicar el
liderazgo, el trabajo en equipo y la planificacion estratégica, que acompafiado de
una medicion del desempefio permitiran contribuir en el correcto desenvolvimiento
del ambito interno de la empresa (Verma et al.,, 2021).

En Malasia desde la pandemia de la Covid-19 se ha evidenciado un cambio
en el desemperio laboral, los colaboradores estan menos motivados en especial en
el sector manufacturero. Porque el efecto que ha tenido la pandemia es una mayor
ansiedad y emocién negativa lo que hace que sea dificil hacer sostenible el
desempefio de los colaboradores (Rodzalan & Ghaney, 2022). Es por ello que para
tomar medidas adecuadas en bienestar de los colaboradores, autores como
Kamaruddin et al. (2021) recomiendan tener en cuenta a la motivacién, el clima
organizacional y la gestion de tiempo, como alternativas que ayuden a gestionar
adecuadamente al talento humano.

En Vietnam, el bajo desemperio de los colaboradores se debe porque las
empresas solo prestan atencidn a resultados comerciales y los ingresos totales de
la empresa, mas no han prestado mucha atencion a la generacion de confianza y
tranquilidad de los trabajadores durante en el trabajo (Santural etal., 2021).
También, en Nigeria la fuerza laboral muestra desempefio inadecuado porque

existe insatisfaccion de los colaboradores a una nula practica de capacitacion y



desarrollo, generando pésimas actitudes y apatia en sus labores de las empresas
manufactureras (Sunday et al., 2021).

En caso de Pakistan hay evidencia que una adecuada GTH esta
promoviendo que la organizacién sea sostenible porque se realiza correctamente
en 196 empresas una adecuada adquisiciéon, desarrollo y retencién del personal
logrando que no solo sea sostenible si no que mejore su desempefio laboral
elevando el rendimiento empresarial (Mujtaba & Mubarik, 2021). Lo mismo sucede
en empresas en América Latina que mediante gestion adecuada del talento
humano el colaborador aumenta sus habilidades y competencias, a su vez, impacta
en la satisfaccién laboral y el desempefio de las empresas (Patrucco et al., 2021).

Por lo tanto, en el &mbito nacional se evidencia que la adecuada GTH es la
gue esta promoviendo un adecuado desempefio del talento humano, pero siempre
y cuando las empresas promuevan buenas practicas. Sin embargo, como a nivel
internacional también existen dificultades en la GTH, lo mismo sucede en Per.

A nivel nacional, la gestién del talento humano se considera un factor
importante que promueve el crecimiento de la empresa, pero tiene dificultades su
gestion porque segun Gusman (2022) existen factores sociales, politicos y
empresariales que no promueven el adecuado funcionamiento, debido a la variada
cantidad de regimenes laborales que muchas veces tiene descuidado al personal
por centrarse en unos pocos Yy son los colaboradores lo que con ello merman su
desempefio por la desmotivacion laboral. Ademas, el efecto pandemia esta
generando otra dificultad sobre la renovacion de personal mas calificado y que
cuente con mejores habilidades blandas, porque es poco el personal que se cuenta
con ello (50%) (Delgado & Altamirano, 2022).

Tal caso sucede a nivel local, en Lambayeque, cuya empresa textil no tiene
una adecuada GTH, porque se evidencia mediante observacion que existen
diferentes tipos de contratos para realizar las mismas tareas y esto conlleva a
generar conflictos entre los trabajadores; ademas, se tiene descuidado la
formalidad de las contrataciones por lo tanto los trabajadores se sienten
desmotivados en su labor, traduciéndose en mermas en el desempefio laboral
perjudicando el rendimiento en ventas y capacidad operativa en la empresa textil.
Frente a eso y lo encontrado en el contexto internacional, mas la escasa

investigacion sobre este tipo de empresas del sector textil se formula el problema



sobre ¢ Qué relacion existe entre Gestion del talento humano (GTH) y el desempefio
laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz, 20227

Este problema y su posterior desarrollo es viable porque el presente estudio
siguiendo a Bernal (2016) presenta justificacion a nivel teorico, practico y
metodoldgico. Tiene justificacion teoria porque el estudio contribuyd en reafirmar la
teoria del comportamiento planificado sobre como a través de la GTH los
empleados reaccionan para mejorar el desempefio laboral. Tal contribucidn
comprueba que la teoria del comportamiento planificado sigue siendo viable para
mejorar el desemperio aplicando la GTH en las empresas textiles.

Se justifica de manera metodoldgica porque el estudio siguid lineamientos
establecidos por investigadores de talla internacional como (Gallardo, 2017;
Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018; Naupas et al., 2018) cuya lectura de sus
libros permiten que la investigacion sea consistente en fondo y forma, permitiendo
gue el conocimiento que se ha generado pueda comparar y ampliar la teoria del
comportamiento planificado en la GTH y el desempefio laboral.

Por dltimo, se justifica de manera practica porque con lo encontrado en el
estudio permitio a la empresa direccionar las politicas o estrategias para la mejora
de la GTH y con ello se beneficie el desarrollo laboral del trabajador y, por lo tanto,
el rendimiento de la empresa.

Siguiendo ello es que se plantea resolver de objetivo general, determinar la
relacion entre la GTH y el desempefio laboral en una empresa textil, José Leonardo
Ortiz, 2022. Mientras de objetivos especificos: Primero, identificar la situacion de la
GTH; segundo, identificar la situacion del desempefio laboral; tercero, establecer la
relacion entre la GTH y las dimensiones del desempefio laboral.

Por ultimo, se contrastd de hipotesis de la investigacion que: Existe relaciéon
entre GTH y el desempefio laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz,
2022.



Il. MARCO TEORICO

Se presentan detalladamente los antecedentes a nivel internacional vy
nacional, luego se afaden las teorias y se sustentan los conceptos con sus
dimensiones explicitamente.

En el nivel internacional, Niu et al. (2021) tuvieron como objetivo identificar
la correlacién entre la GTH y su impacto en el desempefio de los empleados en una
empresa situada en Libano. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo,
en un momento en el tiempo y de nivel correlacional. Asimismo, se trabajé con 100
trabajadores, los cuales respondieron las encuestas proporcionadas. De acuerdo
con los hallazgos, se demuestra que una gestion global del talento eficaz requiere
de un sistema forma de planificacion, el cual permita que las condiciones de trabajo
sean aptas y favorables para los empleados. Es asi como se demuestra la
correlacion existente entre ambas variables con un valor de 0.996 con un nivel de
significancia de p = 0.00 menor a 0.05. En conclusion, cuanto mas se apliquen
programas de GTH, mayor sera la tasa de retencion y el desempefio laboral.
Ademas, de ser necesario que las organizaciones deben adoptar una forma de GTH
inspirada en la gestion de la cadena de suministro.

Mohana et al. (2021) tuvieron como objetivo identificar el impacto de los
determinantes de la GTH en el desemperio laboral de los empleados en la ciudad
de Chennai. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, corte
transversal, siendo la muestra de 222 encuestados y a ellos aplicandose un
cuestionario. Los resultados obtenidos determinan que, tanto la retencién de los
empleados, el liderazgo y las recompensas influyen de manera significativa en el
desemperfio laboral de los trabajadores, siendo el valor de 0.698. Es decir, existe
una relacién positiva entre GTH y desempefio laboral con un nivel de significancia
menor a 0.05. En conclusion, los determinantes de la gestion son aquellos factores
que pueden influir ya sea de manera positiva o negativa en el rendimiento laboral
(retencion, liderazgos y recompensas). Por lo tanto, las empresas pueden mejorar
el rendimiento siempre que se centren en los factores mencionados, ayudando de
tal manera a mejorar la productividad.

Coello (2021) en su estudio plantea examinar la correlacion del esquema de
GTH con desempefio laboral en trabajadores del Grupo Orellana, enfocando su

investigacion con la metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional,



constituyendo su muestra por 170 empleados aplicando un cuestionario para la
recoleccion de datos. Los hallazgos detallan que los encuestados no estan
conforme con el proceso de admision del nuevo personal, ni se encuentran
conforme con las compensaciones.

Estupifian (2021) plante6 como finalidad de la investigacion analizar la
incidencia respecto a la GTH y vinculacion con el desempefio laboral en una entidad
municipal, enfocando su investigacion con la metodologia cuantitativa, descriptiva
y correlacional, constituyendo su muestra por 159 empleados aplicando un
cuestionario para la recoleccion de datos. Los hallazgos detallan que existe una
vinculacién positiva alta entre ambas variables de estudio, lo que significa que
mientras aumenta la GTH, mejora el desempefio laboral de los trabajadores.

Garcia (2019) el objetivo del estudio fue plasmar un disefio de GTH que
promueva el desempefio laboral en la empresa, proyectando el estudio con la
metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional, conformado su muestra de
indagacion por 17 empleados de la empresa Ateneo S.A., aplicando como
instrumento un cuestionario. Los hallazgos precisan que el desemperio laboral y
GTH en la empresa Ateneo S.A. es deficiente, debiéndose mejorar para la
satisfaccion de los empleados.

En el ambito nacional, en el estudio de Medina (2022) plantea investigar la
correlacion que existe entre la GTH con el desempefio laboral en los trabajadores
de la Universidad Nacional Santo Toribio de Rodriguez de Mendoza, proyectando
el estudio con la metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional, conformado
su muestra de indagacion por 75 empleados administrativos, aplicando como
instrumento un cuestionario. Los hallazgos precisan que los aspectos de
desempeiio laboral y GTH no son eficientes para los trabajadores, lo cual se
recomienda plantear estrategias que permitan alcanzar los objetivos institucionales.

Espinoza & Montalvo (2021) tuvieron como objetivo en su investigacion
determinar la GTH y la relacion existente entre el desempefio laboral en el personal
administrativo de la Zona Registral N° VIl — Sede Huancayo. La metodologia
empleada buscé ampliar el conocimiento cientifico, por lo que fue basica con un
disefio no experimental, de la cual se aplicd un cuestionario a una muestra de 25
trabajadores. De acuerdo con los resultados, se determind la asociacion existente

entre la variable GTH y desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de



0.769, siendo la relacién directa positiva. Asimismo, se identificé que tanto las
dimensiones de gestidén (conocimiento y habilidades) como las dimensiones de la
variable desempefio laboral (Actitud, capacidad, motivacion y calidad de trabajo)
guardan una influencia positiva. En conclusion, ante una adecuada GTH, mejor sera
el desemperfio de los trabajadores.

Hidalgo (2021) en su investigacién buscé identificar la relacién entre la
variable GTH y el desempefio laboral en los trabajadores de una entidad publica.
La metodologia empleada es de nivel correlacional, por lo que se hizo uso de un
cuestionario y que fue aplicado a 77 trabajadores. Los resultados en el estudio
determinaron la asociacion existente entre las variables de estudio, siendo la
relacion positiva baja con un valor de 0.287. Asimismo, se identificO que existe
correlacion baja y media entre las dimensiones de GTH y desempefio laboral. En
conclusion, es necesario que los trabajadores reciban los incentivos necesarios con
la finalidad de garantizar el desarrollo de habilidades en las actividades laborales,
ello de forma paralela repercutira en un desempefio favorable, optimizando los
recursos disponibles.

Torres (2020) en un hospital estudia en 50 trabajadores como es la GTH, el
desempefio laboral y su relacién. Para ello utiliza una metodologia de disefio no
experimental-transversal-correlacional y recoge informacion primaria a traves de un
cuestionario para analizarlo mediante la correlacion con el estadigrafo de
Spearman. Los resultados determinan que existe un nivel regular en la GTH,
medido por el 48%; ademas, se identifica un desempefio laboral alto, evidenciado
en el 68% de trabajadores. Con ello en el analisis de correlacién se encontré que
existe una relacion de grado medio y positiva entre la gestion del talento humano y
el desemperio laboral, ademas, la GTH se relaciona con la gestion de incorporacion
(39%) y evaluacion de desempefio (30.9%).

Prado (2019) en su investigacion analiza a 267 trabajadores para encontrar
el objetivo de encontrar la relacion que existe entre la GTH y el desempefio laboral.
Es una investigacion cuantitativa que emplea un nivel correlacional y utiliza un
cuestionario estructurado para medir mediante el estadigrafo de Pearson la relacion
entre variables. Los resultados encontrados determinan que la GTH tiene una
situacion buena, representando la mayor proporcion (26%), a su vez, el desempefio

laboral tiene un nivel bueno, calificado asi por el 29%; ello evidencia una relacion



positiva de grado alto entre la GTH y el desempefio laboral. También, en el analisis
de las dimensiones se tiene que el trabajo en equipo tiene una relacién con la
seleccion del personal (92.4%), la capacitacion de personal se relaciona con la
calidad de trabajo (92.7%) y la capacitacidn del personal se relaciona con el trabajo
en equipo (91.3%).

La segunda parte del marco tedrico se enfoca en las teorias de cada
variable. En primer lugar, la GTH se fundamenta en la teoria de McGregor citado
por Galani & Galanakis (2022) es una de las teorias mas conocidas basadas en la
motivacién, el comportamiento de los empleados y el desempefio laboral. De
acuerdo con esta teoria, la motivacion puede y debe lograrse de diferentes maneras
en funcion de si el empleado esta categorizado como Tipo X o Tipo Y segun
McGregor.

La teoria X es un estilo de gestién autocratico donde el gerente tiene la
centralizacion del poder y toma decisiones sin tener en cuenta la opinién de los
comparieros de trabajo. Refleja la personalidad del gerente que revela en el exterior
una imagen segura y un negocio bien administrado. En cuanto a la Teoria Y, la
distribucion del esfuerzo mental en el trabajo se espera mas de lo que se
necesita. Aqui los comportamientos estan importantemente relacionados con el
logro del individuo y la empresa; el empleado de este ambiente se caracterizara por
la responsabilidad hacia la empresa y las tareas asignadas que muestran un alto
nivel de creatividad para resolver los problemas que enfrenta la organizacion
(Touma, 2021).

Gallardo-Gallardo etal. (2020) menciona que la GTH puede ser
representada como los ejercicios y procedimientos que incluyen la eficiente
estimulacién, la prueba reconocida, la mejora, el compromiso, el mantenimiento y
la disposiciénde aquellos recursos que son de valor especifico para una asociacién
para hacer posible el logro vital. Asimismo, se consideran los elementos claves que
son basicos para lograr una ventaja respaldada.

La GTH se enfoca en como ingresan los individuos; moverse hacia arriba o
fuera de la organizacion. La gestion del talento tendra éxito con el apoyo de una
sélida estructura organizativa (Solis et al., 2022). Dado que un mejor talento puede
cambiar el futuro de los negocios, se debe otorgar un papel predominante a la

gestion del talento en la organizacion. Sila organizacion implementa estrategias de



gestion del talento de manera efectiva, eso mejora el compromiso de los
empleados, lo que a su vez ayuda a mejorar el desempefio de la organizacién. A
mayor compromiso de los empleados, mayor productividad (Hongal & Kinange,
2020).

Respecto a la variable de la GTH se conforma por las siguientes
dimensiones:

Adeosun & Ohiani (2020) precisa que el proceso de reclutamiento de
busqueda de los mejores candidatos y atraerlos para considerar ofertas de trabajo
se considera reclutamiento. Sin embargo, cuando una organizacion termina
contratando errénea o intencionalmente a los candidatos equivocados para sus
trabajos, se convierte en una responsabilidad o un costo enorme que podria afectar
negativamente las actividades comerciales de dicha empresa. Los reclutadores
valoran mucho la experiencia laboral previa, por lo que se debe alentar a los
estudiantes a realizar pasantias en empresas en las que estén interesados en
trabajar después de graduarse (Self, Gordon, & Jolly, 2019).

Johnson et al. (2020) precisa que la seleccién de GTH se refiere a una
perspectiva estratégica sobre la funcion comun de recursos humanos de reclutar y
seleccionar empleados. Al depender a menudo de herramientas basadas en
software, la gestion del talento significa que el sistema de recursos humanos alinea
todas las facetas de contratacion y retencion con las necesidades estratégicas a
largo plazo de la organizacion.

La seleccién implica el uso de una serie de pruebas y verificaciones para
encontrar la combinacién adecuada para el trabajo: la combinacion ideal entre la
persona y la organizacion. Las pruebas escritas, las entrevistas, los debates
grupales y las pruebas psicométricas, junto con un andlisis en profundidad de toda
la informacion disponible sobre el candidato en las plataformas de acceso publico,
ayudan a obtener una imagen completa de la persona (Acosta-Prado et al., 2022).

Yildiz & Esmer (2021) sefala que la capacitacion permite a los empleados
actuales mejorar su conjunto de habilidades. Esto implica evaluar las competencias
actuales de los empleados, hacer un seguimiento de su capacidad para aprender
nuevas habilidades y retenerlas e investigar su disposicibn a asumir

responsabilidades mas dificiles.



Una vez que un empleado se involucra en su rol y en su empresa, puede
inspirarse para aprender nuevas habilidades de muchas maneras. Para algunos, la
motivacién puede provenir simplemente de querer aprender mas. Para otros, la
existencia de incentivos podria ser motivador, como un posible aumento o
promocion. Una matriz de capacitacidén establecida por la gerencia ayudara a los
empleados arastrear y avanzar a lo largo de un camino hacia nuevas habilidades.
Este proceso es mutuamente beneficioso para el empleado y la empresa, ya que
las contribuciones de la persona se vuelven mas valiosas y pueden mejorar su
conjunto de habilidades (Kaliannan et al., 2022).

Bwowe & Marongwe (2018) menciona que la recompensa y el
reconocimiento que reciben los empleados deben reflejar su contribucion al
negocio. Su enfoque de la recompensa y el reconocimiento dice mucho sobre quién
es usted como empresa, por lo que su estrategia de recompensa debera estar
alineada con su estrategia comercial y reforzar los comportamientos de sus
empleados para lograr el éxito, mientras atrae a los mejores. talento en tu equipo.

Los programas de recompensas de la empresa son complejos, ya que deben
ser innovadores, relevantes vy flexibles en la estrategia de recursos humanos mas
amplia, de la que es una parte integral. Dado que las recompensas son
fundamentales para el compromiso de los empleados y la gestion del rendimiento,
muchas organizaciones no saben por dénde empezar (Gulyani & Sharma, 2018).

Aguinis & Burgi-Tian (2021) la evaluacion se enfoca en que los profesionales
de la gestion del talento ayudan a garantizar que los empleados contratados por su
empresa puedan hacer el trabajo requerido. Al realizar evaluaciones y evaluaciones
previas al empleo, ayudan a predecir qué candidatos tienen el mayor potencial para
alcanzar la productividad lo antes posible, desempefarse de manera constante y
permanecer leales a la empresa.

Las evaluaciones previas al empleo ayudan a los gerentes de contratacion
a determinar si los candidatos tienen los atributos requeridos para trabajos
particulares. Por ejemplo, los representantes de servicio al cliente generalmente
requieren buenas habilidades de comunicacion, capacidad para resolver problemas
y un manejo efectivo del estrés. Estas evaluaciones le permiten priorizar a los

mejores candidatos y eliminar a los malos candidatos que carecen de las



competencias esenciales requeridas para trabajar en su negocio (Al-Aina & Atan,
2020).

La teoria de las caracteristicas laborales de las actitudes y el desempefio
laboral de Hackman & Oldham citado por Grobelna (2018) establece que la
satisfaccion en el trabajo, la motivacion interna para el trabajo y la eficiencia son un
componente de las cualidades de una labor. De ello, los elementos fundamentales
son la variedad de conocimientos, la actitud ante la tarea, la relevancia de la tarea,
la independencia y la retroalimentacién. La teoria expresa ademas que la
mentalidad y la actuacion del trabajador estan dirigidas por la exigencia de
desarrollo psicologico del trabajador.

El desempefio laboral esta vinculado a la forma en que las personas acttan
en sus obligaciones laborales. El rendimiento laboral se encuentra condicionado
por factores en el lugar de trabajo, entre los que se incluyen las tareas realmente
urgentes, la confianza de los representantes, los problemas de ansiedad y las
largas jornadas de trabajo. Las circunstancias adversas y los elevados sentimientos
de incertidumbre pueden provocar una falta de bienestar (Al-Jedaia & Mehrez,
2020).

El desempeiio laboral se refiere al hecho de rendir en un trabajo. El
rendimiento laboral es una forma de alcanzar un objetivo o un conjunto de metas
dentro de un puesto de trabajo, una funcién o una organizacion, pero no las
repercusiones concretas de los hechos ejecutados en un puesto de trabajo.
Campbell citado por Wu et al. (2019) afirma que el desempefio en el trabajo no es
una actividad Unica, sino una "accion complicada". El desempefio es
completamente una manera de comportarse y un aspecto diferente de las
condiciones de un trabajo especifico que se relaciona con el progreso y la
eficiencia.

Respecto a la variable de desempefio laboral se conforma por las siguientes
dimensiones:

Andri et al. (2021) precisa que el resultado de tareas individuales radica en
el rendimiento del individuo sobre los aspectos del trabajo que mejor logran las
personas que trabajan por su cuenta. El desempefio de tareas sefiala la finalizacion

de las tareas asignadas a un individuo; la calidad de su trabajo, las habilidades y
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conocimientos adquiridos, como la planificacion exitosa, la resolucion de
problemas, la toma de decisiones, entre otros.

Hsiao & Wang (2020) sefiala que los comportamientos que adoptan los
empleados y, desde el punto de vista de la organizacion, son productivos o
contraproducentes se reflejan en el desemperio laboral. Las actitudes laborales
también estan moderadamente relacionadas con los comportamientos ciudadanos,
mas que con el desempefio laboral. Las personas que son mas felices en el trabajo,
las que estan mas comprometidas con sus empresas Yy las que tienen actitudes
positivas en general hacia su situacion laboral tienden a tener conductas
ciudadanas con mas frecuencia que otras. Cuando las personas no estan
contentas, tienden a desconectarse de sus trabajos y rara vez van mas alla de lo
minimo que se espera de ellas.

Han etal. (2020) menciona que las caracteristicas de desempefio son
cualidades, rasgos o caracteristicas individuales que se requieren para un
desempeiio satisfactorio. Como gerente, se selecciona las caracteristicas que
mejor enfatiza las cualidades que se necesitan para que los empleados realicen
con éxito sus deberes y objetivos. La percepcion positiva de los empleados sobre
las caracteristicas del trabajo podria maximizar los resultados positivos de la
organizacion basados en la orientacion a la tarea y los comportamientos

satisfactorios basados en relaciones de confianza.

11



METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacién

Es de tipo basica, ya que se enmarcd Unicamente en bases
tedricas con el propdsito de ampliar el conocimiento de las variables
de estudio, por lo que no tiene fines practicos, es decir, el investigador
se limita solo a recopilar informacion (Hernandez & Mendoza, 2018).

De enfoque cuantitativo, debido a que se empleé Ila
compilacion de datos numéricos y procesos estadisticos para
cuantificar de manera sistemética las variables y contrastar las
hipotesis planteadas (Gallardo, 2017).

3.1.2. Disefio de investigacién

Con disefio no experimental, dado que no se manipulé ninguna
de las variables de estudio, trabajandose tal cual se encuentran en su
contexto natural, sin interferencia alguna del investigador (Cabezas
et al., 2018). A su vez, de disefo transversal ya que el estudio se
realiz6 en un determinado momento con una muestra de individuos

especificos (Rodriguez & Mendivelso, 2018).

De nivel correlacional, porque se buscé determinar la relacién
existente entre las variables de estudio, ello con la finalidad de
identificar como se puede inferir la variable 1 sobre la variable 2.
Asimismo, descriptiva porque se detall6é las caracteristicas del
comportamiento del fendbmeno de estudio, explicando de tal forma
atributos o la situacién actual de su funcionamiento (Gallardo, 2017).

Su diagrama es:
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Donde; M: Muestra a investigar, Var.l: GTH, Var.2:
Desempefio laboral y R: relacion de Var.1 y Var.2.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable GTH se define conceptualmente como la direccion que brindan
los cargos gerenciales para implementar politicas y practicas adecuadas en
bienestar de los colaboradores (Garcés, 2020). La definicion operacional se
plantea como la division en dimensiones de la GTH; establecida en la practica
de procesos de reclutamiento (2 indicadores), seleccién (2 indicadores),
capacitacion (3 indicadores), recompensas (6 indicadores) y evaluacion de
desempefio (5 indicadores). Medidos por escala de Tipo Likert: Nunca (1), Casi
nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Variable desempefio laboral se define conceptualmente como la
calificacion de los colaboradores para permitir a los tomadores de decisiones
brindar antecedentes para generar ascensos, fomentar la transparencia y
despidos justificados (Garcés, 2020). La definiciébn operacional permite que el
desempefio laboral pueda dimensionarse a través de los resultados de la tarea
individual (2 indicadores), comportamientos (4 indicadores) y caracteristicas de
los colaboradores (3 indicadores). Medidos por escala de Tipo Likert: Nunca
(1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La poblacion se define como uno de los conjuntos de elementos
gue componen eluniverso y que poseen caracteristicas semejantes para
el analisis del estudio (Naupas et al., 2018). En este caso la poblacion

estaba compuesta por 55 trabajadores de una empresa textil en José
Leonardo Ortiz.

Criterios de inclusion

Todo trabajador que se encontré laborando de manera presencial
en una empresa textil en José Leonardo Ortiz y que aceptd estar de

acuerdo con participar voluntariamente en el llenado del cuestionario.
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Criterios de exclusion

Todo trabajador que se encontré laborando de manera remota en
una empresa textil en José Leonardo Ortiz y no estuvo voluntariamente
de acuerdo en participar en el llenado del cuestionario (no acepte el

consentimiento informado)
3.3.2. Muestra

La muestra es el subconunto de elementos que tiene
representatividad para ponderar los resultados a una poblacién
respectiva (Hernandez & Mendoza, 2018). La muestra estuvo
representada por 55 trabajadores de una empresa textii en José
Leonardo Ortiz.

3.3.3. Muestreo

Debido a que la muestra es igual a la poblacién segun Rodriguez
& Mendivelso (2018) no existe un tipo de muestreo a utilizar, porque no
hay un error que interviene en la determinacién de un tamafio muestral

y solo se elige a toda la poblacién porque es de menor proporcion.
3.3.4. Unidad de analisis

Un trabajador de una empresa textil en José Leonardo Ortiz.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Fue la encuesta, una técnica de recoleccion a utilizar, que representa
una recopilacion de informacién primaria y directa a una muestra establecida
con la finalidad de obtener informacion transversal de alguna situacion objeto
de estudio. También, se usé de instrumento de recoleccién el cuestionario, que
se utiliza como herramienta que facilita la recoleccién de datos de una manera
estructurada permitiendo minimizar los sesgos de respuesta. El instrumento fue

revisado por 3 expertos:

- Mg. Zapata Sandoval, Juan.
- Mg. Deza Malca, Gerardo Gaspar.
- Dr. Campos Contreras, Luis Fernando
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También, fue medido la fiabilidad del cuestionario para su aplicabilidad,
mediante Alfa de Cronbach cuyo valor es de 0.856 para la variable gestion del

talento humano y valor 0.722 para la variable desempefio laboral, lo que
demostro la aplicabilidad de los cuestionarios (ver Anexo 6).

3.5. Procedimientos
El procedimiento de recojo de informacion se realiz6 previa aprobacion
del comité de investigacion. A partir de alli, se solicitd la autorizacion de la
entidad correspondiente y se coordiné la fecha de toma de informacion con el
consentimiento informado. Posterior de haberse desarrollado correctamente el

cuestionario, esta informacion se importd a EXCEL 2019 y SPSS 28.

3.6. Métodos de analisis de datos
Se hizo uso del analisis inferencial para poder identificar el objetivo
general y especificos, excluyendo al objetivo especfifico uno y dos que implica
un analisis descriptivo para identificar la situacion de la GTH y el desempefio
laboral de una empresa textil en José Leonardo Ortiz. El desarrollo del analisis
inferencial permiti6 contrastar la hipétesis de correlacion y con ello poder
discutir los resultados, generar conclusiones y recomendaciones respectivas.

3.7. Aspectos éticos

En el estudio se cumplié los principios éticos de la Asociacion Britanica
de Investigacién Educativa (BERA, 2018) siguientes:

* Respeto a las personas: No se exigié el cumplimiento del llenado del
cuestionario, sino que fue voluntario.

* Bienestar. El instrumento que voluntariamente se completa es
anénimo y de caracter confidencial, es decir, no generando perjuicios entre
voluntarios con la empresa.

« Justicia: Los participantes que voluntariamente participaron en el
estudio no tienen ningun interés particular y completaron la informacion sin
generar algun perjuicio a un tercero, es por lo que firman el consentimiento
informado.
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A RESULTADOS

Primero, se realiz6 el andlisis descriptivo, explicados en los objetivos

especificos uno y dos. Asi se identificé la situacién de la GTH.

Tabla 1

Descriptivos de la variable GTH y dimensiones

Ni de acuerdo ni en
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo

f % f % f %

Gestion del talento humano 386 35.09% 367 33.36% 347 31.55%

Reclutamiento 30 13.64% 82 37.27% 108 49.09%
Seleccion 4 3.64% 24 21.82% 82 74.55%
Capacitacion 107 64.85% 46 27.88% 12 7.27%
Recompensa 115 34.85% 135 40.91% 80 24.24%
Evaluacion de desempefio 130 47.27% 80 29.09% 65 23.64%

En los resultados se encontré que el 35% de los colaboradores de una
empresa textil estd en desacuerdo con la Gestidon del Talento Humano vy, solo el
31.55% esta de acuerdo con ello (las frecuencias son resultado de cada respuesta
al total de preguntas por cada colaborador), esto se debe porque la GTH es

deficiente en la empresa, evidenciandose mediante la observacion, a traves de los
desacuerdos que existe en la entidad.

También, se encontr6 que los colaboradores estan en desacuerdo con la
capacitacion que se brinda en una empresa textil (64.85%), luego le sigue la
evaluacion de desemperio (47.27%) y en como se los recompensa (34.85%). A su
vez, el 74.55% de los colaboradores estan de acuerdo en como se realiza la

seleccién del personal y el reclutamiento (ver Tabla 1).
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Segundo, se identifico la situacion del desempefio laboral.

Tabla 2

Descriptivos de la variable desempefio laboral y dimensiones

Ni de
En acuerdo ni Totalmente de
De acuerdo
desacuerdo en acuerdo
desacuerdo
f % f % f % f %
Desempeiio laboral 8 1.62% 40 8.08% 402 81.21% 45 9.09%
Resultados de la tarea
5 455% 15 13.64% 76 69.09% 14 12.73%
individual
Comportamientos 1 045% 17 7.73% 185 84.09% 17 7.73%
Caracteristicas 2 121% 8 4.85% 141 85.45% 14 8.48%

En los resultados se identifica que el 81.21% de los colaboradores de una

empresa textil estd de acuerdo en que es adecuado el desempefio laboral que

brindan, mientras que el 1.62% est& en desacuerdo (las frecuencias son resultado

de cada respuesta al total de preguntas por cada colaborador), esto se debe porque

el desempefio laboral no es medido o tiene una medicién adecuada en la empresa,

evidenciandose mediante la observacion, a traves de los desacuerdos que existe

en la entidad.

También, se identifica que los colaboradores estan de acuerdo con los

resultados de la tarea individual (69.09%), los comportamientos (84.09%) y las

caracteristicas (85.45%), mientras que es una pequefia parte que esta en
desacuerdo (4.55%, 0.45% y 1.21% respectivamente) (ver Tabla 2).
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Los siguiente corresponde el analisis inferencial y comprende el objetivo
especifico tres y objetivo general.

Tabla 3

Prueba de normalidad de GTH, desempefio laboral y respectivas dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico al Sig.

Reclutamiento ,156 55 ,002 ,931 55 ,004
Seleccidén 430 55 <,001 ,638 55 <,001
Capacitacion 323 55 <,001 ,781 55 <,001
Recompensa ,120 55 ,050 ,940 55 ,009
Evaluacion de

,133 55 ,018 ,929 55 ,003
desemperio
Gestion del

,123 55 ,040 ,949 55 ,022
talento humano
Resultado de la

,320 55 <,001 ,831 55 <,001
tarea individual
Comportamientos ,362 55 <,001 ,785 55 <,001
Caracteristicas 416 55 <,001 ,668 55 <,001
Desempefio

214 55 <,001 ,919 55 ,001
laboral

Nota. Correccion de significacién de Lilliefors

Se evidencia segun la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov
(mayor a 50 observaciones) que tienen significancia menor a 0.05 las variables
GTH, desempefio laboral y dimensiones, es decir, presentan distribucién no normal

o libre. Esto se contrasta mediante la hipotesis nula, que refiere a la presencia de
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distribucion normal, siendo rechazado y afirmandose la presencia de no normalidad
de las variables representada en la hipotesis alternativa (ver Tabla 3).

Tercero, se establecid la relacién entre la GTH y las dimensiones del
desempeiio laboral.

Tabla 4

Relacion entre GTH y las dimensiones del desempefio laboral

Resultado de

la tarea Comportamientos Caracteristicas

individual
Coeficiente de
Rho de ,365™ 266" ,148
correlacion
Spearman
Sig. (bilateral) ,006 ,050 ,280
N 55 55 55

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) (**).

La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) (*).

En los resultados se identifica que el estadigrafo usado para hallar la relacion
es el Rho de Spearman, esto se debe porque el uso de las variables ordinales
presenta una distribucién libre. En ese sentido se demuestra que de todas las
dimensiones solo dos son significativas a la GTH (menores al 0.05) y sélo la
dimensién caracteristica tiene una significancia de 0.28, lo que significa que no
muestra relacion con la GTH. Referente a las dimensiones resultado de la tarea

individual y comportamientos, se encuentra que tiene una correlacion de nivel
medio (36.5%) y bajo (26.6%); ademas, es directa.
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Sobre el objetivo general, se determind la relacién entre la GTH y el
desempeifio laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz, 2022.

Tabla5b

Relacion entre GTH y desemperio laboral

Desempeiio
laboral
Gestion del Coeficiente de correlacion ,358™
Rho de
talento Sig. (bilateral) ,007
Spearman

humano N 55

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) (**).

La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) (*).

En los resultados encontrados se identifica que el estadigrafo usado para
hallar la relacion es el Rho de Spearman, esto se debe porque el uso de las
variables ordinales presenta una distribucion libre. Esto demostr6 segun el valor de
la significancia bilateral (0.007) la presencia de relacién; permitiendo establecer una
correlacion entre GTH y desempefio laboral. A su vez esté relacion encontrada
tiene un valor del 35.8%, es decir, un grado moderado; lo que significa que la GTH

se relaciona positivamente en un 35.8% al desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Sobre el objetivo especffico uno, se identificd la situacién de la GTH y se
encontr6 que el 35% de los colaboradores de una empresa textil esta en
desacuerdo con la Gestién del Talento Humano y, solo el 31.55% esta de acuerdo
con ello. Esto se debe porque los colaboradores estan en desacuerdo con la
capacitacion que se brinda en una empresa textil (64.85%), luego le sigue la
evaluacion de desemperio (47.27%) y en como se los recompensa (34.85%). A su
vez, el 74.55% de los colaboradores estan de acuerdo en como se realiza la
selecciéon del personal y el reclutamiento. Tal resultado se refuerza con Coello
(2021) porque detalla que los encuestados no estan conforme con el proceso de
admision del nuevo personal, ni se encuentran conforme con las compensaciones,
por lo tanto, evidencia que la GTH es no adecuada en tal estudio. También, se
refuerza con Garcia (2019) debido a que en sus hallazgos precisan que la GTH en
la empresa Ateneo S.A. es deficiente, debiéndose mejorar para la satisfaccion de
los empleados. Lo mismo se presenta en Medina (2022), en sus hallazgos precisan
que los aspectos de desempefio laboral y GTH no son eficientes para los
trabajadores, lo cual se recomienda plantear estrategias que permitan alcanzar los
objetivos institucionales. Por otro lado, se refuta con Torres (2020) porque en sus
resultados determinan que existe un nivel regular en la GTH, medido por el 48%;
mientras que en Prado (2019) determinan que la GTH tiene una situacion buena,
representando la mayor proporcién (26%). Lo que identifica que la GTH puede
variar por su gestion en cada empresa y va a depender de las actuaciones de los
tomadores de decisiones. Este resultado se comprueba con la teoria X, permitiendo
evidenciar que son los estilos de gestion lo que permiten adecuar el
comportamiento del talento humano, asiun estilo autocratico donde el gerente tiene
la centralizacién del poder y toma decisiones sin tener en cuenta la opinion de los
compafieros de trabajo, no es lo adecuado. En cuanto a la Teoria Y, la distribucion
del esfuerzo mental en el trabajo se espera mas de lo que se necesita. Aqui los
comportamientos estan importantemente relacionados con el logro del individuo y
la empresa; por lo tanto, es lo adecuado porque el empleado de este ambiente se
caracterizara por la responsabilidad hacia la empresa y las tareas asignadas que

muestran un alto nivel de creatividad para resolver los problemas que enfrenta la
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organizacion (Touma, 2021). A su vez se refuerza con Adeosun & Ohiani (2020)
pues segun la teoria entre sus dimensiones del talento humano precisa que el
proceso de reclutamiento de busqueda de los mejores candidatos y atraerlos para
considerar ofertas de trabajo se considera reclutamiento. Sin embargo, cuando una
organizacion termina contratando errénea o intencionalmente a los candidatos
equivocados para sus trabajos, se convierte en una responsabilidad o un costo
enorme que podria afectar negativamente las actividades comerciales de dicha
empresa. Ello puede evidencia un desempefio bajo. También, tenemos a Johnson
et al. (2020) ya que precisa que la seleccién de GTH se refiere a una perspectiva
estratégica sobre la funcibn comun de recursos humanos de reclutar y seleccionar
empleados. Por lo tanto, contar con buenos trabajadores promoveran un adecuado
desemperio. A su vez, Yildiz & Esmer (2021) sefiala que la capacitacién permite a
los empleados actuales mejorar su conjunto de habilidades. Esto implica evaluar
las competencias actuales de los empleados, hacer un seguimiento de su
capacidad para aprender nuevas habilidades y retenerlas e investigar su
disposicion a asumir responsabilidades mas dificiles. Por su parte, tener un buen
desempeiio implica gestionar el talento humano y segin Bwowe & Marongwe
(2018) menciona que la recompensa y el reconocimiento que reciben los
empleados deben reflejar su contribucion al negocio. A su vez Aguinis & Burgi-Tian
(2021) considera que se debe evaluar, es decir enfocar en que los profesionales de
la gestion del talento ayuden a garantizar que los empleados contratados por su
empresa puedan hacer el trabajo requerido. Las evaluaciones previas al empleo
ayudan a los gerentes de contratacion a determinar si los candidatos tienen los
atributos requeridos para trabajos particulares. Esto permitird una mejora de la GTH
y por ende del desempefio laboral.

Segundo, se identifico la situacion del desempefio laboral y se encontré que
el 81.21% de los colaboradores de una empresa textil esta de acuerdo en que es
adecuado el desempefio laboral que brindan, mientras que el 1.62% esta en
desacuerdo. Esto se debe porque los colaboradores estan de acuerdo con los
resultados de la tarea individual (69.09%), los comportamientos (84.09%) y las
caracteristicas (85.45%), mientras que es una pequefia parte que estd en
desacuerdo (4.55%, 0.45% y 1.21% respectivamente). Tal resultado se refuerza

con Torres (2020) porque identifica un desempefio laboral alto, evidenciado en el
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68% de trabajadores. Lo mismo se muestra en Prado (2019) ya que el desempefio
laboral tiene un nivel bueno, calificado asi por el 29%. Por su parte Mohana et al.
(2021) determinan que tanto la retencion de los empleados, el liderazgo y las
recompensas influyen de manera significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores, siendo el valor de 0.698. Lo que significa que existen factores que
promueven el desemperio laboral. Sinembargo, se refuta con Garcia (2019) porque
en sus hallazgos precisan que el desempefio laboral y GTH en la empresa Ateneo
S.A. es deficiente, debiéndose mejorar para la satisfaccion de los empleados. Lo
mismo ocurre con Medina (2022) al precisar que los aspectos de desempeiio
laboral y GTH no son eficientes para los trabajadores, lo cual se recomienda
plantear estrategias que permitan alcanzar los objetivos institucionales. Esto se
sujeta en la teoria de las caracteristicas laborales de las actitudes y el desempefio
laboral de Hackman & Oldham citado por Grobelna (2018), porque establece que
la satisfaccion en el trabajo, la motivacion interna para el trabajo y la eficiencia son
un componente de las cualidades de una labor. De ello, los elementos
fundamentales son la variedad de conocimientos, la actitud ante la tarea, la
relevancia de la tarea, la independencia y la retroalimentacion. La teoria expresa
ademdas que la mentalidad y la actuacién del trabajador estan dirigidas por la
exigencia de desarrollo psicolégico del trabajador. A su vez, Campbell citado por
Wu et al. (2019) afirma que el desempefio en el trabajo no es una actividad Unica,
sino una “accidén complicada”. El desempefio es completamente una manera de
comportarse y un aspecto diferente de las condiciones de un trabajo especifico que
se relaciona con el progreso y la eficiencia. Por lo tanto, se debe mejorar el
desempeiio laboral para que la empresa siga el cumplimiento de sus objetivos con
buenos colaboradores.

Tercero, se establecié la relacién entre la GTH y las dimensiones del
desemperio laboral. Se demuestra que de todas las dimensiones solo dos son
significativas a la GTH (menores al 0.05) y solo la dimension caracteristica tiene
una significancia de 0.28, lo que significa que no muestra relaciéon con la GTH.
Referente a las dimensiones resultado de la tarea individual y comportamientos, se
encuentra que tiene una correlaciéon de nivel medio (36.5%) y bajo (26.6%);

ademas, es directa.
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Tal resultado se refuerza con Hidalgo (2021) debido a que identificd que
existe correlaciéon baja y media entre la GTH y las dimensiones del desempefio
laboral. Considerando necesario que los trabajadores reciban los incentivos
necesarios con la finalidad de garantizar el desarrollo de habilidades en las
actividades laborales, ello de forma paralela repercutira en un desempefio
favorable, optimizando los recursos disponibles. Por su parte, Torres (2020) explica
que la GTH se relaciona con la gestion de incorporacién (39%) y evaluacion de
desempeiio (30.9%), lo que significa que son los comportamientos los que van a
mejorar el desempefio siempre y cuando se tenga una adecuada GTH, es por ello
que permite reforzar el estudio. A su vez, Prado (2019) en el andlisis de las
dimensiones se tiene que el trabajo en equipo tiene una relacion con la seleccion
del personal (92.4%), la capacitacién de personal se relaciona con la calidad de
trabajo (92.7%) y la capacitacion del personal se relaciona con el trabajo en equipo
(91.3%). Resultando en larelacion de la GTH con el desempefio laboral. Por ultimo,
Espinoza & Montalvo (2021) se identifico que tanto las dimensiones de gestion
(conocimiento y habilidades) como las dimensiones de la variable desempefio
laboral (Actitud, capacidad, motivacion y calidad de trabajo) guardan una influencia
positiva. En conclusion, ante una adecuada GTH, mejor sera el desempefio de los
trabajadores. Esto también, concuerda con la teoria, segun Andri et al. (2021)
precisa que el resultado de tareas individuales radica en el rendimiento del individuo
sobre los aspectos del trabajo que mejor logran las personas que trabajan por su
cuenta. Asi, el desempefio de las tareas sefiala la finalizacion de las tareas
asignadas a un individuo; midiéndose por la calidad de su trabajo, las habilidades
y conocimientos adquiridos, como la planificaciéon exitosa, la resolucién de
problemas, la toma de decisiones, entre otros. También, resulta necesario para
Hsiao & Wang (2020) que los comportamientos que adoptan los empleados v,
desde el punto de vista de la organizacién, sean productivos para que se reflejan
en el desempefio laboral. Por lo tanto, es evidente la relacion que tiene la GTH con

las dimensiones del desempefio laboral en una empresa textil.
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Referente al objetivo general se determind la relacién entre la GTH y el
desempeiio laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz, 2022. Se
demuestra que la generacion de relacion mediante el estadigrafo Rho de Spearman
tiene un valor de significancia menor al 0.05 (<0.07) lo que establece una
correlacion entre GTH y desempefio laboral. A su vez esta relaciéon encontrada
tiene un valor del 35.8%, es decir, un grado moderado; lo que significa que la GTH
se relaciona positivamente en un 35.8% al desempefio laboral. Estos resultados se
refuerzan con Niu et al. (2021) porque demuestra la correlacion existente entre
ambas variables con un valor de 0.996 con un nivel de significancia de p = 0.00
menor a 0.05. A su vez explica que una gestion global del talento eficaz requiere
de un sistema forma de planificacion, el cual permita que las condiciones de trabajo
sean aptas y favorables para los empleados. Brindando como conclusién que
cuanto mas se apliquen programas de GTH, mayor sera la tasa de retencion y el
desempefio laboral. Ademas, de ser necesario que las organizaciones deben
adoptar una forma de GTH inspirada en la gestion de la cadena de suministro.
También, se refuerza con Mohana et al. (2021) porque encontr6 una relacién
positiva entre GTH y desempefio laboral con un nivel de significancia menor a 0.05.
Agregando y concluyendo que son los determinantes de la gestion son aquellos
factores que pueden influir ya sea de manera positiva 0 negativa en el desempefio
laboral. Tales hallazgos permiten en Estupifian (2021) detallar que existe una
vinculacién positiva alta entre ambas variables de estudio, lo que significa que
mientras aumenta la GTH, mejora el desempeiio laboral de los trabajadores,
permitiendo reforzar con los resultados encontrados en la presente investigacion.
Por su parte Espinoza & Montalvo (2021) también determind la asociacién existente
entre la variable GTH y desempefio laboral con un coeficiente de correlacién de
0.769, siendo la relacion directa positiva. Evidenciando que existe un grado alto de
correlacion y a su vez refuerza el estudio. Se suma Hidalgo (2021) que en el estudio
determinaron la asociacion existente entre GTH y desempefio laboral, siendo la
relacién positiva baja con un valor de 0.287. Permitiendo brindar la recomendacién
de la necesidad que los trabajadores reciban los incentivos necesarios con la
finalidad de garantizar el desarrollo de habilidades en las actividades laborales, ello
de forma paralela repercutira en un desempefio favorable, optimizando los recursos

disponibles. También, tenemos a Torres (2020) que en el andlisis de correlacién se
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encontr6 que existe una relacién de grado medio y positiva entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Lo mismo se evidencia en Prado (2019),
una relacion positiva de grado alto entre la GTH y el desempefio laboral.

Todo ello estd demostrando que la GTH tiene éxito cuando se tiene una
sélida estructura organizativa. Dado que un mejor talento puede cambiar el futuro
de los negocios, por lo tanto, se debe otorgar un papel predominante a la GTH,
cuyo fin es mejorar el rendimiento y con ello evidenciar un crecimiento del

desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa textil.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se concluye respecto ala Gestion del Talento Humano en una empresa textil
en el afio 2022 que es inadecuada, identificandose desde la perspectiva del
colaborador en desacuerdo con la gestion que vienen realizando; esto se
debe porque estan en desacuerdo con la capacitacion que brindan, la

evaluacion del desemperfio y en la recompensa que les brindan.

Se concluye respecto al desempefio laboral de los colaboradores en una
empresa textil en el afio 2022 que es adecuado, identificAndose estar de
acuerdo con el desempefio que vienen desenvolviéndose; esto se debe
porque estdn de acuerdo con los resultados de la tarea individual, los
comportamientos y las caracteristicas que presentan para desarrollar sus

labores.

Respecto a la relacion generada sobre la GTH con las dimensiones del
desempefio laboral, se concluye que existe una relacion de la GTH con la
dimension resultado de la tarea individual; a su vez, también se encuentra
gue existe una relacion entre la GTH con la dimension comportamientos;
mientras, que no existe relacion entre la GTH con la dimensién

caracteristicas.

Respecto a las variables GTH y desempefio laboral, se concluye que existe
una relacién de la GTH con el desempefio laboral, evidenciandose en
resultados de significancia menor al 0,05 y con valor de correlacion de
35.5%, es decir, un grado moderado entre las variables.
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VII.

RECOMENDACIONES

Respecto a la GTH se recomienda que el gerente de una empresa textil
implemente politicas de recursos humanos que permitan cumplir con la

marcha adecuada de la empresa y el bienestar de los colaboradores.

Referente al desempefio laboral se recomienda que el gerente gestione una
herramienta de desempefio, por ejemplo: Cuestionarios, fichas de
indagacion, fichas gréaficas, observacion o fichas de calificacion. Permitiendo
que se pueda tener informacién mas concisa del desenvolvimiento de los

colaboradores en sus areas especfficas.

Se recomienda al gerente de una empresa textil que articule en el area de
recursos humanos, un supervisor que permita identificar el resultado de la
tarea de los colaboradores y sus comportamientos, porque se evidencia una
relacion entre estas variables, contribuyendo en la sostenibilidad de la

empresa en marcha.

Respecto a la GTH y desemperio laboral evidenciandose en una relacion, se
recomienda a los nuevos o futuros investigadores aplicar el campo cientifico
en pruebas experimentales como el establecimiento de sistemas de GTH
para poder evidenciar comportamientos e influencia que pueda tener la

adecuada GTH en el desempefio laboral.
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VIll. PROPUESTA
Tema

Propuesta de implementacion de un manual de procesos para el area de
GTH en una empresa textil.

Situacién actual

Una empresa textil no cuenta con los procesos adecuados para que los
trabajadores administrativos 'y operarios puedan realizar sus labores
articuladamente. Es por ello la necesidad de que se tenga que realizar una
propuesta de implementacion de manual de procesos para poder coordinar entre
areas el desarrollo de la fabricacion textil.

Justificacién de la propuesta

La propuesta va a justificarse en la necesidad de contar con un manual que
promueva la identificacién correcta de los procesos que realicen los colaboradores
en la empresa textil. Con ello tener un respaldo legal de los procedimientos que
vienen realizando los trabajadores, conocer hasta su capacidad de actuacion y
poder generar un trabajo conjunto para la produccion manufacturera enla empresa
textil. A su vez, el adecuado funcionamiento de los procesos permitira mejorar el

desempefio de los colaboradores y su contribucion reducird el tiempo de
produccién, con miras en ampliar su cobertura de productos textiles.

Objetivo General

Demostrar la importancia del uso del manual de procesos para brindar a los
colaboradores respaldo legal de las actuaciones o funciones de las areas
designadas para realizar sus actividades.

Objetivos especificos

Realizar y socializar el manual entre todos los colaboradores de una
empresa textil.

Capacitar al personal para el cumplimiento del manual de procesos para el
area de GTH de una empresa textil.
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Evaluar el desempefio de los trabajadores en cumplimiento del manual de
procesos para el area de GTH de una empresa textil.

Flujograma de los procedimientos para evaluar

Figura 1

Flujograma del manual a cumpliren la GTH

* Realizar un manual de procesos \
* Socializar el manual
* Empieza en presentar el manual resaltando las
partes mas importantes (elaborar un instructivo),
verificando y detallandoles la informacion
pertinente. Brindarle a los trabajadores para la

Rea"zary retroalimentacion y realizar las modificaciones,
.y luego procesar la informacion y elaborarse el
Socializar prospecto del manual final. Aprobandose para su
publicacion respectiva. /
+ Capacitar a los colaboradores \

* Empieza con la solicitud de capacitacion referente
al contenido del manual, se llenalos requerimientos
pertinentes y se elabora un programa de
capacitacion, luego se determinan las
caracteristicas de capacitacion y el presupuesto
requerido; por dltimo, se selecciona al capacitador
y se ejecuta la capacitacion con su respectiva
evaluacion.

Capacitar

* Evaluar el desempefio de los colaboradores \

* El inicio se establece en la generacion de una
estrategia de evaluacion, mediante la eleccion de
una metodologia; posterior se aprueba la
metodologia y se socializa las evaluaciones,
después, se aplicay procesa las evaluaciones; por
altimo, se obtiene los resultados del cumplimiento
del manual en los colaboradores y se difunden los
resultados.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuadro de operacionalizacion

Variable de Definicion Definicion . . . Escala de
. . Dimensiones Indicadores g
estudio conceptual operacional medicion
Atractividad de candidatos con
) competencias
Reclutamiento Abastecimiento de candidatos con
competencias
- Adecuadas competencias
Seleccién - — .
Disposicién de competencias Escala de Likert
Desarrollo de competenciasindividuales Del1al5
Es el conjunto c taciG Disponibilidad de competencias
o apacitacién )
de politicas Eslapractica de Rapidezde creaciony desarrollode 1: Nunca
P Y procesosde 2: Casi
practicas utamient competencias - Lasinunca
Gestiondel | necesariaspara rei(;eacrgi:nn o Atraccién de talentos para retenerlos . 35 A.‘v.eces
talento dirigir cargos @ acitacié'n Motivaciony logro en participaciony - Lasisiempre
humano gerenciales reczm ensasl compromiso 5: Siempre
relacionados evalue?cién dey R Aumento de lacalidady productividad
con personas o N ecompensa
desempefio.

recursos

Equidady justiciaenel trato

Cumplimiento de leyeslaborales

Apoyo al logro de objetivos

Evaluacidonde
desempefio

Evaluaciénen el puesto

Estimacion de cualidades

Contribuciéon de desarrollo

Aplicabilidad de competencias

Adecuada aplicacién de competencias

Escala de Likert
Del1 al5

1: Nunca
2: Casinunca




Desempefio
laboral

Es una
evaluacion que
brinda
informacion
para tomar
decisiones
importantes
talescomo
ascensos,
transferenciasy
despidos.

Es el procesode
evaluare
identificarlas
necesidadesy
aptitudesy
competencias
delos
empleados que
son inadecuadas
y para las cuales
se pueden
desarrollar
programas
correctivos.

Resultadosde latarea
individual

Eficienciade produccidn

Eficienciaenlanogeneracidonde
desperdicio

Comportamientos

Apoyo

Incidenciagrupal

Sugerencias de mejoras

Presentacion voluntariosa

Caracteristicas

Aceptable actitud

Muestra de confianza

Relacion con resultados positivo

3: Aveces
4. Casisiempre
5: Siempre




Anexo 2. Matriz de consistencia

especificos

especificas

Metodologia
Problemageneral | Objetivogeneral Hipdtesis Variable B Enfoque/ Técnica/
Poblaciony muestra . L
Tipo/Disefio Instrumento
éQuérelacion Determinarla Hi: Existerelacion | V1: Gestidéndel UNIDAD DE ANALISIS | ENFOQUE TECNICA
existe entrela relacionentrela entre lagestiondel | talentohumano
gestiondel gestiondel talento | talentohumanoy Un trabajador de Cuantitativo Encuesta
talentohumanoy | humanoy el el desempefio una empresa textil
el desempefio desempefiolaboral | laboralenuna multiservicios en
laboralenuna enunaempresa empresa textil V2: Desempefio Lambayeque 2022
empresatextil textil multiservicios | multiserviciosen laboral TIPO INSTRUMENTO
multiserviciosen | enlLambayeque Lambayeque 2022
Lambayeque 2022 POBLACION Basico Cuestionario
2022?
55 trabajadoresde
una empresa textil
multiserviciosen
Lambayeque 2022 DISENO
No
MUESTRA experimental
transeccional
55 trabajadores de correlacional
una empresa textil
multiserviciosen
Lambayeque 2022
Objetivos Hipotesis




Identificarla
situaciondela
gestidon del talento
humanoenuna
empresatextil
multiservicios en
Lambayeque 2022

Identificarla
situacion del
desempefio laboral
enunaempresa
textil multiservicios
en Lambayeque
2022

Establecerla
relacionentre las
dimensionesdela
gestiondel talento
humanoy las
dimensionesdel
desempefiolaboral
enuna empresa
textil multiservicios
en Lambayeque
2022

Hi: Existe un nivel
buenode la gestién
del talento humano
enunaempresa
textil multiservicios
en Lambayeque
2022

Hi: Existe un nivel
buenodel
desempefio laboral
enunaempresa
textil multiservicios
en Lambayeque
2022

Hi: Existe relacién
entre las
dimensionesdela
gestiondel talento
humanoy las
dimensionesdel
desempefiolaboral
enunaempresa
textil multiservicios
en Lambayeque
2022




Anexo 3. Cuestionario

Variable Gestion del Talento Humano

Marca segun corresponda con un (x) de acuerdo con la siguiente escala:

1: To

talmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3:Ni

de acuerdo ni en desacuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

NO

| items

[ 1

|2

|3

| 4

| 5

Reclutamiento

1

La empresa comunica y ofrece oportunidades
de trabajo en el mercado, atrayendo a los
candidatos al proceso de seleccién

La empresa determina las necesidades actuales
y futuras de reclutamiento, con informacion
suministrada por la planificacién de recursos
humanos y analisis de los puestos

La empresa suministra el nUmero suficiente de
personas cualificadas para los puestos a cubrir,
con el minimo coste para la organizacion

La empresa aumenta la tasa de éxito en el
proceso de seleccién, al reducir el nimero de
candidatos con insuficiente o0 excesiva
cualificacion

Seleccién

5

La empresa busca solucionar la adecuacion del
hombre al trabajo

6

La empresa busca solucionar la eficiencia del
hombre en el cargo

Capacitacion

7 La empresa desarrolla competencias
individuales

8 | Laempresa cuenta con disponibilidad de
competencias para aplicar

9 | Laempresa promueve la rapidez de creaciony
desarrollo de competencias

Recompensa

10 | La empresa brinda mejores condiciones,
reconoce logros y apoya al desarrollo

11 | La empresa promueve estimulos para lograr el
Compromiso

12 | La empresa busca producir mas satisfactores

CcOoNn Menos recursos




13 | La empresa atenua las desigualdades,
buscando la igualdad

14 | La empresa conoce y tiene muy claro cémo
actuar en caso de acciones positivas y/o logros
gue se puede actuar de diferentes formas

15 | La empresa establece objetivos que motiven

Evaluacién de desempefo

16 | La empresa cuenta con un procedimiento que
determine el valor relativo

17 | La empresa valora o aprecia que se realiza de
algo

18 | La empresa tiene el compromiso con la
sostenibilidad

19 | La empresa desarrolla de manera practica las
competencias

20 | La empresa tiene en cuenta la combinacion de

tres elementos: conocimiento, habilidad y
actitud

Marca segun corresponda con un (x) de acuerdo a la siguiente escala:

Variable Desempefio Laboral

1: Totalmente en desacuerdo

2: En
3: Ni

desacuerdo

de acuerdo ni en desacuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

N° | items |1 |2 [3 |4 |5
Resultados de la tarea individual
1 | Manejo eficientemente los recursos, para
producir al maximo con menos recursos
2 | Equilibro generadores de desperdicio que

perjudiquen los objetivos

Comportamientos

3 | Respaldo y acompari6 a colegas con su trabajo

4 | Trasciendo en el actual del grupo

5 | Planteo siempre optimizar por el bien de la
empresa

6 Muestro de manera constante voluntad y

predisposicion en las tareas a ejecutar

Caracteristicas

Z

Trato de satisfacer sin exagerar con mis

acciones en ciertos espacios




Procedo segun mis capacidades y de acuerdo
con el momento

Trato de estar conectado con alguna labor y
sumar experiencia para alcanzar resultados
efectivos




Anexo 4. Validacion de experto Instrumento

UNIVERSIDAD CESAR YWAI

LEJLY

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULC DE LA TESIS: Gestidn del talents humano v el dessmpefic laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz

CRITERIDE DE EWALLUSCICN

L = RELAC IR
a3l 5 R RELACION |RELACION | pELacion |ENTRE EL ITEM DESERVACIOMNES i
E = IMNDICADOR I i VARIAGLE  IDIMERNSIGR EMTRE EL [|v LA EF"E-IDN OE RECOMEMDACIONES
= = v LA v EL IMEII_:IE.:'I\.TEI-;?“R s I.-'QE:J-F'LIEET.I'L
= DIMEMSION |INDICADOR Satallad adjonto)
=1 | [ =] [ L] 1] RO =1 LS
Eheencia d= Maneja ehiciente=mente Ios recdrsos, para praducir al masmo
preduccian EO0 FILEMa S N cursa s o = = o
-}
=]
"E = [ Choencis =n & no | Equiibra generadores de desperdicio gue perjudiguen [os
B 5 | genermcicn de ]l e e
= 3 T | dezpedice }: = = }:
HY
g =]
ﬁ _E LT Fe=pakio v acomigana & colrgas con =u trabajo 4 - - 4
=] R nodence grapel | Trasasndo en 2l actual del gruga i o - i
E 5 Sugenencine de Flarmiseo siempre cplimizar por e Dien de [ sampress
"_-':_' -E_ mecnes x w w ®
Lal E Fre=emi=ccn Fu=sho de manera constante voluntad v predisposiacn ean Tas
bt = wolunf=rin=s taresms @ Ejecuiar b kS = b
=l ] Acepisicle =criud Trato e sabsfhcear Sin BEaoErar Son S accioness en clerbas
= s paciog 0 = = 0
5 Flusaim de Frocedo segln mis capacidades y oo acserda oon el
'E comfisnzs TN }Q = = }Q
.E Felscon con Traba de eslar coneclado con alpuna BEar ¥ Surmar
regulisdics posiboec | empeiancia para slcanzar resullsdos efectivos s = - s

Grada Massfro en Ciencias con mencion en Docencia Liniversitan

Aombre del! Experfo: Juann Zapsaias Sandowval
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= Investigacion Educafiva.
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVE STIGACION:

Gestion del talento humano y & desemgeno laboral =n una empresa textil, Jose
Leonarda Ortiz

2 NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario del desempeno laborsl

3. TESISTA:
Bachiller  Mondragon Milian, Hauner

4. DECISION:

Cespuss de haber revisado el instruments de recoleccion de datos, procedid
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recager informacsn concreta v resl de I3 vamable en estudio, coligiends su
pertinencia y ulilidsd.

OBSERVACIONES:  Apto para su aplicacion

APROBADC: 5l X MO

Chiclayo, (3 de nowiernbre del 2022
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EXPERTO: JUAN ZAPATA SANDOVAL
CRCID-0000-0007-7412-3251




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: Gestidn del talento humano v el deseampefio laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz

CRITERIOS DE EVALUACION

w | £ RELACION [ oo o RELACION ~
E g TEMS ENTRE LA ENTRE LA\ RELACION _EMTRE EL ITEM CEBEERVACIONES Y40
=] P INDICADCHR WARIAGLE DIMEMSICM EMTRE EL |¥ LA OPCION DE RECOUMENDACIONES
2| = ¥ LA ey INDICADOR| RESPUESTA
= [ DIMERSIG IMDICADCR ¥ EL ITER | (Wer ||'|5Ir|.r|!enlu
] detallado adjunta]
=3 (ST 21 MO =] [T =1] [T
Airactvidad de La empress comunica y affece opofunidades de frabaja an el mercada
2 canddates con atrayvendos & ks candidatas al proceso die selaccidn K x X
E Compelenciss La empress datarming las necesidades actuabes y fuburas de reclutamisnio,
'5' con informacion suminisirada por b planificacicn de recursas humanos y Y x X
] aridlisis de los pusstos
o Slmastacirmimnto de | L smpgress sumimistra el ndmens sufickane de personss cuaificadass para
x canddates can s pussios & cubrir, oon el minime coste para b organizscian Y x x X
compesncias La mrmpress sumenta B bess de &dilo en ol procesa de seleccian, al redusin
#] nimern de candidalos can insufidende o excesida cualificacion X M M X
3 Adecuadas La empresa busca solucionar la adecuacion del hambre al trabajo
b COMpeRiencias X M M X
- Disposicidn de La empress busca solucionar la efidencia del kambre &n el cargo
% " compeientias s L L *
E Desarmalle de
F| & compeisncias La empresa desarmalla competencias individuales X X X X
] a individuales
] e Disponibilidad de
= 2 COMpeRiencias La empresa cuenta con dsponibilidad de compelencias para aplicar X M X
E ,:_’; Rapidez de creacid
= § desarmallo de La empresa promueye [a rapider de creacian y desamolio de competencias X X X
B COMpeRiencias
Ef Alraccicn de
= talenfos para La empresa brinda mejornes condiciones., recanocs kgras v apaya al X X X X
retenerkos Amgamalla
Mativacitn y
; logra en La empresa promueye estimulos para lograr el compramisa = = = Y
o paricipacion ¥
= SCompromisa
5 Surmento de ks
é calidad y La empress busca producir mas salisfactares con manos recursos = = = Y
prod ustividad
Eguidad ¥ justicia | La empresa atenda s desipuakdades, buscanda la igualdad
an el frato X M M X
Cumplmienio de La empresa conace y liene muy clan cdmo aclusr en caso de accianss
leyes laharales positivas yio logros que se puede actuar de diferentes formas Y x x ¥
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Apaya al logro de | La emipresas e<tablece objetivos que moliven
abjetivas x X X
& Evaluacion an el | La empress cuenta can un grocedimianto que delemine e valor relative
'1:'{ pILE X X X
E | Estimacion de La empresa valors o aprecia que se realiza de alga
E‘E cualidadas X X X
T | Canlribucitn de L smpresa lisna & compromiss con la sastenibilidad
% desarrnla X X X
E | Aplcabildad de La empresa desarmalla de manera prachca las compaiencias
8 | compesnciss A A A
7=:: Mpacuada La mmipress ena en coents by combinacian de e slamenbos
l.lﬁ aplcacion |Jr_' conocimienio, habilidad y actiud X X X
COmpeiancias

Grado: Maestro en Ciencias con mencion en Docencia Universitana e Investigacion Educativa.
Nombre del Experto; JUAN ZAPATA SANDOVAL

Ffﬂﬂ}d&" erfo

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TMULD DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talenio hurmana y 2l desempeno sboral 20 una empress texdil, Jose
Leonarda Ortiz

2. NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de |3 gestion d=d talents humano

3. TESISTA:
Bachiller: Mondragdan Milizn, Hauner

4. ECISION:

Cespuss de haber revisado el instruments dz recoleccion de datos, procedio &
validarlo teniendo en cuenta su forma, estruciura y profundidad; por tanta, permitira
recoger informacidn concrefa y resl de s vanable en estudio, coligiendo su

perinencia y ulilidzd.

OBSERVACIOMES:  Apto para su aplicacion

APROBADC: 5 X MO

Chiclayeo, 03 de noviernbre dal 2022
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EXPERTO- JUAN ZAPATA SANDOVAL
ORCID-0000-0001-7412-3251
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TES1S: Gestidn del talento humano y el desempefio laboral 2n una empresa texdil, José Leonardo Ortiz

CRITERIOS DE BVALUACION

= FELACICH
o 2 Aol | RELRCION | RELAcioN | ENTRE EL ITEM OESERVAGIONES YD
= INDICADOR TEMS VARIABLE |DiMEnsion | ENTREEL [v LA OPCION DE RECOMENDAGIONES
E = ¥ LA v E‘I-_ I IZIJEILE.-!-DI_I_E?“R by (‘-..ELE'SFIUESTA
- [ er instrumenio
DIMEMSION (INDICADDR detallado adunts)
=l 0[] =l | [ =l MO Sl M
EACENCS & Manegjn ehcientements [0S recursas, para producir 3l meeams
. produccian CON MENos Mecurses X x X x
E 1,%. EADenca en 13 no | Eguilioro genersdores de desperdicio que perjudiguen los
B = | oeneradion de objetivas
EI = E despendcn X x x x
=] E i)
% _E ApCHD Feczpaldo y acompano a colegas con sU Taba)s F o = Ed x
o - ncidencia gupal | Irasciendo =n el actusl d=l grupos A A A A
& E Sugenancias ge | Planieo sernpre optimizar por & bien de |3 emprasa
= 3 meoras X * x X
] ] Prasentzcon Muestro de manera constante voluntad v predisposicion en 35
Ll wolumanasa tareas 3 ejscutar X X X X
= A HBceptshie actiiud | 1rato de sshstacer sin exagersr con mis SCCones SN clertas
o SSpaCios 3 X X X
E hiusstra de Procedo segun mis capacidades y d= acusrdo con 2l
i confanes maments X * kA *
a Faiacion con ‘Irata o= estar coneciado con alguns labor v sumar
resuitsdos positvo| experiencia para alcanzar resuliados efectivos X X x X

Grado: Maesfro en Ciencias con mencion en Docencia Universitaria e Investigacion Educativa.

fombre del Experno; Gerardo Gaspar Deza Malca.
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Firma del experto

EXAPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTOD

1. TIMULO DE LA INVESTIGACION:

(Gestion del talenio humano y &l desemgpeno laboral 2n una empresa textil, Jose
Leonardo Ortiz

2 NOMERE DEL INSTRUMENTC:

Cuestionario del desempano laboral

3. TESISTA:
Bachiller:  Mondragon Milisn, Hauner

4. DECISION:

Cespuss de haber revisado el instruments de recoleccion de datos, procedic &
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tante, permitica
recager informacicn concreta y resl de ls vanable en estudio, coligiends sw
perinencia y wiilidsd.

DBESERVACIONES:  Apto para su aplicscion

APROBADC: 5l X MO

Chiclayo, 03 de noviernbre dald 2022
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: Gestidn del talento humano y el desempefio laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz

CRITERIOS DE EVALUACION

w5 RELACION [ oo - am RELACION _
E g ITEMS EMNTRE LA EMTRE LA RELACIN _EHTRE EL ITEM DBEERVACIONES Y50
= 5 IMDICADOR WARIAGLE DIMEMSION EMTRE EL |¥ L& QOPCIGN DE RECOMENDACIONES
% = ¥ LA ""r' EL INDICADOR| RESPUESTA
- (] OIEMNSIG INDICADOR ¥ EL ITEK | (Vear ||1'_:IrLr|!enI|:|
] detallado adjunta)
=1 M =1 KO =1 M | MO
Alractividad de La empres:s comunica y afrece cpofunidades de trabaja @n el mercada
2 cardidalos con atravendi & ks candidatas al pracaso die selaccidn 4 4 4 X
3=-" COMpeEncias La empresa determing las necesidades achuakes v fuburas e reclutamiseno,
'5' can informacion suminisirada poe b planificacion de recursas Aumanos y 4 x x X
=) andlizis de los puashos
& Abastecdmienio de | La empresa suministra el mimens suficente de personas cuaificadas para
& candidalos con s pussios & cubeir, con el minimo coste pa la organizacikin 4 x x X
oompetanciss La smpress aumenta b tass de éxilo en el procesa de selacaian, al redusir
ol admeers de candidalos can insuficdaene o eocesiva cualificacidn X s s X
] Adecuadas La empresa busca solucionar la adecuacion del hambne al trabajo
é COmpeiencias 4 x x X
r Dizgosicidn de La empress busca solucicnar la efidencia del hembre 2n el cargo
% ¥ | compesnciss ¥ X X X
E Dresarmal ke de
| 5 compelsncias La empresa desarmalla competencias indviduales 4 x x X
] d individuales
g L Dizponibilidad de
| g compelsncias Lia empress cueenta can deponibilidad de competencias para aplicar 4 x x X
E U” Rapider de creacidy
- ¥ esarrallo de La empresa promuoeye |a rapider de creacidn y desamrolia de compsbencias N X X X
B COmpeiencias
Ef Alraccion de
= talentos para La mmpress brinda majores condicionss, recanoos lagras v apaya al b M M X
retenarkos desamrol
Mativacion y
g lopra en La empress promueye estimulos pars lograr e compromisa X X X o
H participacitn y
g SOMmpramiso
5 Aumento de b
E" calidad La smpress busca producir mas satisfachares con menos recursos X X X o
procuctividad
Eguidad y justicia | La empresa atenda bs desipuakdades, buscanda la igualdad X ks ks X
an el rato
Cumplrmisnio de La empresa conace y lisne muy clan cdmo aclusr en caso de accianss x oA oA x
leyes labarales posilivas yio legros gue se pueds actuar de diferentes formas
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Apoyo al logro de | La empresa esiablece ohjetivos que motiven X X
abjetivas
o | Evaluacicn an el | La empress cusnta can un procadimiento que defemmine ef valor relative X X
5:'{ L
E | Estimacicn de La empresa valina o agreci que se realiza de ako X X
;‘E cualidadas
T | Confribucidn de | La empresa liene el compromiso con la sastenibilidad X X
% desarrola
B | Aplcabiidad de | La empresa desarmalls de manera prictics fas compeisncias X X
B | competsncias
.E] Adacuada L ampres: tiene en cuenlka ly combinscian da s elamentas X X
Z | amlbcacion de conocimiento, habilidad y actitud
Gompeiancizg

Grado: Maestro en Ciencias con mencion en Docencia Universitana e nvestigacion Educativa,

Nombre del Experto: GERARDO GASPAR DEZA MALCA G2 ff,-* L

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




LAY E N Sl L ily L SAR WA = L]

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVESTHZACHDN:

sestion del tsk=nto humano y 2 desemgenco Isboral 2n uns emprasa textil, Joss
Leonardo Ortiz

2 NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionanio de |3 gestion d=! talents humano

3. TESISTA:
Bachiller: Mondragan Milisn, Hauner

4. DECISION:

Cespuss de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procsedic &
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Anexo 5. Confiabilidad el instrumento

Fiabilidad de la variable Gestion del Talento Humano Fiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Escala: ALL VARIABLES Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

Resumen de procesamiento de
casos

casos
N % N %
Casos vandc_: a 15 100,0 Casos Vilido 15 100,0
Excluido 0 ,0 Excluido® 0 ,0
Total 15 100,0 Total 15 100,0

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

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

procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de Alfa de N de
Cronbach elementos Cronbach elementos
,856 20 722 9

resultados delatarea

reclutamiento seleccion | capacitacion recompensa evaluacion desempefio ndhidual comportamientos caracteristicas

varighle p1 p2 p3 pd pS pb p7 pE pd pl0 pll pl2 pl3 pl4 pl5 plé pl7 plE pl9 p20 varishle ppl ppz pp3  ppd  ppS  ppé ppl ppE ppd

Encuestado 1 1 4 4 3 4 3 3 1 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 1 4 1 3 3 3 3 3 3 I o103
Encuestado 2 1 4 4 4 3 4 4 3 2 4 3 3 4 3 3 1 1 1 3 @& 1 1 ) ) 1 ) 3 4 PR B
Encuestado 3 1 : 2 2 1 4 4 1 1 1 1 3 3 1 3 1! 1 1 3 1 1 2 L) 2 4 4 L) 4 4 4 4
Encuestado 4 1 4 4 4 4 4 4 2 22 ! 4 4 2 4 2 1 4 4 4 4 2 1 2 4 4 1 4 LI |
Encuestado 5 1 4 4 4 4 4 4 1 2 1 T 4 4 71 o 4 4 4 4 2 1 2 4 4 1 4 4 4 4
Encuestado & 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 i 4 4 3 i1 3 1 3 4 2 1 2 4 4 1 4 4 4 4
Encuestado 7 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 i 4 4 3 i1 3 1 3 4 2 1 2 4 4 1 4 4 4 4
Encuestado & 1 o4 04 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 2 2 3 3 4 4 ) 3 I o401
Encuestado 9 1 34 04 3 4 4 3 3 > 1 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 2 ) ] ] ] ) 4 4 4 4
Encuestado 10 1 4 4 4 3 3 4 2 2 ! 3 3 4 3 3 4 1 3 3 1 1 1 ) ) ] ) ) 3 4 4 4
Encuestado 11 1 7 31 31 4 4 1 1 1 3 3 4 17 3 4 @ 4 3 3 1 1 ) 3 ] ) ) 4 I o401
Encuestado12 1 3 3 2 1 4 4 3 1 ! 4 3 4 3 3 3 @1 4 3 1 1 2 ) ) ) ) ) 4 4 4 4
Encuestado13 1 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 1 3 1 3 3 1 1 1 3 3 ) i ) ) 4 4 1
Encuestado 14 1 4 4 3 3 i 3 1 1 1 3 3 3 3 3 i 1 4 3 12 1 2 1 4 4 4 1 4 4 4 4
Encuestado 15 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 4 4 4 1 4 4 4 4
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1. Generalidades

La propuesta consistio en la implementacion de un manual de
procesos para el area de GTH en una empresa textil en el 2022. El fin de la
propuesta es facilitar en la capacitacion y adiestramiento del colaborador,
permitiendo cumplir adecuadamente con los procesos de la empresa;
ademds, en la propuesta se va a especificar las capacidades y
responsabilidades de los colaboradores segun cada puesto y area.
Permitiendo descentralizar las funciones y se enmarquen en un proceso

estandarizado las labores.

Esta propuesta se realiza en funcién al diagndstico encontrado

mediante observacion y cuestionario:
Diagndstico de la situacion actual

Se encontré que la empresa textii no cuenta con los procesos
adecuados para que los trabajadores administrativos y operarios puedan

realizar sus labores articuladamente.

El 35.09% de los colaboradores estan “En desacuerdo” en la gestion
gue viene desarrollando el personal del talento humano.

El 64.85% de los colaboradores esta “En desacuerdo” en la gestidon
gue viene desarrollando sobre la capacitacién que se les debe realizar.

El40.91% de los colaboradores esta “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”
en la gestion que viene desarrollando sobre la recompensa que se les brinda

por un adecuado desempefio.

El 47.27% de los colaboradores estd “En desacuerdo” en la gestion

que vienen desarrollando sobre la evaluacién de desempefio respectiva.

Lo que significa los colaboradores estan realizando labores sin
considerar sus limitantes y el tiempo respectivo de fabricacion textil, es por
ello su desacuerdo en el trato. Frente a eso la necesidad de que se tenga

gue realizar una propuesta de implementacion de manual de procesos para
poder coordinar entre areas el desarrollo de la fabricacion textil.



Tema

Propuesta de implementacién de un manual de procesos para el area
de GTH en una empresa textil.

Fundamentacion

La propuesta va a fundamentarse en la necesidad de contar con un
manual que promueva la identificacion correcta de los procesos que realicen
los colaboradores en la empresa textil. Con ello tener un respaldo legal de
los procedimientos que vienen realizando los trabajadores, conocer hasta su
capacidad de actuacion y poder generar un trabajo conjunto para la
produccion manufacturera en la empresa textil. A su vez, el adecuado
funcionamiento de los procesos permitira mejorar el desempefio de los
colaboradores y su contribucién reducira el tiempo de produccién, con miras

en ampliar su cobertura de productos textiles.

Objetivo
3.1. Objetivo General

Demostrar la importancia del uso del manual de procesos para brindar
a los colaboradores respaldo legal de las actuaciones o funciones de las

areas designadas para realizar sus actividades.

3.2. Objetivos especificos

Realizar y socializar el manual entre todos los colaboradores de una
empresa textil.

Capacitar al personal para el cumplimiento del manual de procesos

para el area de GTH de una empresa textil.

Evaluar el desempefio de los trabajadores en cumplimiento del

manual de procesos para el area de GTH de una empresa textil.
Mision propuesta

Entre los colaboradores se va a implementar, ejecutar y socializar el

manual de procesos del area de recursos humanos para todas las areas



participes en los procesos de fabricacion de manufactura, brindando
documentos pertinentes para obtener un mejor desempefio en la empresa.

Vision propuesta

Ser una empresa que se organiza en la realizacion de sus actividades

buscando el desarrollo organizacional y colaborativo de todos sus miembros

para equilibrar la relacion trabajo — familia, beneficiAndose empresa y
trabajador en el cumplimiento de sus funciones.

Alcance

El fin de la propuesta es facilitar en la capacitacion y adiestramiento
del colaborador, permitiendo cumplir adecuadamente con los procesos de la
empresa; ademas, en la propuesta se va a especificar las capacidades y
responsabilidades de los colaboradores segun cada puesto y area.
Permitiendo descentralizar las funciones y se enmarguen en un proceso

estandarizado las labores.

La propuesta es factible porque colaborara para que una empresa
textii pueda optimizar sus procesos y con ello la gestiobn operativa,
realizandose desde el area de recursos humanos para todas las areas que
cuente la empresa, permitiendo que exista una mejor comunicacion entre el
personal operario y administrativo, asi todos conoceran sus funciones y
contribuirdn a crear un ambiente adecuado en dénde cada trabajador cumple
su funcion sin perjudicar al otro colaborador. Ello también, es factible a nivel
econdmico, financiero y temporal porque va a reducir los costos y gastos en
la reestructuracion de los procesos. Por ultimo, el alcance de la propuesta

abarca a todas las areas de una empresa textil.
Localizacion de la propuesta

La propuesta se establecera en el distrito de José Leonardo Ortiz,

localizado en la provincia de Chiclayo y el departamento de Lambayeque.
FODA

Fortalezas



- Funcionalidad de areas organizadas.

- Optimizacién de tiempo de respuesta.

- Conocimiento de cada colaborador sobre sus funciones.
Oportunidades

- Asegurar que el personal se encuentre en constante capacitacion.

- Mejorar el desempefio de los colaboradores en la institucion.
Debilidades

- Limites para hacer funciones entre areas desarticuladas.

- Obstaculos en la comunicacion del personal.

- Falta de conocimiento y retencion del manual.
Amenazas

- Oftras empresas que estan a la vanguardia en la implementacién del

manual de procesos como mejora continua y sostenibilidad.

9. Principios

- Compromiso
- Eficiencia
- Lealtad

10.Valores
- Disciplina

- Responsabilidad



11.0rganigrama
Figura 2

Organigrama
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12.Desarrollo de la propuesta
12.1. Ejecucién vy socializacion del manual entre todos Ilos

colaboradores de una empresa textil
Propdsito

Dar a conocer el manual de procesos como herramienta que sirva de
apoyo en definir la estructura organizativa, funcional y de formalidad de
actividades de los colaboradores, asi como brindar un control vy
responsabilidad, facilitando los canales de comunicacion que den perfecta

funcionalidad administrativa del area de recursos humanos en una empresa
textil.

- Definir con precision y claridad las funciones de los colaboradores,
alinedndose con los objetivos y metas.

- Estandarizar las actividades y tareas que son ejecutadas por cada area.

- Facilitar la seleccion, induccion, capacitacion y evaluacion de los
colaboradores, tanto administrativos como operarios, permitiendo

promover su permanencia,

- Ayudar a que todo colaborador administrativo y obrero tenga la
capacidad de asumir sus tareas con responsabilidad, manteniendo un
criterio para tomar decisiones y seguridad por sus acciones, en funcién

a las tareas asignadas en su area.

- Promover la eficacia y eficiencia en el desarrollo de su labor

encomendada.

- Generar una distribucion equitativa de la carga laboral, identificando las
actividades mas realizables y menos realizables, encomendadas a cada
responsable encargado.

- Facilitar la evaluacion funcional de cada personal, conociendo la

actividad que tiene que desarrollar.

- Es una herramienta que mantiene el orden de los procesos y facilita la

auditoria interna.



- Permite cumplir con las normas, principios y valores que el area de
recursos humanos establece.

Actores
Actores internos
Gerente y jefe de area de recursos humanos.
Actores externos
Unidades consultivas
Organizacion
Beneficios de la socializacion

Una empresa textil al socializar el manual de procesos tendra los

beneficios siguientes:

- Seguridad que los colaboradores trabajaran en la produccion

eficiente de los productos de manufactura, siguiendo los procesos
establecidos en el manual.

- Permitir4 la reduccion de reclamos, conflictos internos y de intereses
entre los colaboradores.

- Mantendra una buena imagen del clima laboral adecuado generado

entre los colaboradores administrativos y operarios.

- Se reducira los costos y generara ahorro de recursos.

- Se tendréa eficiencia y eficacia de los colaboradores en la produccion
de manufactura.

- Marcara un posicionamiento de la empresa.

- Acrecienta la conciencia de cumplir con lo emanado por el manual de
procesos.

- Permite que el personal esté preparado y capacitado.



12.2. Capacitar al personal para el cumplimiento del manual de
procesos parael areade GTH de unaempresa textil

Una empresa textii debe brindar capacitacion continua a los
empleados con el objetivo de reforzar, fortalecer y mejorar el conocimiento
de las tareas especfficas que se realizan, generando calidad, eficiencia y
eficacia.

En el entorno interno es necesario que los administrativos y operarios
reciban capacitaciones en todas las areas de una empresa textil, debido a
gue deben demostrar eficiencia y eficacia en la produccién de manufactura,
conllevando a una mejora continua en la entidad. Para ello es necesario

tener profesionales que puedan ejercer la capacitaciéon en funcién a los
siguiente:

- Capacitacion del manual de procesos que se establece para una

empresa textil por area especifica.

- Capacitacion para mejorar las practicas de manufactura.
- Capacitacion de los procedimientos y uso de EPP.

- Capacitacion de sensibilizacién para cumplimiento ordenado de las
tareas asignadas.

A su vez, en el entorno externo es necesario brindar un adecuado
servicio al cliente. La importancia de la capacitacion permitira obtener
fidelidad de los clientes y conseguir trabajadores adecuados para el modelo

de negocio que se desea brindar. En ese sentido, se recomienda tener en
cuenta lo siguiente en la capacitacion:

- Actitud positiva.
- Mecanismo para aumento de ventas.
- Laoportunidad del servicio al cliente.

- Laimportancia de servir al cliente.



Definicidn de servicio al cliente.

Tener inteligencia emocional.

Habilidades para conectar con el cliente.

Ofrecer un servicio de calidad al cliente.

También, es necesario que los trabajadores identifiquen los procesos
operativos y de control de calidad del manual, porque permiten evaluar mejor
la eficiencia y eficacia de las tareas dentro de un horario establecido. Es por
ello que se establece un organigrama que descentraliza las actividades en
responsabilidades por areas especificas, permitiendo que exista una mejor

comunicacion y se articulen las tareas en un solo proceso de produccion de
manufactura, atendiendo las necesidades con mayor rapidez.

Es por ello necesario que también se tome en cuenta las areas que
no intervienen en el proceso de manufactura de una empresa textil (ejemplo,

limpieza, almacén, entre otros).
- Conocer la importancia de una limpieza adecuada en areas criticas.
- Orden de los inventarios para una estandarizacion de stock.

12.3. Evaluar el desempefio de los trabajadores en cumplimiento del

manual de procesos para el area de GTH de una empresa textil

Se debe contar con un programa de evaluacion que asegure
productividad y eficiencia por parte de los colaboradores, orientadas al logré
de resultados individuales y colectivos de la empresa en marcha. Siguiendo
la misma linea de la socializacion, va a permitir contar con personal

capacitado y para ello tiene que mejorar el area de recursos humanos que a
corto y largo plazo permita cumplir los objetivos y metas de la empresa.

Es por ello, que se debe evaluar mediante procedimientos que se
articulen al cumplimiento de los objetivos y teniendo en cuenta que se
considera un procedimiento para evaluar el desempefio administrativo y otro
para el desempefio operativo.



Procedimiento para evaluar el desempefio a nivel administrativo

El procedimiento se establece empezando con la capacitacion de los
evaluadores o el encargado que brindara la alimentacion del manual;
posterior va a comunicar los objetivos que establece la implementacién de
manual y se leera ello, asi se evidenciara que los colaboradores obtengan la
informacién, se retroalimentan y demuestren compromisos en funcion a lo
establecido en el manual. Posteriormente, se realizara una entrevista a cada
colaborador, se evaluar4 su capacidad de retencion y cumplimiento de los
procesos; para, por ultimo, codificar los datos y analizar la informacion
obtenida (ver Figura 2).

Procedimiento para evaluar el desempefio a nivel operativo

El procedimiento se establece empezando con la capacitacion de los
evaluadores o el encargado que brindara la alimentacién del manual;
posterior va a comunicar los objetivos que establece la implementacién de
manual y se leera ello, asi se evidenciara que los colaboradores obtengan la
informacidn, a su vez se les citara por escrito para su posterior evaluacién a
través de una entrevista, con ello se retroalimentan y se espera demuestren
compromisos en funcidén a lo establecido en el manual. Posteriormente, se
realizara una entrevista a cada colaborador, se evaluara su capacidad de
retencion y cumplimiento de los procesos; para, por ultimo, codificar los datos
y analizar la informacion obtenida, para generar conclusiones, estableciendo

un plan de accién y presentacion de sus avances evaluativos (ver Figura 3).
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Figura 4

Procedimiento para evaluacién del desempefio a nivel operario
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Beneficios

El cumplimiento de la evaluacion del desempefio sobre la
implementacion del manual estd generando de beneficios:

- Mejora del ambiente en la empresa.

- Motivacion en el cumplimiento de sus actividades.

- Contar con personal en constante capacitacion.

- Reduccion de conflictos entre colaboradores.

- Prevencion de problemas de incumplimiento de metas.
13. Recursos necesarios y presupuesto

Para la implementacion del manual de procesos en necesario contar

con recursos humanos y materiales:
Recursos humanos

Una empresa textil para la implementacion del manual de gestion de

procesos requiere los siguientes:
- Profesionales para el departamento de recursos humanos.
- Profesionales para la elaboracion del manual de gestion de procesos.
- Personal para control y supervision.
Recursos materiales

Es necesario contar con recursos que permitan la implementacion de

un departamento adecuado para los recursos humanos. Para poder
implementar y mejorar el area de recursos humanos es necesario:

- Computador y sus componentes.
- Escritorio
- Archivadores.

- Suministro de oficina.



A su vez, es necesario contar con la oficina principal, dénde sera la
marcha del programa durante el periodo analizado.

Recursos financieros

Para realizar la propuesta en una empresa textil, es necesario contar
con los siguientes recursos:

Presupuesto de la ejecucién y programa de socializacién del
manual de procesos

Tabla 6

Costo de ejecuciony la socializacién del manual

Descripcién Costo (S/.)
Socializacion del manual 500
Mobiliario 100

Total 1 600
Manual de gestion de procesos y control de calidad 5000

Levantamiento de informacién

Areas de aplicacion

Descripcidn de las operaciones

Documentacion

Implementacion

Total 2 5000
TOTAL 5600

El personal a contratar se va a encargar de la creacion del manual de
procesos desde la generacion, levantamiento de informacion, areas de
aplicacion, descripcion de operaciones, documentacion e implementacion y
todo el servicio tendra un costo de S/. 5000.00 soles. Ademas, se adicionara
la socializacién del manual y el mobiliario a utilizar cuyo costo es de S/.
600.00 soles.



Programa de capacitacion del manual en una empresa textil

Una empresa textil contara con las siguientes capacitaciones por el

periodo de un afo.

Tabla 7

Programa de capacitacién sobre el manual de procesos

Areas para Personal Horas

capacitar

ler

semestre

2do

semestre

Capacitaciones 10 8
del manual de

procesos

Capacitacion 10 8
de las buenas

practicas de

manufactura

Capacitacion 10 8
de uso de EPP

Capacitacion 10 8
de

sensibilizacion

para

cumplimiento

ordenado de

las tareas

asignadas

200

200

150

150

200

200

150

150

TOTAL 40 32

700

700

Se requerira un monto total de 700 soles para realizar las

capacitaciones en una empresa textil en José Leonardo Ortiz.



Programa de evaluacion de desempefio de colaboradores en

una empresa textil

Se contara con los siguientes recursos para la evaluacion del

desempeiio.
Tabla 8

Recursos para la evaluaciéon del desempefio

Recursos Cantidad Monto (S/.)
Supervisor 1 personal 2000
Utiles de oficina Pack de (tiles 500

Total 2500

Se requerira un monto total de 2500 soles para realizar la evaluacién

de desemperio en una empresa textil en José Leonardo Ortiz.

Tabla 9
Descripcion Monto (S/.)
Ejecuciéon del manual 5000
Socializacion del manual 600
Capacitacion de colaboradores 700
Evaluacion del desemperio de colaboradores 2500
Total 8800

Se requerira un monto total de 8800 soles para realizar la toda la
implementacion de un manual de procesos para el &rea de GTH en una

empresa textil en José Leonardo Ortiz.



14. Cronograma
Tabla9

Cronograma para implementar el manual de procesos

2023

Areas para
) 1 semestre 2 semestre
capacitar

1 2 3 45 6 1 2 3 4 5 6

Capacitaciones
del manual de

procesos

Capacitacion
de las buenas
practicas de

manufactura

Capacitacion
de uso de EPP

Capacitacion
de
sensibilizacion
para
cumplimiento
ordenado de
las tareas

asignadas

El programa de capacitacion estara establecido para realizarse
durante los dos semestres del afio 2023. Primero, sera la capacitacién de
uso de EPP y capacitacion de las buenas practicas de manufactura;
segundo, es la capacitacion del manual de procesos y la capacitacion de

sensibilizacion para cumplimiento ordenado de las tareas asignadas.



Segun la Tabla 9 el cronograma de ejecucién para la
implementacion del manual de procesos va a permitir que en todo el afio
2023 se pueda establecer y reconocer la necesidad del manual, Es por ello
su establecimiento semestral y sus procesos de ejecucion durante todo ese

ano.
Tabla 9

Cronograma para la generaciény socializacion del manual

2023

Areas para
) 1 semestre 2 semestre
capacitar

1 2 3 45 6 1 2 3 4 5 6

Manual de
gestion de
procesos y
control de

calidad

Levantamiento

de informacién

Areas de

aplicacion

Descripcion de

las operaciones
Documentacion

Implementacion

Proceso de evaluacion del desempefio después de la implementacion
del manual de procesos.



Tabla 11

Cronograma de evaluacion de desempefio

2023

2 semestre
Areas

Personal administrativo Personal operario

1 2 3 4 5 6 1 2 3 4

Capacitaciones
del manual de

procesos

Capacitacion
de las buenas
practicas de
manufactura

Capacitacion
de uso de EPP

Capacitacion
de
sensibilizacion
para
cumplimiento
ordenado de
las tareas

asignadas




Anexo 7. Validacion Expertos Propuesta

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO POSGRADO

U U SAD £ LA Vigie s

VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN
MANUAL DE PROCESOS PARA EL AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
UNA EMPRESA TEXTIL

Yo, Victor Santa Cruz Carpio identificado con DNI N° 16650384 con Grado
Académico de Doctor en Educacion, con cédigo de inscripcion en SUNEDU N° 052-
009286.

Hago constar que he leido y revisado la Propueta de implementacion de un manual de
procesos para el area de Gestion del Talento Humano, correspondientes a la Tesis
denominada “Gestion del talento humano y el desempeno laboral en una empresa textil,
José Leonardo Ortiz” de la Maestria en Administracion de Negocios - MBA de la
Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura:
Tema

Justificacion

Objetivo general

Objetivos especificos

Estudio de factibilidad

Beneficio

Costo

Situacion actual

Determinaciéon del tamarfio de la propuesta
Localizaciéon

Estructura

Objetivos

Misioén propuesta

Vision propuesta

FODA

Organigrama



Descripcion de la propuesta
Recursos necesarios
Cronograma

La propuesta corresponde a la tesis: “ Gestién del talento humano y el desempefio

laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz”.

a. Pertinencia con la investigacion
N° | CRITERIO Si NO OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e | X

hipétesis de investigacion.

2 Pertinencia con las variables y dimensiones. X

w

Pertinencia con las dimensiones e indicadores. | X

4 Pertinencia con los principios de la redacciéon | X

cientifica (propiedad y coherencia).

5 Pertinencia con los fundamentos tedricos X

6 Pertinencia con la estructura de la investigacion | X

7 4 Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | X
del problema

b. Pertinencia con la aplicacion
N° | CRITERIO Si NO OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicaciéon es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacion

a &l 0 N =
x| X| X| X| X

Es aplicable a ofras instituciones con
caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones
respectivas, los resultados son los siguientes:



empresa textil

Propuesta: Implementaciéon de un manual de procesos para el area de GTH en una

APLICABILIDAD

CONTEXTUALIZACION

PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

100%

97%

100%

99%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

La propuesta desarrollada muestra una estructura y contextualizacion pertinente

favoreciendo al campo empresarial

OBSERVACIONES: las sugerencias fueron tomadas en cuenta

Chiclayo, 19 de Diciembre del 2022.

Dr. Victor Santa Cruz Carpio, Codigo de registro de Sunedu: 052-009286

Centro de labores: UNPRG Cargo: Docente

DKNI: 16650384
EXPERTO
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VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN
MANUAL DE PROCESOS PARA EL AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
UNA EMPRESA TEXTIL

Yo, Jaime Armando Gonzales Chaname identificado con DNI N° 40802823 con
Grado Académico de Maestro en Administracion con Mencion en Gerencia
Empresarial, con cédigo de inscripcion en SUNEDU N° UNPRG-EPG-2022-0202.

Hago constar que he leido y revisado la Propueta de implementacién de un manual de
procesos para el area de Gestion del Talento Humano, correspondientes a la Tesis
denominada “Gestion del talento humano y el desemperio laboral en una empresa textil,
José Leonardo Ortiz” de la Maestria en Administracion de Negocios - MBA de la
Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura:

Tema

Justificacion

Objetivo general
Objetivos especificos
Estudio de factibilidad
Beneficio

Costo

Situacion actual
Determinacion del tamafio de la propuesta
Localizacion
Estructura

Objetivos

Mision propuesta
Vision propuesta
FODA

Organigrama



Descripcion de la propuesta
Recursos necesarios
Cronograma

La propuesta corresponde a la tesis: “ Gestién del talento humano y el desempefio

laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz”.

c. Pertinencia con la investigacion
N° | CRITERIO Sl NO OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e | X

hipdtesis de investigacion.

Pertinencia con las variables y dimensiones.

b

3 Pertinencia con las dimensiones e indicadores.

x

4 Pertinencia con los principios de la redaccién | X

cientifica (propiedad y coherencia).

5 Pertinencia con los fundamentos tedricos X

6 Pertinencia con la estructura de la investigacion | X

7 4 Pertinencia de la propuesta con el diagndstico | X
del problema

d. Pertinencia con la aplicacion
N° | CRITERIO Sl NO OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacion es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacion

al B W N =
x| X| X| X| X

Es aplicable a ofras instituciones con
caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones
respectivas, los resultados son los siguientes:



Propuesta: Implementacion de un manual de procesos para el area de GTH en una
empresa textil

0,
APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA % DE bﬁL’ngngSTA
98% 99% 100% 99%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:
La propuesta responde al problema planteado en la investigacion.

OBSERVACIONES: se sugiere ampliar el campo de enfoque practico.

Chiclayo, 19 de Diciembre del 2022.

Mg. Jaime Armando Gonzales Chaname, Cdédigo de registro de Sunedu: UNPRG-EPG-
2022-0202 Centro de labores: Arca Continental Cargo: Administrador

;;z
DNI: 30802823
EXPERTO
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VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN
MANUAL DE PROCESOS PARA EL AREA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
UNA EMPRESA TEXTIL

Yo, Jhoansson Victor Manuel Quilia Valerio identificado con DNI N° 45151436
con Grado Académico de Maestro en Administracion de Negocios, con cédigo de
inscripcién en SUNEDU N° 052-109970.

Hago constar que he leido y revisado la Propueta de implementaciéon de un manual de
procesos para el area de Gestion del Talento Humano, correspondientes a la Tesis
denominada “Gestion del talento humano y el desempenio laboral en una empresa textil,
José Leonardo Ortiz” de la Maestria en Administracion de Negocios - MBA de la
Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura:

Tema

Justificacion

Objetivo general
Objetivos especificos
Estudio de factibilidad
Beneficio

Costo

Situacion actual
Determinacién del tamarfio de la propuesta
Localizaciéon
Estructura

Objetivos

Misidn propuesta
Vision propuesta
FODA

Organigrama



Descripcion de la propuesta
Recursos necesarios
Cronograma

La propuesta corresponde a la tesis: “ Gestién del talento humano y el desempefio

laboral en una empresa textil, José Leonardo Ortiz”.

e. Pertinencia con la investigacion
N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e | X

hipétesis de investigacion.

2 Pertinencia con las variables y dimensiones.

b

3 | Pertinencia con las dimensiones e indicadores. | X

4 | Pertinencia con los principios de la redaccién | X
cientifica (propiedad y coherencia).

5 Pertinencia con los fundamentos teéricos

x

6 Pertinencia con la estructura de la investigacion

x

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagndstico | X

del problema

f. Pertinencia con la aplicacién
N° | CRITERIO Sl NO OBSERVACIONES

Es aplicable al contexto de la investigacion

Soluciona el problema de la investigacion

Su aplicacion es sostenible en el tiempo

Es viable en sus aplicacion

o B W N =
x| X| X| X| X

Es aplicable a ofras instituciones con

caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones
respectivas, los resultados son los siguientes:



Propuesta: Implementacion de un manual de procesos para el area de GTH en una
empresa textil

z 0,
APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA % DE \IT,“:SESSEESTA

98% 98% 99% 98%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:
La propuesta muestra los procesos pertinentes para que la gestion del talento

humano de los colaboradores se alinee a concretar los objetivos de la investigacion.
OBSERVACIONES:

Chiclayo, 19 de Diciembre del 2022.

Mg. Jhoansson Victor Manuel Quilia Valerio Codigo de registro de Sunedu: 052-
109970 Centro de labores: Universidad César Vallejo Cargo: Docente

DNI:'45151436
EXPERTO
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Anexo 8. Resolucién Proyecto

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 2226-2022-UCV-VA-EPG-FOZ/)

ﬂ1i|:|u'!|'-:|. LE de ochubre o=l 202E
WISTO:

El proyecto de in'.'zsl:l'E;-n-:iﬁn derominaco: Gestion del talento humano y & desempeRo laboral
£n wna empresa textil, Jose Leonardo Ortiz; presentado por el (t=] Bachili=r Mondragon Malian
Hauner. con codigo de estudiants N® 7002748785 del proprama de Maestrs en Admistracion

de Kegooos-MEa— Erupo A1y
CONSIDERANDD:

e, bn normintiee oe b Universiced Casar Vallejo, =nala que &l estuciante de DEFE DrEsEnksr un
proyects ce im-:rl:iﬁm:l'én para su upr-:hul:iﬁ-n ¥ posterior sustentadon con fines de Erul:ll.n-:iE-n;

Que, &l proyects miercionsdo cusnts com coinion favorsbls del docepte d= e L'p:|:|-|:r1'-=|1|:|'a
curricular de “Disefo y Desarrolio del Trabajo de Imeestizacion™, el Dr. Huiman Tarrilloc Hugo
Enrigue Oue, =5 F-uli't'h:u de la Universidsd welsr por £l adecuado man:jn sdmirastrativo de los
documentas pars cumplir las politioas internas de gestion;

=, =1 [h]]e‘l‘: [u| dle la Unicdsd de Posgrado, &n uso de sus facuttades y akribwciones:
RESWELVE:

Art.1°- APROBAR, =| Proyecto de Investizacion denominado Gestion del talento humanc y el
desempeno laboral en uns empress bewctil, Jose Lecnando Ortiz, presentado por el
(=]Eachilizr Mondragon Miliam Heuner. con -:|5-c|i5|:| de estudinnte N° TOOZT43TES.

Art.2¥- DESIGMAR, al doo=nte &= k= ﬂp-eriem:iu curricular g *Disenho y Desarralio del Tr-:muju
o= ImthE;a:iﬁn'_. el Dr. Huiman Tarrille Huge Enrique, como u:n:-r[uj de| projecto
o= investigacion mencionado en el artiozko 1°.

#art. 3°.- PRECISAR, gue el[lu| uu‘h:r[u| del proyecto de inl.lzrtiE'ul:inin gebers cesarrollario =n el

semestre en curse § :xn:p-:iumlm:nt: hasia &l semestre siﬁuimt-:.

Registress, comuniquese y archivese.

Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz

J=fe de |a Excusls de Posgrado — Er'i'-:lu]'n
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