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Introduccion

El presente trabajo de tesis ha sido elaborado con la finalidad de determinar la incidencia
de la gestion del talento humano en el compromiso laboral de los trabajadores de la
mencionada empresa. Para ello, se ha enfocado en seis aspectos importantes de la gestion

del talento humanao.

En el primer capitulo se aborda el planteamiento del problema principal, la formulacion de
los objetivos, la justificacion e importancia de la realizacion de la investigacion, y el

alcance y limitaciones que se presentaron en la realizacion.

En el segundo capitulo se plantean los alcances tedricos, partiendo de los antecedentes, las

bases teoricas y la definicidn de los términos basicos.

En el tercer capitulo se plantea la hipotesis y las variables de estudio. Asimismo, se plantea

la operacionalizacion de las variables y la matriz I6gica de consistencia.

En el cuarto capitulo se ilustra el disefio de investigacion, la identificacion de la poblacion
y la muestra, y el método estadistico y las técnicas de recopilacion de los datos mediante el

cual se pudo analizar los resultados.

En el quinto capitulo se abordan la presentacion y posterior analisis de los resultados

obtenidos.

En el sexto capitulo se presentan las conclusiones del estudio, y se plantean las

recomendaciones en base a los resultados del anélisis de los resultados.
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Resumen

El objetivo de la investigacion es analizar el nivel de incidencia que tiene la gestion del
talento humano en el engagement laboral en los colaboradores de tiendas de la empresa
Pastipan S.A.C., 2022. El estudio es de tipo aplicado, disefio no experimental, transversal,
correlacional. La muestra fue de 71 colaboradores de la empresa. EI método de recoleccion
de informacion fue la encuesta, tomando como instrumento al cuestionario. Para la
variable engagement laboral se aplico la Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES).
La prueba estadistica utilizada fue el Coeficiente de Correlacion de Spearman. Los
resultados mostraron que la mayoria de los colaboradores tiene una mala percepcion de la
gestion del talento humano (45.1%); asimismo, la mayor parte de los colaboradores tiene
una regular percepcion del engagement laboral (54.9%). Se demostré que la gestion del
talento humano y el engagement laboral estan relacionados significativamente (rho=0.574;
p=0.000), asi como cada uno de los componentes de la gestion del talento humano con el
engagement laboral: la admisién de personas (rho=0.360; p=0.002), la colocacion de
personas (rho=0.404; p=0.00), la compensacion de personas (rho=0.410; p=0.000), el
desarrollo de personas (rho=0.387; p=0.001), la retencién de personas (rho=0.477;
p=0.000) y la evaluacién de personas (rho=0.486; p=0.000). Se concluy0, que la gestion
del talento humano incide significativamente en el engagement laboral en colaboradores

de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C.

Palabras clave: Gestion de talento humano, engagement laboral, admision, colocacion,

compensacion, desarrollo, retencion, evaluacion.
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Abstract

The objective of the research is to analyze the level of incidence that human talent
management has on work engagement in store employees of the company Pastipan S.A.C.,
2022. The study is an applied, non-experimental, cross-sectional, correlational design. The
sample consisted of 71 employees of the company. The data collection method was the
survey, using the questionnaire as an instrument. The Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) was used for the work engagement variable. The statistical test used was
Spearman's Correlation Coefficient. The results showed that most employees have a poor
perception of human talent management (45.1%); likewise, most employees have a fair
perception of work engagement (54.9%). It was shown that human talent management and
work engagement are significantly related (rho=0.574; p=0.000), as well as each of the
components of human talent management with work engagement: admission of people
(rho=0. 360; p=0.002), placement of people (rho=0.404; p=0.00), compensation of people
(rh0=0.410; p=0.000), development of people (rho=0.387; p=0.001), retention of people
(rho=0.477; p=0.000) and evaluation of people (rh0=0.486; p=0.000). It was concluded
that human talent management has a significant impact on work engagement in Pastipan

S.A.C.'s store employees.

Keywords: Human talent management, work engagement, admission, colocation,

compensation, development, retention, evaluation.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Diversos estudios en el campo empresarial han abordado el factor humano como uno de
los aspectos mas importantes que pueden contar las organizaciones para alcanzar sus
objetivos de largo plazo. En la necesidad de mejorar y desarrollar los recursos humanos,
varias recomendaciones de estudios cientificos se han vuelto importantes, en relacién al
entorno empresarial cambiante, acelerado y la compleja situacion economica. Ademas,
existiria grandes ventajas para las organizaciones empresariales, si se aumentara el grado
de compromiso de los colaboradores, que se reflejard en el desempefio general de la
organizacion, como el aumento de la tasa de productividad y el aumento de la lealtad del
cliente, ademéas de mejorar el desempefio financiero de la organizacion (Hussein, 2020).
Por otro lado, en el estudio de Schaufeli et al. (2002), observo que los colaboradores de
una organizacién donde se permite un mayor engagement laboral generarian mas energia y
eficiencia en el desarrollo de sus actividades. Asimismo, Bakker (2009), demostrd en su
estudio, que empleados que tenian mayor compromiso con su trabajo se caracterizaban por
un alto desempefio y con la capacidad de crear sus propios recursos personales que le

permitan cumplir sus actividades de manera efectiva.

Muchas organizaciones han comenzado a prestar atencién a la atraccidn de talentos porque
conducirian los objetivos de la empresa a otro nivel (Friday & Sunday, 2019). Asimismo,
Shirkhani y Nazari (2014) manifestaron que las empresas que tendrian mas éxito en atraer
y retener colaboradores talentosos registrarian mayores ganancias. Oladipo y Abdalkader

(2011) sostiene que las personas serian el recurso mas valioso, y que, para lograr sus



objetivos y éxito, cualquier organizacion debe tener el personal adecuado en el lugar y el

momento oportuno.

En ese sentido, las organizaciones deberian prestar mas atencion a sus recursos humanos,
ya que la implementacion de la gestion del talento humano estaria respaldada por la
maximizacion de las competencias de los trabajadores (Saleem & Khurshid, 2014). Las
practicas de gestion del talento pueden instaurar organizaciones que se caractericen por ser
flexibles y competentes en comparacién con sus rivales. Estas organizaciones aplicarian
politicas y practicas de reclutamiento, seleccion y capacitacion de empleados calificados.
Estos trabajadores, a su vez, enfocarian sus esfuerzos hacia la cooperacion dentro del

conjunto de recursos de su organizacién (Nancy, 2013).

Segun Cherif (2020), el poder competitivo, el éxito, y la supervivencia de las
organizaciones estaria vinculado al compromiso de sus colaboradores, y para que estos
estén comprometidos con su organizacion deben estar satisfechos con su labor, lo que
supondria que la satisfaccion laboral de los trabajadores seria un requisito previo
fundamental para su compromiso con la organizacion. Las practicas de gestion del talento
humano tienen un rol que desempefiar en la construccién de una relacion mutua viable en
las organizaciones y sus colaboradores basada en la confianza y deberes compartidos. Esta
relacion estaria sustentada en los servicios que ofrecen los colaboradores a la organizacién
a cambio de beneficios y gratificaciones que reciben de ellas. En ese sentido, la reduccion
de costos de rotacion, ausentismo, baja productividad podria darse cuando los

colaboradores estén satisfechos y comprometidos con la organizacion.



Hay algunos estudios en nuestra region, que sustentarian que la gestion del talento humano
estaria vinculado al compromiso laboral y de esta manera lograr mayor calidad,
productividad y cumplimiento de los objetivos (Vallejo, 2016). Ademas, personal que
presente altos niveles de engagement presentarian niveles mayores de satisfaccion, lo que
permitiria disfrutar méas de la vida laboral (Circular HR, 2018). Hay otras investigaciones
gue no serian tan concluyentes al analizar la relacion de la gestion del talento humano y

engagement (Portero, 2017).

A nivel local, Calla (2019) sostendria que la gestion del talento humano estaria vinculada
con el compromiso laboral; sin embargo, Salazar y Panca (2018) no confirmaria estos
hallazgos. A la luz de estos resultados, no habria investigaciones cientificas concluyentes,
lo cual invita a la realizacion de un estudio que pueda profundizar en la relacion de estas

dos variables.

En la presente investigacion, se abordd la situacién de la empresa Pastipan S.A.C., la cual
presenta ciertas limitaciones en la gestién del talento humano, lo que podria estar
generando que los colaboradores no estén tan comprometidos con su labor. En efecto, se
percibid una rotacién alta de los empleados, posiblemente por una mala gestion
administrativa, pocos incentivos, mala calidad laboral, etc. Esto ocasiond que exista una
mayor carga laboral impuesta a los trabajadores actuales, afectando a la eficiencia, eficacia
y productividad de los mismos, y aumentando las posibilidades de desercion.
Adicionalmente, se observo que el personal se ha mostrado inconforme con la vision y los
objetivos de la empresa, empeorando su animo Yy vigor en la realizacion de las

obligaciones laborales. Por otro lado, el poco compromiso con la empresa, la



insatisfaccion por las pocas posibilidades de crecer laboralmente y la insatisfaccion con los

salarios también pudieron ser identificados como consecuencias de la gestion deficiente.

Las condiciones mencionadas son idoneas para realizar la investigacion gque evidencie la
vinculacion de las practicas de gestion del talento humano y el engagement laboral en los
colaboradores de la empresa Pastipan S.A.C., de esta manera, las practicas de gestion del
talento humano, como la atraccién de nuevos colaboradores competentes y talentosos,
deben ser consistentes. Por consiguiente, la premisa fundamental por lo cual, la empresa
debe de dar como objetivo prioritario la satisfaccion laboral de los trabajadores de tal

modo mejore el engagement laboral.

1.  Formulacién del problema
1.1. Problema general
¢En qué medida la gestion del talento humano incide en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 20227

1.2.  Problemas especificos

e (En qué medida la “admision” de personas incide en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022?

e En qué medida la “colocacion” de personas incide en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022?

e (En qué medida la “compensacion” de personas incide en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 20227

e En qué medida el “desarrollo” de personas incide en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022?



2.

2.1.

¢En qué medida la “retencién” de personas incide en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 20227
¢En qué medida la “evaluacion” de personas incide en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 20227

Objetivo general y especificos

Objetivo general

Determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

2.2.

Objetivos especificos

Determinar la incidencia de la “admision” de personas en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Determinar la incidencia de la “colocacion” de personas en el engagement laboral
en colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Determinar la incidencia de la “compensacion” de personas en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.
Determinar la incidencia del “desarrollo” de personas en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Determinar la incidencia de la “retencién” de personas en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Determinar la incidencia de la “evaluacion” de personas en el engagement laboral

en colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.



3. Justificacion e importancia del estudio

La gestion del talento humano es importante para toda organizacién porque permite
fomentar un ambiente laboral adecuado, lo que originaria que se mejore la productividad a
través del compromiso y motivacién de los colaboradores. Y a partir de la identificacién de
las necesidades de las personas favorecia a enfocarnos a las metas de la organizacion,
ademéas facilitaria el entrenamiento continuo de los colaboradores, favorecia la
implementacién de programas de bienestar, y la resolucion de conflictos entre el personal
y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales. De esta manera al tener una buena
gestién de los recursos humanos, mejoraria el compromiso de los colaboradores, es decir
se sientan mas identificados y comprometidos con la organizacion. Esta situacién
fomentaria el establecimiento de una cultura organizacional, que ayudaria a posicionar a la
empresa y estar preparados y enfrentar cualquier crisis 0 cambio que se experimente en el

entorno (Guzman, 2021).

Desde una perspectiva tedrica, el presente estudio se justifica dado que pretende aportar
con conceptos y modelos tedricos sobre la gestion del talento humano y el engagement
laboral, caracterizando sus componentes que ayudarian a identificar estrategias luego del
trabajo de campo realizado, estableciendo un estudio académico que aporte al
conocimiento, donde ain muchas organizaciones industriales y/o de servicios del pais
desconocen como gestionar del talento humano y sus ventajas de su implementacion. Y,
por otro lado, el engagement es otra herramienta fundamental, que se derivaria de la buena
gestién del recurso humano, pero que es de interés en esta investigacion revelarla para
poder elaborar posteriormente estrategias que mejoren la productividad y se alcance las

metas de una organizacién como la empresa Pastipan S.A.C.



Desde una perspectiva practica, se sustenta, ya que el beneficio es para la empresa
Pastipan S.A.C., porque brindara informacidn actualizada de cémo se esta conduciendo la
gestion del talento humano y el engagement de los colaboradores, y que tan fuerte es el
grado de incidencia. Asi, se podra formular alternativas o lineas de accion que deberian
implementarse para fortalecer la gestion del recurso humano; es decir, buscar el desarrollo,

la motivacion y la retencion de los colaboradores de la organizacion.

Desde una perspectiva metodoldgica, se justifica, en virtud de que serd un aporte
académico, para profundizar en el estudio de la gestion del talento humano, el engagement

laboral y su vinculacién, y de esta manera ampliar la literatura sobre el tema.

4.  Alcance y limitaciones

La coyuntura de emergencia sanitara que atraviesa el pais y el mundo por la pandemia del
COVID-19, ha exigido hacer uso de otras estrategias de recoleccion, como la encuesta
virtual. Esto tomara un tiempo para su aprendizaje y disefio, para luego ser compartido con
los colaboradores, haciendo una breve explicacion del estudio y del llenado de los
cuestionarios. Pero también, en el caso que sea posible, se aplicard encuesta presencial,
teniendo en cuenta la disponibilidad del colaborador para el llenado de los cuestionarios.

No hubo inconvenientes con la literatura sobre las variables de estudios.

Delimitacion del estudio
Desde un enfoque tedrico, las variables estudiadas en este proyecto de investigacion se
circunscriben en el ambito tedrico de la gestion de recursos humanos y comportamiento

organizacional.



Desde un enfoque espacial, la investigacion se desarrollara en una empresa de fabricacion
de productos de panificacion denominada Pastipan S.A.C., la cual se encuentra

domiciliada en el distrito de San Luis, Lima.

Desde un enfoque temporal, se realizara el estudio entre los meses de noviembre 2021 y
junio de 2022. Cabe sefialar que, a la fecha, anteriormente no se habia llevado a cabo un

estudio parecido en este negocio.



CAPITULO II: MARCO TEORICO. CONCEPTUAL

1.  Antecedentes de la investigacion

1.1.  Antecedentes internacionales

Cherif (2020), desarroll6 una investigacion titulada “El papel de las practicas de gestion de
recursos humanos y la satisfaccion laboral de los empleados en la prediccion del
compromiso organizacional en el sector bancario de Arabia Saudita”, con el objetivo de
investigar el rol de la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los
empleados para predecir el compromiso organizacional en el sector bancario de Arabia
Saudita. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo y la muestra estuvo compuesta por
330 empleados encuestados de tres bancos. La técnica de recoleccion de datos empleada
fue el cuestionario, especificamente el de practicas de gestion de recursos humanos, el cual
es un cuestionario de 16 items, con escala Likert y el instrumento empleado fue la
encuesta. Los resultados obtenidos establecen que tener altos niveles de satisfaccion
laboral entre los empleados bancarios evitard niveles bajos de rotacion, absentismo y
niveles de productividad, asimismo aumentard el compromiso organizacional. Las
practicas de gestion de recursos humanos, por otro lado, ayudan en las oportunidades de
desarrollo profesional y, por lo tanto, brindan mejores oportunidades laborales. A modo de
conclusion, se determina que la gestion de recursos humanos estaba correlacionada
positivamente con la satisfaccion laboral de los empleados y el compromiso
organizacional. Por otro lado, se encontro que la satisfaccion laboral de los empleados se
correlaciona positivamente con el compromiso organizacional. Las dos variables
independientes hicieron contribuciones individuales significativas a la prediccion del

compromiso organizacional.
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Hussein (2020), llevo a cabo una investigacion titulada “The relationship between human
resources management practices and job engagement: The mediating role of psychological
capital”, el objetivo principal es investigar la relacion entre las practicas de gestion de
recursos humanos y el compromiso laboral con el papel mediador del capital psicoldgico
en las empresas de telecomunicaciones de Jordania. La investigacion se enfocd en el
método analitico descriptivo para poder analizar y clasificar los datos, y lograr los
objetivos e identificar las variables. Se realiz6 un total de (270) cuestionarios a la direccion
superior y media de las empresas de telecomunicaciones jordanas en Amman (Zain,
Orange, Umniah), se excluyen 9 cuestionarios, debido a que no eran validos para el
analisis estadistico. EI nimero de cuestionarios analizados es de 261 (96,7%). Los
resultados mostraron que hubo un impacto de las dimensiones (Analisis y descripcién de
puestos, Seleccidon y reclutamiento, Formacién, Evaluacién del desempefio) sobre el
Compromiso laboral y el Capital psicolégico. También, los resultados indican un impacto
del Capital Psicolégico en el Engagement Laboral y hay un impacto parcial del Capital
Psicoldgico, es decir, hay un impacto de las practicas de gestion de recursos humanos a

través de la variable moderadora (Capital Psicolégico).

Friday y Sunday (2019) llevaron a cabo una tesis titulada “Gestion del talento y
Compromiso de los trabajadores Empresas de petroleo y gas en Nigeria”. El objetivo de la
investigacion fue investigar la relacion entre la gestion del talento y el compromiso de los
trabajadores con las empresas de petroleo y gas en Nigeria. Se recopild informacién
mediante una encuesta transversal realizada a gerentes y supervisores de diez empresas de
petrdleo y gas en el estado de Rivers. Se entregaron 95 copias del cuestionario a gerentes y
supervisores, pero 74 copias se completaron y devolvieron correctamente. Se utilizo el

coeficiente de correlacion de Pearson para analizar las hipétesis. A modo de conclusién,
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se establece que la gestion del talento tiene una relacion positiva significativa con el

compromiso de los trabajadores.

Kumar, Dash y Kesari (2019) realizaron una investigacion titulada “;Influyen las practicas
de recursos humanos en la satisfaccion laboral? Examinar el papel mediador de la
participacion de los empleados en las empresas del sector publico de la India”, los autores
buscan arrojar luz verde en el examen de la funcion mediadora del compromiso de los
empleados entre las practicas de recursos humanos y la satisfaccion laboral. Los datos
fueron recopilados de 393 ejecutivos a través de un cuestionario. La relacion entre las
practicas de recursos humanos, el compromiso de los empleados y la satisfaccion laboral
se desarrollo utilizando un modelo de ecuaciones estructurales. Los autores concluyen que,

las practicas de RR.HH. estaban vinculadas positivamente con la satisfaccién laboral.

Jing (2018) realiz6 una investigacion titulada “Estrategias de gestion de recursos humanos
para aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados del hospital”, el objetivo
principal del autor es comprender las percepciones de los trabajadores médicos sobre la
gestion de recursos humanos de los hospitales y las respectivas influencias en la
satisfaccion laboral y el compromiso laboral de los trabajadores. EI método usado en la
investigacion fue el de muestreo aleatorio simple, para elegir a los empleados a encuestar
del Hospital de Salud Maternoinfantil de Shenzhen. Seguidamente, se utilizd un
cuestionario para recopilar datos relevantes y se recolectaron 445 cuestionarios validos,
con una tasa efectiva del 91,92%. Posteriormente se adoptaron métodos de analisis como
el andlisis de correlacion, la regresion lineal multifactorial y el andlisis factorial para el
analisis estadistico. Se obtiene como resultado, luego de realizar el ajuste del analisis de

confiabilidad y validez, usando la escala HPWS que contiene 16 items, divididos en tres
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dimensiones: reclutamiento y seleccion, promocion y capacitacion, y evaluacion del
desempefio y gestion salarial, que el alfa de Cronbach fue 0.901 y la puntuacién total de la
percepcion de la gestion de recursos humanos arrojo el resultado de 87,91 + 12,31 puntos.
Se concluye que, las percepciones de la gestion de recursos humanos tienen una influencia

significativa en la satisfaccion laboral y el compromiso laboral.

1.2.  Antecedentes nacionales

Benito y Esquivel (2020) realizaron una investigacion titulada “Relacion de la gestion de
recursos humanos con el engagement de los trabajadores del Instituto Regional de
Enfermedades Neoplasicas del Sur Iren-Sur Arequipa 20207, para optar el grado de
bachiller en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, la cual tuvo como
objetivo constatar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el engagement de los
trabajadores dentro de dicha institucion. La investigacion fue descriptiva y correlacional ya
que se busca medir la asociacidn que existe entre las variables. La recopilacion de datos se
realizd6 mediante la encuesta aplicada a 166 colaboradores de la institucion. A modo de
conclusion, se determina que existe una relacién estadisticamente significativa entre las
variables gestién de recursos humanos y engagement, lo cual se comprueba con los
resultados de las pruebas inferenciales utilizadas (x?=124.408 con un p-value=0.001 vy el

coeficiente Tau C = 0.183).

Cruz (2020) llevo a cabo una investigacion titulada “Influencia de la Gestion del Talento
Humano en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa
Convenio Andrés Bello, periodo 2019, para optar el grado académico de Magister de la
Universidad Peruana de los Andes, la que consider6 como objetivo establecer de qué

manera influye la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores
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de dicha institucion educativa. La investigacion realizada fue explicativa y no
experimental, para recopilar informacion se realizd una encuesta a 40 trabajadores que
ocupan puestos de directivos, docentes de planta, docentes contratados, personal
administrativo y de servicios. El autor concluye que, la gestion del talento humano
presentd una correlacion directa y alta con el desempefio laboral, lo cual se sustenta con

una Rho Pearson igual a 0,810 con 5% de probabilidad de error.

Espinoza y Vilchez (2019) realizaron un trabajo de investigacion titulado “Gestion del
talento humano y engagement laboral en colaboradores de empresas financieras del
Distrito de Tarma”, para optar el grado académico de Licenciado de la Universidad
Nacional del Centro del Peru, cuyo propoésito fue determinar la correlacion que existe entre
la gestion del talento humano y engagement laboral en colaboradores de las empresas
financieras del distrito de Tarma. La investigacion fue bésica, correlacional, descriptiva,
no experimental y transversal, se selecciond una muestra que estuvo compuesta por 39
trabajadores de las empresas financieras, la recopilacion de datos se realizd usando
instrumentos para cada viable, Los autores concluyen que, de acuerdo a los resultados
obtenidos en la prueba de Tau b de Kendall que arrojé un p-value=0.315, no existe

correlacion significativa entre gestion de talento humano y engagement laboral.

Huaytalla y Palomino (2018) llevaron a cabo una investigacion titulada “Gestion de
recursos humanos y el compromiso laboral de los servidores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local de Cangallo, 20177, para obtener el grado académico de Magister de la
Universidad Cesar Vallejo, dicha investigacion tiene el propdsito de identificar la relacién
entre la gestion de recursos humanos y el compromiso laboral de los colaboradores de la

institucién educativa mencionada. Para lograr tal fin, se desarrolld una investigacién
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transversal, correlacional y no experimental, se acotd una muestra compuesta por 61
colaboradores a los cuales se les aplico un cuestionario por cada variable. Los resultados
obtenidos de la prueba de coeficiente de correlacion Pearson (rho=0.967 con un p-
value=0.000), lo cual establece que existe una relacion positiva muy alta entre la gestion

de recursos humanos y el compromiso laboral de los servidores de la institucion educativa.

Tarazona (2018) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y desarrollo
organizacional de la Botica Arcangel — Huaraz 2017, desarrollada para optar el grado
académico de licenciado de la Universidad San Pedro, cuyo objetivo es argumentar de que
manera la gestion de talento humano influye en el desarrollo organizacional en la botica
Arcangel — Huaraz. La investigacion fue cuantitativa, descriptiva y no experimental, la
muestra estuvo compuesta por 20 trabajadores que ocupan diversos cargos a los cuales se
le aplico un cuestionario para recopilar informacién. Los resultados obtenidos fueron
presentados mediante tablas y figuras, el autor concluye que, la gestion del talento humano

influye mucho en las ventas para el desarrollo organizacional de la botica.

2.  Bases tedrico-cientificas

2.1.  Gestion del talento humano

2.1.1 Conceptos

Para Chiavenato (2009), la gestion del talento humano es una nueva concepcion en la cual
se considera que los individuos dejan de ser simples recursos dentro de las organizaciones
para ser tratados como seres que poseen inteligencia, personalidad, conocimientos,
habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones propias. Sumado a ello, se

reconoce el rol que desempefian dentro de la organizacion y son denominados los nuevos
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asociados, por lo cual se reconoce que deben ser instruidas para afrontar nuevos retos,

cumplir metas y alcanzar resultados establecidos.

Ademas, Talledo (2015) define a la gestion del talento humano, como una versién
mejorada de la administracion de los recursos humanos, en la que los trabajadores solo
eran vistos como un recurso reemplazable en la organizacion, no como lo que realmente
son en las empresas actuales; el activo mas importante que tiene como objetivo hacer que

las metas y objetivos institucionales se alcancen de manera eficiente.

Por ultimo, Atehortia, Bustamante y Valencia (2008) define a la gestion del talento
humano como un proceso de alta importancia que se realiza en el marco de un sistema de
gestidn integral, asimismo sefialan que el talento humano es el recurso que determina gran

parte del éxito o el fracaso de una empresa.

2.1.2 Dimensiones de la gestion del talento humano
De acuerdo a Chiavenato (2009), la gestion del talento humano estaria compuesto de seis
elementos o dimensiones: admisidn de personas, aplicacion de personas, compensacion de

personas, desarrollo de personas, mantenimiento de personas y evaluacidn de personas.

a) Admision de personas

Representa el camino que conduce el ingreso de personas a la empresa, la oportunidad de
entrada sélo se abre para los candidatos que poseen caracteristicas y competencias
personales que se ajustan a las que predominan en ella. Las empresas poseen métodos de
filtracion (a través de entrevistas, pruebas de conocimiento y capacidades, pruebas

psicométricas, pruebas de personalidad o técnicas de simulacién), que codifican las
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caracteristicas importantes para cumplir con sus objetivos y cultura interna, y de ahi

seleccionan a los candidatos que las rednen en gran medida (Chiavenato, 2009).

b) Colocacion de personas

Es un proceso utilizado para establecer las actividades que los colaboradores deben
realizar en la empresa, asi como orientar y acompafiar su desempefio. Ademas, incluye el
disefio organizacional, especificacion de los cargos, orientacion de las personas y realizar

la evaluacion del desempefio (Chiavenato, 2009).

¢) Compensacion de personas
Son los procedimientos utilizados para incentivar a los individuos y satisfacer las
necesidades individuales. Abarca la remuneracion, beneficios y servicios sociales

(Chiavenato, 2009).

Asimismo, Cabrera (2003) establece que los individuos buscan ser apreciados a nivel
gerencial y operativo, en el &mbito empresarial, los colaboradores reciben reconocimientos
por su desempefio. Las recompensas son necesarias ya que permiten estimular a los

trabajadores.

d) Desarrollo de personas
Dolan et al. (2007) definen al desarrollo de personas como un grupo de actividades cuyo
objetivo es aumentar su rendimiento presente o fututo, incrementando su capacidad

mediante la modificacion y potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes.
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Sumado a ello, Chiavenato (2009) establece que el desarrollo de personas no es
simplemente brindar informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino por el contrario es brindar
informacidn basica que permita que los individuos aprendan nuevas actitudes, soluciones,
ideas y conceptos que les permita modificar sus habitos y comportamientos y les permitan
ser mas eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas que informar, pues representa el
enriquecimiento de la personalidad humana.

e) Retencion de personas

De acuerdo a Chiavenato (2009) es utilizado para generar condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las labores que realizan los colaboradores. Ademas,
comprende la administracién de la disciplina de higiene, seguridad y calidad de vida en el
trabajo. Por otro lado, Dolan (2003) establece que las empresas tienen estrategias
establecidas para retener a los colaboradores que presentan un buen desempefio y

caracteristicas que le permiten resaltar dentro de la empresa.

f) Evaluacién de personas

Chiavenato (2009) establece que la evaluacién de persona, significa seguir, acompafiar,
orientar y mantener el comportamiento de los individuos en estandares definidos. Debido a
eso, las empresas necesitan realizar actividades de monitoreo en las distintas operaciones y
actividades, con el objetivo de garantizar que la planeacion se ajuste bien, para alcanzar los

objetivos y metas trazadas.

Por su parte, Gibson, et al. (2006) determina que los procesos de evaluacion estan

relacionados con la estrategia definida para alcanzar los objetivos a través de la actividad
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que realizan los colaboradores de la organizacion. En este sentido, las actividades que

realiza el staff y la responsabilidad gerencial de linea adquieren limites especificos.

2.1.3 Teorias 0 modelos de la gestion del talento humano

Segun Abril (2018), existe nuevas tendencias y enfoque de la gestion del capital humanos
en las empresas, ademas, los modelos que se estan usando en la actualidad estan centrados
en la gestion del medio fundamental, que es el talento humano, a continuacion, se

presentan tres modelos de la gestion del talento humano, segun diversos autores:

a) Modelo de Zayas (1996)

En este modelo se resalta el caracter sistémico de la gestion de recursos humano ya que se
determina que existen tres subsistemas que pertenecen a este proceso: el subsistema
organizativo, el de seleccion y desarrollo de personal, y el social que es formado por el

individuo y las interacciones que establece.

Se identifica el papel de la planeacion estratégica, mediante la cual, tomando en
consideracién la mision, se definen los objetivos y la estructura organizativa y de
direccién, lo que permite realizar el disefio de los cargos mediante la realizacién del
analisis y descripcién de los puestos y ocupaciones, estableciendo asi los requerimientos y
caracteristicas que deben tener los colaboradores. considerando esto como un punto de
partida para disefiar las fuentes de reclutamiento, los métodos de seleccion y la formacion
y desarrollo del personal, lo que condiciona las caracteristicas del personal que ingresa en
la organizacion y las interrelaciones que se producen. Asi, se debe tener en consideracion

que la relacion entre estos subsistemas es reciproca. (Zayas, 1996).
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GESTION D S0S HUMANOS
I.'\spoctos técnico-organizativos |<—>I-’\SPDC[DS socio-psicoldgicos

Subsistema
organizativo
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Seleccion y
Desarrollo

El hombre y sus
interrelaciones

*Plancacion estratégica
*Mision
*Objetivos

Esferas  Interrelaciones
Cognitiva  Grupos

Reclutamiento

*Funciones SC]NCHE_":[ Afectiva Actitudes
*Métodos de: direccion, Formac on Fisica Motivacion
organizacion del trabajo, Evaluacién Social Comunicacion
estimulacion y salario Desarrolla Clima socio

*Seguridad laboral
*Sistemas de control
*Normativas y
regulaciones

psicologico

Figura 1. Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Zayas

Tomado de: Zayas (1996). ¢Como seleccionar al personal de la empresa? La Habana

Cuba: Academia.

b) Modelo de Beer y colaboradores

El modelo de gestion de recursos humanos de Beer et al. (1989) se concentra en cuatro

politicas que comprenden cuatro areas con las mismas denominaciones de esas politicas.

Ademés, mencionan que la influencia de los colaboradores (participacion,

involucramiento) es considerada central, y actda sobre las otras areas o politicas del talento

humano (sistema de trabajo, flujo de recursos humanos y sistemas de recompensas).



/ empleados \

TRABAJO

Influencia
de los

SISTEMAS DE

FLUJO DE RH

Figura 2. Modelo de

SISTEMAS DE
RECOMPENSA

Beer y Colaboradores

Tomado de: Cuesta (2010). Tecnologia de gestion de recursos humanos.
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El mapa desarrollado por Beer y sus colaboradores fue modificado por Cuesta en 1999,

quien decide incluir la auditoria de la gestion de recursos humanos centrada en la calidad,

como mecanismo de retroalimentacion o feed-back. Asimismo, incorpord nuevos

componentes, indicadores y técnicas (Cuesta, 1999).

Grupos de lnterés
Accionistas
Directores
Empleado s
Gobierno
Socied ad
Sindicato

Faviores de Siuacian

* Caracteristicas dela
fuerza de trabajo
+Estrategia empresarial
+Filosofia de la direccion
*Mercado de trabajo
*Tecnologia

*Leyes yvalores de la
sociedad

Politicas de Resy
Humanos
* Influencia de los
empleado s
* Flujo de RH
* Sistem as de trabajo
*Sistemas de

Puditoria

(Calidad) I

FResulados

* Compromiso
+ Competencia
+ Congruencia

+ Costos eficaces

Consscusnci|
a largo plaro

* Bienestar
individual
« Eficacia en la

Puditaria
(Calidad) ||

organizacion
*Bienestar social

Figura 3. Mapa de Gestion de Recursos Humanos de Beer y colaboradores (modificado)

Tomado de: Cuesta (2010). Tecnologia de gestion de recursos humanos.
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¢) Modelo de GTH de Diagnostico, Proyeccion y Control (DPC)

Tomando como punto de partida el modelo de Beer modificado por Cuesta en el afio de
1999 y analizando otros elementos adicionales, surge este modelo funcional, que es
propuesto por Cuesta (2005), el cual necesita una tecnologia para ponerlo en practica
dentro de la empresa. Este modelo centra todas las actividades clave de la gestion de los

recursos humanos en los cuatro subsistemas:

Flujo de talento humano: Inventario de personal, seleccion de personal, colocacion,

evaluacion del desempefio, evaluacion del potencial humano, promocion, movilizacion,

recolocacion.

» Educacion y desarrollo: Formacion, planes de carrera, planes de comunicacion,
organizacion que aprende, participacion, promocion, desempefio de cargos y tareas.

« Sistemas de trabajo: Organizacion del trabajo, seguridad e higiene ocupacional,
exigencias ergonémicas, optimizacion de plantillas, perfiles de cargo.

« Compensacion laboral: Sistemas de pago, sistemas de reconocimiento social, sistemas

de motivacion, entre otros.
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Figura 4. Modelo de gestion de recursos humanos DPC

Tomado de: Cuesta (2010). Tecnologia de gestion de recursos humanos.

2.2. Engagement laboral

2.2.1 Conceptos

De acuerdo a Schaufeli et al. (2002) definen el término engagement como un estado
mental positivo que se encuentra asociado al trabajo y se caracteriza por altos niveles de

vigor, dedicacion y absorcion

Borregd (2016) conceptualiza el engagement como un estado que se presenta de forma
permanente en el ambiente laboral, que estudia las necesidades de seguridad, ademas
evalla las necesidades de pertenencia en la medida que el trabajador es considerado parte
de su grupo laboral, aceptacion e identidad ante sus compaferos. Por ultimo, el
engagement averigua las necesidades de autorrealizacion al mencionar a la productividad

en el desempefio de las labores que se requiere para realizar un determinado trabajo.



23

Por otro lado, Albrecht (2010) asevera que el engagement es un estado de iniciativa e
identificacion que se manifiesta mediante las actitudes de los individuos, los cuales
permiten elevar su rendimiento laboral y convertirse en colaboradores mas productivos

para la organizacion.

2.2.2 Dimensiones del engagement laboral
De acuerdo a Salanova y Schaufeli (2004) el engagement laboral estaria compuesto de tres

elementos o dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion.

a) Vigor: Esta constituido por altos niveles de energia y resiliencia mental que se
evidencia en los individuos que realizan sus labores, ademas de la voluntad que se
invierte en el trabajo y persistencia en situaciones de dificultad y conflicto que se

presenta (Flores, et al., 2015).

b) Dedicacion: Supone un sentido de importancia del trabajo que realiza el individuo,
con la sensacién de animo y orgullo por la labor ejecutada, ademas de inspirarse y
enfrentar los desafios laborales (Song, et al., 2012). Sumado a ello, se establece que la
dedicacion hace referencia a sentirse motivados en el trabajo y percibir un sentido de

significancia, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio (Flores et al., 2015).

c) Absorcién: Hace referencia a una sensacion de desapego del entorno, olvidando todo
lo que pasa alrededor, desarrollando asi un nivel elevado de concentracién en el trabajo

y una pérdida de la nocién del tiempo gastado en el trabajo (Rayton y Yalabik, 2014).
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2.2.3 Teorias 0 modelos del engagement laboral

a) Teoria de las demandas y recursos laborales (DRL)

De acuerdo a Bakker y Demerouti (2013) esta teoria establece que los entornos o

caracteristicas laborales pueden agruparse en dos categorias: demandas y recursos

laborales. Sumado a ello, los autores determinan que este modelo puede aplicarse a todos

los &mbitos laborales sin excepcion alguna:

« Las demandas laborales, hacen referencia al esfuerzo incansable que se realiza,
conllevando a desencadenar dafos tanto psiquicos como fisiologicos.

» Los recursos laborales, hacen mencién a la motivacién que tienen los trabajadores y
ademas responden a las necesidades humanas basicas ya que buscan ser competentes,

autonomos y poder relacionarse de manera efectiva

b) Modelo JD-R de Bakker y Leiter

Bakker y Leiter (2010) desarrollan un modelo JD-R con el objetivo de pronosticar el
engagement en el trabajo. Este modelo plantea que el engagement en el trabajo se puede
predecir a partir de los recursos de empleo o recursos laborales y de los recursos

personales o capital psicoldgico.

El Modelo JD-R propone que las demandas laborales estan relacionadas con los recursos
del engagement, y que los recursos del empleo permiten mantener al engagement tras la
exigencia del puesto, la cual puede generar un ambiente desfavorable, carga de trabajo,
trabajo fisico, etc. Ademas, se ha observado que las competencias profesionales como
elemento del engagement modera el efecto negativo de la carga de trabajo. Todo esto

permite evidenciar que las demandas laborales como las presiones en el trabajo, las
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demandas emocionales, las demandas mentales, las demandas psicoldgicas, entre otras.

pueden ser resueltos con los recursos del engagement.

3. Definicion de términos basicos
a) Capacitacion: Es el proceso educativo de corto plazo, que se aplica de manera
ordenada y clara, por medio del cual los individuos obtienen conocimientos, desarrollan

habilidades y competencias en funcion de objetivos establecidos (Chiavenato, 2011).

b) Engagement laboral: Es una condicion deseable, que posee un objetivo organizacional
y describe la participacion, compromiso, pasion, entusiasmo y esfuerzo en las labores

que se realiza en el trabajo (Cortes, s.f.).

¢) Evaluacion: Es una apreciacion sistematica del accionar de cada persona en funcion a
las labores que realiza, metas, resultados, competencias y el desarrollo potencial que

posee (Vallejo, 2016).

d) Gestion del talento humano: Es un enfoque estratégico para la gestion de los
colaboradores de una empresa, que son los individuos que contribuyen a alcanzar los

objetivos establecidos (Armstrong, 2006).

e) Motivacion: Es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta de un
individuo enfocada en una determinada accién y perdura hasta que se realice (Gomez,

2013).
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f) Recursos humanos: Es una division dentro de la organizacion que se encarga de la
gestién y administracion del personal, con el paso de los afios ha ido asumiendo
paulatinamente funciones que se relacionan con la mision del personal (Lope &

Hernandez, 2013).

g) Retencion de personas: Son aquellas estrategias administrativas que se orientan a “no

dejar ir” a los trabajadores que ocupan cargos importantes dentro de la organizacion

(Gonzales y Reng, 2009).
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CAPITULO I1I: HIPOTESIS Y VARIABLES

1. Hipdtesis y/o supuestos basicos

1.1 Hipdtesis general

La gestion del talento humano incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

1.2 Hipdtesis especificas

La admision de personas incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

La colocacion de personas incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

La compensacion de personas incide significativamente en el engagement laboral
en colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

El desarrollo de personas incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

La retencion de personas incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

La evaluacion de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

2. ldentificacion de variables o unidades de analisis

Variable Independiente
Gestion de Talento Humano

Variable Dependiente



Engagement Laboral

Unidad de analisis

Colaboradores de la tienda de la empresa Pastipan S.A.C
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3. Operacionalizacion de las variables
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. Definicion Definicion . . . Tipo de Escala de .
Variables . Dimensiones Indicadores . ey Categoria | Instrumento
conceptual operacional variable medicion
Segun Chiavenato . Seleccion y organizacion Cualitativa Nominal
(2009), la gestion Admisién de personas - — -
»1ag Pruebas y entrevistas Cualitativa Nominal
del talento ; » — X
humano es una | Segdn Chiavenato Asignacion de cargos Cualitativa Nominal
nueva concepcion | (2009), la gestion Colocacién de Induccidn Cualitativa Nominal
en la cual se del talento personas Idoneidad del personal Cualitativa Nominal
considera que los | humano tiene seis — —— — -
individuos dejan componentes: Remuneracion y bonificacion | Cualitativa Nominal
de ser simples admision de Beneficios y reconocimiento | Cualitativa Nominal
Compensacion de — - - X i
L recursos dentro de personas, P Servicio social Cualitativa Nominal Nunca, Casi
Gestion del las colocacion de personas — - nunca, A
talento organizaciones personas, Pago oportuno Cualitativa Nominal veces, Casi | Cuestionario
humano para ser tratados | compensacion de Capacitacion continua Cualitativa Nominal siempre,
€OMO Seres que personas, Desarrollo de personas | Capacitacion de acuerdo a - . Siempre
poseen desarrollo de las necesidades Cualitativa Nominal
inteligencia, personas, — - — -
personalidad, retencién de Condiciones y clima laboral Cualitativa Nominal
conocimientos personas y . Relacién con los o .
- ' - Retencion de personas Cualitativa Nominal
habilidades, evaluacion de P colaboradores
competencias, personas. Satisfaccion del colaborador | Cualitativa Nominal
aspiraciones y Control de | Cualitati Nominal
; ., ontrol de ingreso ualitativa omina
percepciones Evaluacion de personas — - — :
propias. Evaluacion de desempefio Cualitativa Nominal
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Variables DB o] Defmlf:lon Dimensiones Indicadores Tlp_o it Esca_la_ 9Ie Categoria | Instrumento
conceptual operacional variable medicién
Energia Cualitativa Nominal
Fuerza Cualitativa Nominal
Vigor
Motivacion Cualitativa Nominal
Segun Schaufeli . . . .
et al. (2002) Persistencia Cualitativa Nominal
definen el Propésito Cualitativa Nominal Nunca, Casi
termino Segun Schaufeli nunca
engagement g Y Entusiasmo Cualitativa Nominal ’ Escala
Bakker (2004), el Algunas
como un estado endagement L T . ) veces Utrecht
Engagement | mental positivo gage Dedicacion Inspiracion Cualitativa Nominal ) Work
laboral que se encuentra laboral tiene tres o ; Regularmente, Engagement
- componentes: Orgullo Cualitativa Nominal Bastantes
asociado al vigor, dedicacién veces, Casi Scale
trabajo_ y se y absorcion. Desafio Cualitativa Nominal siempre, (UWES)
caracteriza por - — - .
altos niveles de Involucramiento Cualitativa Nominal Siempre
vigor, dedl_c§10|on Felicidad Cualitativa Nominal
y absorcion.
Absorcion Concentracion Cualitativa Nominal
Comodidad Cualitativa Nominal
Atencién Cualitativa Nominal




4. Matriz logica de consistencia
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Formulacion del Problema

Objetivos de la investigacion

Hipotesis de la investigacion

Variables y dimensiones

Disefio Metodol6gico

Problema Principal

¢En qué medida la gestion del
talento humano incide en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022?

Problemas Especificos

1. ¢En qué medida la admision de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
20227

2. ¢En qué medida la colocacion de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
2022?

3. ¢En qué medida la compensacion
de personas incide en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022?

4. ;En qué medida el desarrollo de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
20227

5. ¢En qué medida la retencion de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
2022?

Objetivo General

Determinar la incidencia de la
gestion del talento humano en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Objetivos Especificos

1. Determinar la incidencia de la
admision de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

2. Determinar la incidencia de la
colocacion de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

3. Determinar la incidencia de la
compensacion de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

4. Determinar la incidencia del
desarrollo de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

5. Determinar la incidencia de la
retencion de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Hipotesis General

La gestion del talento humano
incide significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Hipotesis Especificas

1. La admisién de personas incide
significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

2. La colocacidn de personas
incide significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

3. La compensacion de personas
incide significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

4. El desarrollo de personas incide
significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

5. La retencién de personas incide
significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Variable 1
Gestion del talento humano

Dimension

Admision de personas
Colocacion de personas
Compensacion de personas
Desarrollo de personas
Retencion de personas
Evaluacion de personas

Variable 2
Engagement laboral

Dimension

Vigor
Dedicacién
Absorcion

Disefio: No experimental,
trasversal, correlacional

Poblacién: Todos los
colaboradores de tienda de la
empresa Pastipan S.A.C. en el
periodo de mayo/junio de 2022.
Segun indicd la cantidad de
colaboradores de tienda oscilan
entre 50 a 100 personas, los
cuales pasaran a formar parte de
la poblacién de estudio.

Muestra: la muestra sera de tipo
censal, conformada por la
cantidad de colaboradores de
tienda que oscilan entre 50 a 100
personas.

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Gestion del talento humano y
Escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES)

Andlisis de datos: Prueba de
correlacion de Spearman




6. ¢En qué medida el desarrollo de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
20227

6. Determinar la incidencia de la
evaluacion de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

6. La evaluacion de personas
incide significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.
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CAPITULO IV: METODO

1.  Tipoy método de investigacion

Esta investigacion fue aplicada, ya que se buscé dar solucion a un problema en un contexto
dado (Sanchez et al., 2018). En la presente investigacion se delimitd la incidencia de la
gestidn del talento humano en el engagement laboral en los colaboradores de tiendas de la

empresa Pastipan S.A.C., 2022.

2.  Disefio especifico de investigacion

Esta investigacion tuvo un disefio no experimental, transversal, correlacional. Es no
experimental, porque esta indagacion se desarrollo sin la injerencia directa por parte del
investigador, solo se observé las variables en su contexto real sin una accion deliberada. Es
transversal, porque el recojo de la informacion se realiz6 en un momento o periodo
determinado. Es correlacional, porque el propdsito fue determinar el grado de relacion
entre las variables de estudio, en este caso de la gestion del talento humano y el

engagement laboral (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.  Poblacion, muestra o participantes

Poblacion: La poblacion estuvo conformada por todos los colaboradores de tienda de la
empresa Pastipan S.A.C. en el periodo de mayo/junio de 2022. Segln indico la cantidad de
colaboradores de tienda oscilan entre 50 a 100 personas, los cuales pasaron a formar parte

de la poblacién de estudio.
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Muestra: Tamafio muestral

Dado que la poblacion no es grande se consideré encuestar a todos los colaboradores
tienda de la empresa Pastipan S.A.C. en el periodo de mayo/junio de 2022. Es decir, la
muestra fue de tipo censal, conformada por la cantidad de colaboradores de tienda que

oscilan entre 50 a 100 personas. La muestra final queddé conformada por 71 casos.

Tipo de muestreo
No aplica tipo de muestreo, porque participaron todos los colaboradores de tienda de la

empresa Pastipan S.A.C. en el periodo de mayo/junio de 2022.
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Criterios de seleccion de la muestra

Criterios de inclusion

- Colaborador de sexo masculino o femenino.

- Colaborador con al menos 3 a 6 meses laborando en la tienda.

- Colaborador que acepto participar en el estudio

Criterios de exclusién
- Colaborador con menos de 3 meses laborando en la tienda.
- Colaborador con permiso o vacaciones al momento del estudio.

- Colaborador que no deseo participar en el estudio.

Variables del estudio

Definiciones conceptuales

Variable gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009), la gestion del talento humano es una nueva concepcion en la
cual se considera que los individuos dejan de ser simples recursos dentro de las
organizaciones para ser tratados como seres que poseen inteligencia, personalidad,

conocimientos, habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones propias.

Variable engagement laboral
Segun Schaufeli et al. (2002) definen el término engagement como un estado mental
positivo que se encuentra asociado al trabajo y se caracteriza por altos niveles de vigor,

dedicacion y absorcion.
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4.  Instrumentos de recogida de datos

El instrumento de recoleccidn fue el cuestionario. Se disefiaron dos cuestionarios, una por
cada variable de estudios, es decir para la variable Gestion del talento humano y la variable
Engagement laboral. A continuacion, se detalla las caracteristicas de cada instrumento y en

la seccién Anexo se muestran los dos formatos.

a.- Cuestionario de la variable Gestion del talento humano

El cuestionario de la variable Gestion del talento humano estuvo estructurada por 30
preguntas, distribuido en seis dimensiones: Admisién de personas (5 items), Colocacion de
personas (5 items), Compensacion de personas (5 items), Desarrollo de personas (5 items),
Retencidn de personas (5 items) y Evaluacion de personas (5 items), haciendo uso para su
medicion de la escala Likert (Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre). A cada
pregunta se le atribuyd un puntaje, donde 5 si senala “Siempre”, 4 si sefala “Casi
siempre”, 3 si sefiala “A veces”, 2 si sefiala “Casi nunca” y 1 si sefiala “Nunca”. El puntaje
alcanzado en relacién a la suma minima como maxima de las preguntas del cuestionario se
clasifico en 3 niveles (bueno, regular, malo) tomando en cuenta para su célculo los
percentiles 50 y 75, tomando como dato para el célculo de los percentiles el nimero total
de preguntas del cuestionario, valores considerados como limites para establecer los
rangos de puntajes, que a continuacion se sefialan y en la Tabla 1:

» Buena (mayor P75 o rango de puntos 121 a 150)

» Regular (P50 a P75 o rango de puntos 90 a 120)

« Mala (menor P50 o rango de puntos 30 a 89)



Tabla 1

Escala de la variable Gestidn del talento humano
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Cuantitativo

Compensacion  Desarrollo  Retencién
Cualitativo Admisiéon de Colocacion Evaluacioén
General de de de
personas  de personas de personas
personas personas  personas
Buena 121 - 150 25-30 25-30 25-30 25-30 25-30 25-30
Regular 90 - 120 18-24 18-24 18-24 18-24 18- 24 18-24
Mala 30-89 5-17 5-17 5-17 5-17 5-17 5-17

Fuente. Elaboracion Propia
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b.- Cuestionario de la variable Engagement laboral

El cuestionario de la variable Engagement laboral esta basado en la Escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) elaborado por Schaufeli & Bakker (2003). El cuestionario de
la variable Engagement laboral, esta estructurada por 17 preguntas, distribuido en tres
dimensiones: Vigor (6 items), Dedicacion (5 items) y Absorcion (6 items), haciendo uso
para su medicion de la escala Likert (Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Regularmente,
Bastantes veces, Casi siempre, Siempre). A cada pregunta se le atribuyd un puntaje, donde
6 si sefiala “Siempre”, 5 si sefala “Casi siempre”, 4 si sefnala “Bastantes veces”, 3 si sefiala
“Regularmente”, 2 si sefiala “Algunas veces”, 1 si sefiala “Casi nunca” y 0 si sefiala
“Nunca”. El puntaje alcanzado en relacion a la suma minima como maxima de las
preguntas del cuestionario se clasifico en 3 niveles (bueno, regular, malo) tomando en
cuenta para su calculo los percentiles 50 y 75, tomando como dato para el célculo de los
percentiles el numero total de preguntas del cuestionario, valores considerados como
limites para establecer los rangos de puntajes, que a continuacion se sefialan:

« Bueno (mayor P75 o rango de puntos 83 a 102)

* Regular (P50 a P75 o rango de puntos 61 a 82)

« Malo (menor P50 o rango de puntos 0 a 60)

Validacion y confiabilidad de instrumentos

Para la validez del instrumento se utiliz6 la validez de contenido, donde un grupo de
expertos o especialistas en temas relacionados a las variables de estudio, evalu6 la
pertinencia de las preguntas, y luego se examin0 la concordancia de los veredictos de los

jueces respecto a las preguntas formuladas para los cuestionarios (Ver Anexo).



39

Asimismo, la confiabilidad de los cuestionarios, se evaluo a través de la prueba Alpha de

Cronbach, considerando confiable a los instrumentos con valores superiores a 0.7.

5.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se disefid una base de datos en el software estadistico SPSS v.25, basado en la
operacionalizacion de variables, luego se desarrollo el control del conjunto de datos
recolectados.

Analisis descriptivo

Las variables de tipo cualitativa fueron representadas mediante frecuencias o
periodicidades absolutas y relativas (porcentaje), entretanto para las variables de tipo
cuantitativa se cuantificaron las estadisticas de tendencia central como el promedio, y si

fuera necesario la medida de dispersion como la desviacion estandar.

Los resultados se mostraron en tablas simples y de doble entrada, ademas de graficos
estadisticos como barras y/o circulares, para ello se utilizé el programa Microsoft Excel

2019.

Anélisis bivariado

Para determinar la relacion entre la gestion del talento humano con el engagement laboral
se utilizé la prueba de Correlacion de Spearman, debido a la naturaleza ordinal de las
variables de interés, considerando un nivel de significancia del 5%. Donde un p<0.05 es

significativo.
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Tabla 2

Clasificacion del grado de Correlacion de Spearman

Rango de Rho Significado
0.00 Correlacion nula
0.01-0.19 Correlacion positiva muy baja
0.20-0.39 Correlacion positiva baja
0.40-0.69 Correlacion positiva moderada
0.70-0.89 Correlacion positiva alta
0.90-0.99 Correlacion positiva muy alta
1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Martinez et al. (2009)

6.  Procedimiento de ejecucion del estudio

Técnica

La técnica de recoleccidn fue la encuesta, la encuesta es un instrumento que se utiliza en la
indagacion cientifica, para el registro de la opinion o percepcion de un grupo de personas
en relacion a un tema de estudio (Gallardo, 2017). Este instrumento fue administrado via
virtual, dado las condiciones de emergencia sanitaria que vive el pais. Ademas, se realizo
un seguimiento de su correcto llenado y que esté terminado completamente.

Aspectos éticos de la investigacion

El estudio asegurd la confidencialidad de los datos obtenidos, en el caso fueran usados
para la publicacion en una revista u otro medio analogo, no se revelara los datos de los

participantes. El investigador es la Gnica persona responsable de la gestién de los datos.



41

CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

1. Resultados

Se muestra a continuacion los resultados de las respuestas de 71 colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C. en el periodo de mayo/junio de 2022. La finalidad de esta
investigacion fue conocer la incidencia de la gestion del talento humano en el engagement
laboral.

1.1. Analisis descriptivo de los resultados

1.1.1. Resultados por preguntas de la variable Gestion del Talento Humano
Tabla 3

Pregunta 1: Se aplican las medidas adecuadas para la seleccion del personal

P1 N %

Casi nunca 2 2.8
A veces 24 33.8
Casi siempre 34 47.9
Siempre 11 155
Total 71 100.0

En la tabla 3, se muestra que 63.4% de los colaboradores manifestaron que siempre/casi
siempre se aplican medidas adecuadas para la seleccion del personal en la empresa

Pastipan S.A.C (ver figura 5).
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Casi nunca
3%

Casi siempre
48%

Figura 5. Pregunta 1: Se aplican las medidas adecuadas para la seleccion del
personal

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 4

Pregunta 2: Las plazas que existen en la organizacion entran a concurso

P2 N %
Nunca 50 70.4
Casi nunca 1 1.4
A veces 9 12.7
Casi siempre 5 7.0
Siempre 6 8.5
Total 71 100.0

En la tabla 4, se observa que el 71% de los colaboradores afirmaron que nunca/casi nunca
se realizan concursos por las plazas de trabajo en la empresa Pastipan S.A.C. (ver figura

6).
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Siempre
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nunca
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Figura 6. Pregunta 2: Las plazas que existen en la organizacion entran a concurso

Elaboracion propia

Tabla 5

Pregunta 3: Se detalla todos los datos del puesto vacante

P3 N %

Nunca 1 14

Casi nunca 2 2.8
A veces 34 47.9
Casi siempre 14 19.7
Siempre 20 28.2
Total 71 100.0

Se observa en la tabla 5, que el 48% de los colaboradores afirman que siempre/casi
siempre se detallan todos los datos del puesto vacante. De la misma manera, un porcentaje
similar cree que solo a veces se detallan todos los datos del puesto vacante para la empresa

Pastipan S.A.C. (ver figura 7).
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Casi nunca
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Figura 7. Pregunta 3: Se detalla todos los datos del puesto vacante

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6

Pregunta 4: El personal que es seleccionado pasa por un examen psicolégico

P4 N %

Nunca 1 14

Casi nunca 2 2.8
A veces 31 43.7
Casi siempre 14 19.7
Siempre 23 32.4
Total 71 100.0

En la tabla 6, muestra que el 52% de los colaboradores confirma que el personal que es
seleccionado es sujeto a un examen psicolégico para laborar en la empresa Pastipan S.A.C.
Por otro lado, el 44% creo que s6lo a veces se pasa por un examen psicolégico (ver figura

8).
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Nunca Casi nunca
1%

\
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20%

Figura 8. Pregunta 4: El personal que es seleccionado pasa por un examen psicolégico.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7
Pregunta 5: El personal que es seleccionado pasa por una entrevista personal, para

determinar su experiencia profesional en cuanto a la modalidad.

P5 N %

Casi nunca 1 14
A veces 33 46.5
Casi siempre 11 155
Siempre 26 36.6
Total 71 100.0

En la tabla 7, muestra que el 53% de los encuestados afirma que el personal seleccionado
pasa por una entrevista laboral con el fin de determinar su experiencia profesional, en la
empresa Pastipan S.A.C. Mientras tanto, el 46% sostiene que las entrevistas sélo suceden a

veces. (ver figura 9).
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/_CaSl nunca
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16%

Figura 9. Pregunta 5: El personal que es seleccionado pasa por una entrevista personal,
para determinar su experiencia profesional en cuanto a la modalidad.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8

Pregunta 6: Los cargos y funciones son distribuidos adecuadamente.

P6 Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 14
Casi nunca 1 14
A veces 25 35.2
Casi siempre 31 43.7
Siempre 13 18.3
Total 71 100.0

En la tabla 8, se evidencia que el 62% de colaboradores sostiene que siempre/casi siempre
los cargos y las funciones son distribuidas adecuadamente en la empresa Pastipan S.A.C.

Por otro lado, el 35% afirma que la distribucion sélo a veces es adecuada (ver figura 10).
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Casi nunca
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Nunca
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44%

Figura 10. Pregunta 6: Los cargos y funciones son distribuidos adecuadamente

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9

Pregunta 7: El personal es capacitado de acuerdo al &rea de trabajo.

P7 N %
Nunca 4 5.6
Casi nunca 9 12.7
A veces 35 49.3
Casi siempre 8 11.3
Siempre 15 21.1
Total 71 100.0

Se observa en la tabla 9, que un 49% de los colaboradores consideran que s6lo a veces el
personal es capacitado de acuerdo al area de trabajo para la empresa Pastipan S.A.C. No

obstante, el 32% afirma que siempre/casi siempre el personal es capacitado de acuerdo a su

puesto (ver figura 11).
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Nunca
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13%
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11%

Figura 11. Pregunta 7: El personal es capacitado de acuerdo al area de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10

Pregunta 8: El personal idéneo desempefia el cargo que le corresponde.

P8 N %
Nunca 3 4.2
Casi nunca 10 14.1
A veces 31 43.7
Casi siempre 17 23.9
Siempre 10 141
Total 71 100.0

En la tabla 10, muestra que el 48% de colaboradores siempre/casi siempre se ocupan los
cargos en la empresa Pastipan S.A.C. con el personal idéneo. Sin embargo, el 44%

sostiene que solo a veces el personal idoneo desempefia el cargo que le corresponde (ver

figura 12).
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Nunca
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14%
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24%

Figura 12. Pregunta 8: El personal idoneo desempefia el cargo que le corresponde.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11

Pregunta 9: La remuneracion es la adecuada de acuerdo a los cargos que se desempefian en

la empresa.
P9 N %
Nunca 3 4.2
Casi nunca 14 19.7
A veces 31 43.7
Casi siempre 17 23.9
Siempre 6 8.5
Total 71 100.0

Se muestra en la tabla 11, que un 44% de colaboradores cree que s6lo a veces la
remuneracion es la adecuada de acuerdo a los cargos desempefiados en la empresa
Pastipan S.A.C. Por otro lado, el 32% considera que siempre/casi siempre la remuneracion

es la adecuada (ver figura 13).
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Siempre Nunca
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24%

Figura 13. Pregunta 9: La remuneracion es la adecuada de acuerdo a los cargos que se
desempefian en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12

Pregunta 10: Existe una distribucion adecuada de las bonificaciones de acuerdo a los

cargos que se desempefian.

P10 N %
Nunca 9 12.7
Casi nunca 16 225
A veces 32 45.1
Casi siempre 9 12.7

Siempre 5 7.0
Total 71 100.0

En la tabla 12, muestran que el 45% de los colaboradores manifiesta que s6lo a veces se da
una distribucién adecuada de las bonificaciones de acuerdo a los cargos que se
desempefian en la empresa Pastipan S.A.C. Similarmente, el otro 35% sostiene que

nunca/casi nunca existe una distribucion adecuada de las bonificaciones (ver figura 14).
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Siempre
7%

Casi siempre
13%

Figura 14. Pregunta 10: Existe una distribucion adecuada de las bonificaciones de acuerdo
a los cargos que se desemperian.
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 13

Pregunta 11: Todos reciben los mismos beneficios sociales.

P11 N %
A veces 10 141
Casi siempre 23 324
Siempre 38 53.5
Total 71 100.0

En la tabla 13, se evidencia, que el 86% de colaboradores siempre/casi siempre recibe

beneficios sociales en la empresa Pastipan S.A.C. Solo un 14.1% no lo percibiria (ver

figura 15).



Nunca Casi nunca
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Casi siempre
32%

Figura 15. Pregunta 11: Todos reciben los mismos beneficios sociales.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 14

Pregunta 12: Se brinda reconocimientos publicos por los logros obtenidos.

P12 N %
Nunca 14 19.7
Casi nunca 20 28.2
A veces 31 43.7

Casi siempre 4 5.6

Siempre 2 2.8
Total 71 100.0

52

En la tabla 14, muestra que el 48% de colaboradores revelan que nunca/casi nunca se

brindan reconocimientos publicos por los logros obtenidos en la empresa Pastipan S.A.C.,

mientras que un 44% opina que estos se dan a veces (ver figura 16).
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Figura 16. Pregunta 12: Se brinda reconocimientos publicos por los logros obtenidos.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 15

Pregunta 13: Se le estimula con algun beneficio o premio por el desempefio mostrado a los

colaboradores.

P13 N %
Nunca 17 23.9
Casi nunca 19 26.8
A veces 30 423

Casi siempre 4 5.6

Siempre 1 14
Total 71 100.0

En la tabla 15, se observa que el 51% de colaboradores declara que nunca/casi nunca se
dan estimulos, beneficios o premios por el desempefio en la empresa Pastipan S.A.C. No

obstante, el 42% sostiene que a veces se dan estos estimulos (ver figura 17).
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Casi siempre Siempre
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Figura 17. Pregunta 13: Se le estimula con algin beneficio o premio por el desempefio

mostrado a los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 16

Pregunta 14: Se les brinda algun servicio social o de salud en forma gratuita a los

colaboradores.

P14 N %

Nunca 3 4.2
Casi nunca 13 18.3
A veces 25 35.2

Casi siempre 7 9.9
Siempre 23 32.4
Total 71 100.0

Se observa en la tabla 16, que el 43% de colaboradores sostiene que siempre/casi siempre
se les brinda algun servicio social o de salud de manera gratuita en la empresa Pastipan

S.A.C. Por otro lado, el 35% afirma que esto sucede solo a veces (ver figura 18).



55

Nunca
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Figura 18. Pregunta 14: Se les brinda algun servicio social o de salud en forma gratuita a

los colaboradores.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 17

Pregunta 15: Se cumple oportunamente con el pago de las remuneraciones.

P15 N %

Nunca 1 14
Casi nunca 10 14.1
A veces 24 33.8
Casi siempre 10 141
Siempre 26 36.6
Total 71 100.0

En la tabla 17, denota a un 51% de colaboradores que asegura que siempre/casi siempre la
empresa Pastipan S.A.C. cumple con el pago de las remuneraciones. Sin embargo, un 34%

sostiene que s6lo a veces se cumple con estas obligaciones (ver figura 19).
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Fuente: Elaboracion propia

Tabla 18
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Figura 19. Pregunta 15: Se cumple oportunamente con el pago de las remuneraciones.

Pregunta 16: La empresa promueve talleres de capacitacion de manera continua.

P16 N %
Nunca 10 141
Casi nunca 34 47.9
A veces 17 23.9

Casi siempre 5 7.0

Siempre 5 7.0
Total 71 100.0

Se puede notar en la tabla 18, que el 62% de colaboradores declara que nunca/casi nunca

se promueven talleres de capacitacion de manera continua promovidos por la empresa

Pastipan S.A.C. Por otro lado, el 24% sostiene que s6lo a veces se dan estos talleres (ver

figura 20).
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Figura 20. Pregunta 16: La empresa promueve talleres de capacitacion de manera
continua.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 19

Pregunta 17: La empresa brinda capacitacion a sus colaboradores por lo menos una vez al

afo.

P17 N %

Nunca 5 7.0
Casi nunca 24 33.8
A veces 25 35.2

Casi siempre 7 9.9
Siempre 10 141
Total 71 100.0

En la tabla 19, se observa que el 41% de colaboradores sostiene que nunca/casi nunca se
dan capacitaciones por lo menos una vez al afio, impulsadas por la empresa Pastipan

S.A.C. No obstante, un 35% sostiene que a veces si se dan (ver figura 21).
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Figura 21. Pregunta 17: La empresa brinda capacitacion a sus colaboradores por lo menos

una vez al afo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 20

Pregunta 18: La empresa promueve la capacitacion de su personal fuera de la empresa.

P18 N %
Nunca 16 225
Casi nunca 28 394
A veces 21 29.6

Casi siempre 3 4.2

Siempre 3 4.2
Total 71 100.0

En la tabla 20, ilustra que el 62% de colaboradores evidencian que nunca/casi nunca se
promueve la capacitacion por fuera de la empresa Pastipan S.A.C. Por otro lado, el 30%

afirma que a veces si se dan esta promocion por parte de la empresa (ver figura 22).
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Figura 22. Pregunta 18: La empresa promueve la capacitacion de su personal fuera de la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 21

Pregunta 19: La capacitacion brindada cubre las expectativas de los colaboradores

participes.
P19 N %
Nunca 4 5.6
Casi nunca 30 42.3
A veces 21 29.6
Casi siempre 11 155
Siempre 5 7.0
Total 71 100.0

En la tabla 21, ratifica que el 48% de colaboradores considera que las capacitaciones que
se brindan nunca/casi nunca cumplen las expectativas de los participantes. Por otro lado, el

30% cree que solo a veces si se cubren las expectativas (ver figura 23).
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Figura 23. Pregunta 19: La capacitacion brindada cubre las expectativas de los

colaboradores participes.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 22
Pregunta 20: La capacitacion brindada es aplicable al campo de trabajo en el cual se

desenvuelve.

P20 N %

Nunca 3 4.2
Casi nunca 27 38.0
A veces 17 23.9
Casi siempre 17 23.9

Siempre 7 9.9
Total 71 100.0

En la tabla 22, denota que el 42% de colaboradores sostiene que la capacitacion brindada
por la empresa Pastipan S.A.C. nunca/casi nunca es aplicable al campo de trabajo en el

cual se desenvuelve. No obstante, el 34% afirmo lo contrario (ver figura 24).
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Figura 24. Pregunta 20: La capacitacion brindada es aplicable al campo de trabajo en el
cual se desenvuelve.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 23

Pregunta 21: Las condiciones laborales que brinda la empresa son buenas.

P21 N %

Nunca 1 14

Casi nunca 2 2.8
A veces 29 40.8
Casi siempre 27 38.0
Siempre 12 16.9
Total 71 100.0

Se puede observar en la tabla 23, que un 55% de colaboradores considera que las
condiciones laborales que brinda la empresa Pastipan S.A.C. siempre/casi siempre son
buenas. Por otro lado, el 41% considera que sélo a veces se podrian considerar buenas (ver

figura 25).
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Figura 25. Pregunta 21: Las condiciones laborales que brinda la empresa son buenas.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 24

Pregunta 22: El clima organizacional de la empresa es favorable.

P22 N %
Nunca 2 2.8
Casi nunca 2 2.8
A veces 26 36.6
Casi siempre 31 43.7
Siempre 10 141
Total 71 100.0

Se observa en la tabla 24, con respecto al clima organizacional de la empresa Pastipan
S.A.C., el 58% de colaboradores considera que siempre/casi siempre es favorable. Sin

embargo, el 36% sostiene que so6lo a veces (ver figura 26).
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Figura 26. Pregunta 22: El clima organizacional de la empresa es favorable.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 25

Pregunta 23: Existen buenas relaciones interpersonales dentro de la empresa.

P23 N %
Casi nunca 11 15.5
A veces 31 43.7
Casi siempre 17 23.9
Siempre 12 16.9
Total 71 100.0

Se muestra en la tabla 25 que el 44% de colaboradores considera que las relaciones
interpersonales buenas dentro de la empresa Pastipan S.A.C. sélo suceden a veces. El 41%,
sin embargo, asevera que siempre/casi siempre se dan buenas relaciones interpersonales

(ver figura 27).
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Figura 27. Pregunta 23: Existen buenas relaciones interpersonales dentro de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 26

Pregunta 24: Existen buenas relaciones interpersonales fuera de la empresa.

P24 N %

Nunca 1 14
Casi nunca 10 14.1
A veces 30 423
Casi siempre 19 26.8
Siempre 11 155
Total 71 100.0

En la tabla 26, se observa que el 43% de colaboradores afirma que siempre/casi siempre se
dan buenas relaciones interpersonales fuera de la empresa Pastipan S.A.C. Por otro lado, el

42% sostiene que estas buenas relaciones solo se dan a veces (ver figura 28).
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Figura 28. Pregunta 24: Existen buenas relaciones interpersonales fuera de la empresa.

Fuente: Elaboracion personal

Tabla 27

Pregunta 25: Se evidencia satisfaccion en el trabajo por parte del personal que labora.

P25 N %
Casi nunca 13 18.3
A veces 32 45.1
Casi siempre 17 23.9
Siempre 9 12.7
Total 71 100.0

Se observa en la tabla 27, que el 45% de los colaboradores sélo a veces observan
satisfaccion en el trabajo por parte de todo el personal de la empresa Pastipan S.A.C. Por

otro lado, el 37% sostiene que siempre/casi siempre se evidencia dicha satisfaccion (ver

figura 29).
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Figura 29. Pregunta 25: Se evidencia satisfaccién en el trabajo por parte del personal que

labora.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 28

Pregunta 26: Existe un control en puerta sobre el horario de entrada y salida de los

colaboradores.

P26 N %
Nunca 1 14
Casi nunca 5 7.0
A veces 10 141
Casi siempre 27 38.0
Siempre 28 39.4
Total 71 100.0

La tabla 28 muestra que el 78% de los colaboradores sostiene que siempre/casi siempre se

da el control de ingreso y salida en la empresa Pastipan S.A.C. (ver figura 30).
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Figura 30. Pregunta 26: Existe un control en puerta sobre el horario de entrada y salida de
los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 29

Pregunta 27: Existe un registro de temas y horas que labora el colaborador.

P27 N %

Casi nunca 5 7.0
A veces 26 36.6
Casi siempre 17 23.9
Siempre 23 32.4
Total 71 100.0

En la tabla 29, denota que el 56% de colaboradores afirma que siempre/casi siempre se
registra los temas y horas que laboran en la empresa Pastipan S.A.C. Sin embargo, el 37%

afirma que sélo a veces se da este registro (ver figura 31).
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Nunca Casi nunca
7%
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24%

Figura 31. Pregunta 27: Existe un registro de temas y horas que labora el colaborador.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 30

Pregunta 28: Se evalUa el desempefio del colaborador de forma continua.

P28 N %

Nunca 1 14
Casi nunca 17 23.9
A veces 27 38.0
Casi siempre 19 26.8

Siempre 7 9.9
Total 71 100.0

En la tabla 30, se observa que el 38% de colaboradores sostiene que las evaluaciones
continuas por desempefio en la empresa Pastipan S.A.C. se dan s6lo a veces. De manera

similar, el 37% afirma que estas se dan siempre/casi siempre (ver figura 32).
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27%

Figura 32. Pregunta 28: Se evalla el desempefio del colaborador de forma continua.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 31
Pregunta 29: Se emplea el monitoreo en las horas de trabajo, para evaluar el desempefio

del colaborador.

P29 N %

Nunca 2 2.8
Casi nunca 18 254
A veces 25 35.2
Casi siempre 17 23.9
Siempre 9 12.7
Total 71 100.0

Se muestra en la tabla 31, que el 37% de colaboradores considera que el monitoreo con el
fin de evaluar el desempefio laboral en la empresa Pastipan S.A.C. se da siempre/casi
siempre. Por otro lado, el 35%% afirma que este monitoreo solo se da a veces (ver figura

33).
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Figura 33. Pregunta 29: Se emplea el monitoreo en las horas de trabajo, para evaluar el
desempefio del colaborador.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 32
Pregunta 30: La empresa realiza con frecuencia calificaciones de desempefios individuales

y grupales de los colaboradores.

P30 N %

Nunca 7 9.9
Casi nunca 23 324
A veces 24 33.8
Casi siempre 15 21.1

Siempre 2 2.8
Total 71 100.0

En la tabla 32, denota que el 42% de colaboradores revela que nunca/casi nunca se realizan
calificaciones de desempefio individual y grupal en la empresa Pastipan S.A.C. Sin

embargo, un 34% afirma que a veces si se realizan (ver figura 34).
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Siempre
3%

Casi siempre
21%

Figura 34. Pregunta 30: La empresa realiza con frecuencia calificaciones de desempefios
individuales y grupales de los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia

1.1.2. Resultados por preguntas de la variable Engagement Laboral
Tabla 33

Pregunta 1: En su trabajo se siente lleno/a de energia.

P1 N %
Casi nunca 2 2.8%
Algunas veces 19 26.8%
Regularmente 22 31.0%
Bastante veces 10 14.1%
Casi siempre 14 19.7%
Siempre 4 5.6%

Total 71 100.0%




Siempre _ Nunca Casi nunca

5% 0 3%

Casi siempre
20%

Bastantes

Veces
14% Regularment

e
‘ 31%

Figura 35. Pregunta 1: En su trabajo se siente lleno/a de energia.

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 33, se muestra que 39.4% de los colaboradores manifestaron que /siempre/casi

siempre/bastante veces se sienten llenos/as de energia en su trabajo, no obstante, hay un

29.6% que algunas veces/casi nunca se siente lleno/a de energia en la empresa Pastipan

S.A.C.
Tabla 34

Pregunta 2: Es fuerte y entusiasta en su trabajo.

P2 N %

Casi nunca 1 14
Algunas veces 17 23.9
Regularmente 19 26.8
Bastantes Veces 7 9.9
Casi siempre 15 21.1
Siempre 12 16.9

Total 71 100.0
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En la tabla 34, denota que el 38% de los colaboradores siempre/casi siempre siente fuerza
y entusiasmo en su trabajo en la empresa Pastipan S.A.C. Por otro lado, el 36% declara
que algunas veces/regularmente siente entusiasmo o fuerza, y por altimo el 25% declara
que casi nunca/algunas veces siente entusiasmo y fuerza en el ambito laboral (ver figura

36).

Nunca Casi nunca
0% 1%

Casi siempre
21%
Regularment
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27%
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Figura 36. Pregunta 2: Es fuerte y entusiasta en su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 35

Pregunta 3: Cuando se levanta por las mafianas se siente motivado de ir a trabajar.

P3 N %
Algunas veces 11 155
Regularmente 24 33.8

Bastantes Veces 11 155
Casi siempre 13 18.3
Siempre 12 16.9

Total 71 100.0
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En la tabla 35, muestra que el 49% de colaboradores bastantes veces/regularmente siente
motivacién por ir a trabajar en la empresa Pastipan S.A.C. en las mafianas. De manera
similar, el 35% considera que siempre/casi siempre siente dicha motivacion (ver figura

37).

Nunca Casi nunca

Algunas
0% 0%

veces
16%
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0,
18% Regularment

Bastantes e
Veces 34%

15%

Figura 37. Pregunta 3: Cuando se levanta por las mafanas se siente motivado de ir a
trabajar.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 36

Pregunta 4: Puede continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

P4 N %

Casi nunca 1 14
Algunas veces 17 23.9
Regularmente 23 32.4
Bastantes Veces 9 12.7
Casi siempre 13 18.3
Siempre 8 11.3

Total 71 100.0
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Se muestra en la tabla 36, que el 45% de colaboradores puede trabajar durante largos
periodos de tiempo regularmente/bastantes veces. Similarmente, el 29% puede hacerlo

siempre/casi siempre, mientras que el 25% casi nunca/algunas veces (ver figura 38).

Nunca Casi nunca
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Figura 38. Pregunta 4: Puede continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 37

Pregunta 5: Es muy persistente en su trabajo.

P5 N %
Algunas veces 11 155
Regularmente 26 36.6

Bastantes Veces 8 11.3
Casi siempre 16 22,5
Siempre 10 14.1

Total 71 100.0
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Los resultados de la tabla 37, muestran que el 48% de colaboradores
regularmente/bastantes veces es persistente en su trabajo en la empresa Pastipan S.A.C. De
igual manera, el 36% siempre/casi siempre siente que tiene bastante persistencia en el

ambito laboral (ver figura 39).

Nunca Casi nunca
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Figura 39. Pregunta 5: Es muy persistente en su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 38

Pregunta 6: Incluso cuando las cosas se complican, continGa trabajando.

P6 N %

Casi nunca 1 14
Algunas veces 12 16.9
Regularmente 15 21.1
Bastantes Veces 12 16.9
Casi siempre 20 28.2
Siempre 11 155

Total 71 100.0
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Se evidencia en estos resultados de la tabla 38, que el 43% de los colaboradores
siempre/casi siempre continta trabajando frente a adversidades. De manera alterna, el 38%
sostiene que regularmente/bastantes veces continda trabajando, aunque las cosas se

compliquen (ver figura 40).

Nunca Casi nunca
0% 1%

_ Regularment
Casi siempre e

Bastantes
Veces
17%

Figura 40. Pregunta 6: Incluso cuando las cosas se complican, continGa trabajando.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 39

Pregunta 7: Su trabajo esta lleno de significado y propdsito.

P7 N %

Casi nunca 1 14
Algunas veces 5 7.0
Regularmente 22 31.0
Bastantes Veces 10 14.1
Casi siempre 17 23.9
Siempre 16 225

Total 71 100.0
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Se presenta en la tabla 39, que el 46% de colaboradores siente siempre/casi siempre que su
trabajo en la empresa Pastipan S.A.C. esta lleno de significado y proposito. De manera

similar, el 45% siente dicha sensacion regularmente/bastantes veces (ver figura 41).

Nunca Casi nunca Algunas
0% 1% veces
’ 7%
Regularment
e
31%

Casi siempre
24% Bastantes
Veces

14%

Figura 41. Pregunta 7: Su trabajo esta lleno de significado y proposito.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 40

Pregunta 8: Esta entusiasmado con su trabajo.

P8 N %

Casi nunca 1 14
Algunas veces 10 141
Regularmente 28 39.4
Bastantes Veces 12 16.9
Casi siempre 9 12.7
Siempre 11 155

Total 71 100.0
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Se distingue de los resultados de la tabla 40, que el 56% de los encuestados
regularmente/bastantes veces siente entusiasmo por su trabajo en la empresa Pastipan

S.A.C. Por otro lado, el 29% siente este entusiasmo siempre/casi siempre (ver figura 42).

Nunca Casi nunca
0, 0,
0% 1% Algunas
Casi veces
siempre 14%
13%
Bastantes Regularment

Veces €
17% 39%

Figura 42. Pregunta 8: Esté entusiasmado con su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 41

Pregunta 9: Su trabajo le inspira.

P9 N %

Casi nunca 1 14
Algunas veces 10 141
Regularmente 25 35.2
Bastantes Veces 14 19.7
Casi siempre 8 11.3
Siempre 13 18.3

Total 71 100.0
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Los resultados de la tabla 41, denotan que el 55% de los colaboradores
regularmente/bastantes veces sienten inspiracion de sus labores en la empresa Pastipan

S.A.C. De manera alterna, el 29% siempre/casi siempre siente inspiracién por su labor (ver

figura 43).
Nunca Casi nunca Algunas
0% 2%
veces
%
Casi
siempre
11% Regularment
Bastantes e
Veces 35%

20%

Figura 43. Pregunta 9: Su trabajo le inspira.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 42

Pregunta 10: Se siente orgulloso(a) del trabajo que realiza.

P10 N %

Casi nunca 1 14
Algunas veces 11 155
Regularmente 20 28.2
Bastantes Veces 10 14.1
Casi siempre 14 19.7
Siempre 15 21.1

Total 71 100.0
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Se presenta en la tabla 42, que el 42% de los colaboradores regularmente/bastantes veces
sienten orgullo por su trabajo en la empresa Pastipan S.A.C. Similarmente, el 41%

siempre/casi siempre dicho orgullo (ver figura 44).

Nunca Casi nunca
0% 1% Algunas
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Figura 44. Pregunta 10: Se siente orgulloso(a) del trabajo que realiza.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 43

Pregunta 11: Su trabajo es desafiante.

P11 N %

Casi nunca 2 2.8
Algunas veces 11 155
Regularmente 25 35.2
Bastantes Veces 9 12.7
Casi siempre 20 28.2
Siempre 4 5.6

Total 71 100.0
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Los datos de la tabla 43, registran que el 48% de los encuestados sienten
regularmente/bastantes veces que su trabajo en la empresa Pastipan S.A.C. es desafiante.

Mientras tanto, el 34% siente que siempre/casi siempre lo es (ver figura 45).

Siempre __ Nunca Casi nunca

6% 0% 3% Algunas
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13%

Figura 45. Pregunta 11: Su trabajo es desafiante.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 44

Pregunta 12: El tiempo transcurre rapido cuando esté trabajando.

P12 N %
Algunas veces 12 16.9
Regularmente 19 26.8

Bastantes Veces 6 8.5
Casi siempre 21 29.6
Siempre 13 18.3
Total 71 100.0

Los resultados de la tabla 44, evidencian que el 48% de encuestados considera que

siempre/casi siempre sienten que el tiempo transcurre rapido cuando estan laburando en la
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empresa S.A.C. Por otro lado, el 35% siente tal fendmeno regularmente/bastantes veces

(ver figura 46).

Nunca Casi nunca
0% 0%
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Figura 46. Pregunta 12: EI tiempo transcurre rapido cuando esta trabajando.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 45

Pregunta 13: Cuédndo esta trabajando olvida todo lo que pasa alrededor de si.

P13 N %

Casi nunca 2 2.8
Algunas veces 11 155
Regularmente 28 394

Bastantes Veces 4 5.6
Casi siempre 18 25.4
Siempre 8 11.3
Total 71 100.0

Se observa en la tabla 45 que el 45% de colaboradores regularmente/bastantes veces

olvidan todo lo que pasa alrededor de ellos mientras trabajan en la empresa Pastipan
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S.A.C. De manera similar, el 36% siempre/casi siempre sienten dicha sensacion (ver figura

47).

Nunca Casi nunca
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Figura 47. Pregunta 13: Cuando esta trabajando olvida todo lo que pasa alrededor de si.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 46

Pregunta 14: Es feliz cuando esta concentrado en su trabajo.

P14 N %

Casi nunca 1 14
Algunas veces 10 141
Regularmente 20 28.2
Bastantes Veces 15 211
Casi siempre 17 23.9
Siempre 8 11.3

Total 71 100.0
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Se muestra en la tabla 46, que el 49% de encuestados regularmente/bastantes veces siente
felicidad mientras se concentra en su trabajo en la empresa Pastipan S.A.C. Mientras tanto,

el 35% siempre/casi siempre siente dicha emocion (ver figura 48).
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Figura 48. Pregunta 14: Es feliz cuando est4 concentrado en su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 47

Pregunta 15: Se concentra integramente en su trabajo.

P15 N %
Algunas veces 7 9.9
Regularmente 22 31.0

Bastantes Veces 10 141
Casi siempre 18 25.4
Siempre 14 19.7

Total 71 100.0
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Se observa de los resultados de la tabla 47, que el 45% siempre/casi siempre siente
concentracion en su labor en la empresa Pastipan S.A.C. De manera similar, el otro 45%

siente dicha concentracidn regularmente/bastantes veces (ver figura 49).
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Figura 49. Pregunta 15: Se concentra integramente en su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 48

Pregunta 16: Se desenvuelve con facilidad en su trabajo.

P16 N %
Algunas veces 9 12.7
Regularmente 27 38.0

Bastantes Veces 7 9.9
Casi siempre 16 22,5
Siempre 12 16.9
Total 71 100.0

Se distingue de los resultados de la tabla 48, que el 48% de los colaboradores

regularmente/bastantes veces se desenvuelven con facilidad en su entorno laboral.
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Mientras tanto, el 39% siempre/casi siempre presentan este buen desenvolvimiento dentro

de su entorno en la empresa Pastipan S.A.C. (ver figura 50).
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Figura 50. Pregunta 16: Se desenvuelve con facilidad en su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 49

Pregunta 17: Le es dificil ‘desconectarse’ de su trabajo.

P17 N %
Nunca 2 2.8
Casi nunca 8 11.3
Algunas veces 9 12.7
Regularmente 23 32.4
Bastantes Veces 5 7.0
Casi siempre 19 26.8
Siempre 5 7.0

Total 71 100.0
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En la tabla 49, denota que el 39% de los colaboradores regularmente/bastantes veces les
resulta complicado desconectarse de su trabajo en la empresa Pastipan S.A.C. Por otro

lado, el 34% siempre/casi siempre presenta este problema (ver figura 51).
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Figura 51. Pregunta 17: Le es dificil ‘desconectarse’ de su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

1.1.3. Resultados de la variable Gestién del Talento Humano

100%
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3
<
Q 0,
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0% L

Buena Regular Mala

Gestion del Talento Humano

Figura 52. Gestion de Talento Humano de la empresa Pastipan S.A.C.

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 52, se muestra que la mayor parte de los colaboradores tiene una percepcion
mala de la gestion del talento humano (45.1%), asimismo el 43.7% lo considera regular, y
un 11.3% lo considera buena en la empresa Pastipan S.A.C.

Tabla 50

Resultados por dimensiones de la variable Gestion del Talento Humano

Dimensiones Gestion del Buena Regular Mala
Talento Humano N % N % N %

Admision de personas 2 2.8% 28 39.4% 41  57.7%

Colocacién de personas 4 5.6% 14 19.7% 53  74.6%

Compensacién de personas 0 0.0% 22 31.0% 49  69.0%

Desarrollo de personas 1 1.4% 9 12.7% 61  85.9%
Retencion de personas 3 4.2% 27 38.0% 41  57.7%
Evaluacién de personas 2 2.8% 25 35.2% 44  62.0%

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 50, se muestra que, a nivel de dimensiones de la gestion del talento humano, la
percepcion es negativa 0 mala en general, siendo la dimension desarrollo de personas la
que tiene el mayor porcentaje de percepcion negativa (85.9%), seguido de la colocacion de

personas (74.6%) y la compensacidn de personas (69.0%).
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1.1.4. Resultados de la variable Engagement Laboral
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Figura 53. Engagement Laboral de la empresa Pastipan S.A.C.

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 53, se muestra que la mayor parte de los colaboradores tiene una percepcion
regular de engagement laboral (54.9%), asimismo el 35.2% lo considera mala, y un 9.9%

lo considera bueno en la empresa Pastipan S.A.C.

Tabla 51

Resultados por dimensiones de la variable Engagement Laboral

Dimensiones Bueno Regular Malo
Engagement laboral N % N % N %
Vigor 10 14.1% 42 59.2% 19 26.8%
Dedicacion 7 9.9% 45 63.4% 19 26.8%
Absorcion 11 15.5% 44 62.0% 16 22.5%

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 51, se muestra que a nivel de dimensiones del engagement laboral, la
percepcion es regular en general, siendo la dimension dedicacion la que tiene el mayor
porcentaje de percepcion regular (63.4%), seguido de la absorcion (62.0%) y por altimo el
vigor (59.2%). No obstante, en segundo orden esta la percepcion negativa, alrededor de la
cuarta parte de colaboradores lo expreso de esta manera. Menos del 16.0% manifesto su

posicién positiva sobre el engagement laboral a nivel de dimensiones.

1.1.5. Prueba de normalidad de las variables y dimensiones
Tabla 52

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Variables y Dimensiones Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano 0.148 71 0.001
Admision de personas 0.220 71 0.000
Colocacién de personas 0.171 71 0.000
Compensacidn de personas 0.116 71 0.019
Desarrollo de personas 0.148 71 0.001
Retencion de personas 0.123 71 0.010
Evaluacién de personas 0.121 71 0.012
Engagement Laboral 0.092 71 0.200"

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 52, se observa la prueba de normalidad (prueba de Kolmogorov-Smirnov)
aplicada a las variables de estudio: gestién del talento humano y engagement laboral junto
a sus dimensiones, evidenciandose que la variable engagement laboral presenta

distribucion normal (p>0.05); no obstante, la variable gestion del talento humano y sus



92

dimensiones no presentan distribucion normal (p<0.05). Lo que significa, que se aplicara
una prueba no paramétrica para evaluar las hipotesis de investigacion: general y especifica,

siendo esta prueba la Correlacion de Spearman.

1.2. Analisis inferencial de los resultados

1.2.1. Prueba de contrastacion de hipotesis general

Ho: La gestion de talento humano no incide significativamente en el engagement laboral
en colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022

Ha: La gestion de talento humano incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022

Regla de decision:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces no se rechaza la Ho
Tabla 53

Prueba de Hipotesis General

Coeficiente de correlacion Engagement laboral
r de Spearman 0.574
Gestion del Talento Humano p- value 0.000
N 71

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 53, se observa que el p-value de 0.000<0.05, con una correlacion positiva

moderada (rho=0.574). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se demuestra que la
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gestion de talento humano incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

1.2.2.  Prueba de contrastacion de hipotesis especificas

Contraste de Hipotesis Especifica 1

Ho: La admision de personas no incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Ha: La admision de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Regla de decision:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces no se rechaza la Ho

Tabla 54

Prueba de Hipotesis Especifica 1

Coeficiente de correlacion Engagement laboral
r de Spearman 0.360
Admisidén de personas p- value 0.002
N 71

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 54, se observa que el p-value de 0.002<0.05, con una correlacion positiva

baja (rho=0.360). Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se demuestra que la admision
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de personas incide significativamente en el engagement laboral en colaboradores de
tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Contraste de Hipotesis Especifica 2

Ho: La colocacion de personas no incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Ha: La colocacion de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Regla de decision:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces no se rechaza la Ho

Tabla 55

Prueba de Hipotesis Especifica 2

Coeficiente de correlacion Engagement laboral
r de Spearman 0.404
Colocacién de personas p- value 0.000
N 71

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 54, se observa que el p-value de 0.000<0.05, con una correlacion positiva
moderada (rho=0.404). Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se demuestra que la
colocacion de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.



95

Contraste de Hipotesis Especifica 3

Ho: La compensacion de personas no incide significativamente en el engagement laboral
en colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Ha: La compensacién de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Regla de decision:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces no se rechaza la Ho

Tabla 56

Prueba de Hipotesis Especifica 3

Coeficiente de correlacion Engagement laboral
r de Spearman 0.410
Compensacién de personas p- value 0.000
N 71

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 56, se observa que el p-value de 0.000<0.05, con una correlacion positiva
moderada (rho=0.410). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se demuestra que la
compensacion de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.
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Contraste de Hipotesis Especifica 4

Ho: El desarrollo de personas no incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Ha: El desarrollo de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Regla de decision:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces no se rechaza la Ho

Tabla 57

Prueba de Hipotesis Especifica 4

Coeficiente de correlacion Engagement laboral
r de Spearman 0.387
Desarrollo de personas p- value 0.001
N 71

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 57, se observa que el p-value de 0.001<0.05, con una correlacion positiva
baja (rh0=0.387). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se demuestra que el
desarrollo de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.
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Contraste de Hipotesis Especifica 5

Ho: La retencion de personas no incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Ha: La retencién de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Regla de decision:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces no se rechaza la Ho

Tabla 58

Prueba de Hipotesis Especifica 5

Coeficiente de correlacion Engagement laboral
r de Spearman 0.477
Retencidn de personas p- value 0.000
N 71

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 58, se observa que el p-value de 0.000<0.05, con una correlacion positiva
moderada (rho=0.477). Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se demuestra que la
retencion de personas incide significativamente en el engagement laboral en colaboradores

de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.
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Contraste de Hipotesis Especifica 6

Ho: La evaluacion de personas no incide significativamente en el engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Ha: La evaluacion de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Regla de decision:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces no se rechaza la Ho

Tabla 59

Prueba de Hipotesis Especifica 6

Coeficiente de correlacion Engagement laboral
r de Spearman 0.486
Evaluacion de personas p- value 0.000
N 71

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 59, se observa que el p-value de 0.000<0.05, con una correlacion positiva
moderada (rho=0.486). Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se demuestra que la
evaluacion de personas incide significativamente en el engagement laboral en

colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C., 2022.
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2. Discusion de resultados

Actualmente las organizaciones estan prestando mayor atencion a sus recursos humanos,
implementando un sistema de gestidn del talento humano con la finalidad de maximizar las
competencias y habilidades de los colaboradores. Estas practicas de gestion del talento de
las personas, estarian desempefiando un papel importante en las organizaciones, por
contribuir a una relacion mutua viable entre los colaboradores basada en la confianza y
responsabilidades compartidas. Lo que conllevaria a una mejora de la productividad, con
trabajadores que se encuentran satisfechos y comprometidos con la organizacion (Saleem

& Khurshid, 2014; Cherif, 2020).

En esta investigacion se buscé conocer la incidencia de la gestion del talento humano en el
engagement laboral en un grupo de colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan
S.A.C., asi como la incidencia de cada dimension de la gestion del talento humano con el
engagement laboral. A nivel general, la gestion del talento humano, esta percibida
negativamente (45.1%), 43.7% lo considera regular y 11.3% lo considera buena. Y
respecto al engagement laboral, el 54.9% de los colaboradores lo perciben de forma
regular, 35.2% mala y 9.9% buena. A nivel de componentes de la gestion del talento
humano, la percepcion también es negativa o mala en general. La dimension desarrollo de
personas es la que tiene el mayor porcentaje de percepcion negativa (85.9%), sequido de la
colocacion de personas (74.6%), la compensacion de personas (69.0%), la evaluacion de
personas (62.0%), admisién de personas (57.7%) y retencidén de personas (57.7%). En
cuanto a los componentes de la dimensién del engagement laboral, la percepcion es mas
favorable calificada de regular mayormente en todas las dimensiones. En el componente
dedicacion tiene el mayor porcentaje de percepcién regular (63.4%), seguido de la

absorcion (62.0%) y por ultimo el vigor (59.2%).
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Si examinamos el objetivo general, se determind la incidencia de forma significativa de la
gestion del talento humano en el engagement laboral (rho=0.574; p<0.05). Esto significa
que a mejor gestion del talento humano es mejor el engagement laboral de colaboradores
de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C. Mientras cuando es deficiente la gestion del
talento humano también se reflejaria en un bajo nivel de engagement laboral. Este
resultado coincide con Friday y Sunday (2020), quien reportd que la gestion del talento
tiene una relacion positiva significativa con el compromiso de los trabajadores (p<0.05).
Asimismo, es congruente con los resultados de Cherif (2020) quien observé que la gestidn
de recursos humanos estaba correlacionada positivamente con el compromiso
organizacional (rho=0.524; p<0.05). Jing (2018) también concluyé que las percepciones de
la gestion de recursos humanos tienen una influencia significativa en el compromiso

laboral (p<0.05).

Otros autores como Benito y Esquivel (2020), demostraron que existe relacion
estadisticamente significativa entre la variable gestion de recursos humanos y engagement
(Chi Cuadrado=124.408; p=0.001). Asimismo, Huaytalla y Palomino (2018), establecid
una relacion positiva muy alta entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
laboral (rho=0.967; p<0.05). No obstante, los resultados no coinciden con los reportados
por Espinoza y Vilchez (2019) quien encontré que no existe correlacion significativa entre
gestiébn de talento humano y engagement laboral (p=0.315). Estos hallazgos nos
demuestran, la importancia de la gestion de recursos humanos en las organizaciones ya que
favoreceria en establecer una vinculacion emocional, una identificacion con la empresa del
colaborador, donde se sienta satisfecho y comprometido laboralmente, de esta manera

mejore su desempefio laboral y en consecuencia la productividad organizacional.
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A nivel de objetivos especificos, se reveld que las dimensiones de la gestion del talento
humano incidirian significativamente en el engagement laboral, es decir, la admision de
personas (rho=0.360; p=0.002), la colocacion de personas (rho=0.404; p=0.00), la
compensacion de personas (rho=0.410; p=0.000), el desarrollo de personas (rho=0.387;
p=0.001), la retencion de personas (rho=0.477; p=0.000) y la evaluacion de personas
(rho=0.486; p=0.000) influenciarian en el engagement laboral en colaboradores de tiendas

de la empresa Pastipan S.A.C.

Al contrastar el objetivo especifico referido a la admision de personas y su incidencia en el
engagement laboral (rho=0.360; p=0.002), este coincide con Hussein (2020) quien
encontré que la seleccion y reclutamiento (el ingreso de personal) esta vinculado
significativamente con el compromiso laboral (p<0.05). Asimismo, concuerda con
Huaytalla y Palomino (2018), quienes reportaron que la dotacion de personal esta
relacionada de forma significativa con el compromiso laboral (rho=0.978; p<0.05). No
obstante, no coincide con Espinoza y Vilchez (2019), quienes observaron que la admision
de personas no esta correlacionada de manera significativa con el engagement laboral

(p>0.05).

En relacién al objetivo especifico referido a la colocacidn de personas y su incidencia en el
engagement laboral (rho=0.404; p=0.00), este coincide con Huaytalla y Palomino (2018),
quienes reportaron que la induccién estd relacionada de forma significativa con el
compromiso laboral (rh0=0.947; p<0.05). No obstante, no coincide con Espinoza y
Vilchez (2019), quienes observaron que la aplicacion o colocacién de personas no esta

correlacionada de manera significativa con el engagement laboral (p>0.05).
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Respecto al objetivo especifico referido a la compensacién de personas y su incidencia en
el engagement laboral (rho=0.410; p=0.000), este no coincide con Espinoza y Vilchez
(2019), quienes observaron que la compensacion de personas no esta correlacionada de

manera significativa con el engagement laboral (p>0.05).

Al contrastar el objetivo especifico referido al desarrollo de personas y su incidencia en el
engagement laboral (rho=0.387; p=0.001), este coincide con Hussein (2020) quien
encontré que la formacion (desarrollo del personal) estd vinculado significativamente con
el compromiso laboral (p<0.05). Asimismo, concuerda con Huaytalla y Palomino (2018),
quienes reportaron que el desarrollo del personal esta relacionado de forma significativa
con el compromiso laboral (rho=0.974; p<0.05). No obstante, no coincide con Espinoza y
Vilchez (2019), quienes observaron que el desarrollo de personas no esta correlacionado

de manera significativa con el engagement laboral (p>0.05).

En cuanto al objetivo especifico referido a la retencién de personas y su incidencia en el
engagement laboral (rho=0.477; p=0.000), este coincide con Huaytalla y Palomino (2018),
quienes reportaron gque el mantenimiento (retencion de personas) esta relacionada de forma
significativa con el compromiso laboral (rho=0.970; p<0.05). No obstante, no coincide con
Espinoza y Vilchez (2019), quienes observaron gque el mantenimiento de personas no esta

correlacionado de manera significativa con el engagement laboral (p>0.05).

Al contrastar el objetivo especifico referido a la evaluacion de personas y su incidencia en
el engagement laboral (rho=0.486; p=0.002), este coincide con Hussein (2020) quien

encontré que la evaluacion de desempefio esta vinculada significativamente con el
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compromiso laboral (p<0.05). No obstante, no coincide con Espinoza y Vilchez (2019),
quienes observaron que la evaluacion de personas no esta correlacionada de manera
significativa con el engagement laboral (p>0.05).

Estos hallazgos corroborarian las percepciones teéricas concernientes al efecto que tiene la
gestion del talento humano en el engagement laboral (Zaib, 2017; Chou, 2012). Esto
significa que la gestion de recursos humanos y sus componentes son elementos esenciales
para asegurar altos niveles de compromiso organizacional, y que se debe poner mas
hincapié en la practica de las organizaciones. Y debe focalizarse en los aspectos mas
criticos de la gestion del talento humano, como es el desarrollo de las personas, es decir
establecer estrategias de promocion y capacitacion que fortalezcan las habilidades y
competencias del personal, en este caso de los colaboradores de las tiendas de la empresa

Pastipan S.A.C.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones
Luego de los resultados mostrados en la investigacion, se determind las siguientes

conclusiones:

- A partir de la hipotesis general planteada, se concluye que la gestion del talento humano
incide significativamente en el engagement laboral en los colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C. Se observo que el componente desarrollo de personas que esta
vinculado con el proceso de formacién, es el aspecto mas débil por atender. Otros
componentes criticos, seria la colocacion de personas y la compensacion de personas,
para lo cual se debe disefar estrategias que ayuden a potenciarlos, de esta manera
mejorar el nivel o grado de compromiso en la organizacion.

- En relacion a la primera hipotesis especifica, se concluye que la admision de personas
incide de forma significativa en el engagement laboral en los colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C. La admisidén de personas, de manera individual esta
percibido de forma negativa, y es ineludible su atencion por el efecto que tiene sobre el
compromiso organizacional.

- Enrelacién a la segunda hipétesis especifica, se concluye que la colocacion de personas
incide de forma significativa en el engagement laboral en los colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C. La colocacion de personas, de manera individual tiene
una alta percepcion negativa, y que debe atenderse con medidas de accion que mejoren
su funcionamiento.

- En relacion a la tercera hipétesis especifica, se concluye que la compensacion de

personas incide de forma significativa en el engagement laboral en los colaboradores de



2.

105

tiendas de la empresa Pastipan S.A.C. La compensacion de personas, de manera
individual esta percibido de forma negativa, y es necesaria su atencion por el efecto que
tiene sobre el compromiso organizacional.

En relacién a la cuarta hipotesis especifica, se concluye que el desarrollo de personas
incide de forma significativa en el engagement laboral en los colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C. El desarrollo de personas, de manera individual tiene una
alta percepcion negativa, y que debe atenderse con medidas de accién que mejoren su
funcionamiento.

En relacion a la quinta hipotesis especifica, se concluye que la retencion de personas
incide de forma significativa en el engagement laboral en los colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C. La retencion de personas, de manera individual esta
percibido de forma negativa, y es necesaria su atencion por el efecto que tiene sobre el
compromiso organizacional.

En relacién a la sexta hipotesis especifica, se concluye que la evaluacion de personas
incide de forma significativa en el engagement laboral en los colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C. La evaluacion de personas, de manera individual esta
percibido de forma negativa, y es necesaria su atencion por el efecto que tiene sobre el

compromiso organizacional.

Recomendaciones

Luego de los hallazgos de esta investigacion, se expone las siguientes recomendaciones:

La empresa Pastipan S.A.C. debe focalizar en atender prioritariamente el aspecto

formativo, siendo el aspecto mas débil o vulnerable que se ha identificado. Ademas, se
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debe potenciar cada uno de los componentes de la gestion del talento humano, como es
el reclutar, recompensar, alentar y retener ya que esto mejorara el desempefio de los
colaboradores, lo que los involucrard a las actividades de la organizacién, de esta
manera comprometerse y esforzarse, ser mas productivos e innovadores en todas las
actividades de la empresa, y alcanzar las metas propuestas.

Se deben aplicar medidas méas adecuadas para el ingreso del personal, que implique una
mayor transparencia y rigurosidad, y asegure personal calificado para que se desempefie
de manera eficiente en la empresa.

Se debe establecer los lineamientos de las actividades y funciones de los trabajadores de
acuerdo a las funciones a desarrollar, y que exista un plan de formacion continua para
fortalecer las capacidades de los trabajadores.

Para mejorar la motivacién y compromiso del personal se debe establecer un plan de
reconocimiento, que incluya diplomas, premios pecuniarios o capacitaciones que
refuercen las habilidades de los trabajadores.

Establecer un plan de necesidades de capacitacion continua, donde participe el
trabajador activamente, de tal manera que se potencie sus conocimientos cubriendo sus
expectativas y de acuerdo a las funciones que desempefia.

Se debe asegurar la implementacién efectiva de capacitaciones, reconocimiento de
personal y el delineamiento de sus funciones para mejorar el compromiso del personal,
lo que implicara que las personas se sientan satisfechas asegurando su permanencia
laboral.

Se debe establecer evaluaciones periodicas al personal, de tal manera que se identifique
aspectos criticos o por mejorar, de esta manera plantear medidas que conlleven a
optimizar su desempefio en la empresa, para alcanzar mejores indicadores de

productividad, y el cumplimiento de las metas de la organizacion.
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Formulacion del Problema

Objetivos de la investigacion

Hipédtesis de la investigacion

Variables y dimensiones

Disefio Metodoldgico

Problema Principal

¢En qué medida la gestion del
talento humano incide en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022?

Problemas Especificos

1. (En qué medida la admision de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
2022?

2. ¢En qué medida la colocacion de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
2022?

3. ¢En qué medida la compensacion
de personas incide en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022?

4. ¢En qué medida el desarrollo de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
2022?

5. ¢En qué medida la retencidn de

Objetivo General

Determinar la incidencia de la
gestion del talento humano en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Objetivos Especificos

1. Determinar la incidencia de la
admision de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

2. Determinar la incidencia de la
colocacion de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

3. Determinar la incidencia de la
compensacion de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

4. Determinar la incidencia del
desarrollo de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

5. Determinar la incidencia de la

Hipotesis General

La gestion del talento humano
incide significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Hipotesis Especificas

1. La admisién de personas incide
significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

2. La colocacion de personas
incide significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

3. La compensacion de personas
incide significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

4. El desarrollo de personas incide
significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

5. La retencién de personas incide

Variable 1
Gestion del talento humano

Dimension

e Admision de personas

¢ Colocacion de personas

e Compensacion de personas
o Desarrollo de personas

e Retencidn de personas

e Evaluacion de personas

Variable 2
Engagement laboral

Dimension
e Vigor

e Dedicacion
e Absorcion

Disefio: No experimental,
trasversal, correlacional

Poblacion: Todos los
colaboradores de tienda de la
empresa Pastipan S.A.C. en el
periodo de mayo/junio de 2022.
Segln indic6 la cantidad de
colaboradores de tienda oscilan
entre 50 a 100 personas, los
cuales pasaran a formar parte de
la poblacién de estudio.

Muestra: la muestra seré de
tipo censal, conformada por la
cantidad de colaboradores de
tienda que oscilan entre 50 a
100 personas.

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Gestion del talento humano y
Escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES)

Andlisis de datos: Prueba de
correlacion de Spearman




personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
2022?

6. ¢En qué medida el desarrollo de
personas incide en el engagement
laboral en colaboradores de tiendas
de la empresa Pastipan S.A.C.,
2022?

retencion de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

6. Determinar la incidencia de la
evaluacion de personas en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la
empresa Pastipan S.A.C., 2022.

significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la

empresa Pastipan S.A.C., 2022.

6. La evaluacion de personas
incide significativamente en el
engagement laboral en
colaboradores de tiendas de la

empresa Pastipan S.A.C., 2022.
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3. Consentimiento informado
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
ENGAGEMENT LABORAL EN COLABORADORES DE TIENDAS DE LA

EMPRESA PASTIPAN S.A.C. 2022

La presente investigacion estd desarrollada por Diego Alonso Parraguez Echegaray, de la
Universidad Ricardo Palma. El objetivo de esta investigacion es determinar la incidencia
de la gestion del talento humano en el engagement laboral en colaboradores de tiendas de

la empresa Pastipan S.A.C., 2022.

Si Usted accede a participar en esta investigacion, se le solicitara responder una lista de
preguntas de dos cuestionarios: Gestion del talento humano y engagement. El tiempo

estimado es 20 minutos.

La participacion en esta investigacion es rigurosamente voluntaria donde los participantes
no se veran expuestos a ningun riesgo toda vez que la informacion serd anénima y sélo se
empleara con fines de investigacion. No recibiran ningn beneficio ni incentivo econémico
por la participacion en el presente estudio. Ademas, las respuestas seran codificadas

utilizando un nimero de identificacion, asegurando su anonimato

Al ser un estudio no experimental, transversal, correlacional, el participante no estara
expuesto a ningun riesgo o accion de intervencion directa, ademas la administracion de la
encuesta sera via virtual. Los beneficios del participante estdn en relacién a su
contribucion al estudio, cuyos resultados podran favorecer a la elaboracion de propuestas

de solucion para ser incorporados como conocimiento a la ciencia administrativa.
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Si tiene alguna duda sobre la investigacion podra hacer la consulta en cualquier momento
de su participacion al teléfono 973461254 o via correo electronico
dparraguez54@gmail.com. Asimismo, cuando crea conveniente podra retirarse del estudio
sin que esto perjudique a su persona. Si alguna pregunta es incomoda para Usted, podra
comunicarlo al investigador.

Desde luego, se agradece su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, a cargo de Diego Alonso

Parraguez Echegaray.

Reconozco que los datos brindados para este estudio son estrictamente confidenciales y no
sera usado para otros fines fuera de esta investigacion sin mi consentimiento. He sido
comunicado que puedo realizar consultas en cualquier momento del estudio., asi como
retirarme del mismo cuando lo decida, sin que esta accion tenga algin perjuicio hacia mi
persona. Ademas, cualquier duda puede contactarse con el investigador Diego Alonso

Parraguez Echegaray.

Ademas, se me entregara una copia de esta ficha de consentimiento, y que puedo solicitar

los resultados de esta investigacién cuando termine.

Nombre y Firma del participante

Fecha: / /
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Instrumento de recoleccion de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
ENGAGEMENT LABORAL EN COLABORADORES DE TIENDAS DE LA

EMPRESA PASTIPAN S.A.C. 2022

Instrucciones: A continuacién, se te presenta una serie de preguntas sobre tus datos
generales y dos cuestionarios sobre Gestion del talento humano y Engagement laboral
en colaboradores de tiendas de la empresa Pastipan S.A.C. Te recordamos que tu
participacion es anonima y por ello se te pide la mayor sinceridad posible para
responder las preguntas que se te hardn. Deberas marcar con un aspa (“X”) en el

recuadro que consideres sea tu respuesta o escribir tu respuesta en las lineas.

A. Datos generales

Edad: Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

Institucion donde labora:

Tiempo laboral:

B. Cuestionario de Gestion del talento humano

Marca con una “X” la respuesta que consideras correcta

Preguntas Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
Admision de personas
1. Se aplican las medidas adecuadas para la seleccion del personal. 1 2 3 4 5
2. Las plazas que existen en la organizacion entran a concurso. 1 2 3 4 5
3. Se detalla todos los datos del puesto vacante. 1 2 3 4 5
4. El personal que es seleccionado pasa por un examen psicoldgico. 1 2 3 4 5
5. El personal que es seleccionado pasa por una entrevista personal, para
- SN - . 1 2 3 4 5
determinar su experiencia profesional en cuanto a la modalidad.

Colocacién de personas
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6. Los cargos y funciones son distribuidos adecuadamente. 1 2 3 4 5
7. El personal es capacitado de acuerdo al area de trabajo. 1 2 3 4 5
8. El personal idéneo desempefia el cargo que le corresponde. 1 2 3 4 5
9. La remuneracion es la adecuada de acuerdo a los cargos que se desempefian en 1 2 3 4 5
la organizacion.
10. Existe una distribucion adecuada de las bonificaciones de acuerdo a los 1 2 3 4 5
cargos gue se desempefian.
Compensacion de personas
11. Todos reciben los mismos beneficios sociales. 1 2 3 4 5
12. Se brinda reconocimientos publicos por los logros obtenidos. 1 2 3 4 5
13. Se le estimula con algun beneficio o premio por el desempefio mostrado a los 1 2 3 4 5
colaboradores.
14. Se les brinda algln servicio social o de salud en forma gratuita a los
1 2 3 4 5
colaboradores.
15. Se cumple oportunamente con el pago de las remuneraciones. 1 2 3 4 5
Desarrollo de personas
16. La empresa promueve talleres de capacitacion de manera continua. 1 2 3 4 5
17. La empresa brinda capacitacién a sus colaboradores por lo menos una vez al 1 2 3 4 5
afio.
18. La empresa promueve la capacitacion de su personal fuera de la empresa. 1 2 3 4 5
19. La capacitacion brindada cubre las expectativas de los colaboradores 1 2 3 4 5
participes.
20. La capacitacion brindada es aplicable al campo de trabajo en el cual se 1 2 3 4 5
desenvuelve.
Retencidn de personas
21. Las condiciones laborales que brinda la empresa son buenas. 1 2 3 4 5
22. El clima organizacional de la empresa es favorable. 1 2 3 4 5
23. Existen buenas relaciones interpersonales dentro de la empresa. 1 2 3 4 5
24. Existen buenas relaciones interpersonales fuera de la empresa. 1 2 3 4 5
25. Se evidencia satisfaccion en el trabajo por parte del personal que labora. 1 2 3 4 5
Evaluacion de personas
26. Existe un control en puerta sobre el horario de entrada y salida de los
1 2 3 4 5
colaboradores.
27. Existe un registro de temas y horas que labora el colaborador. 1 2 3 4 5
28. Se evalua el desempefio del colaborador de forma continua. 1 2 3 4 5
29. Se emplea el monitoreo en las horas de trabajo, para evaluar el desempefio del 1 2 3 4 5
colaborador.
30. La empresa realiza con frecuencia calificaciones de desempefios individuales 1 2 3 4 5
y grupales de los colaboradores.
C. Cuestionario de Engagement laboral
Marca con una “X” la respuesta que consideras correcta
Casi Algunas | Regular | Bastante Casi .
Preguntas Nunca . Siempre
nunca veces mente veces | siempre
Vigor
1. En su trabajo se siente lleno/a de energia. 0 1 2 3 4 5 6
2. Es fuerte y entusiasta en su trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
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iltgltj)i?sr? se levanta por las mafianas se siente motivado de ir 0 2 3 4 5 6
:‘rié;upe:e continuar trabajando durante largos periodos de 0 2 3 4 5 6
5. Es muy persistente en su trabajo. 0 2 3 4 5 6
6. Incluso cuando las cosas se complican, continda trabajando. 0 2 3 4 5 6
Dedicacion

7. Su trabajo esta lleno de significado y propdsito. 0 2 3 4 5 6
8. Esta entusiasmado con su trabajo. 0 2 3 4 5 6
9. Su trabajo le inspira. 0 2 3 4 5 6
10. Se siente orgulloso(a) del trabajo que realiza. 0 2 3 4 5 6
11. Su trabajo es desafiante. 0 2 3 4 5 6
Absorcién

12. El tiempo transcurre rapido cuando esta trabajando. 0 2 3 4 5 6
ég.sfuéndo esta trabajando olvida todo lo que pasa alrededor 0 2 3 4 5 6
14. Es feliz cuando esta concentrado en su trabajo. 0 2 3 4 5 6
15. Se concentra integramente en su trabajo. 0 2 3 4 5 6
16. Se desenvuelve con facilidad en su trabajo. 0 2 3 4 5 6
17. Le es dificil ‘desconectarse’ de su trabajo. 0 2 3 4 5 6

Gracias por su colaboracion.




