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RESUMEN
Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 2022. Materiales y métodos: La
investigacion es de tipo aplicada, disefio no experimental, nivel correlacional y de enfoque
cuantitativo. Se trabajé con la totalidad de la poblacién de estudio, conformada por 18
colaboradores, y se usaron las técnicas de observacién, encuesta y entrevista mediante el uso
de guias y cuestionario como instrumentos. Resultados: La investigacion se inicié con la
identificacion de las principales causas a la alta rotacion del personal, obteniéndose como
resultado la falta de programa de gestion, procedimientos no definidos e incumplimiento de
criterios de calidad. Con la base de dichos indicios, se procedi6 a estructurar el programa de
gestion del talento humano mediante la programacion de Head Count por mes, determinacion
de perfiles de puesto, calendario de programas de capacitacion y recreacién, asi como del
programa de incentivos. La implementacion de estas trajo consigo mejoras considerables en el
desempefio laboral. Con respecto a la eficacia se pasé de un 93.87% hacia un 98.16%, en
términos de eficiencia y a través de la medicion del OEE se obtuvo mejoras en la disponibilidad
del personal, calidad de los productos y rendimiento, de esta manera se logré pasar de un
78.29% hacia un 88.59%. Conclusion: La Gestion del Talento Humano se relaciona con el
Desempefio Laboral en la empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 2022, lo cual se pudo
demostrar mediante la aplicacion de la prueba estadistica Chi cuadrado, resultando un valor X2
calculado de 11.08 mayor al valor X2 critico de 9.49, por lo que se rechazo la Ho y se acepto la

H1, a un nivel de significancia del 5%.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, eficiencia, mejora de

procesos, clima laboral.
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ABSTRACT

Objective: Determine the relationship that exists between human talent management and job
performance in the company Inversiones Gian Pier's, Lima 2022. Materials and methods:
The research is of an applied type, non-experimental design, correlational level and quantitative
approach. We worked with the entire study population, made up of 18 collaborators, and
observation, survey and interview techniques were used through the use of guides and
questionnaires as instruments. Results: The investigation began with the identification of the
main causes of high staff turnover, resulting in the lack of a management program, undefined
procedures and non-compliance with quality criteria. Based on these indications, the human
talent management program was structured by scheduling Head Count per month, determining
position profiles, calendar of training and recreation programs, as well as the incentive
program. The implementation of these brought considerable improvements in work
performance. With respect to effectiveness, it went from 93.87% to 98.16%, in terms of
efficiency and through the measurement of OEE, improvements were obtained in the
availability of personnel, quality of products and performance, in this way it was possible to
go from 78.29% to 88.59%. Conclusion: Human Talent Management is related to Work
Performance in the company Inversiones Gian Pier's, Lima 2022, which could be demonstrated
through the application of the Chi square statistical test, resulting in a calculated X2 value of
11.08 greater than the critical X? value of 9.49, so HO was rejected and H1 was accepted, at a
significance level of 5%.

Keywords: Human talent management, job performance, efficiency, process improvement,

work environment.
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INTRODUCCION
El panorama actual de las empresas siempre es el de generar ingresos por lo que sus
estrategias iran en la optimizacion de recursos, entre ellos los costos y gastos. Cuando una
empresa solo toma este criterio para su sistema de gestion termina descuidando al recurso méas
importante de su organizacion: El recurso humano. La empresa Inversiones Gian Pier's, de
cierta manera tenia esta perspectiva, lo cual se reflejaba en la alta rotacion del personal y a su

vez, en la merma por producto defectuoso.

Es por ello que, la presente investigacion se realizd con el objetivo de determinar la
relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral mediante un enfoque
dirigido en el aprovechamiento del recurso humano, estableciendo asi los perfiles de puesto de
la organizacion, fichas técnicas de los principales productos, determinacion de head count por
campafia, el programa de capacitaciones e incentivos, determinacion de actividades recreativas

y de reconocimiento, entre otras.

La presente investigacion esta estructurada en seis capitulos:

En el capitulo I, se muestra de forma especifica la problematica de la organizacion, se
formula el problema general y los especificos para luego establecer los objetivos,

adicionalmente, se describen la justificacion, delimitacion y viabilidad de la investigacion.

En el capitulo 1, se revisan los principales antecedentes de la presente investigacion
tanto nivel nacional como a nivel internacional, ademas se establecen las bases tedricas y las
definiciones conceptuales para las variables Gestion del Talento Humano y Desempefio

Laboral, asi como de sus dimensiones planteadas.

En el capitulo 111, se especifica la metodologia aplicada para el desarrollo de la presente

investigacién, considerando el nivel de la misma, la poblacion y la muestra que va a ser

Xiii



estudiada. A su vez, se detalla la matriz de operacionalizacion de las variables propuestas y las

dimensiones junto con sus indicadores.

En el capitulo 1V, se detalla el desarrollo de la Gestidn del Talento Humano por medio
de sus tres etapas primordiales como la determinacion, incorporacion y desarrollo de este
recurso. A su vez, se analiza el impacto que tendrian el nuevo sistema de gestion del recurso
humano en el funcionamiento actual de la organizacion en cuanto a su eficacia, eficiencia e

impacto en el clima laboral.

En el capitulo V, se detalla la discusion de los resultados alcanzados, y para finalizar,

en el capitulo VI, se precisan las conclusiones y recomendaciones.

Para lograr lo mencionado anteriormente, se utilizaron los métodos de la observacion,
la entrevista y la encuesta con lo cual se pudo obtener informacion relevante sobre el
funcionamiento actual de la empresa y las oportunidades de mejora para estructurar el plan de

Gestion del Talento Humano.

La investigacion trajo como principal resultado el desarrollo de una estructura para la
optimizacion del recurso humano empezando a definir la cantidad de personal con el que se
trabajara por periodo, el plan para atraccién y retencion de estos recursos, asi como también de

los programas de capacitacion y motivacion al personal.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problemética
De acuerdo con Abril (2018), la gestion del talento humano es aquella que busca
organizar técnica y socialmente a todos los colaboradores involucrados en una organizacion
mediante la asignacion correcta de puestos, la compensacion adecuada y la motivacion,
factores necesarios para lograr que ellos brinden mejores productos o servicios, lo cual se ve
reflejado a través de su desempefio laboral. De esta manera, este modo de gestion incentiva a

las organizaciones en centrarse en su mejor capital, el cual es el capital humano.

A pesar de ello, a nivel mundial ain existen deficiencias en cuanto a este modo de
gestion tal como y como lo refleja Peves (2021), quien a través de un resumen de un estudio
global elaborado por las empresas reclutadoras Cornerstone y Vistage, reflejaba que los
principales motivos de fuga de talento eran la falta de planes de retencidn, la compensacion
poco atractiva y las diferencias trabajador-empresa, las cuales justamente son caracteristicas

que deberian de haber sido controladas por las areas de recursos humanos de cada organizacion.

Molivos de fuga de talento

Falta de planes ce retencion YN

Compensacion poco atractiva [ (e &8

Desbalance entre metas del o,
trabajadory empresa 39%

Mal clima laboral EEE¥/]

Inestabilidad interna 25%

Plan de carrera mal estructurado [P ¥/

Falta de claridad en el lider para dirigir 21%

Figura 1. Principales motivos de fuga de talento.
Fuente: Cornerstone y Vistage (2021).

A nivel nacional, la situacién no parece cambiar y un reflejo de ello es el Gltimo reporte

del indice de Felicidad Organizacional (IFO) elaborado en el 2016 por diversas empresas



reclutadoras de América y Espafia, que mostraba que solo el 35% de peruanos se mostraban
felices en su lugar de trabajo, uno de los niveles mas bajos de los paises estudiados y que
Ilamaba a replantear la forma en que las empresas peruanas estan gestionando a su propio

personal. (RPP Noticias, 2016, p. 1).

ME SIENTO FELIZ EN MI LUGAR DE TRABAJO:

I

62% 42% 39% 39% 35% 24% 22%
EEUU COLOMBIA CHILE MEXICO PERU  ARGENTINA ESPANA

Figura 2. Nivel de felicidad en el lugar de trabajo.
Fuente: Trabajando.com (2016).

A nivel de la empresa Inversiones Gian Pier’s S.R.L. de la ciudad de Lima, se pueden
evidenciar las mismas deficiencias que presentan otras empresas a nivel nacional e
internacional como se pudo mencionar anteriormente, a las que se suman un desorganizado
proceso de contratacién, falta de documentacion con respecto a los puestos de trabajo y un
clima laboral inestable ante las constantes rotaciones de personal. De continuar con esta
situacion, la organizacion podria sufrir una fuga de talentos que la dejen en desventaja con sus

competidores al ser la mano de obra un elemento fundamental en las empresas del rubro textil.

Ante ello, un nuevo planteamiento de la forma en que se lleva gestion del talento
humano en dicha organizacion se convierte en una accion clave para revertir dicha situacion y
para lograr ademas potenciar las habilidades ya existentes o por desarrollar del personal que
actualmente labora en la empresa, ya que, con un mejor desempefio laboral por parte de ellos,
la empresa tendra la capacidad de elaborar una mayor cantidad de prendas de vestir y con la

mejor calidad posible.



1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema General.
¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la

empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 20227

1.2.2. Problemas especificos.
¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la eficacia en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 20227

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la eficiencia en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022?

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el clima laboral en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022?

1.3.0bjetivos de la investigacion
1.3.1.Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

1.3.2.Objetivos especificos.
Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la eficacia en la

empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

Determinar la relacion que existe entre la gestidn del talento humano y la eficiencia en

la empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el clima laboral

en la empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.



1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion tedrica.

El presente estudio busca fortalecer los conocimientos actuales sobre gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral permitiendo corroborar que dicha informacion
sigue siendo aplicable a cualquier tipo de organizacion incluyendo el de las empresas pequefias,

en donde también se busca generar un precedente para futuras aplicaciones.

1.4.2. Justificacion practica.
El presente estudio se justifica de manera préactica en la medida de que busca a largo
plazo solucionar el problema de las deficiencias en cuanto a la seleccion de personal para

laboral en la empresa, situacion que guardara relevancia al momento de evaluar su desempefio.

1.4.3. Justificacion metodoldgica.
El presente estudio busca proponer una metodologia que permita la 6ptima seleccion
del personal involucrando cualidades idéneas para un excelente desempefio dentro de la

organizacion.

1.5.Delimitacion del estudio
1.5.1. Delimitacion espacial.

El estudio se enfocara en el area operativa de la empresa al ser casi la totalidad de esta
y la que refleja la forma en la que se viene manejando la gestion del talento humano por parte

de la alta direccion.

1.5.2. Delimitacién temporal.

El estudio se centrara en los meses del primer trimestre del 2022, al ser normalmente
los meses en donde la demanda es moderada y por lo tanto los trabajadores no estan sometidos
a la presion de cumplir con muchos pedidos, lo cual es una situacion ideal para medir el

desempefio laboral.



1.6.Viabilidad del estudio
1.6.1.Viabilidad de la informacion.

Se cuenta con informacion vigente referente al tema de Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral, asi como de estudios similares en otras instituciones que seran tomadas

como referencia para el presente estudio.

1.6.2. Viabilidad operativa.
La empresa permite el acceso a sus instalaciones y consultas a su personal para la toma
de los datos necesarios para la elaboracion del presente estudio. A su vez, ya existe un

conocimiento previo de la organizacion por parte de la autora al ya formar parte de esta.

1.6.3.Viabilidad tecnoldgica.
Existe la disponibilidad de los recursos tecnoldgicos necesarios para el desarrollo de la
presente investigacion, esto incluye los aparatos electronicos y los softwares instalados en

estos.

1.6.4.Viabilidad financiera.
Se cuenta con la disponibilidad de los recursos econémicos necesarios para financiar el
desarrollo del trabajo de investigacion, desde su etapa de planificacion hasta la de su

culminacion y sustentacion.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
Se ha tomado como referencia investigaciones del ambito internacional y nacional
enfocadas en el tema de Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral, asi como de

aquellas que tengan un gran vinculo con este.

2.1.1. Investigaciones Internacionales.
i.  Acurio, Alvarez, Manosalvas y Amores (2020) en su articulo cientifico “Modelo de
Gestion del Talento Humano para la empresa Contigo S.A. del Canton Valencia,

Ecuador”.

Se plantea como objetivo general elaborar un modelo de gestion del talento humano
para mejorar el desempefio laboral dentro de la empresa Contigo S.A. del Canton
Valencia de Ecuador. La metodologia en el estudio del personal que labora en la
empresa a través del empleo de varios métodos tedricos y empiricos, como técnica se
empled la encuesta y entrevista las cuales viabiliza el disefio del modelo de gestion
del talento humano en los diferentes procesos como: admisién, organizacion,
capacitacion, retencion del personal y documentacion. Los resultados incluyeron un
diagnostico del estado de la organizacion en cuanto a su satisfaccidn con respecto a
cada proceso en el que intervienen, incluyendo un analisis FODA. Ademas, se
estructur6 el modelo de gestion del talento humano a seguir proponiendo actividades
fundamentales para cada proceso. En conclusion, el modelo propuesto para la gestion
de talento humano en la empresa Contigo S.A. constituye una herramienta eficaz para
mejorar el desempefio laboral, cumpliendo con las funciones de los trabajadores, bajo
condiciones favorables de seguridad, previniendo accidentes dentro y fuera de la

empresa.

ii. Acosta (2021) en su tesis “Gestion del Talento Humano en el Desempefio

Administrativo de la liga deportiva Cantoral de Quero” para obtener el grado de



Maestro en Actividad Fisica con mencion en Administracion y Gestion Deportiva en la

Universidad Técnica de Ambato.

Se plantean como objetivo general determinar el nivel con el que aporta la gestion
del talento humano al desempefio administrativo en la Liga Deportiva Cantoral de
Quero. La metodologia se baso en el empleo de una evaluacion cuantitativa de los
datos obtenidos por medio de la técnica de la encuesta. Ademas, se basa en la
identificacion de los principales principios que denotan la interdependencia de la
Gestion del Talento Humano con el Desempefio Administrativo a traves de una matriz
de 360°. Los resultados obtenidos tras aplicar la matriz de evaluacion de 360 grados
permitieron identificar que el undécimo trabajador de la compafiia es el de mayor
rendimiento y que el octavo trabajador resultaba ser el menos eficaz. Tras el analisis
de los demas trabajadores, se puede interpretar que existe un desempefio global
aceptable dentro de la organizacion. En conclusion, existe una correlacion entre la
Gestién del Talento Humano y el Desempefio Administrativo en la Liga Deportiva
Cantoral de Quero, situacion que permite a la empresa tomar acciones para mejorar

todos los aspectos que intervienen en este.

iii.  Silberman, Medina, Diaz, Lopez y Dursi (2020) en su articulo cientifico “Politicas de
planificacion y Gestion del Talento Humano del Ministerio de Salud de Argentina

durante la pandemia de Covid-79".

Se plantean como objetivo general analizar las politicas dela planificacion y gestion
de la fuerza de trabajo en salud en Argentina durante el contexto de la pandemia
originada por el COVID-19. La metodologia se basd en la creacidn de politicas como
el incremento de la fuerza de trabajo, la elaboracién del plan de cuidado de los
trabajadores, la capacitacion de los profesionales y la difusién del conocimiento sobre
el nuevo virus. Los resultados mostraron que la fuerza de trabajo analizada se

incrementd hasta en 15200 profesionales. Ademas de ello, se desarrollaron programas



que involucran cerca de veinte universidades publicas que suman una cantidad de mas
de 5000 estudiantes, dentro de esto se destaca la creacion del Plan Nacional de
Cuidado de Trabajadores de la Salud, que alberga cerca de 70 hospitales sumando una
cantidad de 15000 trabajadores. De forma complementaria, se procedi6 con
capacitaciones virtuales y supervision de los servicios de terapias intensivas a nivel
nacional, lo cual involucré a 1200 profesionales. En conclusion, la situacién de
aislamiento social permitio realizar los trabajos necesarios para brindar mejor
personal, equipos y programas para lograr una situacion gobernable de la emergencia.
Sin embargo, el virus Sars-Cov2 y la crisis sanitaria obligaron a reconfigurar las

condiciones de la formacion de profesionales en Argentina.

Céceres (2021) en su tesis “Reestructura departamental centrada en el modelo de
gestion del talento humano de una empresa familiar comercializadora de automotores
y servicio al cliente de la Ciudad de Cuenca” para obtener el titulo de Psicélogo

Organizacional en la Universidad del Azuay.

Se plantea como objetivo general desarrollar un modelo de Gestion de Talento
Humano enfocado a la gestion estratégica de la empresa la cual se dedica a la
comercializacion y servicio al cliente en la ciudad de Cuenca. La metodologia se
baso en el desarrollo de un diagndstico inicial de la situacién de la empresa por medio
de un andlisis PEST, la cual se complementa con una encuesta para recolectar
informacién sobre el funcionamiento del area de gestion del talento humano. Los
resultados detallaron el modelo propuesto incluyendo una parte relacionada al nivel
estratégico, que muestra la modificacion y creacion de la mision, vision y valores de
la empresa, elementos basicos para la creacion de la vision del departamento de
Recursos Humanos y sus objetivos estratégicos alineados. En conclusion, la empresa
presenta la necesidad de restructurar el modelo de gestion del talento humano para
alcanzar tener procesos formales que logren detectar la existencia de ciertas falencias

y determinar el procedimiento a seguir y los recursos involucrados.



v.  Alvarez y Santamaria (2021) en su tesis “Gestion del Talento Humano para la creacion
de valor en la empresa Sinergia S.A.S. de la ciudad de Barranquilla” para obtener el

titulo de Licenciado en Administracion de empresas en la Universidad de la Costa.

Se plantea como objetivo general relacionar la gestion del talento humano para
lograr la generacion de valor en la empresa Sinergia S.A.S de la ciudad colombiana
de Barranqguilla. La metodologia se basé en una investigacion de tipo descriptiva, de
nivel correlacional y de disefio no experimental. Para lo cual se utilizaron técnicas
como la observacién y la de una encuesta a una muestra de 25 colaboradores, los
cuales fueron consultados por medio de 84 items de preguntas relacionadas al tema de
estudio. Los resultados confirmaron la existencia de una correlacién positiva
considerable estadisticamente, lo cual significaba que para crear valor en los procesos
se debe de tener una adecuada capacidad de gestionar el talento humano,
considerando el entorno de la organizacién y su estrategia de negocio. De esta manera
se originarian aportes por parte de cada trabajador, a través del cumplimiento
responsables de sus funciones, y que a su vez podrian lograr capacidades dinamicas
gue se traduzcan en cualidades diferenciadoras competitivas. En conclusién, la
gestion del talento humano se asocia con la generacidn de valor dentro de la empresa

Sinergia S.A.S. de la ciudad de Barranquilla.

2.1.2. Investigaciones Nacionales.
i.  Ruiz (2021) en su tesis “Gestion del Talento Humano y su desempefio laboral de los
servidores publicos en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 07 de Lima
Metropolitana, 2021” para obtener el grado en Maestro en Gestién Publica en la

Universidad César Vallejo.

Se plantea como objetivo general determinar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion

Educativa Local N° 07 de la ciudad de Lima Metropolitana. La metodologia se baso
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en una investigacion basica, de tipo correlacional, en donde se procedid con la
descripcion de la informacion relacionada a ambas variables de estudio. Se estudié a
una poblacién de 68 colaboradores por medio de un cuestionario de 17 preguntas
validadas por un juicio de expertos para luego ser procesadas por el software SPSS.
Los resultados permitieron encontrar que existe correlacién significativa (p=0,000 <
0,05) entre las variables gestion de talento humano y el desempefio laboral de los
servidores publicos en la UGEL N°07. Por medio del estadistico Rho de Spearman se
obtuvo un valor Rho= 0,863, el cual muestra una correlacién positiva alta, es decir
cuanto mejor se realice la gestion del talento, se obtendra un mejor desempefio de los
trabajadores. En conclusién, a medida que se mejore la gestion del talento humano se
lograra un mejor nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL N°07

de la ciudad de Lima Metropolitana.

Reéategui (2020) en su tesis “Gestion del Talento Humano y relaciones interpersonales
en la productividad profesional del personal de tres Instituciones Educativas Pablicas
de la UGEL 05, SJL, 2019 para obtener el grado en Doctor en Gestion Publica y

gobernabilidad en la Universidad César Vallejo.

Se plantea como objetivo general determinar la influencia de tanto la gestion del
talento humano como las relaciones interpersonales en el nivel de la productividad
profesional de los colaboradores de tres instituciones educativas de San Juan de
Lurigancho. La metodologia se basé en el empleo de la técnica de la encuesta a una
muestra de 171 trabajadores de diversas instituciones dentro de la misma UGEL, a los
cuales se les aplico un cuestionario de 20 items sobre las actitudes del personal
directivo con respecto a sus subordinados para asi demostrar cdmo esté actuando la
gestion del talento humano en la actualidad. Los resultados mostraron que el modo
en que se maneja la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales
influyen en la variable productividad del personal de la UGEL-05, esto de acuerdo

con el pseudo-cuadrado de Nagelkerke de 54% ante una significatividad estadistica de
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0,005. En conclusidn, la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales
son factores influentes en la productividad profesional de los colaboradores de tres

instituciones educativas de San Juan de Lurigancho.

iii.  Calley Carridn (2021) en su tesis “Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral
del personal administrativo del Hospital 11-1 de Moyobamba, 2021 " para obtener el

titulo de Licenciado en Administracion en la Universidad César Vallejo.

Se plantean como objetivo general determinar la relacion entre la gestién del talento
humano y el desempefio laboral del personal del Hospital 11-1 de la ciudad de
Moyobamba. La metodologia se basé en el empleo de la técnica de la encuesta a 124
colaboradores de distintas edades pertenecientes a las diversas areas del hospital para
conocer su situacion actual con respecto al cumplimiento de los objetivos y tareas,
cooperacion, disciplina y superacion personal. Los resultados de la encuesta se
procesaron con el uso del estadistico Rho de Spearman, el cual obtuvo un valor de
0,417 lo cual sefiala la existencia de una correlacion buena, sumado a que con un p
valor de 0,000 ante un nivel de significancia del 5% se procedia a aceptar la hipo6tesis
alternativa la cual sefialaba que el empleo de una buena gestion del talento humano
influia en el nivel de desempefio laboral con el que iba a realizar su trabajo el personal
administrativo del hospital objeto de estudio. En conclusion, la Gestion del Talento
Humano se relaciona con el Desempefio Laboral del personal administrativo en el

Hospital 11-1 de la ciudad de Moyobamba durante el afio 2021.

iv.  Reyes (2020) en su articulo cientifico “Gestion del Talento Humano y desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018”".

Se plantea como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Chancay. La metodologia se baso en el analisis de los procesos

vinculados a la gestion del talento humano y al desempefio laboral en la organizacion



12

en cuestion. A su vez, se empleo la técnica de la encuesta, mediante un cuestionario
de 28 preguntas, a una muestra de 120 trabajadores administrativos. Los resultados
incluyeron un diagnéstico inicial de la organizacion en cuanto a los procesos
identificados para la deteccion de posibles falencias. Por su parte, la aplicacion de la
encuesta permitio detectar una relacion entre las dos variables de estudio de un
R=97,1% equivaliendo a un grado de correlacién positiva muy fuerte. Mediante el uso
del estadistico Rho de Spearman, se obtuvo un p-valor=0,000 lo cual permitia aceptar
la hipotesis alternativa propuesta con un nivel de significancia del 5%. En conclusion,
la Gestion del Talento Humano se relaciona con el Desempefio Laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay durante el afio 2018.

v.  Bendezu (2020) en su articulo cientifico “Gestidn del Talento Humano y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de una institucion privada”.

Se plantea como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Mave
School de la ciudad de Lima. La metodologia se baso en la aplicacion de una
encuesta a una muestra de 18 docentes y 6 miembros del personal administrativo a los
cuales se les pregunto sobre aspectos como el comportamiento organizacional, la
comunicacion y la compensacion laboral siguiendo la Escala de Satisfaccién Laboral
SL/ SPC de Sonia Palma. Los resultados indicaron que con un nivel de significancia
del 5% y un valor p = 0.000 < 0.05, se procedia a rechazar la Hipétesis Nulay a
aceptar la Hipétesis Alterna que sostiene que: la correlacion es significativa y alcanza
un nivel de 0.892 que corresponde a un nivel correlacion positiva alta, esto
confirmaba la existencia de una correlacion entre ambas variables de estudio. Se
obtuvieron resultados similares producto de la comparacion de las dimensiones de
cultura organizacional, comunicacién y compensacion con la variable de satisfaccion
laboral. En conclusion, la gestion del talento humano se relaciona con la satisfaccion

laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa Mave School de la ciudad de
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Lima, el cual es un indicativo de que tienen que tomar acciones inmediatas para

mejorar esta situacion.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestion del Talento Humano.

Segun Vallejo (2016), la gestion del talento humano es aquella disciplina “que persigue
la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura
organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado” (p. 17). Donde aquella
coordinacion a la que se refiere el autor se justifica en que mientras que las organizaciones

buscan la competitividad y la productividad, las personas tienen intereses distintos tales como

el salario, el nivel de calidad de vida, la estabilidad laboral, entre otros.

Este enfoque de gestion se desarrolla en las organizaciones mediante la denominacion
de administracién de recursos humanos, la cual es la interaccidn e integracidn de seis procesos
dindmicos que involucraban la incorporacion, organizacion, retribucion, desarrollo, retencion

y monitoreo del personal que forma parte de cada organizacion. (Chiavenato, 2009, pp. 15-16).

Administracion
de recursos
humanos

vy los sindicatos

Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
Procesos
~— para para para para para
in't)egrar organizar recompensar desarrollar retener auditar
P alas alas alas alas alas
P personas personas personas personas personas
* Reclutamiento = Diseno de * Remuneracion * Formacion = Higieney = Banco de
s Seleccion puestos * Prestaciones * Desarrollo seguridad datos
* Evaluacion del * Incentivos * Aprendizaje * Calidad de vida = Sistemas de
desempeno * Administracion = Relaciones con informacion
del conocimiento los empleados administrativa

Figura 3. Procesos componentes de la administracion de recursos humanos.

Fuente: Chiavenato (2009).
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Por motivos practicos, para el presente trabajo de investigacion, se resumira los seis

procesos antes mencionados en los de planificacion, incorporacion y desarrollo del recurso

humano, sin perder la esencia de cada uno de los procesos originales ya que Chiavenato (2009)

afirmaba que “cuando uno de ellos falla, en consecuencia, sobrecarga a los demas” (p. 16).

Para que la gestion de los recursos humanos pueda aportar significativamente a la

organizacion, realiza las siguientes cuatro funciones primordiales:

Tabla 1

Funciones primordiales de la gestidn del talento humano.

Funcion

Resultado

Caracteristica

Actividad fundamental

v Gestionar las
estrategias de los
recursos
humanos.

v' Gestionar la
infraestructura de
la organizacion.

v' Gestionar la
contribucion de
los

colaboradores.

v Gestionar los
procesos de
cambio y

transformacion.

e Ejecucion de la

estrategia.

e Logro de una
eficiente estructura
organizacional.

e Incremento de la
participacion y
colaboracion de los

trabajadores.

e Establecimiento de
una organizacion
renovada y

actualizada.

e Permite alcanzar los
objetivos

organizacionales.

¢ Permite reducir los
costos e incrementar
el valor.

¢ Defiende a los
colaboradores para
capacitarlos y
desarrollar sus
iniciativas.

¢ Sirve como agente
para crear un
ambiente de

innovacion laboral.

e Detectar las fortalezas,
debilidades,
oportunidades y amenazas
de la organizacion.

e Promover la reingenieria
de los procesos para
lograr la mejora continua.

e Escuchar, atender y
apoyar las iniciativas de

los trabajadores.

¢ Consolidar la capacidad
de identificar y solucionar

problemas.

Fuente: Chiavenato (2009).

2.2.1.1. Planificacion del recurso humanao.

Mendoza, Lopez y Salas (2016) definian a esta etapa como aquel “proceso de analisis

de las necesidades de recursos humanos conforme cambia los entornos internos y externos de

la organizacion, y la aplicacion de la consiguiente estrategia proactiva para asegurar la
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disponibilidad de recursos humanos demandada por la organizacion” (p. 65). De esta manera,
una éptima ejecucion del proceso de planificacion permitira que las organizaciones dispongan

del personal adecuado en la cantidad, ubicacion y momento oportuno.

Debido a que las organizaciones no funcionan al azar se hace indispensable la
estructuracion de la mision, vision y objetivos de esta a fin de que su estrategia y toda iniciativa

de mejora marchen bajo una misma direccion.

a. Determinacién de la mision.

Segln Chiavenato (2009), la mision sirve para “aclarar y comunicar los objetivos de la
organizacion, sus valores basicos y su estrategia organizacional” (p. 65). Cabe recalcar que esta
declaracion formal debe de mostrar minimamente cual es la organizacion que la declara, que
es lo que hace y la razon de su existencia, todo esto permitira transmitir la filosofia, valores y

principios a todos los miembros de la empresa para encaminarlos bajo el mismo objetivo.

b. Determinacion de los valores organizacionales

Los valores organizaciones constituyen el camulo de creencias y acciones que las
personas vinculadas a la organizacion deben de seguir para formar un comportamiento
individual comun que permita el mejor entendimiento e interaccion en equipo para el logro de
las metas de la empresa. (Vallejo, 2016, p. 37). Es importante destacar que estos valores deben

de generar efectos positivos en el desempefio, en los individuos y en los procesos.

¢c. Determinacion de la vision

La vision es la percepcion que se tiene de la empresa en un tiempo y espacio a largo
plazo, determinando de esa manera las relaciones que espera y que esta trabajando por alcanzar
con sus clientes, proveedores y entorno. (Chiavenato, 2009, p. 67). La importancia de este

elemento radica en que permite lograr una identidad colectiva en torno a un proposito general.
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d. Etapas de la planificacion del recurso humano

Una vez definido los tres elementos clave para seguir cualquier estrategia
organizacional, es momento de dar paso a acciones especificas para poder tener un personal
apto y capacitado para sus puestos. Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) establecen las

siguientes etapas:

1. Recolectar e inspeccionar los datos que posibiliten estimar la cantidad de recursos
humanos necesarios para la organizacion, asi como de la oferta actual de estos.

2. Determinar politicas y objetivos para los recursos humanos actuales, asi como
también asegurar el apoyo de los altos directivos en cualquier propuesta de mejora.

3. Elaborar e implementar programas relacionados al reclutamiento, capacitacion y
promocion de los colaboradores.

4. Monitorear los planes de gestion elaborados para alcanzar los objetivos propuestos.

Componentes del entorno
de la alta gerencia

Objetivos y politicas
de la organizacion

Primera fase

Objetivo po
Segunda fase de recuso

/
l l Programacion y[ l
§ . de los )
Tercera fase Actualidad Futuro IS Actualidad
3

humanos '

L
Y

Implantacién, control y
Cuarta fase evaluacién de programas

Figura 4. Etapas de la planificacién de los recursos humanos.

Fuente: Dolan et al (2007).



e. Analisis de puestos de trabajo

Segun Dolan et al (2007), este analisis “consiste en describir y registrar el fin de un

puesto de trabajo, sus principales cometidos y actividades, las condiciones bajo las que éstas

se llevan a cabo y los conocimientos, habilidades y aptitudes (CHA) necesarios” (p. 57).

Ademas, se puede decir que es necesario para registrar, formalizar y estandarizar toda

informacioén de los puestos de trabajo, de tal manera que sirva como referencia para futuros

proceso de reclutamiento de personal.

Este andlisis trae como resultado la descripcidn de un puesto de trabajo, al cual debe de

contener minimamente los siguientes parametros:

Tabla 2
Parametros para la descripcion y especificacion de un puesto de trabajo.

Parametro

Descripcion

Denominacién del
puesto de trabajo.
Area perteneciente.

Fecha.

Nombre del analista
(opcional).

Resumen del puesto de
trabajo.

Supervision recibida o
ejercida.
Responsabilidades
principales.

Requisitos del puesto de
trabajo.

Contexto del puesto de

trabajo.

o Sirve para diferenciar de otros puestos de trabajo con algln grado
de diferencia.

e Indispensable para ubicar el puesto de trabajo en la organizacion.

e Sirve para apuntar la fecha en donde la informacién fue tomada, a
fin de que esta sea una referencia para algun futuro cambio.

¢ Se indica tanto por un tema de transparencia y neutralidad, asi
como también de poder realizar alguna consulta a futuro.

e Sirve para la rapida comprension de los objetivos del puesto y para
una referencia para un futuro proceso de reclutamiento.

e Indica la dependencia del puesto, es decir el personal de quien
recibe ordenes y/o el personal al que este le puede asignar alguna.
¢ Se afaden las actividades rutinarias asignadas al puesto de trabajo

y la priorizacion de estas segun el grado de tiempo y esfuerzo.
e Se especifican factores como los afios de experiencia, el nivel
educativo, asi como de los conocimientos, habilidades, y aptitudes.
o Se detalla el lugar de trabajo (lo cual puede incluir sitios fuera de
la organizacion) y los factores ambientales a los que se esta

expuesto tales como el ruido, humedad, temperatura, entre otros.

Nota: Adaptado de Dolan et al (2007).
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2.2.1.2. Incorporacion del recurso humano.

El proceso de incorporacion del recurso humano es aquel que se encarga de colocar en
cada puesto de la empresa a las personas adecuadas a los requerimientos de estos y que, ademas,
busca a largo plazo promoverlos a cargos con rango superior que exigen mayores

conocimientos y habilidades. (Martinez, Portales, Palos y Ramos, 2015, p. 95).

Este proceso se da posteriormente al de planificacion, en donde ya se han determinado
la cantidad de vacantes de la empresa mediante solicitud de los encargados de las areas
correspondientes. Es entonces que los reclutadores toman como referencia las especificaciones
del puesto solicitado y coordina con el encargado solicitante para luego determinar el método
y los medios adecuados para convocar, filtrar y seleccionar el candidato ideal para el puesto en
cuestion. (Werther y Davis, 2008, p. 153). Este esquema se encuentra representado en la

siguiente figura:

Planeacién

de recursos Informacion

humanos del analisis
del puesto )
IDENTIFICACION REQUISITOS METODOS CONJUNTO DE
DE UNA DEL PUESTO DE CANDIDATOS
VACANTE RECLUTAMIENTO SATISFACTORIOS
Comentarios
Solicitudes del gerente
de recursos
humanos

Figura 5. Proceso de incorporacion del talento humano.
Fuente: Werther y Davis (2008).

La seleccion de personal para un puesto se puede realizar con los propios miembros de

la organizacion (reclutamiento interno) o por miembros ajenos a esta (reclutamiento externo):

a. Reclutamiento interno

Para Chiavenato (2009), el reclutamiento interno es aquel que “actla en los candidatos

que trabajan dentro de la organizacién para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas
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complejas o mas motivadoras” (p. 116). Es por esta razon que este tipo de reclutamiento es el
ideal cuando se trata de recompensar el esfuerzo mostrado por el colaborador en su posicion

actual y buscar promoverlo para su beneficio personal y el de la organizacion.
b. Reclutamiento externo

Este abarca un grupo por lo general mayor de candidatos provenientes de diversas
experiencias profesionales fuera de la organizacion, para Werther y Davis (2008), entre sus
grandes ventajas se puede incluir el aporte de conocimientos nuevos y el soporte ante
situaciones de escasez de personal, aunque puede tener la desventaja de significar mayores
costos de capacitacion sumado a la incertidumbre de saber si el nuevo personal tendra una

rapida adaptacion. (p. 153).
c. Seleccidn de personal

Una vez obtenida informacion sobre el puesto de trabajo convocado y de los postulantes
a este, se procede a seleccionar las técnicas adecuadas para determinar el candidato apto para
el cargo, entre las cuales se encuentran los exdmenes de conocimientos, las pruebas
psicoldgicas, las entrevistas y la simulacion del puesto de trabajo. (Chiavenato, 2011, p. 151).
Un mismo proceso puede incluir todas las técnicas mencionadas en el orden que se considere

conveniente segun la disponibilidad de recursos de la empresa.

Entrada Proceso Salida

Aplicacion de las
técnicas de seleccion

Candidatos | « Entrevistas Candidatos
captados o * Examenes de conocimientos . Seleccionados
porel i « Examenes psicométricos enviados a los
reclutamiento | « Examenes de personalidad gerentes

+ » Dramatizacién
Técnicas de simulacién

Figura 6. Proceso de seleccion de personal.

Fuente: Chiavenato (2011).



20

d. Induccidn al puesto de trabajo

Para Naranjo (2019), la induccion es una actividad que busca permitir que el nuevo
colaborador se familiarice con los objetivos de la organizacion a la que ha sido admitido y
sobre todo a las funciones, deberes y responsabilidades que tendra desde el momento de asumir
su cargo hasta la finalizacion del contrato. Esta actividad comienza con la introduccion general
a la empresa, sus politicas, su proceso principal y sobre todo su mision, vision y valores.
Posteriormente, se indica las actividades propiamente del cargo con el fin de orientarlo para
realizar sus actividades con el minimo grado posible y cumpliendo con los objetivos indicados.
Las dos etapas anteriores son complementadas con una evaluacién para asegurar la retencion

de los conocimientos, reforzar los que queden inconclusos y despejar ciertas dudas. (p. 1).

.. ™ ' .. ™ g .. ™
1. Induccién 2. Induccidn 3. Evaluacidén
Generalo ala Especifica o al eReinduccién
Organizacion Cargo sRefuerzos
sHistoria de la *Principales
organizacion responsabilidades y
eMisién, vision y tareas
politicas *Procedimientos
sProductos y especificos
servicios *Presentacidén ante
eObjetivos compafieros
sEntrega de dotacién
Ny vy A vy A vy

Figura 7. Etapas de la induccién a un puesto de trabajo.
Fuente: Naranjo (2019).

De esta manera, contar con el proceso de induccidn se convierte en una parte clave de
la incorporacion de un recurso humano a la organizacion ya que es el primer contacto con la
realidad de la empresa y la forma en que esta se lleve a cabo incidira en la rapidez con la que

el nuevo colaborador se adapte a la organizacion.

2.2.1.3. Desarrollo del recurso humano.
La importancia de este proceso dentro de la gestion del talento humano parte de la idea

que la capacitacion es una necesidad del negocio y que, por lo tanto, es necesario dirigir los
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recursos ideales para obtener el mejor producto o servicio, lo cual se traduce en empleados mas

flexibles a responder cambios en las necesidades del mercado y de la empresa. (Bohrt, 2000,

p. 93). Para determinar las necesidades de formacién en la organizacion, Dolan et al (2007),

establecen tres niveles para este analisis:

1.

2.

3.

Analisis a nivel organizacional: Dentro de este nivel se analizan aspectos
generales tales como el entendimiento de los objetivos de la organizacion, se evalla
la eficiencia de los grupos de trabajo actualmente conformados, la calidad de los
productos o servicios ofrecidos, el nivel de conformidad con el clima
organizacional, entre otros. En cada uno de ellos se va apuntando las posibles causas
que traerian consecuencia una situacion no favorable, a fin de poder ser atendidas
por medio de una futura capacitacion. (p. 171).

Anélisis a nivel tarea: En este nivel se establecen los requerimientos de formacion
propiamente para cada puesto de trabajo, esto involucra el detalle de las actividades
minimas que realiza el puesto, las habilidades necesarias para realizar dichas
actividades y el minimo nivel de rendimiento tolerable. (p. 173).

Andlisis a nivel personal: En este nivel se estudia propiamente al colaborador
mediante la comparacion de su rendimiento individual con los estandares pre
establecidos, interrupciones a sus actividades de trabajo, actitudes individuales,

nivel de cooperacion con sus compafieros de trabajo, entre otros. (p. 174).

Una vez identificada aquellas necesidades de formacion, es importante establecer los

planes de capacitacion enfocadas en estos, en donde se debe de detallar la técnica a utilizar ya

gue una capacitacion no solamente es la clasica interaccion similar a una clase, existen un buen

numero de herramientas las cuales se incrementaron por el contexto de la digitalizacion.

Chiavenato (2009), destaca las técnicas de lectura por brindar informacion en el contenido

actual que esta pre establecido, la instruccion programada por permitir la transmision de
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conocimientos sin necesariamente tener la presencia del expositor, la capacitacion en clase por
seguir el esquema de una escuela o una universidad donde los colaboradores ya han tenido
experiencia con dicho modelo, asimismo resalta la importancia de la capacitacién por

computadora y el E-learning por el uso de las nuevas tecnologias. (pp. 385 — 387).

Lectura, instruccion programada,

—»| Orientadas al contenido % S
instruccion por computadora

Dramatizacion, entrenamiento de la

Enrazéondel [—| Orientadas al proceso sensibilidad, desarrollo de grupos

uso

i . Estudio de casos, juegos y simu-
Mixtas (contenido y . P JUGEOS Y
S laciones, conferencias y diversas

proceso) técnicas en el trabajo
> Antes del ingreso en la Programa de induccién o de
Técnicas de empresa integracion a la empresa
capacitacion En razén del
tiempo (época) - : Capacitacion en el local (en ser-
Después del ingreso en o .
S vicio) o fuera del local de trabajo
la empresa 0
(fuera de servicio)
Capacitacion en tareas, rotacion
—> En el local de trabajo de puestos, enriquecimiento de
. puestos
En razon del
local

Clases, peliculas, paneles,
—»| Fuera del local de trabajo casos, dramatizacion, debates,
simulaciones, juegos

Figura 8. Técnicas de capacitacion modernas.
Fuente: Chiavenato (2009).

2.2.2. Desempefio laboral.

Bermudez (2015), sefiala que el desempefio laboral es la forma en la que las personas
pertenecientes a una organizacion realizan sus actividades eficaz y eficientemente para lograr
las metas organizacionales. (p. 24). Es decir, un colaborador tiene un adecuado desempefio

laboral en la medida que sus acciones repercuten positivamente en los objetivos de la empresa.

Como cualquier otro aspecto del ser humano, el desempefio laboral esta sometido a una
serie de variables que podrian afectar positiva 0 negativamente sus resultados, en donde la
Gltima situacion podria perjudicar tanto al propio colaborador como a la organizacion.

Goldman (2014) identific6 una serie de variables en donde se destacan las siguientes:
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e EI nivel de liderazgo con el que es influenciado el colaborador, ya que este
determina la calidad de los resultados que el colaborador le entrega a su lider, asi
como fomenta un ambiente de cordialidad y respeto mutuo en el area de trabajo
que se ve reflejado en un 6ptimo trabajo en equipo.

e La carga de trabajo a la que se esta sometido, ya que una excesiva cantidad de
esta podria alterar la estabilidad emocional del colaborador y por lo tanto el
producto o servicio que este realiza, asi como del trato a sus comparieros.

e Los estandares inadecuados, ya que el no seguir con un esquema pre establecido
0 no claro hace que el colaborador tienda a improvisar o seguir un método que no
precisamente sea el que utilice adecuadamente los recursos brindados.

e La seleccion y/o ascenso no justificado, ya que el hecho de ubicar a una persona
en posiciones a las que no esta preparado hace que tenga un periodo de adaptacion
bastante largo, situacién que lo limita en sus labores y perjudica su desempefio.

e Falta de retroalimentacion, ya que el hecho de no reconocer los propios errores
o las oportunidades de mejora hace que se asuma que se esta trabajando en
condiciones ideales.

a. Evaluacion del desempefio laboral

Para Jaime (2020), la evaluacion del desempefio laboral es el proceso sistematico que
permite cuantificar las cualidades del trabajo realizado por un colaborador, asi como encontrar
alguna situacion problemaética en el normal desarrollo de este y perfeccionar el perfil para el

puesto en cuestion.

Por su parte, para Chiavenato (2009), se debe de evaluar el desempefio ya que es un
indicador de como el colaborador esta ejerciendo su trabajo y si necesita alguna correccion.

Pero también puede hacer evidente el potencial de las personas y detectar a aquel que se pueda
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tomar como modelo para contribuir con el desarrollo de los demés trabajadores. Otras de las

principales razones se explican en el siguiente cuadro:

Tabla 3
Principales motivos para evaluar el desempefio laboral.
Motivo Descripcion
v Retribuciones ¢ Mediante una adecuada evaluacion se puede justificar cualquier

ascenso, transferencia a otra area o incluso despido de alguno de
los colaboradores segin se vea conveniente conforme a sus
resultados.

v" Retroalimentacion elLa evaluacion permite evidenciar las deficiencias de los
colaboradores durante se labor con el fin de que estas se puedan
revertir mediante capacitaciones o comunicados.

v Desarrollo ¢ No solo permite identificar los puntos débiles, sino también los
fuertes para potenciarlos y que este pueda ser de referencia para los
demas colaboradores de la organizacion.

v" Relaciones ¢ Debido a que la evaluacidn es realizada por los jefes inmediatos,
este es un medio para mejorar la relacion con sus subordinados.

v’ Percepcion e Por medio de la evaluacion, cada colaborador podra conocer un
punto de vista sobre su desempefio, lo cual mejora la percepcion
que este tiene sobre si mismo.

v" Potencial de desarrollo e Debido a que se puede apreciar la evolucién de un colaborador,
esto podra indicar el potencial que este tiene para crecer y su
inclinacién por la mejora continua.

v" Orientacion ¢ Los resultados de la evaluacion son un punto clave para saber en

qué se le puede orientar y asesorar a los colaboradores.

Nota: Adaptado de Chiavenato (2009).

Es importante sefialar que un de las técnicas mas aplicadas para la evaluacion del
desempefio, y a su vez la considerada como la mas rica en informacion, es la evaluacion de
360°, en donde todo el personal que interactda con un puesto de trabajo realiza la evaluacion a
este. De esta manera se evita la parcialidad de una evaluacion y se asegura de que el evaluado
pueda rendir con los requisitos que le predisponen todos los miembros con los que se relaciona

y no solo con sus superiores. (Chiavenato, 2009, p. 250).
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Como se ha podido comentar, por medio del desempefio laboral, se puede mostrar los
niveles de eficacia y eficiencia de los colaboradores como producto de la realizacion de su
trabajo y del clima laboral al que esta expuesto, estos factores fueron considerados como

dimensiones para el presente estudio y se describen en los siguientes puntos:

2.2.2.1. Eficacia.
La eficacia es la capacidad de producir un resultado deseado y por lo tanto cumplir con
los objetivos previamente planificados, este indicador sirve para medir la capacidad en la que

una organizacion puede cumplir con sus metas.

Mokate (2001) menciona que, para lograr tener un mejor panorama sobre el concepto
de eficacia, “necesitamos conocer lo que es un objetivo bien definido, este especifica lo que se
busca generar, incluyendo la calidad de lo que se propone. Asimismo, un objetivo debe

delimitar el tiempo en el cual se espera generar un determinado producto o servicio” (p. 2).

Por tanto, un proceso resulta eficaz si cumple los objetivos esperados en el tiempo

previsto y con la calidad esperada. La eficacia se puede determinar de la siguiente manera:

o Resultado alcanzado
Eficacia = - x 100%
Resultado previsto

Figura 9. indice de eficacia de una actividad.
Fuente: Terreros (2021).
2.2.2.2. Eficiencia.

Cequea (2012), citado por Rojas, Jaimes y Valencia (2017), definia a la eficiencia como
el “criterio econdmico que revela la capacidad administrativa de producir el maximo resultado
con el minimo de recurso, energia y tiempo, por lo que es la 6ptima utilizacion de los recursos

disponibles para la obtencion de resultados deseados” (p. 5).

Una forma de calcular la eficiencia, puede ser de la siguiente manera:
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o Produccion real
Eficiencia = — - x 100%
Produccién estandar

Figura 10. indice de eficiencia de una actividad.
Fuente: Reyes (2020).

De esta manera, la eficiencia se establece como un indicador del aprovechamiento de
los recursos para el logro de un resultado. Asi, un colaborador con un alto desempefio laboral
sera aquel que tenga conciencia del cuidado de los recursos que esta consumiendo, ya que de
esa forma el material no consumido podria serlo en un tiempo posterior, reduciendo asi los

desperdicios y contribuyendo con la disminucion de los costos operativos.

2.2.2.3. Clima laboral.

Para Garcia (2009), el clima laboral se concibe como ‘“la identificacion de
caracteristicas que hacen los individuos que componen una organizacion y que influyen en su
comportamiento, lo que involucra componentes fisicos y humanos, donde prima la percepcion

del individuo dentro de la organizacion” (p. 48).

El clima laboral es el producto de una suma de factores de los cuales no existe un
consenso exacto de cuales ya que cada autor tiene una perspectiva distinta de como este
funciona. Litwin y Burke (1992), citado por Valencia (2010), establecieron un modelo de
funcionamiento del clima laboral, el cual ain tiene alta aceptacion hasta la actualidad, que se
basa en la teoria general de sistemas y describe las entradas y salidas de este, asi como también
de la serie de sub sistemas que la conforman. Estos autores incluyen factores del sistema total
tales como la mision, vision, estrategia y cultura; factores del grupo de trabajo como es el clima
ambiental y factores individuales tales como el nivel de motivacion, la satisfaccion de

necesidades, el respeto por los valores, entre otros. (pp. 21-22).

En la siguiente figura se presenta el esquema al que hace referencia la cita anterior, el

cual incluye una serie de flechas que indican la interrelacién de los componentes involucrados.
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Figura 11. Modelo de funcionamiento del clima de la unidad de trabajo.
Fuente: Valencia (2010).

La importancia de medir el clima laboral radica en que sirve como indicador de la
satisfaccion laboral, el cual muestra cémo estd funcionando la dinamica organizacional
actualmente. Si este porcentaje es menor al 39% podriamos decir que estamos en estado critico
y gque es importante tomar acciones inmediatas para no perder a nuestros colaboradores. Si
estamos entre 40% y 59%, estamos en la categoria de indiferencia, lo cual indica que nuestros
colaboradores probablemente no se irian de la empresa, pero eso no significaria que las cosas
estén bien. Si se esta entre un 60% y 79% se podria decir que se estad en un ambiente propicio
para incrementar la productividad y el logro de metas. Mientras que una cifra mayor al 80%
indicaria un clima laboral 6ptimo para el logro de la misidn de la empresa, el logro de metas y

el desarrollo individual y colectivo de los colaboradores. (Rojas, 2009, pp. 32 — 33).
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El esquema anteriormente comentado se puede mostrar en el siguiente grafico:

% Satisfaccion o Acuerdo

MUY DESFAVORABLE NI FAVORABLE FAVORABLE
/| DESFAVORABLE NI DESFAVORABLE MUY FAVORABLE
Poca identificacion con: Alta identificacion con:
¥La empresa v La empresa no es v'La empresa
v El trabajo considerada ni mejor v El trabajo
¥ Los supervisores ni peor v Los supervisores
¥'Los compaiieros v Ni me motiva ni me ¥'Los compaieros
desmotiva
@ Gran mayoria .acepun’a ® Duda & La mayoria rechazaria
ofertas inmediatamente ® Apatia ofertas en otras

© esta buscando.

X . @ Indiferencia empresas
% Alta rotacién,

Adaptacion Link Gerencial Consultores
Figura 12. Escala de medicion de la satisfaccion laboral.
Fuente: Rojas (2009).

2.3. Bases filosoéficas

Asi como en muchos enfoques de gestion, la concepcion de como se deberia de llevar
a cabo la gestion del talento humano en las organizaciones ha ido evolucionando con el
trascurrir de los afios. Probablemente, el primer registro de esta provenga de Frederick Winslow
Taylor, padre de la administracion cientifica del trabajo, quien concebia que la organizacion
del trabajo es la actividad clave a priorizar como parte de la blsqueda constante de sistemas de

trabajo flexibles. (Cuesta, 2017, p. 2).

Posteriormente aparecia con sus aportes, Henri Fayol, principal precursor de la
estructura organizacional y del clasicismo administrativo. Fayol indicaba que toda empresa
deberia de aplicar catorce principios basicos para una 6ptima organizacion interna, dentro de
estos principios destacan la division del trabajo, una direccion unificada, la priorizacion de la
disciplina, la centralizacién de la toma de decisiones, el poder de las iniciativas y el trabajo en

equipo. (Martin, 2019, p. 1).
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Por otra parte, expertos como Douglas McGregor, Abraham Maslow, Kurt Lewin, entre
otros, se centraban en la Teoria X y la Teoria Y (falta de responsabilidad vs. desarrollo del
potencial). Dentro de estas se enfocaban en las personas y sobre todo en temas relacionados a
la motivacion, liderazgo, participacién, comunicacién y la satisfaccion laboral. De igual
manera, radicaban la importancia de cuanto impactan las tecnologias de la informacién y la
comunicacion sobre las actividades, los colaboradores y la organizacion, al igual que sobre la

responsabilidad social empresarial y las relaciones comerciales. (Rondén, 2017, p. 12).

Los enfoques sobre la gestion del talento humano como los anteriormente citados han
seguido evolucionando con el pasar de los afios como producto del constante cambio en la
dinamica social, econémica y cultural de las empresas, las cuales vienen sufriendo un proceso
de aceleracion como resultado de tener un mundo cada vez més globalizado, que hace que las
organizaciones se vean obligadas a romper los paradigmas con los que han venido trabajando

desde sus inicios.
Las concepciones descritas anteriormente se muestran en el siguiente cuadro resumen:

Tabla 4
Enfoques sobre gestion del talento humano.

Origen Enfoque
v Frederick W. Taylor e Enfasis en el trabajo
v" Henri Fayol « Enfasis en la organizacion
v Douglas McGregor e Enfasis en la gente
v' Abraham Maslow e Enfasis en la modernizacion
v Kurt Lewin « Enfasis en la naturaleza
v' Mary Parker Follet « Enfasis en la globalizacion
v' Tendencias e Calidad total

administrativas e Just in time

¢ Metodologia 5S

e Tercerizacion

Fuente: Rondon (2017)
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2.4. Definicién de términos bésico

Talento humano

Es la capacidad de un ser humano de comprender y desempefiar adecuadamente una

funciéon mediante la suma de todas sus habilidades y sus experiencias. (Puchades, 2019, p. 1).

Reclutamiento

Es el proceso por el cual se logra identificar a las personas adecuadas para realizar una
determinada funcion y cumplir con los objetivos organizacionales, para luego incorporarlas

como nuevo capital humano de la organizacion. (Conexion ESAN, 2016, p. 1).

Reconocimiento laboral

Es el reconocimiento, por parte de los empleadores, a los trabajadores con mejor
rendimiento, originando en ellos una sensacion de satisfaccion y motivacion por el ambiente

de trabajo. (Guudjob Solutions, 2020, p. 1).

Manual de Perfil de Puestos (MPP)

Se trata de un documento normativo que busca la optimizacion de las competencias de
cada miembro que ingresa a la organizacion, detallando cada perfil de los puestos que la

conforman. (Berrocal, 2018, p. 1).

Capacitacion laboral

Es el conjunto de acciones encaminadas a mejorar las capacidades del personal de una
organizacion, para optimizar su desempefio laboral y obtener un adecuado rendimiento a largo

plazo. (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2020, p.1).
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Plan de Desarrollo de las Personas (PDP)

Se trata de un plan enfocado en la planificacion de las actividades de capacitacion y
evaluacion del personal de una organizacion, estableciendo los contenidos prioritarios en cada

una de ellas. (R&S Consulting, 2014, p. 1).

Plan de accién

Head Start ECLKC (2019) lo define como “una hoja de ruta que puede ayudar a lograr

las cumplir los objetivos y lograr resultados” (p. 1).

2.5. Formulacién de la Hipdtesis
2.5.1. Hipotesis General
La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

2.5.2. Hipotesis Especificas
La gestion del talento humano se relaciona con la eficacia en la empresa Inversiones

Gian Pier's, Lima 2022.

La gestion del talento humano se relaciona con la eficiencia en la empresa Inversiones

Gian Pier's, Lima 2022.

La gestion del talento humano se relaciona con el clima laboral en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.



2.6. Operacionalizacion de variables

Titulo: “Gestion del talento humano y Desempefio laboral en la empresa Inversiones Gian Pier's — Lima, 2022”

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Es parte de las actividades de una | Es el conjunto de operaciones dentro e Costo de la rotacion del
empresa que se encarga del desarrollo, | de una empresa que velan por la Planificacion del personal.
involucramiento, monitoreo y mejora | correcta asignaciéon de funciones y recurso humano e Costo del ausentismo en el
de las competencias de cada una de | tareas a cada uno de sus colaboradores trabajo.

Variable X
Gestion del Talento Humano

los colaboradores que la conforman
mediante su apoyo, respaldo en
situaciones ~ complejas y el
ofrecimiento de oportunidades para
mejorar su calidad de vida, ya que el
recurso humano constituye el recurso
de mayor valor en la empresa.

mediante la  planificacion  del
recurso humano, pero que ademas
logra la incorporacion oOptima de
nuevos colaboradores mediante la
incorporacion del recurso humano
y la mejora las capacidades del
personal vigente para su beneficio

Incorporacion del
recurso humano

¢ Cantidad de trabajadores
contratados.

¢ Cantidad de trabajadores
despedidos.

Desarrollo del recurso

¢ Porcentaje de personal
capacitado.

(Vallejo, 2016, p. 16) personal y el de la empresa mediante humano e Cantidad de notificaciones
el desarrollo del recurso humano. sobre trabajo emitidas.
Es el conjunto de acciones | Es la calidad de servicio ofrecida por ¢ Porcentaje de
observables  que realiza  un | cada miembro de una empresa y la cumplimiento de
colaborador de una empresa dirigidas | cual es evaluada a través de su Eficacia actividades.
= al cumplimiento de una meta en | eficacia y eficiencia, para lo cual es e Nivel de calidad del
5 especifico, demostrando asi su | necesario analizar tanto aspectos trabajo.
> g voluntad y capacidad de ejecutarla, | generales de la organizacion como el
2o | caracteristicas que son importante de | clima laboral y aspectos internos e Productividad del proceso.
i medir 'y comparar con ciertos | propios del trabajador tales como las Eficiencia . -
S £ | estandares objetivos para su posterior | habilidades interpersonales y el nivel * Nivel de desperdicio
> o . . iz enerado.
a mejoramiento. (Pedraza, Amaya Yy | de motivacion. 9
a Conde, 2010, p. 496). e Nivel de satisfaccion en el
Clima laboral trabajo.

¢ Nivel de motivacion
laboral.

Figura 13. Matriz de operacionalizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA
3.1. Disefio Metodoldgico
3.1.1. Tipo de investigacion.
Una investigacion puede ser realizada ya sea para producir nuevos conocimientos,
teorias y tecnologias, a lo cual se denomina investigacion basica, o para utilizar ese tipo de
conocimientos para aplicarlos en un contexto en especifico y solucionar problemas, a lo cual

se le denomina investigacion aplicada. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 14).

Considerando lo antes mencionado, el presente estudio es una investigacion de tipo
aplicada ya que busca aprovechar los conocimientos actuales sobre gestion del talento humano
y desempefio laboral a fin de proponer un sistema de gestion basado en este tema que sirva para

el beneficio de la empresa Inversiones Gian Pier’s S.R.L.

A su vez, se puede afirmar que la presente investigacion es:

e De acuerdo a su intervencion: Es observacional, porque se toman datos de un contexto
real sin ningun grado de alteracion en esta.

e De acuerdo a su planificacion: Es prospectiva porque se recolecta informacion de
primera mano.

e De acuerdo a la cantidad de mediciones: Es transversal porque la medicién de las
variables solo ocurre una vez.

e De acuerdo al nimero de variables: Es analitica porque se establece y verifican sus

hipétesis. (Dagnino, 2014, pp. 105-107).

3.1.2. Nivel de investigacion.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), una investigacion pude ser de nivel

exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo, en donde la tercera mencionada es



44

aquella que “asocia conceptos o variables, permite predicciones y cuantifica relaciones entre

conceptos o variables” (p. 89).

La presente investigacion encaja en lo citado anteriormente, por lo cual esta es de nivel
correlacional ya que, tal como indica su objetivo general, busca medir la relacion entre la

gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa en cuestion.

3.1.3. Disefio.
Las investigaciones transaccionales correlacionales son aquellas de disefio no
experimental que buscan analizar ciertas peculiaridades de las variables de estudio y medir el

grado de relacién entre estas. (Carrasco, 2005, p. 73).

=x

I | Relacion
M

\Oy

Figura 14. Esquema de una investigacion correlacional.

Fuente: Caceres y Gutiérrez (2018).
Donde:

M: Muestra

Ox: Observacién de la variable X.

Oy: Observacion de la variable Y.

r: Coeficiente de correlacion:

Por consiguiente, la investigacion es de disefio no experimental y tomando como
referencia la mencionado por el citado autor vendria a ser especificamente de disefio

transaccional correlacional.
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3.1.4. Enfoque.

Yanez (2020) establece gue una investigacion es de enfoque cualitativo cuando analiza
sistematicamente caracteristicas de un elemento en concreto y es de enfoque cualitativo cuando
estudia cantidades o dimensiones, es decir, en donde el analisis numérico protagoniza el

estudio. (p. 1).

Por consiguiente, la investigacion tiene enfoque cuantitativo al encajar en la anterior
definicion ya que, por medio de una calificacion a los aspectos referentes a las dos variables de

estudio, se procedera a analizar numéricamente el grado de relacion entre ambas.

3.2. Poblacion y Muestra
3.2.1. Poblacion.
Lepkowski (2008), citado por Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), define a la
poblacion como “el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones” (p. 174).

Para el caso de la presente investigacion, la poblacion estard constituida por los 18
trabajadores que actualmente laboran en la empresa Inversiones Gian Pier's S.R.L. de la ciudad

de Lima.

3.2.2. Muestra.
Segun Carrasco (2005) la muestra se define como “el fragmento representativo de la

poblacidn, cuyas caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella” (p. 237).

Al tratarse de un tamafio de la poblacién pequefio y con el que no serd complicado

trabajar, se decidio abarcar la totalidad de esta, evitando asi el calculo de una muestra.
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3.3. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1. Descripcidn de las técnicas a emplear.

Las técnicas de investigacion constituyen el grupo de pautas que encaminaran a las
diversas actividades que desarrollara el investigador durante su estudio, entre ellas se

encuentran la observacion, la entrevista, entre otras. (Carrasco, 2005, p. 274).

Para la recoleccion de los datos requeridos para el presente estudio, se hara uso de las

siguientes técnicas:

a. Observacion

Se realizara la observacion del desenvolvimiento de cada trabajador en la organizacion,
a fin de apuntar caracteristicas de este durante cada jornada de trabajo que a su vez permitan
visualizar como se siente el trabajador en la organizacion y como esta le esta brindando apoyo

para su mejor desempefio laboral y personal.

b. Encuesta

Se encuestara a la totalidad de los trabajadores de la empresa Inversiones Gian Pier’s
S.R.L. afin de consultar informacion referente sobre la situacion actual de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la organizacion, informacion que pueda servir de base para

un posterior esquema de gestion para la empresa.

c. Entrevista

Servira para reforzar la informacion obtenida a través de las anteriores técnicas y
ademas permitird conocer mas a fondo los puntos de vista de los trabajadores sobre su situacion
actual en la empresa y el trato que reciben por parte de los directivos y de sus demas

comparieros de trabajo.
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3.3.2. Descripcion de los instrumentos.

3.3.2.1. Instrumentos documentales.
Los instrumentos documentales son las herramientas empleadas para la recoleccién de
informacidn en documentos escritos y no escritos que tengan relacion con el objetivo de la

investigacion. (Castillo, 2020, p. 1).

a. Guia de observacion

Esta permitira apuntar las caracteristicas del desempefio de los colaboradores durante
sus jornadas de trabajo, asi como también de cualquier anomalia que perturbe su correcto

desempefio en la organizacion. El formato de esta guia se encuentra en el Anexo 1.

b. Cuestionario

Cuya evaluacidn esta basada en la escala de Likert y permitira cuantificar el nivel de la
organizacion con respecto a la planificacién, incorporacion y desarrollo del recurso humano,
asi como también de su eficacia, eficiencia y clima laboral. EI contenido del cuestionario se

encuentra en el Anexo 2.

c. Guia de entrevista

Permitira colocar la informacién mas relevante obtenida de las consultas directas a cada
trabajador de la organizacion, asi como también de aclarar algunas dudas que hayan quedado
con el uso de los dos anteriores instrumentos. El formato para esta guia se encuentra en el

Anexo 3.

3.3.2.2. Instrumentos mecanicos.
Carrero (2018) lo define como el “sistema de medicion por aparatos electronicos, que

ayudan a recolectar datos de manera mas especifica” (p. 1).

Para el presente estudio, el Gnico instrumento mecéanico considerado es el siguiente:
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a. Crondmetro

Con el uso de este instrumento se podra medir los tiempos de las actividades realizadas

por cada trabajador a fin de medir su desempefio laboral de una mejor manera.

© Crondmetro digital azul, modelo HS-12

1| Para los mas pequenos Nahita dispone de estos divertidos y econdmicos
crondmetros digitales de sencillo manejo y alegre disefio.

2| Presenta las funciones de reloj, alarma programable y crondmetro con posibilidad de
medir el tiempo transcurrido, tiempos acumulados y el tiempo de la 1? y 22 posicion,
resultando ideales para el cronometraje de actividades deportivas y recreativas.

3| Se suministra con colgador o bien en formato llavero, y con pila de litio.

Referencia KKBOO1

Reloj Modo 12 6 24 h

Cronémetro 23h 59 min59s

Calendario Fecha y dia de la semana

Precision 1/100 s hasta 30 minutos y 1 s hasta 24 h

Figura 15. Ficha técnica del cronometro digital azul modelo HS-12 de marca Nahita.
Fuente: AUXILAB S.L. (2020)

3.4. Técnicas para el procesamiento de datos
Para el procesamiento de la informacion recolectada en el presente trabajo de

investigacion, se hara empleo de las siguientes técnicas:

e Registro, orden y clasificacién manual de datos en campo.

e Elaboracion de base de datos en Microsoft Excel 2016.

e Elaboracién de formatos de trabajo en Microsoft Excel 2016.

e Procesamiento de resultados de encuesta mediante IBM SPSS Statistics 21.

e Elaboracién de organigrama, esquemas y diagramas de flujo mediante Microsoft

Visio 2016.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Descripcion de la empresa
La empresa Inversiones Gian Pier’s S.R.L., con RUC N° 20516137917, es una
organizacion privada dedicada a la produccion y comercializacion de diversidad de prendas de
vestir principalmente blusas y camisas bajo la marca “Gian Piero’s”. Esta empresa se encuentra
ubicada en la Av. Isabel la Catolica Nro. 1525 Dpto. 401 del distrito de La Victoria en Lima

Metropolitana.

Esta empresa fundada por el Sr. Rudy Romero Quispe el primero de junio del 2007
nacié con el proposito de no solo brindar un sustento familiar, sino también el de dar trabajo a
muchas personas de forma directa e indirecta, considerando que sus productos son adquiridos
frecuentemente por vendedores de Lima y provincias, que los venden en sus lugares de origen.
Cabe destacar que, en la actualidad, Inversiones Gian Pier’s S.R.L. brinda trabajo directo a

cerca de 18 personas de la Ciudad de Lima.

Pese a estar ubicada dentro del Emporio Comercial de Gamarra, en donde existe un
sinnimero de empresas dedicadas al mismo rubro, esta organizacion ha sabido mantener sus
precios y sus principales clientes, logrando asi, un total de 15 afios en el rubro de la confeccion

de prendas de vestir.

4.1.1. Misidn

La empresa Inversiones Gian Pier’s S.R.L. declara lo siguiente:

“Nuestra mision es ofrecer blusas y camisas de excelente calidad y de diversos disefios
para satisfacer las demandas de nuestros clientes, con excelencia y responsabilidad en nuestras
operaciones, trayendo consigo el progreso general de nuestra empresa y de las familias de

nuestros trabajadores que son parte de nuestro equipo”.



4.1.2. Vision

La empresa Inversiones Gian Pier’s S.R.L. declara lo siguiente:
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“Nuestra vision es convertirnos en una empresa lider del sector textil a nivel nacional

ofreciendo una mayor variedad de productos, disefios y tamafios, siendo asi un soporte directo

e indirecto para un mayor nimero de familias peruanas”.

4.1.3. Estructura Organizacional

La empresa Inversiones Gian Pier’s S.R.L. es actualmente compuesto por un total de

18 personas, incluyendo su Gerente General. A continuacién, se muestra el organigrama

elaborado para la empresa:

Gerente General

Comprador |«

Vendedor <

\ 4

Supervisor de
Produccion

Controlador de Calidad

A

Y

A\ J

v

v

Confeccionistas

Cortador

Ojalador

Botonero

Figura 16. Organigrama de Inversiones Gian Pier’s S.R.L.

Fuente: Elaboracion Propia.

4.1.4. Proceso principal de la organizacion

El producto principal es el de la camisa de vestir, para la confeccion de una de estas

camisas, se necesita un total 25 operaciones sin tener en cuenta los cambios que se realizan
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para iniciar una operacion como por ejemplo cuando se quiere bastillar se utiliza un embudo

de ¥ para mayor presion en el tamafio de la basta,

Se inicia con el pegado de etiqueta en el canest posteriormente se unen los canesd con
la espalda, luego se bastilla el delantero izquierdo junto a la entretela, se batilla el bolsillo y se
plancha acorde a la medida del molde, se bastilla el delantero derecho, una vez realizado estas
operaciones se pasa por fusionado los dos delanteros, se unen los hombros y se recorta para no
tener dificultad en el pegado de las mangas, se bastilla las mangas, se unen las mangas y se
recorta un poco, se cierran los costado, luego se empieza con el armado del cuello se une el
ancho de cuello, se bastilla el pie de cuello y posteriormente se une el pie de cuello al ancho de
cuello para mayor precision se hace un pequefio piquete en el medio del pie de cuello y ancho
de cuello. Luego se despunta el cuello y se procese el pegado del cuello para luego ser cerrado.,
se realiza la bastilla del faldon, una vez terminado la confeccion de la prenda pasa por una
inspeccidn rapida para posteriormente ser ojalado los delanteros y luego se realiza el pegado
de botones, se plancha y embolsa la camisa y finalmente es almacenado para después ser

enviado a tienda.

Figura 17. Personal durante el proceso de confeccién de camisas de vestir.

Fuente: Elaboracion Propia.



Delantero Delantero

Cuello Manga Bolsillo . Canesu Espalda
Derecho lzquierdo
Entretela Etiqueta
Y
Unir de ancho de 20.62" (10 ) Bastillar 15.62" Bastillar delantero 525" ° Bastillar bolsillo  13.01" (3 ) Bastillar 10.27* (1 ) Pegar etiqueta
cuello
7.62" o Planchar bolsillo
o Bastillar pie de cuello - 16.19" Pegar canesu
»
Unir y despuntar pie de 20.44" Pegar bolsillo
2252 o
cuello »
>
»
Y
6.23" Recortar pie de 48.a8" (8 Unir hombros
cuello
7.24" Cortar hombros

»
»

24.68" 0 Unir mangas

40.38" Cerrar costados
>

19.67"

Pegar cuello
25.80"

Cerrar cuello

22.38" Bastillar faldon

30.38" " .
10 Botones Inpeccionar camisa

28.33" Ojalar delantero

18.05" Pegar botén

40.15" Limpiar camisa
Espaldar y cuellerin

180.12 Planchar camisa

Bolsa de brillo

10.68" Embolsar camisa

Almacenar

Figura 18. Diagrama de operaciones del proceso de elaboracion de camisas.

Fuente: Elaboracion Propia.
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4.1.5. Productos principales
Inversiones Gian Pier’s S.R.L. ofrece principalmente camisas en cinco modelos 10S

cuales se muestran a continuacion:

Tabla 5
Principales productos elaborados.

Descripcion Imagen referencial

Camisa Oxford

Disefiada para uso en el ambito
formal como en bancos, oficinas y
areas administrativas. Esté disponible
tanto para varones como para
mujeres.

Camisa Slim

Contiene disefio estampado sobre la
tela, ideal para el uso diario, asi como
para eventos sociales. Esté disponible
para ambos sexos y en todas las tallas.

Camisa Super Gold

Disefiada a color entero y sin relieve,
ideal para el uso en escuelas, eventos
colectivos o promociones. Esta
disponible para ambos sexos y en
todas las tallas.

Camisa Clasica Manga Corta

Disefiada para uso en ambientes de
alta temperatura o durante la
temporada de verano. Esta disponible
para ambos sexos y en todas las tallas.
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Camisa Clasica Manga Larga
Disefiada para uso diario en
temporadas de verano 0 primavera.
Esta disponible para ambos sexosy en
todas las tallas.

o

|
m

Camisa Con Relieve

Contiene un relieve caracteristico que
lo resalta de una prenda convencional,
se puede usar a la par con las otras
camisas, pero se suele utilizar para
eventos sociales.

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, la produccién no solo se limita a los modelos ya mencionados, sino que
también, produce uniformes para el uso de organizaciones publicas y/o privadas, asi como

también para eventos en especifico.

Figura 19. Polo disefiado para ocasion especial (Campafia de propaganda de la marca)
Fuente: Elaboracion Propia.
4.2. Diagndstico de la organizacion
Se realizo el analisis de causas ante el problema de la alta rotacion que sufre la empresa,

para ello, se convoco a la participacion del gerente general y de todos los colaboradores de
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Inversiones Gian Pier’s S.R.L., para la cual se pidi6 la opinion de cada uno de ellos y se

clasificé sus ideas a través de las 6 “M”: Mano de obra, Medio Ambiente, Medicion, Métodos,

Magquinaria y Material, tal como se muestra en la siguiente figura:

MEDIO AMBIENTE MANO DE OBRA METODOS

Tiempos estandares
no establecidos

Area reducida de Sobrecarga de trabajo —— >
produccion T

Beumtiadn — Falta de un programa
Inadecuada distribucion U prog|

e de gestion
Falla en la confeccion — >
Incumplimiento con la

Polvillo de las prendas —— s\
orden de produccion

Posiciones no ergonémicas ———
Procedimientos no — >

Ruido externo  — > definidos

Falta de compromiso y dedicacion

Alta rotacion
del personal

Fichas tecnicas >
desactualizadas

Reposicion de tela
tardia.

Paradas de maguinas ———

Ineficiente mantenimiento .
Imcumplimiento de las

medidas

Uso de material

inadecuado ;

Ineficiente control de calidad

Poca inversién

Calculo inpreciso de
las horas extras

Figura 20. Diagrama de causa y efecto sobre la alta rotacion del personal en la empresa.
Fuente: Elaboracion Propia.

Con el fin de identificar aquellas causas que tengan mayor impacto en el problema de

la alta rotacion, se sometieron a votacion cada una de ellas, utilizando la calificacion de la

Matriz GUT:
Tabla 6
Criterios para la evaluacion mediante la Matriz GUT.
Puntos Gravedad Urgencia Tendencia

10 Demasiado grave Inmediata Saldré de control
8 Muy grave Con alguna urgencia Serd muy dificil de manejar
6 Grave Lo mas rapido posible Va a complicarse
3 Poco grave Puede esperar Podria complicarse
1 Sin gravedad No hay apuro No pasara nada

Fuente: Action Group (2019).



Con la aplicacion de la Matriz GUT, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 7

Resultados de la aplicacion de la Matriz GUT para el andlisis de principales causas.
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Causas G U T Porcentaje

Inadecuada distribucion 3 6 6 108
Desorden 3 6 6 108
Polvillo de las prendas 6 6 6 216
Ruido externo 1 1 1 1

Sobrecarga de trabajo 3 3 3 27
Falta de un programa de gestion 10 10 6 600
Desmotivacion 1 3 3 9

Desconocimiento del tiempo de ejecucién 6 6 3 108
Falla en la confeccion 6 8 3 144
Posiciones no ergondmicas 6 6 6 216
Falta de compromiso y dedicacion 1 3 3 9

Tiempos estandares no establecidos 3 3 3 27
Meétodos inadecuados 3 6 3 54
Incumplimiento con orden de produccion 6 6 6 216
Procedimientos no definidos 10 6 8 480
Reposicién tardia de la tela 3 3 3 27
Tela defectuosa 3 6 6 108
Ineficiente control de calidad 8 8 3 192
Ineficiente mantenimiento 8 8 3 192
Poca inversion 3 3 3 27
Incumplimiento de criterios de calidad 6 8 8 384
Calculo impreciso de las horas extras 6 8 6 288

Fuente: Elaboracion propia.

A través del Diagrama de Pareto se pudo identificar que las tres principales causas al

problema de la alta rotacion son: la falta de un programa de gestiéon del talento humano,

procedimientos no definidos e Incumplimiento de criterios de calidad, lo cual sugiere que se

tomen acciones en orden de contrarrestar el efecto de estas causas y asi aliviar o eliminar el

problema principal.
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Tabla 8

Clasificacion ABC para las causas identificadas.

N° Causa de fallas Puntaje  Porcentaje Acumulados angr(fSI?cjig
1 Falta de un programa de gestion 600 16.94% 600 16.94%
2 Procedimientos no definidos 480 13.56% 1080 30.50%
Inc_umpllmlento de criterios de 384 10.84% 1464 41.34%
3 calidad
4 Calculo impreciso de las horas extras 288 8.13% 1752 49.48%
5 Polvillo de las prendas 216 6.10% 1968 55.58%
6 Posiciones no ergonémicas 216 6.10% 2184 61.68%
Incumpl_lmlento con orden de 216 6.10% 2400 67.78%
7 produccién
8 Ineficiente control de calidad 192 5.42% 2592 73.20%
9 Ineficiente mantenimiento 192 5.42% 2784 78.62%
10 Fallaen la confeccion 144 4.07% 2928 82.69%
11 Inadecuada distribucion 108 3.05% 3036 85.74%
12 Desorden 108 3.05% 3144 88.79%
13 D_escoppcimiento del tiempo de 108 3.05% 3952 91.84%
ejecucion
14 Tela defectuosa 108 3.05% 3360 94.89%
15 Meétodos inadecuados 54 1.52% 3414 96.41%
16 Sobrecarga de trabajo 27 0.76% 3441 97.18%
17 Tiempos estandares no establecidos 27 0.76% 3468 97.94%
18 Reposicion tardia de la tela 27 0.76% 3495 98.70%
19 Poca inversion 27 0.76% 3522 99.46%
20 Desmotivacion 9 0.25% 3531 99.72%
21 Falta de compromiso y dedicacion 9 0.25% 3540 99.97%
22 Ruido externo 1 0.03% 3541 100.00%
TOTAL 3541 100%

Fuente: Elaboracidn propia.

Diagrama de Pareto - Alta rotacion del personal
700 120%

600 o 100%
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i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

200

100

— Puntaje —@— Porcentaje acumulado

Figura 21. Diagrama de Pareto de las causas para la alta rotacion del personal.

Fuente: Elaboracion Propia.
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4.3. Gestion del Talento Humano
4.3.1. Planificacion del recurso humano
4.3.1.1. Definicion de perfiles de puesto
Planificar el recurso humano parte de establecer quienes conforman el capital humano
dentro de la organizacion, es por ello que, en base al organigrama descrito en la Figura 16, se
establecieron los perfiles de puesto de la empresa considerando el modelo de la Guia

Metodoldgica para elaborar perfiles de puestos en las entidades publica de Servir del afio 2018.

En los perfiles de puesto se considero principalmente la siguiente informacién:

Mision del puesto: Para establecer el principal objetivo que se tiene al colocar el

puesto en cuestion dentro de la organizacion.

e Funciones: Para detallar las actividades a realizar por el colaborador durante su
vinculo laboral con la organizacion.

e Formacion academica: Para especificar el tipo de formacion sea basica, técnica o
profesional que debe tener el nuevo colaborador a ingresar.

e Experiencia: Para especificar el tipo de habilidades adquiridas por la experiencia

que debe tener el nuevo colaborador segun el puesto en cuestion.

Los puestos a los que se realiz6 su respectivo perfil son los siguientes:

Tabla 9
Puestos considerados para la elaboracion de perfiles.

Puesto Tipo
Supervisor de Produccién Empleado
Vendedor Empleado
Control de Calidad Empleado
Comprador Empleado
Confeccionista Obrero

Cortador Obrero
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Obrero
Obrero

Ojalador

Botonero

Fuente: Elaboracion propia.

En el caso del personal empleado se especificé sobre todo la parte de formacién
académica y de experiencia profesional, sin descuidar los otros puntos del perfil de puesto, se

muestra como ejemplo el de Supervisor de Produccion:

PERFIL DEL PUESTO

Area de produccién

|IDENTIFICACION DEL PUESTO

Area: Produccién

PRO-OP-002

Cédigo:

Nombre del puesto: Supervisor de produccion

Depende de: Gerente general

Reporta a: Gerente general

Puestos que supervisa: Controladores de calidad, confeccionista, cortador, ojalador y botonero.

|MISION DEL PUESTO |

|Asegurar y garantizar el cumplimiento de las normas de calidad. I

|FUNCIONES DEL PUESTO |

1 |PLanificary controlar la produccion de prendas.

2 |Asegurar el cumplimiento de los parametros de calidad.

3 |Implementar mejora continua en los procesos productivos.

4 |Cumplir con la orden de produccion establecida.

5 |Organizary capacitar al personal.

6 |Realizar seguimiento continuo de la produccién.

|CO0RDINACIONES PRINCIPALES |

|Con el gerente general. I

|FORMACION ACADEMICA |

C.) éSe requiere

A.) Formacion Académica .
Colegiatura?

B.) Grado(s)/situacion académica y estudios requeridos para el puesto

Incompleta  Completa

I:' Secundaria I:] I:]
Técnica Basica
(1 02 afios)
. Técnica Basica I:]
X (3 0 4 afios) X

I:' Egresado (a)
Tecnico
I:' Bachiller

l:lsiNo

éRequiere
habilitacién

profesional?

Sil:lNo

Figura 22. Perfil de puesto para Supervisor de Produccion (1/2)

Fuente: Elaboracion propia.
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|CONOCIMIENTOS |

A.) Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto (No requieren documentacion sustentaria) :

|Conocimiento de los normas de calidad, implementacion de mejoras |

B.) Programas de especializacion requeridos y sustentados con documentos.
Nota : Cada curso de especializacién deben tener no menos de 24 horas de capacitacion y los diplomados no menos de 90 horas.

Indique los cursos y/o programas de especializacién requeridos:

C.) Conocimientos de Ofimatica e Idiomas.

Nivel de dominio Nivel de dominio
OFIMATICA No aplica | Bdsico |Intermediof Avanzado IDIOMAS No aplica | Bésico |Intermedio| Avanzado
Word X Inglés X
Excel X
Powerpoint X

|EXPERIENCIA |

[ Experiencia general |

Indique la cantidad total de afios de experiencia laboral; ya sea en el sector publico o privado.

|2 afos de experiencia como minimo. |

[ Experiencia especifica |

A.) Marque el nivel minimo de puesto que se requiere como experiencia; ya sea en el sector publico o privado:

Practicante Auxiliar o Analista/ Supervisor / Jefe de Areao Gerente o
profesional Asistente Especialista Coordinador Dpto Director

B.) Indique el tiempo de experiencia requerida para el puesto; ya sea en el sector publico o privado:

|Un afio de experiencia en el puesto o afines. |

* Mencione otros aspectos complementarios sobre el requisito de experiencia; en caso existiera algo adicional para el puesto.

|Conocimiento I

HABILIDADES O COMPETENCIAS

Posser puntualidad, responsabilidad y ganas de trabajar en equipo.

Nota: Tomado y adecuado de la Guia Metodoldgica para elaborar perfiles de puestos en las entidades publicas.

Figura 23. Perfil de puesto para Supervisor de Produccion (2/2)
Fuente: Elaboracion propia.

En el caso del personal obrero, el perfil de puesto es reducido debido a que no se realiza
el mismo énfasis en lo que respecta a formacion académica ya que por lo general se requiere
secundaria completa, aunque cualquier tipo de estudios superiores brindaria un caracter de

valor agregado al candidato a elegir para el puesto.

Como modelo de perfil de puesto para el personal obrero, se muestra el elaborado para

el puesto de Confeccionista:
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] v l.® PERFIL DEL PUESTO DE CONFECCIONISTA
Guénm Diero's

Area de produccién

|IDENTIFICACION DEL PUESTO

Area: Produccién

Cédigo: PRO-OP-004

Nombre del puesto: Confeccionista
Depende de: Supervisor de produccidn
Reporta a: Supervisor de producciény Controlador de calidad
Puestos que supervisa: No aplica

[MISION DEL PUESTO

|Confecci0nar camisas de calidad con los paremetros y cantidad especificada por el supervisor de produccion.

|FUNCIONES DEL PUESTO

1 |Confeccionar camisas de tejido plano.

2 |Mantener su puesto de trabajo limpio y ordenado.

3 |Trabajar en equipo para terminar la produccion designada del dia a dia.

4 |Cumplir con los estandares de calidad para la confeccion de camisas.

5 [Cumplir con el horario establecido de trabajo.

6 |Otras funciones que le asigne el supervisor de produccion.

|CO0RDINACIONES PRINCIPALES

|Con el supervisor de produccion.

|ESTUDIOS

|Secundaria completa.

|coNOCIMIENTOS

A.) Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto (No requieren documentacion sustentaria) :

|Conocimiento en costura, manejo de maquina recta, remalladora y cerradora.

|EXPERIENCIA

[ Experiencia general |

Indique la cantidad total de afios de experiencia laboral; ya sea en el sector publico o privado.

|Seis meses de experiencia en el puesto o afines.

* Mencione otros aspectos complementarios sobre el requisito de experiencia; en caso existiera algo adicional para el puesto.

|Manejo de las maquina recta, remalladora y cerradora.

HABILIDADES O COMPETENCIAS

Posser puntualidad, responsabilidad y ganas de trabajar en equipo.

Nota: Tomado y adecuado de la Guia Metodoldgica para elaborar perfiles de puestos en las entidades publicas.

Figura 24. Perfil de puesto para Confeccionista.

Fuente: Elaboracion propia.
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4.3.1.2.Programacion del HeadCount.

Parte importante de la planificacion del recurso humano, es determinar la cantidad de
personal por cada puesto de trabajo, para ello se utilizd como referencia las Gltimas cantidades
de personal requerido en los afios 2019, 2021, descartando el afio 2020 debido a los efectos de

la pandemia Covid.19, en base a dicha informacion se establecio el siguiente cuadro para el

afio 2022:

Tabla 10
Cantidades propuestas para el periodo 2022.

Puesto M

0L 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12

Gerente General 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Comprador 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Vendedor 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3
Sup. De Produccion 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Controlador de Calidad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Confeccionista 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4
Cortador 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2
Ojalador 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1
Botonero 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1

Total 17 18 18 14 14 15 17 17 17 17 18 15

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.2. Incorporacion del recurso humano

La empresa actualmente no cuenta con un procedimiento para incorporar al recurso
humano, generalmente se suele utilizar el método de incorporacion por recomendacion o al
primer solicitante, pero en la mayoria de casos no funciona como se esperaba ya que al no
mantener una cierta cantidad de postulantes al puesto, la empresa queda afectada al momento
en que el solicitante abandona el proceso debido a la aparicion de una nueva oferta o por
motivos personales, lo cual atrasa el ingreso del nuevo colaborador y afecta las actividades para
los cuales la empresa lo requiere. El procedimiento planteado para el reclutamiento y seleccién

se muestra en el Anexo 12.



63

4.3.3. Desarrollo del recurso humano
Con el fin de mejorar las habilidades técnicas y sociales del personal administrativo y
operativo de Inversiones Gian Pier’s S.R.L., se realizd6 en conjunto con la direccion, un

programa para capacitarlos en cada mes del afio.

Esta programacion se disefio inicialmente para realizarse en los dias con menor carga
laboral para que se pueda desarrollar en horario de trabajo, sin embargo, de presentarse alguna
situacién no prevista como un pedido urgente u otro motivo, se hizo la reprogramacion

respectiva, tal como se muestra en el siguiente cuadro:

Gam Pire's’ Programacion de capacitaciones y talleres

Temas Duracién Horario Fecha de realizacion Lugar Modalidad Dirigido a Status

Métodos y técnicas de confeccion 1h 8:00a.m. a 9:00 a.m. 3 de Enero Area de produccion Abierta Todo el personal Realizado
Gestion de equipos 1h 5p.m.a6p.m. 5 de Febrero Area de produccion Abierta Todo el personal Realizado
Ac'onqidonamiento y.?peraﬂvidad de 45min 8:00a.m. a 8:45a.m. 1de Marzo Area de produccion Abierta Todo el personal Realizado
maquinas de confeccién

Comunicacién asertiva 30min 8:00a.m. a 8:30 a.m. 5 de Abril Area de produccién Abierta Todo el personal Realizado
Seguridad e higiene en el trabajo 1h S5p.m.a6p.m. 2 de Mayo Area de produccién Abierta Todo el personal Realizado
Taller de empatia 30min 4:30p.m. a 5p.m. 8 de Junio Area de produccion Abierta Todo el personal Reprogramado
Taller de empatia 30min 4:30p.m. a 5p.m. 15 de Junio Area de produccion Abierta Todo el personal Realizado
Interpretacion de fichas técnicas 1h S5p.m.a6p.m. 4 de Julio Area de produccién Abierta Todo el personal Realizado
Resolucién de conflictos 45min 5:15p.m. a 6 p.m. 8 de Agosto Area de produccion Abierta Todo el personal Reprogramado
Resolucién de conflictos 45min 5:15p.m. a 6 p.m. 22 de Agosto Area de produccion Abierta Todo el personal Realizado
Patronaje en tejido plano y punto 1h S5p.m.a6p.m. 19 de Setiembre Area de produccién Abierta Todo el personal Realizado
Equilibrio fisico y mental 30min 8:00a.m. a 8:30 a.m. 3 de Octubre Area de produccion Abierta Todo el personal Realizado
Elaboracion de muestras 1h S5p.m.a6p.m. 21 de Noviembre Area de produccién Abierta Todo el personal Pendiente
Inteligencia emocional 30min 8:00a.m. a 8:30 a.m. f;;:aljtiec?etz::ri Area de produccién Abierta Todo el personal Pendiente

Figura 25. Programacion de capacitaciones y talleres del afio 2022.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se pudo observar en el programa, cada una de estas capacitaciones se desarrolld
en horario de trabajo y dentro de las instalaciones de la empresa, con el fin de evitar costes

adicionales.
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Si bien es cierto las capacitaciones son importantes para fortalecer las habilidades
técnicas y los talleres de habilidades blandas para desarrollar estrategias que fomenten el
liderazgo dentro de la organizacion, también se hacen necesarias acciones para fomentar el
trabajo en equipo y a su vez permitir de cada miembro de la empresa se sienta importante dentro
de esta. Es por ello, que se presentd y se vino ejecutando un programa de celebracion de

cumpleafios, dias festivos y actividades de integracion, la cual se muestra a continuacion:

Enero
i:- I3 de Enero
Inicio de campeonato de futbol

25 de Enero
Noe vega

Abril
& 07 de Abril
Eli Ferrer

&& 30 de Abril
Violeta Astahuaman

€ 30 de Abril
Celebracion segun produccion

Julio
09 de Julio
Mili Salazar

“&? 12 de Julio
¥ Maicol Romero

\p;,f 30 de Julio
Angel Romero

Octubre

18 de Octubre
& Alicia Verde

1'4_13 de Octubre
Fin de campeonato de futbol

Eventos

Febrero
1'*17 de Febrero
Fin de campeonato de futbol

ﬁ 24 de Enero
Cynthia Arrisbasplata

Mayo

0
“2 de Mayo

Dia del trabajador

i:., 5 de Mayo
Inicio de campeonato de futbol

{74 9 de Mayo
Juan Rosenthal

*%% 28 de Mayo
v Sergio Nafiez

Agosto

£& 25 de Agosto
Josuelyn Guevara

Noviembre

.-18 de Noviembre
7 Smith Palomino

Marzo
& 15 de Marzo
Lizet Rodriguez

%% 17 de Marzo
vV José Palomino

Junio

%% 02 de Junio
¥ Rudy Romero

i‘¢09 de Junio
Fin de campeonato de futbol

25 de Junio
Maximiliana Palomino

Setiembre
ﬁ 03 de Setiembre
Rene Palomino

i'*OS de Setiembre
Inicio de campeonato de futbol

Diciembre
%% 5 de Diciembre
¥ Jhony Rojas

pl7 de Diciembre
Celebracion segln produccion

5 24 de Diciembre
Visperas de navidad

Figura 26. Programacion de eventos y celebraciones del 2022.

Fuente: Elaboracion propia.
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Algunas de las capacitaciones y celebraciones realizadas durante el afio 2022 se

muestran en el siguiente cuadro:

Tabla 11
Eventos de Inversiones Gian Pier’s S.R.L. durante el ario 2022.

Descripcion Imagen referencial

Campeonato relampago de futbol
Desarrollado el 13 de octubre con la
participacion del personal de la
empresa, asi como también de sus
familiares y amigos cercanos.

Celebracion del dia del trabajo
Desarrollado con el fin de
conmemorar el esfuerzo de cada uno
de los colaboradores a través de
platillos como el “Arroz con Pollo”,
asi como también de pequefios
regalos.

Celebracién de onomastico

En este caso, celebrando el
cumpleafios de Sergio Nafez en
compafiia del equipo de produccion.

Capacitacion en_interpretacion de
fichas técnicas

Informacion que sirvio para fortalecer
la lectura e interpretacion de las
principales fichas técnicas de los
productos elaborados con el fin de
fortalecer el aseguramiento de la
calidad de los productos.

Fuente: Elaboracion propia.
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4.4. Desempeiio Laboral
4.4.1. Eficacia
Para evaluar la eficacia de Inversiones Gian Pier’s, se compard el afio precedente (2021)
junto con el afio de estudio (2022) mostrando asi una mejora de 4.29% a favor de este ultimo,
lo cual demuestra que hubo una mejora con respecto al rendimiento en la produccion de

camisas por parte del area de produccion.

Tabla 12
Comparativa de produccion teérica y real (Afios 2021 y 2022).

Mes /P_roduccién Produccion real Rendimiento /P_roduccién Produccion real Rendimiento

tedrica 2021 (ud) 2021 (ud) 2021 (%) tedrica 2022 (ud) 2022 (ud) 2022 (%)
Enero 6234 5465 87.66% 6453 6329 98.08%
Febrero 6468 5578 86.24% 6524 6389 97.93%
Marzo 6456 6350 98.36% 6560 6493 98.98%
Abril 6523 6420 98.42% 6728 6620 98.39%
Mayo 5089 4800 94.32% 6733 6593 97.92%
Junio 5213 4923 94.44% 6568 6340 96.53%
Julio 6012 5740 95.48% 6485 6340 97.76%
Agosto 5208 4960 95.24% 6452 6293 97.54%
Setiembre 5400 5012 92.81% 6729 6652 98.86%
Octubre 6365 5694 89.46% 6480 6392 98.64%
Noviembre 6420 6150 95.79% 6684 6582 98.47%
Diciembre 6500 6382 98.18% 6623 6543 98.79%
Promedio 5990.67 5622.83 93.87% 6584.92 6463.83 98.16%

Fuente: Elaboracion propia.

4.4.2. Eficiencia
Para el analisis de la eficiencia se utiliz6 como indicador la Eficiencia General de
Equipos (OEE) tomando como base los indicadores de rendimiento (mostrado anteriormente),

asi como también los de disponibilidad y calidad que se muestran a continuacion:

4.4.2.1. Disponibilidad

Tabla 13
Comparativa de disponibilidad (Afios 2021y 2022).

v opme  ponbem  Dombiides gl TEOS oo
2021 (horas) 2021 (horas) 2022 (horas) 2022 (horas)

Enero 210 179 85.24% 216 199 92.13%

Febrero 215 182 84.65% 215 199 92.56%

Marzo 244 214 87.70% 241 219 90.87%

Abril 247 220 89.07% 241 219 90.87%



67

Mayo 201 175 87.06% 210 199 94.76%
Junio 201 171 85.07% 201 179 89.05%
Julio 221 192 86.88% 232 217 93.53%
Agosto 201 179 89.05% 210 200 95.24%
Setiembre 210 181 86.19% 210 196 93.33%
Octubre 219 194 88.58% 225 208 92.44%
Noviembre 237 208 87.76% 255 233 91.37%
Diciembre 250 220 88.00% 247 225 91.09%
Promedio 221.33 192.92 87.11% 225.25 207.75 92.27%

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede mostrar que hubo una mejora en cuanto a la disponibilidad de horas de trabajo

aprovechadas por la empresa llegando a 92.27% para el afio de estudio, lo cual supera en casi

un 10% al conseguido en el afio predecesor. Esto demostraria que hubo una reduccién del

tiempo ocioso en el area de produccion.

4.4.2.2. Calidad

Tabla 14

Comparativa de calidad (Afios 2021 y 2022).

Calidad en el afio 2021

Calidad en el afio 2022

Mes Produccion  Produccién Calidad Producciéon  Produccién Calidad
real buena (%) real buena (%)

Enero 5465 5220 95.52% 6329 6225 98.35%
Febrero 5578 5325 95.46% 6389 6260 97.98%
Marzo 6350 6096 96.00% 6493 6255 96.33%
Abril 6420 6217 96.84% 6620 6489 98.02%
Mayo 4800 4555 94.90% 6593 6470 98.13%
Junio 4923 4676 94.98% 6340 6184 97.54%
Julio 5740 5485 95.56% 6340 6138 96.81%
Agosto 4960 4713 95.02% 6293 6161 97.90%
Setiembre 5012 4764 95.05% 6652 6495 97.64%
Octubre 5694 5440 95.54% 6392 6350 99.34%
Noviembre 6150 5892 95.80% 6582 6452 98.02%
Diciembre 6382 6228 97.59% 6543 6387 97.62%
Promedio 5622.83 5384.25 95.69% 6463.83 6322.13 97.81%

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede mostrar que hubo una mejora en cuanto a la calidad de los productos

terminados llegando a 97.81% para el afio de estudio, lo cual supera en cerca de un 2% al

conseguido en el afio predecesor. Esto demostraria que hubo una leve mejora con respecto a la

calidad de las prendas de vestir.
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4.4.2.3. Eficiencia General de Equipos (OEE)
Con los datos conseguidos anteriormente, se procedié a calcular los resultados

obtenidos en rendimiento, disponibilidad y calidad a través del indicador OEE, donde:

OEE = %Rendimiento * %Disponibilidad * %Calidad

Tabla 15
Comparativa de OEE (Afios 2021y 2022).

Mes OEE 2021 OEE 2022
Enero 71.37% 88.87%
Febrero 69.69% 88.81%
Marzo 82.81% 86.65%
Abril 84.89% 87.64%
Mayo 77.93% 91.06%
Junio 76.31% 83.85%
Julio 79.26% 88.53%
Agosto 80.59% 90.94%
Setiembre 76.04% 90.09%
Octubre 75.71% 90.59%
Noviembre 80.55% 88.20%
Diciembre 84.32% 87.85%
Promedio 78.29% 88.59%

Fuente: Elaboracién propia.

Es decir, en términos de eficiencia, se pasé de tener una eficiencia de 78.29% a tener
una de 88.59%, logrando una mejora superior al 10%, lo cual demuestra que hubo una mejora

tanto en rendimiento, disponibilidad y calidad en inversiones Gian Pier’s E.LR.L.

4.4.3. Clima laboral
El clima laboral dentro de Inversiones Gian Pier’s S.R.L. es bastante irregular ya que

se siente un clima tanto positivo como negativo segun el ritmo de trabajo:

e El clima es positivo cuando el trabajo es fluido de tal manera que se permita
establecer un horario practicamente fijo, de tal manera que cada trabajador tenga
horarios de descanso aptos y el dia domingo como descanso semanal. Ademas,

cuando se realizan fechas festivas y cumpleafios de cada miembro del equipo.
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e El clima es negativo cuando no hay mucho trabajo y los colaboradores trabajan
poco, lo cual afecta sus remuneraciones al no percibir horas extras, ademas de que
dichos descansos no son programados por lo cual alteran el ritmo con el que cada
trabajador lleva su vida. Otro de los factores es el reparto inequitativo de funciones,
ya que a un operario se le da labores mas sencillas que a otro, y que, al ser el mismo

pago, genera una cierta sensacion de rencor entre los miembros del equipo.

La percepcion del clima laboral se mostrard mediante los resultados de la encuesta

realizada a los colaboradores de la empresa.

4.5. Andlisis de resultados

45.1. Validez del instrumento.
La encuesta de la presente investigacion (Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral) paso6 a por una prueba de validez a través de un juicio de expertos, los cuales fueron

los siguientes:

Experto N° 1: Ing. Serrano Rodas, Hugo (CIP: 48815)

Experto N° 2: Ing. De los Santos Garcia, Juan Carlos (CIP: 20326)

Experto N° 3: Ing. Arias Pittman, José Augusto (CIP: 17214)

Experto N° 4: Ing. Lino Escobar, Erlo Wilfredo (CIP: 31652)

El resultado de dichas evaluaciones se muestra en los Anexos 5, 6, 7 y 8, su resumen

se presenta en el siguiente cuadro:

Tabla 16
Resultados de la validacion del cuestionario “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral ”.
Calificacion de e g Validez
Expertos . Calificacion (%o)
la validez general
Ing. Serrano Rodas, Hugo 39 97,5 925

Ing. De los Santos Garcia, Juan Carlos 36 90
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Ing. Arias Pittman, José Augusto 35 87,5
Ing. Lino Escobar, Erlo Wilfredo 38 95

Fuente: Elaboracion propia.

Debido a que el cuestionario logré obtener una validez general del 92,5 % se puede

afirmar que dicho instrumento es de Excelente validez segun la siguiente tabla:

Tabla 17
Escala de validez.
Escala Indicador
<0,53 Validez nula
0,54 - 0,59 Validez baja
0,60 — 0,65 Valida
0,66 -0,71 Muy vélida
0,72-0,99 Excelente validez
1 Validez perfecta

Fuente: Herrera (1998).

4.5.2. Confiabilidad del instrumento.
Complementariamente a la prueba de validez, se realizé el analisis de fiabilidad a través

del software IBM SPSS Statistics.

El instrumento en cuestion, el cuestionario, abarca un total de 30 items, divididos en
tres dimensiones correspondientes a la Variable X - Gestion del Talento Humano (Planificacion
del recurso humano, incorporacién del recurso humano y desarrollo del recurso humano) asi

como de la Variable Y — Desempefio Laboral (Eficacia, Eficiencia y Clima laboral).

Tabla 18

Detalle del analisis de los datos.

Caso N %
Validas 18 100
Excluidas 0 0
Total 18 100

Fuente: IBM SPSS.
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Tabla 19
Alfa de Cronbach del cuestionario.
Valor Alfa de Cronbach Cantidad de
elementos
0,903 30

Fuente: IBM SPSS.

De la tabla anterior se puede identificar un valor Alfa de Cronbach de 0,903, que se
entiende como una fiabilidad del 90,3%, la cual trae como consecuencia que el instrumento en

cuestién sea considerado como de excelente confiabilidad.

Tabla 20
Criterios para escala de confiabilidad.

Valores Denominacién
0,00-0,53 Nula confiabilidad
0,54 -0,64 Baja confiabilidad
0,65 -0,69 Confiable
0,70-0,80 Alta confiabilidad
0,81-0,94 Excelente confiabilidad
0,95-1,00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Herrera (1998).

4.6. Analisis de resultados
4.6.1. Datos generales.

4.6.1.1. Género.

Tabla 21
Género de los trabajadores de la empresa Inversiones Gian Pier’s.
Frecuencia %
valido F 10 55.6
M 8 44.4
Total 18 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
4.6.1.2. Edad.
Tabla 22
Edad de los trabajadores de la empresa Inversiones Gian Pier’s.
Frecuencia %
Valido 18 a 25 afios 3 17
26 a 32 afios 4 22
33 a 40 afios 6 33
41 a mas afnos 5 28

Total 18 100
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Figura 27. Edad de los colaboradores encuestados.
Fuente: Elaboracion propia.

4.6.1.3. Grado de instruccion.

Tabla 23
Instruccion de los trabajadores de la empresa Inversiones Gian Pier’s.
Frecuencia %
Valido Secundaria 13 72.2
Técnico 4 22.2
Universitaria 1 5.6
Total 18 100.0
Fuente: Elaboracidn propia.
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Figura 28. Grado de instruccion de los colaboradores encuestados.

Fuente: Elaboracion propia.



4.6.1.4. Experiencia.

Tabla 24
Instruccion de los trabajadores de la empresa Inversiones Gian Pier’s.
Frecuencia %
Vaélido 1 a 3 afios 9 50.0
7 a 10 afios 8 44.4
Menor a 1 afio 1 5.6
Total 18 100.0
Fuente: Elaboracién propia.
60.0
50.0
40.0
(]
g
@ 30.0
it
S 50.0
0.0 44.4
10.0
I 5.6 I
0.0
1a3afios 7 a 10 afios Menor a 1 afio

Experiencia

Figura 29. Experiencia de los colaboradores encuestados.

Fuente: Elaboracion propia.

4.6.2. Analisis descriptivo de Planificacion del recurso humano

Tabla 25
Percepcidn de la Planificacion del recurso humano.
Frecuencia %
Vaélido Muy en 1 56
desacuerdo
En desacuerdo 2 11.1
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 7 38.9
De acuerdo 8 44 .4
Total 18 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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El 5,6% evidencio que la planificacion del recurso humano lo califico como muy

descuerdo, el 11,1% lo califico como en desacuerdo, 38,9% lo calific6 como ni de acuerdo ni

en desacuerdo y el 44,4% lo evalu6 como de acuerdo.
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Figura 30. Percepcion de la Planificacion del recurso humano en la empresa.

Fuente: Elaboracién propia.

4.6.3. Analisis descriptivo de Incorporacion del recurso humano

Tabla 26
Percepcidn de la Incorporacion del recurso humano.
Frecuencia %
Valido En desacuerdo 2 11.1
Ni de acuerdo ni
6 33.3
en desacuerdo
De acuerdo 10 55.6
Total 18 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 31. Percepcion de la incorporacion del recurso humano.

Fuente: Elaboracion propia.
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El 11,1% evidencio que la incorporacion del recurso humano lo califico como en
descuerdo, el 33,3% como ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 55,6% lo evalu6 como de

acuerdo.

4.6.4. Andlisis descriptivo de Desarrollo del recurso humano

Tabla 27
Percepcién del Desarrollo del recurso humano.
Frecuencia %
Valido En desacuerdo 6 33.3
Ni de acuerdo ni 5 278
en desacuerdo

De acuerdo 7 38.9
Total 18 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

El 33,3% evidencio que el desarrollo del recurso humano lo califico como en descuerdo,

el 27,8% como ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 38,9% lo evalu6 como de acuerdo.
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Figura 32. Percepcion del Desarrollo del recurso humano en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.

4.6.5. Anadlisis descriptivo de Eficacia
El 11,1% evidencio que la eficacia de los trabajadores lo califico como en descuerdo,

el 27,8% como ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 61,1% lo evalu6 como de acuerdo.
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Tabla 28
Percepcidn de la Eficacia.
Frecuencia %
Valido En desacuerdo 2 11.1
Ni rdo ni
de acuerdo 5 278
en desacuerdo
De acuerdo 11 61.1
Total 18 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 33. Percepcion de la Eficacia en la empresa.
Fuente: Elaboracion propia.

4.6.6. Analisis descriptivo de Eficiencia

Tabla 29
Percepcion de la Eficiencia.
Frecuencia %
Valido En desacuerdo 1 5.6
Ni de acuerdo ni 8 444
en desacuerdo
De acuerdo 9 50.0
Total 18 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Segun los datos mostrados, se puede afirmar que el 5,6% evidencio que la eficiencia de
los trabajadores lo califico como en descuerdo, el 44,4% como ni de acuerdo ni en desacuerdo

y el 50,0% lo evalué como de acuerdo.
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Figura 34. Percepcion de la Eficiencia en la empresa.
Fuente: Elaboracion propia.

4.6.7. Analisis descriptivo de Clima Laboral

Tabla 30
Percepcién de la Eficacia.
Frecuencia %
Valido Ni de acuerdo ni 8 44.4
en desacuerdo
De acuerdo 10 55.6
Total 18 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 35. Percepcion del Clima Laboral en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.

4.7. Contrastacion de hipotesis
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Con el objetivo de contrastar las hipotesis establecidas se us6 lo recolectado del

cuestionario Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral (Ver Anexo 9), siendo
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respondidas por la totalidad del personal de Inversiones Gian Pier’s S.R.L., para esta se
considerd la escala de Likert con valores de Muy en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), no sé
(3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo (5), para posteriormente realizar el anélisis respectivo en

el Software IBM SPSS.

4.7.1. Contrastacion de hipdtesis general.
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con el desempefio laboral en la

empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

H1: La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.
a) Nivel de significancia:
a=0.05
b) Estadistico: Chi Cuadrado
X2 critica (gl; a)
c) Criterio de decisién
Si X2 critica < X2 calculado, se rechaza la Ho

De rechazarse la Ho de independencia, las dos variables son dependientes y, por

consiguiente, existe relacion entre las dos variables.
d) Tabla de contingencia y frecuencia esperada

La Tabla 31, recolecta los resultados del cuestionario tomando los datos de la
evaluacion mediante la escala de Likert correspondiente a las variables Gestion del Talento

Humano (X) y Desempefio Laboral (), asi también las frecuencias esperadas calculadas:
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Tabla 31
Tabla de contingencia y frecuencias esperadas (X-Y).
Desempefio Laboral Total
En Ni en acuerdo
. De acuerdo
desacuerdo  ni desacuerdo
Recuento 0 3 0 3
En Frecuencia
desacuerdo q 0,2 0,8 2,0 3,0
Gestion esperada
del Ni en Recuento 1 1 6 8
e . :
acuerdo ni Frecuencia
Talento 0,4 2,2 5,3 8,0
H desacuerdo ~ esperada
umano Recuento 0 1 6 7
De acuerdo  Frecuencia 0.4 19 47 70
esperada
Recuento 1 5 12 18
E .
Total recuencia 10 5.0 12,0 18,0
esperada

Fuente: IBM SPSS.

e) Grados de libertad

Para determinar los grados de libertad se hizo el siguiente célculo:

gl = - D (k-1

Donde:

gl: Grados de libertad

r: Cantidad de filas

k: Cantidad de columnas

Entonces: gl = 3-1)*x(3-1) =4

f) Valor critico para el estadistico de prueba

X2 critica (gl; «) = X? critica (4; 0,05) = 9,488

g) Valor calculado para el estadistico de prueba

Para calcular el estadistico de prueba Chi cuadrado, se usa la ecuacion.
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X?%calculado = z (fof;fe)

En donde:

X?: Estadistico Chi cuadrado
f,: Frecuencia observada

fe: Frecuencia esperada

Por lo tanto:

+

_ _0 92 _pa\2 o2 PAY o2
X2calculado = 2 (fo—Tfe) — (0-0,2) + (3-0,8) + (0-2,0) n (1-0,4) n (1-2,2)
fe 0,2 0,8 2,0 0,4 2,2

(6-5,3)% | (0-0,4)%> (1-1,9)2 (6—4,7)?
53 0,4 1,9 4,7

= 11,08

h) Toma de decision

Como XZ2calculado = 11,08 es mayor a X?critico = 9,488, ubicandose en la zona
de rechazo, entonces se rechaza Ho y aceptamos la Hi, a un nivel de significancia del 5%; es
decir; que la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

4.7.2. Contrastacion de la primera hipotesis especifica.
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con la eficacia en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

Hi: La gestion del talento humano se relaciona con la eficacia en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.
a) Nivel de significancia:

o=0.05
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b) Estadistico: Chi Cuadrado
X2 critica (gl; a)
c) Criterio de decision
Si X2 critica < X calculado, se rechaza la Ho

De rechazarse la Ho de independencia, las dos variables son dependientes y, por

consiguiente, existe relacion entre las dos variables.
d) Tabla de contingencia y frecuencia esperada

La Tabla 32, recolecta los resultados del cuestionario tomando los datos de la
evaluacion mediante la escala de Likert correspondiente a la variable Gestion del Talento

Humano (X) y la dimension Eficacia (Y1), asi también las frecuencias esperadas calculadas:

Tabla 32
Tabla de contingencia y frecuencias esperadas (X-Y1).
Eficacia
En Ni en acuerdo Total
. De acuerdo
desacuerdo ni desacuerdo
En Efeccuueenr:(c:)ia y y ’ y
desacuerdo d 0,3 0,8 1,8 3,0
Gestién esperaca
del Ni en Recuento 2 1 5 8
e . .
acuerdo ni Frecuencia
Talento 0,9 2,2 4,9 8,0
Humano desacuerdo ~ esperada
u Recuento 0 1 6 7
De acuerdo  Frecuencia 0.8 19 43 70
esperada
Recuento 2 5 11 18
Total Frecuencia 20 5.0 11,0 18,0
esperada

Fuente: IBM SPSS.

e) Grados de libertad

Para determinar los grados de libertad se hizo el siguiente célculo:

gl = - D (k-1
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Donde:
gl: Grados de libertad

r: Cantidad de filas
k: Cantidad de columnas

Entonces: gl = (3- 1)+« (3-1) =4
f) Valor critico para el estadistico de prueba

X2 critica (gl; <) = X? critica (4; 0,05) = 9,488
g) Valor calculado para el estadistico de prueba

Para calcular el estadistico de prueba Chi cuadrado, se usa la ecuacion.
X?calculado = Z Yo 1e)
fe

Donde:

X?2: Chi cuadrado de prueba
f,: Frecuencia observada
f.: Frecuencia esperada

Entonces:

— _ 2 _ 2 _ 2 _ 2 _ 2
X2calculado :Z(fo fe) _ (0-03) +(3 0,8) +(0 1,8) +(2 0.9) +(1 2,2) +
fo 0,3 0,8 1,8 0,9 2,2
(5-4,9)%> (0-0,8)%2 = (1-1,9)? , (6—4,3)?

= 12,05
4,9 0,8 1,9 43

h) Toma de decision

Como X?calculado = 12,05 es mayor a X?critico = 9,488, ubicandose en la zona

de rechazo, entonces se rechaza Ho y aceptamos la Hi, a un nivel de significancia del 5%; es
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decir; que la gestion del talento humano se relaciona con la eficacia en la empresa Inversiones

Gian Pier's, Lima 2022.

4.7.3. Contrastacion de la segunda hipdtesis especifica.
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con la eficiencia en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

Hi: La gestion del talento humano se relaciona con la eficiencia en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.
a) Nivel de significancia:
o=0.05
b) Estadistico: Chi Cuadrado
X2 critico (gl; a)
c) Criterio de decision
Si X2 critica < X2 calculado, se rechaza la Ho

De rechazarse la Ho de independencia, las dos variables son dependientes y, por

consiguiente, existe relacion entre las dos variables.
d) Tabla de contingencia y frecuencia esperada

La Tabla 33, recolecta los resultados del cuestionario tomando los datos de la
evaluacion mediante la escala de Likert correspondiente a la variable Gestion del Talento

Humano (X) y la dimensidon Eficiencia (Y2), asi también las frecuencias esperadas calculadas:
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Tabla 33
Tabla de contingencia y frecuencias esperadas (X-Y1).
Eficiencia
En Ni en acuerdo Total
. De acuerdo
desacuerdo  ni desacuerdo
En 'erecuento. 3 1 0 4
desacuerdo ' oouenctd 03 25 1,2 4,0
Gestion esperada
del Ni en Recuento 2 34 7 43
acuerdo ni Frecuencia
I:I|'a|ento desacuerdo  esperada 3,6 26,5 12,9 43,0
umano Recuento 0 2 11 13
De acuerdo  Frecuencia 11 8,0 3.9 130
esperada
Recuento 1 5 37 18
Total i
ota Frecuencia 1,0 5.0 37.0 18,0
esperada

Fuente: IBM SPSS Statistics 26.

e) Grados de libertad
Para determinar los grados de libertad se hizo el siguiente célculo:
gl = (r- 1)+ (k-1)

Donde:
gl: Grados de libertad

r: Cantidad de filas
k: Cantidad de columnas

Entonces: gl = 3-1)*x(3-1) =4
f) Valor critico para el estadistico de prueba

X2 critica (gl; <) = X? critica (4; 0,05) = 9,488
g) Valor calculado para el estadistico de prueba

Para calcular el estadistico de prueba Chi cuadrado, se usa la ecuacion.

XZ%calculado = Z (fof;fe)
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Donde:

X?2: Chi cuadrado de prueba
f,: Frecuencia observada

f.: Frecuencia esperada

Entonces:
X2calculado = Z (fo—1e) _ (3-0,3)? n (1-2,5)? n (0-1,2)? n (2-3,6)%2  (34-26,5) n
feo 0,3 2,5 1,2 3,6 26,5
(7-12,9)%  (0-1,1)2 = (2-8,0)2 n (11-3,9)2 = 50,45
12,9 1,1 8,0 3,9

h) Toma de decision

Como X?calculado = 50,45 es mayor a X?critico = 9,488, ubicandose en la zona

de rechazo, entonces se rechaza Ho y aceptamos la Hi, a un nivel de significancia del 5%; es

decir; que la gestion del talento humano se relaciona con la eficiencia en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

4.7.4. Contrastacion de la tercera hipdtesis especifica.

HO: La gestion del talento humano no se relaciona con el clima laboral en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

H1: La gestion del talento humano se relaciona con el clima laboral en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.

a) Nivel de significancia:
a=0.05
b) Estadistico: Chi Cuadrado

X2 critico (gl; a)
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c) Criterio de decision
Si X2 critica < X2 calculado, se rechaza la Ho

De rechazarse la Ho de independencia, las dos variables son dependientes y, por

consiguiente, existe relacion entre las dos variables.
d) Tabla de contingencia y frecuencia esperada

La Tabla 34, recolecta los resultados del cuestionario tomando los datos de la
evaluacion mediante la escala de Likert correspondiente a la variable Gestion del Talento

Humano (X) y la dimensidon Eficiencia (Y 3), asi también las frecuencias esperadas calculadas:

Tabla 34

Tabla de contingencia y frecuencias esperadas (X-Y3).

Clima Laboral

i Total
Indeciso De acuerdo  Muy de acuerdo
Indeciso Recuento 3 1 0 4

Gestion Recuento esperado 0,6 3,3 0,1 4,0

del De acuerdo Recuento 6 37 0 43
Talento Recuento esperado 6,5 35,8 0,7 43,0

Humano  Muy de Recuento 0 12 1 13
acuerdo Recuento esperado 2,0 10,8 0,2 13,0

Recuento 5 9 50

Total

Recuento esperado 5,0 9,0 50,0

Fuente: IBM SPSS Statistics 26.

e) Grados de libertad

Para determinar los grados de libertad se hizo el siguiente célculo:

gl = (r-1*(k-1)

Donde:

gl: Grados de libertad

r: Cantidad de filas
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k: Cantidad de columnas

Entonces: gl = (3-1)*(3-1) =4
f) Valor critico para el estadistico de prueba

X2 critica (gl; <) = X? critica (4; 0,05) = 9,488
g) Valor calculado para el estadistico de prueba

Para calcular el estadistico de prueba Chi cuadrado, se usa la ecuacion.,
X?calculado = Z Yo 1e)
fe

Donde:

X?2: Chi cuadrado de prueba
f,: Frecuencia observada
f.: Frecuencia esperada

Entonces:

— _ 2 _ 2 _ 2 _ 2 _ 2
X2calculado = ¥ (fo=fe) _ (3-06) + (1-3,3) + (0-0,1) + (6—6,5)2 = (37-35,8)
fe 0,6 3,3 0,1 6,5 35,8

(0-0,7)%2 . (0-2,002 = (12-10,8)%> |, (1-0,2)?

=17,41
0,7 2,0 10,8 0,2

h) Toma de decision

Como X?2calculado = 17.48 es mayor a X?critico = 9,488, ubicandose en la zona
de rechazo, entonces se rechaza Ho y aceptamos la Hi, a un nivel de significancia del 5%; es
decir; que la gestion del talento humano se relaciona con el clima laboral en la empresa

Inversiones Gian Pier's, Lima 2022.
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CAPITULO V: DISCUSION

Basandose en el objetivo general de la investigacion, es decir, el de determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa
Inversiones Gian Pier's, Lima 2022, se procedié a comprobar la hipotesis mediante la prueba
no paramétrica Chi Cuadrado dando como resultado que el valor X? calculado de 11,08 es
mayor al valor X? critico de 9,48 lo que demuestra que la manera en la que se gestiona el
recurso mas importante de la empresa, el cual es el recurso humano, repercute en la manera
que el personal realiza su trabajo y por lo tanto, también en la calidad del producto. Los
resultados mostrados en esta investigacion se asemejan a lo encontrado por Reyes (2020) en su
articulo cientifico “Gestion del Talento Humano y desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018, quien a pesar de hacer uso de
otro estadistico como el Rho de Spearman, detecta una relacion entre las dos variables de
estudio de un R=97,1% equivaliendo a un grado de correlacion positiva muy fuerte, obteniendo
posteriormente un p-valor=0,000 lo cual permitia aceptar la hipétesis alternativa propuesta y
sugeria también que la manera en la que se gestionaba el talento humano en la Municipalidad
Distrital de Chancay trajo distintos resultados en la manera en el que el personal se
desempefiaba posterior a las mejoras planteadas. Todo lo especificado anteriormente se
sustenta en las afirmaciones de Cuesta (2017) quien afirmaba que la organizacion del trabajo
es la actividad clave a priorizar como parte de la busqueda constante de sistemas de trabajo
flexibles. A pesar que hubo limitaciones como la falta de informacion documentada de la
empresa, las iniciales horas de trabajo inconsistentes, asi como también la rapida rotacion que
se tenia, estas se pudieron resolver en el transcurso de la investigacion, dejando como resultado
procedimientos, perfiles de puestos y métodos de trabajo que sirvan a la empresa no solo para
una mejor gestion del talento humano en el 2022, si no, también para los posteriores afios de

crecimiento que esta Se proponga.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

1.

La Gestion del Talento Humano se relaciona con el Desempefio Laboral en la
empresa Inversiones Gian Pier's, Lima 2022, lo cual se pudo demostrar mediante la
aplicacion de la prueba estadistica Chi cuadrado, resultando un valor X? calculado de
11,08 mayor al valor X? critico de 9,49 encontrandose en zona de rechazo, por lo que
se rechazo la Ho y se acepto la Hi, a un nivel de significancia del 5%.

La Gestion del Talento Humano se relaciona con la Eficacia en la empresa
Inversiones Gian Pier's, Lima 2022, lo cual se pudo demostrar mediante la aplicacion
de la prueba estadistica Chi cuadrado, resultando un valor X? calculado de 12,05 mayor
al valor X? critico de 9,49 encontrandose en zona de rechazo, por lo que se rechazo la
Ho y se acepto la Hy, a un nivel de significancia del 5%.

La Gestion del Talento Humano se relaciona con la Eficiencia en la empresa
Inversiones Gian Pier's, Lima 2022, lo cual se pudo demostrar mediante la aplicacion
de la prueba estadistica Chi cuadrado, resultando un valor X? calculado de 50,45 es
mayor al valor X2 critico de 9,49 encontrandose en zona de rechazo, por lo que se
rechazé la Ho y se acepto la Hi, a un nivel de significancia del 5%.

La Gestion del Talento Humano se relaciona con el Clima Laboral en la empresa
Inversiones Gian Pier's, Lima 2022, lo cual se pudo demostrar mediante la aplicacion
de la prueba estadistica Chi cuadrado, resultando un valor X? calculado de 17,48 es
mayor al valor X2 critico de 9,49 encontrandose en zona de rechazo, por lo que se

rechazo la Ho y se acepto la Hi, a un nivel de significancia del 5%.

6.2. Recomendaciones

1.

Se recomienda implementar un procedimiento para evaluar al personal y en base a ello

considerar algin aumento de salario o posibilidad de asenso si sus estudios y
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disponibilidad de vacante lo permitan, de tal manera que los operarios de produccion
tengan un motivo adicional para dar lo mejor de si en la elaboracién de camisas de
vestir. Esta estrategia, ademéas, compensaré alguna ausencia futura en puestos clave
como el de Supervisor de Produccion o Controlador de Calidad ya que son puestos que
ademas de estudios, requieren conocer el funcionamiento de la empresa.

Se recomienda que, en la planificacion mensual de la produccién, se considere un stock
de seguridad con el fin de enfrentar algunos imprevistos que perjudiquen la cantidad
producida por dia tales como la ausencia del personal por descanso médico, las
renuncias no comunicadas o la falta de llegada de material por razones diversas.

Se recomienda desarrollar fichas técnicas para los nuevos productos que plantea realizar
la organizacion tales como pantalones o sacos, ya que, con la aplicacién de las fichas
técnicas para las camisas, se logrd reducir considerablemente los productos no
conformes, llegando asi hasta un 97,81% de conformidad en el 2022. Ademas, se debe
de capacitar sobre todo al personal nuevo en lo que se refiere al uso e interpretacion de
las fichas técnicas desarrolladas.

Se recomienda continuar en los posteriores afos, con las estrategias desarrolladas para
favorecer el clima laboral tales como la celebracién de onomasticos, programacion de
actividades recreativas y celebracion de metas organizacionales. Ademas, es necesario
medir el grado de vinculacion con las metas organizaciones y el confort con el trabajo
en equipo del personal nuevo que ingresa a la organizacion, esto con el fin de analizar
si las estrategias planteadas también tienen un efecto positivo sea cual sea el nivel de

experiencia en la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de guia de observacion

Guia de observacion

Puesto de trabajo:

Cantidad de
colaboradores:

Descripcion del
bésica del puesto de
trabajo:

Materiales usados
en el puesto:

Actividades
rutinarias:

Personal
involucrado con el
puesto observado:

Principales
problemas
observados:
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Anexo 2. Formato de guia de entrevista.

Guia de entrevista

Defina en que consiste la
actividad que usted
realiza:

Especifique quien es el que
le encarga las funciones
que usted realiza:

Especifique las tareas en
las que trabaja la mayor
parte de su tiempo:

Especifique las actividades
que le demandan mayor
tiempo o esfuerzo:

Especifique las actividades
no recurrentes pero que
sin embargo forman parte
de sus deberes como
colaborador:

¢A quién le entrega el
producto que usted
realiza? / ; A quién
reporta el trabajo que
usted realiza?

¢Necesitd o cree que debid
de necesitar algun tipo de
preparacion para
desempeniar el puesto que
realiza? (Especifique)

¢ Cuales son los principales
riesgos a los que se
enfrenta como producto
de realizar su trabajo?
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Anexo 3. Contenido del cuestionario.

I. PRESENTACION: La tesista Jackeline Rosmery Sosa Curi, egresada de la Escuela Profesional de
Ingenieria Industrial de la FIISI, UNJFSC-Huacho, ha desarrollado la tesis titulada: GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA INVERSIONES GIAN PIER'S —
LIMA, 2022, cuyo objetivo es proponer un modelo de gestién del talento humano para la empresa Gian Pier’s
S.R.L. y de esta manera mejorar los procesos de seleccion, adaptacion y capacitacion de los trabajadores para
el logro de 6ptimos resultados.

Por tanto, es necesario que usted ANONIMAMENTE nos facilite sus puntos de vista con respecto a los factores
0 aspectos mas importantes considerados.
Il. Instrucciones:

2.1. La informacién que se brinde es personal, sincera y andnima.
2.2. Marque solo una opcién de la calificacion de cada pregunta, que usted considere la adecuada.
2.3. Debe responder todas las preguntas.

I11. Aspectos generales

3.1. Género: () Masculino () Femenino
3.2. Edad: ()18a25afios ()26a32afios ()33ad0afios () 41amasafos
3.3. Grado de Instruccién: () Primaria () Secundaria () Técnico () Universitaria

3.4. Experiencia en la empresa: () menoralafio () 1a3afios ()4 a6 afios () 7 a 10 afios

Escala de calificacion

1 2 3 4 5
Muy en Ni de acuerdo ni
y En desacuerdo De acuerdo Muy acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
Gestion del talento humano
item Planificacion del recurso humano 1 2 3 4 5
L Los puestos de trabajo de la empresa se encuentran
debidamente registrados y descritos.
5 La empresa tiene documentos de gestion para el analisis y
revision de cada puesto de trabajo.
La empresa analiza periédicamente la situacion actual del
3 recurso humano y propone mejoras.
Existe normas o procedimientos cuando se requiere un nuevo
4 trabajador.
La empresa cuenta con un Reglamento Interno de Trabajo en
5 donde se tipifica los méritos y sanciones del trabajador.
Iitem Incorporacion del recurso humano 1 2 3 4 5
La empresa coordina con la Oficina de Recursos Humanos el
6 ingreso de un nuevo integrante.
Todos los postulantes a un puesto de trabajo, pasan por pruebas
7 y una entrevista personal.
8 Los nuevos trabajadores reciben un proceso de induccién,
previo al inicio de sus labores.
9 La empresa selecciona al personal por sus competencias,
habilidades y experiencia, y no por algin vinculo familiar con
algln trabajador.
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Se realizan actividades para integrar el nivel de relacién

10 del recurso humano (celebraciones, premios, entre otros).
item Desarrollo del recurso humano 1 2 3 4 5
1 La -empre-sa desarrolla programas de capacita(-:ién para el
mejoramiento de las capacidades de sus trabajadores.
12 Se evalla constantemente el desempefio de los trabajadores.

13 Existe una politica de incentivos para los trabajadores con mejor
desempefio.
Existe un departamento de asistencia social o psicol6gica que

14 permite apoyarlo y superar su problema.
La empresa tiene como fin mejorar la calidad de vida de sus
15 trabajadores.
Desempefio laboral
item Eficacia 1 2 3 4 5
16 El trabajador cumple con todas las actividades programadas en

su puesto de trabajo.

17 La empresa cumple con las cantidades de productos solicitados
por sus clientes.
Se cumplen con las fechas establecidas y los turnos de trabajo

18 para cada actividad a realizar.

La empresa cumple con ofrecer un producto de calidad el cual
19 es apreciado por los clientes.

En caso de retrasos o inconformidades, la empresa busca
20 solucionarlos en el menor plazo posible.

item Eficiencia 1 2 3 4 5

Se cuenta con un control de stock con respecto a los recursos
21 utilizados en la produccion diaria.

Se administra eficientemente los recursos de la empresa, que
22 son necesarios para el proceso productivo.

Los trabajadores tienen la capacidad de adaptarse rapidamente
23 frente a un cambio de pedido.

Los insumos y materiales adquiridos para el proceso, deben
24 cumplir con las normas requeridas para no afectar la calidad del

producto.

Los trabajadores pueden desarrollar sus actividades en menor
25 tiempo.

Item Clima laboral 1 2 3 4 5

26 Existe cooperacién con los demas compafieros de trabajo

para el logro de un objetivo en concreto.

Se presentan algunas acciones de hostigamiento y de acoso
21 sexual en el trabajo.

Los puestos de trabajo estan disefiados para que el trabajador se
28 desempefie con toda comodidad.
5 Los trabajadores se sienten motivados para asistir a su centro de

9 trabajo.

30 La empresa respeta los horarios de entrada, salida y almuerzo

previamente comunicados al trabajador.




Anexo 4. Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del talento humano y Desempefio laboral en la empresa Inversiones Gian Pier's — Lima, 2022

Problemas especificos

Objetivos especificos

1. ¢Qué relacion existe
entre la gestion del
talento humano y la
eficacia en la empresa
Inversiones Gian Pier's,
Lima 2022?

1. Determinar la
relacién que existe entre
la gestién del talento
humano y la eficacia en
la empresa Inversiones
Gian Pier's, Lima 2022.

2. ¢Qué relacion existe
entre la gestion del
talento humano y la
eficiencia en la empresa
Inversiones Gian Pier's,
Lima 2022?

2. Determinar la
relacion que existe entre
la gestion del talento
humano y la eficiencia
en la empresa
Inversiones Gian Pier's,
Lima 2022.

3. ¢Qué relacion existe
entre la gestion del
talento humano y el
clima laboral en la
empresa Inversiones
Gian Pier's, Lima 2022?

3. Determinar la
relacion que existe entre
la gestion del talento
humano y el clima
laboral en la empresa
Inversiones Gian Pier's,
Lima 2022.

que dicha informacion
sigue siendo aplicable a
cualquier  tipo  de
organizacion incluyendo
el de las empresas
pequefias.

Justificacién practica:

Busca a largo plazo
solucionar el problema
de las deficiencias en
cuanto a la seleccion de
personal para laboral en
la empresa, situacion
que guardara relevancia
al momento de evaluar
su desempefio.

Justificacion
metodoldgica:

Busca proponer una
metodologia que
permita la  Optima

selecciéon del personal
involucrando cualidades

idoneas para un
excelente  desempefio
dentro de la

organizacion.

X1: Planificacién

del recurso humano.

X 2.1. Cantidad de

observacion
e Crondémetro.

X2: Incorporacion | trabajadores i i
FRETESIS SSPECEas | ciel recurso human. despédidos. gu?snonano
— . uia de

1. Lagestion del talento | X3: Desarrollo del | X 2.2. Porcentaje de entrevista
humano se relaciona recurso humano. personal capacitado. '
con la eficacia en la
empresa Inversiones X 3.1. Porcentaje de
Gian Pier's, Lima 2022. personal capacitado.

X 3.2. Cantidad de

notificaciones sobre

trabajo emitidas.
2. La gestion del talento Técnicas:
humano se relaciona e Observacion
con la eficiencia en la Y 1.1. Porcentaje de e Encuesta
empresa Inversiones cumplimiento de o Entrevista

Gian Pier's, Lima 2022.

3. La gestion del talento
humano se relaciona
con el clima laboral en
la empresa Inversiones
Gian Pier's, Lima 2022.

Variable Y:
Desempefio laboral

Dimensiones:
Y1: Eficacia
Y2: Eficiencia
Y3: Clima laboral

actividades.
Y 1.2. Nivel de
calidad del trabajo.

Y 2.1. Productividad
del proceso.

Y 2.2. Nivel de
desperdicio generado.

Y 3.1. Nivel de
satisfaccion en el
trabajo.

Y 3.2. Nivel de
motivacion laboral.

Instrumentos:

e Guiade
observacion

e Crondmetro

e Cuestionario.

e Guiade
entrevista.

Problema general Objetivo general Justificacion Hipdtesis general Variables Indicadores in-gfr?Srlr::rsmt?)s Metodologia
;Qué relacion existe | Determinar la relacion | Justificacion tedrica: La gestion del talento Técnicas: Tipo:
entre la gestion del | que existe entre la | Busca fortalecer los | humano se relaciona e Observacion Aplicada.
talento humano y el | gestion del talento | conocimientos actuales | con el  desempefio Variable X: X 1.1. Costo de la e Encuesta
desemperfio laboral en | humano y el | sobre gestion del talento | laboral en la empresa | Gestion del talento | rotacion del personal. e Entrevista Nivel:
la empresa Inversiones | desempefio laboral en | humano y su incidencia | Inversiones Gian Pier's, humano X 1.2. Costo del Correlacional.
Gian Pier's, Lima 2022? | la empresa Inversiones | en el desempefio laboral | Lima 2022. ausentismo en el Instrumentos:
Gian Pier's, Lima 2022. | permitiendo corroborar Dimensiones: trabajo. e Guiade Enfoque:

Cuantitativo

Disefio:
No experimental.

Disefio especifico:
Transaccional
correlacional.

Ox

/ r [ Relacitn

\.Oy

Donde:

e M: Muestra estudiada.

o Ox: Observacion de la
variable X.

e Oy: Observacion de la
variable Y.

o r: Coeficiente de
correlacion.

Poblacién:

18 trabajadores de la
empresa Inversiones
Gian Pier's S.R.L.

Muestra:
Se decidi6 trabajar con la
totalidad de la poblacion.
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Anexo 5. Resultado de evaluacion de experto N° 1

JUICIO DE EXPERTO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
INVERSIONES GIAN PIER'S — LIMA, 2022

Instruccion: Luego de analizar y cotejar el instrumento de la investigacion “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA INVERSIONES GIAN
PIER'S — LIMA, 2022” con la matriz de consistencia de la presente, le solicito que, en base a su
Criterio y Experiencia Profesional, valide dicho instrumento para su aplicacion.

De acuerdo a la siguiente escala califique cada uno de los items segin corresponda:

1: No cumple con el criterio  2: Bajo nivel 3: Moderado nivel 4: Alto nivel

e Calificacién Observaciones
Criterios Argumento ”
12|34 y/o sugerencias

Claridad: Esta formulado con
lenguaje apropiado.

Objetividad: Esta expresado en
conductas observables.

Actualidad: Adecuado al avance
de la ciencia y tecnologia.

Organizacion: Existe una
organizacion légica.

Suficiencia: Comprende los
aspectos de cantidad y calidad.

Intencionalidad: Adecuado para
conocer las opiniones de las X
encuestadas.

Consistencia: Basados en
aspectos teoricos cientificos de X
organizacion.

Coherencia: Establece
coherencia entre las variables y X
los indicadores.

Metodologia: La estrategia
responde a los propdsitos del X
estudio.

Pertinencia: El instrumento es
adecuado al tipo de investigacion.

Total, Parcial

TOTAL

Puntuacion:

De 10 a 17: No valido, reformular. De 26 a 33: Valido, mejorar.

De 18 a 25: No valido, modificar. De 34 a 40: Valido, aplicar. X

Apellidos y nombres: Serrano Rodas, Hugo

Grado académico: Bachiller en Ingenieria
Industrial

Registro CIP: 48896 Firma
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Anexo 6. Resultado de evaluacion de experto N° 2

JUICIO DE EXPERTO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
INVERSIONES GIAN PIER'S — LIMA, 2022

Instruccién: Luego de analizar y cotejar el instrumento de la investigacion “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA INVERSIONES GIAN
PIER'S — LIMA, 2022” con la matriz de consistencia de la presente, le solicito que, en base a su
Criterio y Experiencia Profesional, valide dicho instrumento para su aplicacion.

De acuerdo a la siguiente escala califique cada uno de los items segin corresponda:

1: No cumple con el criterio  2: Bajo nivel 3: Moderado nivel 4: Alto nivel

S o Calificacién Observaciones
Criterios Argumento :
y/o sugerencias

1 123 |4

Claridad: Esta formulado con
lenguaje apropiado.

Objetividad: Esta expresado en
conductas observables.

Actualidad: Adecuado al avance
de la ciencia y tecnologia.

Organizacion: Existe una
organizacion logica.

Suficiencia: Comprende los
aspectos de cantidad y calidad.

Intencionalidad: Adecuado para
conocer las opiniones de las X
encuestadas.

Consistencia: Basados en
aspectos tedricos cientificos de X
organizacion.

Coherencia: Establece
coherencia entre las variables y X
los indicadores.

Metodologia: La estrategia
responde a los propositos del X
estudio.

Pertinencia: El instrumento es
adecuado al tipo de investigacion.

Total Parcial 12 | 24

TOTAL 36

Puntuacidn:

De 10 a 17: No valido, reformular. De 26 a 33: Valido, mejorar.

De 18 a 25: No valido, modificar. De 34 a 40: Valido, aplicar. 36

Apellidos y nombres: De los Santos Garcia Juan _—
Carlos
Grado académico: Doctor en docencia S
universitaria e
investigacion

Registro CIP: 20326 Firma
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Anexo 7. Resultado de evaluacion de experto N° 3

JUICIO DE EXPERTO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
INVERSIONES GIAN PIER'S — LIMA, 2022

Instrucciéon: Luego de analizar y cotejar el instrumento de la investigacion “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA INVERSIONES GIAN
PIER'S — LIMA, 2022 con la matriz de consistencia de la presente, le solicito que, en base a su
Criterio y Experiencia Profesional, valide dicho instrumento para su aplicacion.

De acuerdo a la siguiente escala califique cada uno de los items segun corresponda:

1: No cumple con el criterio  2: Bajo nivel 3: Moderado nivel 4: Alto nivel

o . Calificaciéon Observaciones
Criterios Argumento :
12|34 y/o sugerencias

Claridad: Esta formulado con

: g 3
lenguaje apropiado.

Objetividad: Esta expresado en

conductas observables. 5

Actualidad: Adecuado al avance
de la ciencia y tecnologia.

Organizaciéon: Existe una
organizacion logica.

Suficiencia: Comprende los
aspectos de cantidad y calidad.

Intencionalidad: Adecuado para
conocer las opiniones de las 4
encuestadas.

Consistencia: Basados en
aspectos teoricos cientificos de 3
organizacion.

Coherencia: Establece
coherencia entre las variables y 4
los indicadores.

Metodologia: La estrategia
responde a los propésitos del 4
estudio.

Pertinencia: El instrumento es
adecuado al tipo de investigacion.

Total Parcial 15| 20

TOTAL 35

Puntuacion:

De 10 a 17: No valido, reformular. De 26 a 33: Valido, mejorar.

De 18 a 25: No valido, modificar. De 34 a 40: Valido, aplicar. X

Apellidos y nombres: ARIAS PITTMAN, José

Augusto
Grado académico: Doctor en Ciencias de la
Educacion

L]

Registro CIP N° 017241 —Firma
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Anexo 8. Resultado de evaluacion de experto N° 4

JUICIO DE EXPERTO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
INVERSIONES GIAN PIER'S — LIMA, 2022

Instruccion: Luego de analizar y cotejar el instrumento de la investigacion “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA INVERSIONES
GIAN PIER'S — LIMA, 2022” con la matriz de consistencia de la presente, le solicito que, en
base a su Criterio y Experiencia Profesional, valide dicho instrumento para su aplicacion.

De acuerdo a la siguiente escala califique cada uno de los items segun corresponda:

1: No cumple con el criterio 2: Bajo nivel 3: Moderado nivel 4: Alto
nivel

8 Calificacién Observaciones
Criterios Argumento :
y/o sugerencias

1 23| 4
X

Claridad: Esta formulado con
lenguaje apropiado.
Objetividad: Esta expresado en
conductas observables.
Actualidad: Adecuado al avance
de la ciencia y tecnologia.
Organizacion: Existe una
organizacion logica.
Suficiencia: Comprende los
aspectos de cantidad y calidad.
Intencionalidad: Adecuado para
conocer las opiniones de las X
encuestadas.
Consistencia: Basados en
aspectos tedricos cientificos de X
organizacion.
Coherencia: Establece
coherencia entre las variables y X
los indicadores.
Metodologia: La estrategia
responde a los propositos del X
estudio.
Pertinencia: El instrumento es
adecuado al tipo de investigacion.
Total Parcial 6 | 32
TOTAL 38

Puntuacion:

De 10 a 17: No valido, reformular. De 26 a 33: Valido, mejorar.
De 18 a 25: No valido, modificar. De 34 a 40: Valido, aplicar. 38

Apellidos y nombres: Lino Escobar Erlo Wilfredo - j’/
Grado académico: Maestro en Ingenieria de }éﬂ
Sistemas ;

Registro CIP: 31652 Firma
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Anexo 9. Resultados de la aplicacion del instrumento de la investigacion
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Aspectos generales Gestion del talento humano Desemperio laboral

No cérers i iri:?gsc%en A Planifica;fl?rr]\a(rj]il recurso Incorporzfjir(;r;1 r(]i;zl recurso Desarr(:]ILIJ(?n c:;lorecurso Eficacia Eficiencia Clima laboral
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 21 22 23 24 25
1 F 26 a 32 afios Técnico 1a3afios 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 F 26 a 32 afios  Secundaria 1a3afios 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 2 4 4 2 4 3 5 4 4 4 5
3 M 4lamésafios Secundaria  7alOafos 4 4 2 3 2 4 5 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4
4 M 33a40afios  Secundaria 7 a 10 afios 4 3 2 2 2 2 4 3 4 3 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 2
5 F 33a40afios  Secundaria 7 a 10 afios 4 3 5 4 4 3 5 4 3 5 4 4 5 4 4 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 2 5 4
6 M 4lamésafios  Técnico 1 a 3 afios 3 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 3 2 2 2 2 4 3 2 4 2 2 4 3 2 4 4 3 4 4
7 F 18 a 25 afios Técnico 1 a3 afios 4 3 1 3 3 4 4 3 2 1 1 2 1 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4
8 F 33a40afios Secundaria  Menoralafo 2 4 1 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 4 1 2 4 5 2 4 2 2 4 3
9 M 4lamésafios  Técnico 7 a 10 afios 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4
10 M 4lamésafios Secundaria  7alOafos 2 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 2 1 2 2 3 3 3 2 3 3 2 4 4 3 4 1 4 3 1
11 M 33a40afios  Secundaria 1a3afios 3 3 5 3 3 3 555 3 2 5 2 2 1 5 2 3 3 1 2 2 2 3 2 2 4 3 3 3 1
12 F 4lamasafios Secundaria 7al0affos 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4
13 F 26 a32afios Universitaria  7al0affos 2 1 3 3 3 3 2 2 4 1 2 3 1 3 3 3 3 4 3 2 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3
14 M 26 a32aflos  Secundaria 1 a 3 afios 4 3 2 4 5 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4
15 F 18a25afios Secundaria  7allafos 3 3 5 3 4 5 3 4 4 5 3 4 4 4 3 5 3 4 3 4 4 2 5 5 3 4 3 5 4 4
16 F 33a40afios  Secundaria 1 a 3 afios 4 3 4 4 5 4 2 4 3 4 2 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 4 3 3
17 M 33a40afios  Secundaria 1a3afios 3 3 3 3 2 3 5 4 3 4 2 5 4 3 4 4 5 3 4 4 4 3 4 3 2 3 4 4 4 5
18 F 18a25afios  Secundaria 1a3afios 4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 2 3 3 3




Anexo 10. Valores criticos de la distribucion Chi Cuadrada

P wWwN =

0,001

10,828
13,816
16,266
18,467
20,515

22,458
24,322
26,124
27,877
29,588

31,264
32,909
34,528
36,123
37,697

39,252
40,790
42,312
43,820
45,315

46,797
48,268
49,728
51,179
52,620

54,052
55,476
56,892
58,301
59,703

61,098
62,487
63,870
65,247
66,619

73,402

99,607
124,839
137,208
149,449
173,617
197,451

0,005

7,879
10,597
12,838
14,860
16,750

18,548
20,278
21,955
23,589
25,188

26,757
28,300
29,819
31,319
32,801

34,267
35,718
37,156
38,582
39,997

41,401
42,796
44,181
45,559
46,928

48,290
49,645
50,993
52,336
53,672

55,003
56,328
57,648
58,964
60,275

66,766

91,952
116,321
128,299
140,169
163,648
186,847

0,01

6,635
9,210
11,345
13,277
15,086

16,812
18,475
20,090
21,666
23,209

24,725
26,217
27,688
29,141
30,578

32,000
33,409
34,805
36,191
37,566

38,932
40,289
41,638
42,980
44,314

45,642
46,963
48,278
49,588
50,892

52,191
53,486
54,776
56,061
57,342

63,691

88,379
112,329
124,116
135,807
158,950
181,840

0,02

5,412
7,824
9,837
11,668
13,388

15,033
16,622
18,168
19,679
21,161

22,618
24,054
25,472
26,873
28,259

29,633
30,995
32,346
33,687
35,020

36,343
37,659
38,968
40,270
41,566

42,856
44,140
45,419
46,693
47,962

49,226
50,487
51,743
52,995
54,244

60,436

84,580
108,069
119,648
131,142
153,918
176,471

0,025

5,024
7,378
9,348
11,143
12,833

14,449
16,013
17,535
19,023
20,483

21,920
23,337
24,736
26,119
27,488

28,845
30,191
31,526
32,852
34,170

35,479
36,781
38,076
39,364
40,646

41,923
43,195
44,461
45,722
46,979

48,232
49,480
50,725
51,966
53,203

59,342

83,298
106,629
118,136
129,561
152,211
174,648

0,03

4,709
7,013
8,947
10,712
12,375

13,968
15,509
17,010
18,480
19,922

21,342
22,742
24,125
25,493
26,848

28,191
29,523
30,845
32,158
33,462

34,759
36,049
37,332
38,609
39,880

41,146
42,407
43,662
44,913
46,160

47,402
48,641
49,876
51,107
52,335

58,428

82,225
105,422
116,869
128,237
150,780
173,118

0,04

4,218
6,438
8,311
10,026
11,644

13,198
14,703
16,171
17,608
19,021

20,412
21,785
23,142
24,485
25,816

27,136
28,445
29,745
31,037
32,321

33,597
34,867
36,131
37,389
38,642

39,889
41,132
42,370
43,604
44,834

46,059
47,282
48,500
49,716
50,928

56,946

80,482
103,459
114,806
126,079
148,447
170,624

0,05

3,841
5,991
7,815
9,488
11,070

12,592
14,067
15,507
16,919
18,307

19,675
21,026
22,362
23,685
24,996

26,296
27,587
28,869
30,144
31,410

32,671
33,924
35,172
36,415
37,652

38,885
40,113
41,337
42,557
43,773

44,985
46,194
47,400
48,602
49,802

55,758

79,082
101,879
113,145
124,342
146,567
168,613

0,10

0,25

1,323
2.773
4,108
5,385
6,626

7,841
9,037
10,219
11,389
12,549

13,701
14,845
15,984
17,117
18,245

19,369
20,489
21,605
22,718
23,828

24,935
26,039
27,141
28,241
29,339

30,435
31,528
32,620
33,711
34,800

35,887
36,973
38,058
39,141
40,223

45,616
66,981
88,130
98,650

109,141

130,055

150,894

0,30

1,074
2,408
3,665
4,878
6,064

7,231
8,383
9,524
10,656
11,781

12,899
14,011
15,119
16,222
17,322

18,418
19,511
20,601
21,689
22,775

23,858
24,939
26,018
27,096
28,172

29,246
30,319
31,391
32,461
33,530

34,598
35,665
36,731
37,795
38,859

44,165
65,227
86,120
96,524

106,906

127,616

148,269

0,35

0,873
2,100
3,283
4,438
5,573

6,695
7,806
8,909
10,006
11,097

12,184
13,266
14,345
15,421
16,494

17,565
18,633
19,699
20,764
21,826

22,888
23,947
25,006
26,063
27,118

28,173
29,227
30,279
31,331
32,382

33,431
34,480
35,529
36,576
37,623

42,848
63,628
84,284
94,581

104,862

125,383

145,863

0,40

0,708
1,833
2,946
4,045
5,132

6,211
7,283
8,351
9,414
10,473

11,530
12,584
13,636
14,685
15,733

16,780
17,824
18,868
19,910
20,951

21,991
23,031
24,069
25,106
26,143

27,179
28,214
29,249
30,283
31,316

32,349
33,381
34,413
35,444
36,475

41,622
62,135
82,566
92,761

102,946

123,289

143,604
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Anexo 11. Registro de evidencia fotografica

A continuacion, se muestra la evidencia fotografica de tener acceso al lugar de la investigacion, en

este caso, la empresa Inversiones Gian Pier’s S.R.L. de la ciudad de Lima.




Anexo 12. Procedimiento de reclutamiento y seleccién de personal

PROCEDIMIENTO DE RECLUTAMIENTO, |REVISION: 01

SELECCION E INDUCCION DE PERSONAL |FECHA: 07/10/2022
PAGINA: 1de 4

Este

4.1.

1. OBJETIVO

Establecer el procedimiento para el reclutamiento, seleccion e induccion del personal nuevo que ingresa
la organizacion.

2. ALCANCE

procedimiento es aplicable a todos los trabajadores ingresantes a la empresa Inversiones Gian

Pier's S. R. L.

3. DEFINICIONES

Puesto de trabajo

Es el conjunto de actividades que una persona debe de cumplir al ingresar a la empresa. Los
puestos de trabajo existentes quedan definidos en el organigrama de la empresa Inversiones Gian
Pier ‘s S. R. L., la cual esta sujeta a modificaciones.

Reclutamiento

Proceso mediante el cual la empresa busca y/o convoca a personas interesadas en ocupar algun
puesto de trabajo en especifico.

Seleccién

Proceso mediante el cual se identifica al candidato que mejor se adecue a las necesidades
especificas del puesto y las necesidades generales de la organizacion.

Induccién

Proceso por el cual se presenta la organizacién al nuevo personal de Inversiones Gian Pier’s S.
R. L. En esta etapa, al personal ingresante se le explica resumidamente sus funciones en el puesto
de trabajo.

Contrato de trabajo

Documento que detalla las condiciones bajo las cuales un trabajador llevara a cabo determinadas
tareas encargadas por el empleador.

T-Registro

Es el registro por internet (Desde la pagina web de la SUNAT) de la informacion laboral de los
trabajadores.

4, RESPONSABILIDADES

Gerente General

« Coordina con el supervisor de produccion, la creacion, eliminacion o modificacion de un
puesto de trabajo y la cantidad de personal por puesto segln se vea conveniente.

e De considerarlo necesario, realiza entrevista a postulantes a un puesto de trabajo
administrativo en especifico.

« Revisa y da visto bueno para la contratacion de personal obrero y administrativo basado en
su experiencia en el sector, experiencia previa en Inversiones Gian Pier ‘s S. R. L.

e Recepciona, registra y archiva el contrato firmado por el personal ingresante.

« Solicita, registra y archiva informacién competente al personal ingresante.

« Elabora el contrato de trabajo y da de alta el T-Registro al trabajador.

ELABORADO POR: . REVISADO POR: APROBADO POR:
SUPERVISOR DE PRODUCCION GERENTE GENERAL GERENTE GENERAL
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4.2. Supervisor de Produccion

Coordina el proceso de reclutamiento del personal.

Brinda informacidn sobre los perfiles de un puesto, pertinentes a su area, al Gerente General.
Informa al personal sobre beneficios laborales (CTS, vacaciones, gratificacion, sistema de
pensiones, entre otros).

Comunica al personal ingresante, previo a su firma, sobre las condiciones de su contrato.
Realiza induccion al nuevo personal ingresante perteneciente al puesto de trabajo.

5. DESARROLLO

5.1. Determinacion del Perfil de Puesto

Los puestos de trabajo existentes en Inversiones Gian Pier 's S. R. L., estan definidos en su
organigrama y su modificacion depende de la coordinacion del Gerente General con el
supervisor de produccion, lo cual puede implicar la adicién, retiro o modificacion de
denominacion de un puesto de trabajo, asi como también de las funciones de cada uno de
este.

EL supervisor de produccidn en coordinacién con el Gerente General definird el nimero de
personas por puesto de trabajo de acuerdo a lo siguiente:

» Numero y tipo de actividad.

» Tiempo empleado por actividades.

» Distribucion de funciones y responsabilidades.

5.2. Reclutamiento y Seleccion:
5.2.1. Reclutamiento y Seleccion de personal obrero.

e El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es responsabilidad del
supervisor, quien realizara la blsqueda de los candidatos de acuerdo a lo establecido
en los perfiles por puesto.

« La seleccién de los postulantes se hara en coordinacion con el Gerente General quien
dara su visto bueno para la aprobacidn del postulante basandose en criterios tales
como experiencia previa en la empresa o en el rubro, referencias, edad, estado fisico,
entre otros.

5.2.2. Reclutamiento y Seleccion de personal administrativo.

o El Gerente general solicitard personal para cubrir plazas vacantes de puestos de
trabajo de acuerdo a lo siguiente:
» Reemplazo de personal.
» Rotacion de personal.
> Nuevos puestos de trabajo.
e En el proceso de Seleccion se establecera las siguientes actividades:
» Entrevista del candidato por parte del Gerente general.
e Revisados el listado de candidatos a personal administrativo, se procedera a la
seleccion y se realizaran las siguientes actividades:
> Seleccion previa del cumplimiento del perfil via documentos.
» Entrevista del candidato por parte del Gerente general.

ELABORADO POR: , REVISADO POR: APROBADO POR:
SUPERVISOR DE PRODUCCION GERENTE GENERAL GERENTE GENERAL
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5.2.3. Contratacion del postulante seleccionado.
e Todo personal que ha sido aprobado su ingreso a la organizacion debera presentar
la siguiente documentacion:
» Copia de DNI.
» Certificado de Antecedentes Policiales o documento que acredite dicha
informacion (Certificado Unico Labora: Certijoven o Certiadulto).
Declaracién Jurada de Domicilio y croquis de ubicacion.
Curriculum vitae documentado (para los puestos que se requieran).
Copia de DNI de los Hijos (en caso de tener hijos menores de edad).
» Copia de la partida de matrimonio (en caso de ser casado o casada).
e Cumplida con la entrega de informacidn de parte del personal que ingresa a nuestra
organizacion, se procedera a la elaboracion del contrato de trabajo por parte del
Gerente General, quién dara de alta el T-Registro al trabajador.

Y ¥V V¥

5.3. Induccion al Puesto de Trabajo
« Todo el personal que ingresa a la organizacion debera recibir:
» Reglamento Interno de Trabajo (RIT).
> Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo.
> Lista de peligros y riesgos del puesto de trabajo (basado en lo contenido en la matriz
IPERC).
e La induccion que todo trabajador debe recibir se dara de acuerdo al siguiente criterio:
> Segun el puesto y su interrelacion con las diferentes areas, se realizara un programa de
induccion que podra ser entre una semana como maximo para el personal
administrativo. En el caso especifico del personal obrero se realizara en un dia o dos.
» Las charlas de induccion obligatorias son acerca de los riesgos en el puesto de trabajo
y otras relacionadas a la seguridad y salud en el trabajo.
> Como parte de la induccidn se encuentra la revisidn de las responsabilidades de acuerdo
al puesto que va a ocupar.

6. FLUJOGRAMA

Para mejor comprension del procedimiento en cuestion, se establecieron los flujogramas del
procedimiento de reclutamiento y seleccion y el procedimiento de induccidn a personal tanto obrero
como administrativo.

ELABORADO POR: , REVISADO POR: APROBADO POR:
SUPERVISOR DE PRODUCCION GERENTE GENERAL GERENTE GENERAL
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Solicita personal para De conswderzrlo
'—E . cubrir puesto (s) convenlen(e,dpue e en\,‘nar
g vacante (s) contactos egedrsona
S Inicio recomendado
© .
-] :
c :
2 :
5 B .
(U] Informacion i Revisa y emite Visto
sabre requisitos ---# Bueno socbre personal a
del puesto : contratar
o :
< Fin
g Coordina inducciones a
(] O personal nuevo
] 5
o =
o - 1
(=} Recepciona la solicitud y 3
2 coordinar el inicio del De requerirse, afilia
Q reclutamiento personal a sistema de
v ensiones
g |5 P
w °
=4 | e T
@ |8 =
> S Inscribe al personal nuevo
E en planilla a través del
z T-Registro
w
3 f
=
3 Informa al personal
[w] ingresantes sobre sus
ﬁ beneficios laborales
wl
[a]
E R : R
& Inicia el contacto y/o : Convoca al postulante
s Rregtee ol persona) (s) para su contratacion
§ para el puesto solicitado P
[=]
g | _ ¥
8 e Solicita al postulante (s) :
€ |9 el llenado de su ficha de : Presenta Contrato de
o 2 datos : Trabajo y detalla
2 condiciones
a H :
3 Ficha de ~ : ;
= dateede | bl : .
8 datosl de Contrato de
E postulante Trabajo
@
- ;
3
v . a
Solicita llenado de
documentos
complementarios

7. CONTROL DE CAMBIOS

Version

Responsable del cambio

Motivo del cambio

Fecha

ELABORADO POR: .
SUPERVISOR DE PRODUCCION

REVISADO POR:
GERENTE GENERAL

APROBADO POR:
GERENTE GENERAL




Anexo 13. Especificaciones técnicas para una camisa de vestir
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ESPECIFICACIONES TECNICAS DE CAMISA DE VESTIR

DESCRIPCION [CAMISA CORTA CLASICA |TEJIDO PLANO (TAFETAN 1/1) TALLA S-M-L-XL
GENERO MASCULINO COMPOSICION 45% LANA 55% POLIESTER FECHA 07/09/2022
COLOR BLANCO TITULO HILO 2/70 PAG 1

IMAGEN REFERENCIAL DEL BIEN

DELANTERO

~

ESPALDA




G»\'M PMO W ESPECIFICACIONES TECNICAS DE CAMISA DE VESTIR

DESCRIPCION |CAMISA CORTA CLASICA TEJIDO PLANO (TAFETAN 1/1) TALLA S-M-L-XL
GENERO MASCULINO COMPOSICION  |45% LANA 55% POLIESTER FECHA 07/09/2022
COLOR BLANCO TITULO HILO 2/70 PAG 2

GRAFICA DEL DISENO

1lcm conre

Manga pegada
tipofrances 3/8"

N

Atraque de manga a é

ctaen forma

de "U" invertida.

Costuracerradora 3/16" /

de borde a basta.

Botén repuesto ubicado
a 1" deldltimo botén.

Pespunte a1/16"

fusionable

final. Bastaa 1".

® Batillado 1/4"

| Ojalesveticales 3/4"

Pespunte de contornode cuelloa
1/16", cuello exterior con entre

Pegarbolsillo condespunte
1/16" con atraque al inicioyal

Pecherafusionadaal3/8" de

ancho.

ESPALDA

UBICACION DE ETIQUETA MARCA / TALLA

Canesuembolsado 3/8" con recta.

soloalos costados.

del cuello hacia abajo.
Hiloa tono de etiqueta.

3/4" !

Fijaretiqueta de marca con recta 1/16"

Centradaen espaldadesde lacostura
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M P~m W ESPECIFICACIONES TECNICAS DE CAMISA DE VESTIR

DESCRIPCION [CAMISA CORTA CLASICA TEJIDO PLANO (TAFETAN 1/1) TALLA S-M-L-XL
GENERO MASCULINO COMPOSICION  |45% LANA 55% POLIESTER FECHA 07/09/2022
COLOR BLANCO TITULO HILO 2/70 PAG 3

BOTON Y OJALES

Ubicacion ler boton de pechera de cenm S
de botan. 1241
Centro de ojal/botén 3 Pos. bolsillode borde
pechera.
an
Centrode ojal/botén X _—
a |k _:::Alto de punta de bolsillo
Centrode ojal/botén e
an
Centro de ojal/botén —
an
Centro de ojal/botén 7Y bl
a"
Centro de ojal/botén A4
e e 3
DELANTERO DERECHO BOTON DE REPUESTO Y ETIQUETA DE LAVADO
bechera doblada a 1", DELANTERO DERECHO DELANTERO IZQUIERDO

-«

------ 7 bastilladacon
(B maquina recta.

Revez de prenda.
Etiqueda de composicén
insertada en costado.

N
1" (R
N

\| Botén de repuesto
i centrado en pechera.
"

" Todas las tallas

" = ‘fgé_‘f"
e >=;‘;

|
|
|
|
|
|
|
|
|
7~ |
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

Botones pegados en "X".
Medida: #18
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DESCRIPCION
GENERO

ESPECIFICACIONES TECNICAS DE CAMISA DE VESTIR

CAMISA SLIM LARGA

TEJIDO PLANO (ALGODON PIMA) TALLA

S-M-L-XL

MASCULINO

COMPOSICION 85% ALGODON 15% POLYESTER FECHA

COLOR

AZUL CON PUNTOS BLANCOS TITULO 2/70

PAG

07/09/2022
4

CUELLO Y PIE DE CUELLO

Boton #18

Cerrra cuello pie de

cuello1/16"

FUSIONADO DE CUELLO

<+—Telacuello exterior

E <«+——Entretelafusionable
tf—g <+——Entretelarefuerzo

O Barbilla (j/ <+——Entretela mismatela

+—Telacuellointerno

FUSIONADO PIE DE CUELLO

+—— s
exterior

Telapiede cuello
- .
interno

ATRAQUE BARBILLA PUNTERA

Barbilla
Puntera

Embolsar cuelloinsertando
punteras con costura a 1/16" del

Pespuntar uniénde cuello 1/16"

Ojal 3/4"

|
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ESPECIFICACIONES TECNICAS DE CAMISA DE VESTIR

CAMISA CORTA CLASICA TEJIDO

PLANO (TAFETAN 1/1) TALLA S-M-L-XL
GENERO MASCULINO COMPOSICION 45% LANA 55% POLIESTER FECHA 07/09/2022
COLOR BLANCO TITULO HILO 2/70 PAG 6
GRAFICA DEL DISENO

A
v

Botdn repuesto

Ancho de dibujoa 2/8" para
todaslas tallas
o

-

| I S

-
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Daeno ESPECIFICACIONES TECNICAS DE CAMISA DE VESTIR
DESCRIPCION CAMISA CORTA CLASICA TEJIDO PLANO (TAFETAN 1/1) TALLA S-M-L-XL
GENERO MASCULINO COMPOSICION 45% LANA 55% POLIESTER FECHA 07/09/2022
COLOR BLANCO TITULO HILO 2/70 PAG 7
HOJA DE CORTE
TELA PRINCIPAL
Sentidodel hilo
1 ) Manga 1
Bolsillo Canesu 1 /
Manga 2
Delantero Delantero Espalda
derecho izquierdo
Piedecuello1
Pie de cuello2
ENTRETELA TEJIDA

|
1
1
|
|
|

1 Sentido del hilo

—

) ——

N° DESCRIPCION PIEZA CANTIDAD POSICION ORIENTACION
Delantero Derecho 1 Vertical Hilo
Delantero lzquierdo 1 Vertical Hilo
Espalda 1 Vertical Hilo
- Canesu 2 Vertical Hilo
1 Tela principal - -
Manga 2 Vertical Hilo
Cuello 2 Vertical Hilo
Pie de cuello 2 Vertical Hilo
Bolsillo 1 Vertical Hilo
5 Entretela adhesiva Cuello 2 Horizontal Traves
Pie de cuello 1 Horizontal Traves
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ESPECIFICACIONES TECNICAS DE CAMISA DE VESTIR

DESCRIPCION CAMISA CORTA CLASICA TEJIDO PLANO (TAFETAN 1/1) TALLA S-M-L-XL
GENERO MASCULINO COMPOSICION |45% LANA 55% POLIESTER FECHA 07/09/2022
COLOR BLANCO, AZULY NEGRO TITULO HILO 2/70 PAG 9
AVIOS
N° INSUMO CANTIDAD / DESCRIPCION MODELO
POR PRENDA
1 HILO 160 Mts  |40/2 polyester al tono de la prenda
100% polyester #18
2 |BOTONES 7 o polyester
100% algoddn color blanco, peso 145 g/Mz,
3 ENTRETELA 0.219 Mts
tacto suave \ ‘
iy
Plastico transparente
4  |BARBILLA 2unid  [Medida: 21/12x 1/2"
Espesor:0.025cm
. Etiqueta bordadas, material tafetdn
5 ETIQUETA DE TALLA 1 unid .
Medida: 4x 1cm.
Etiqueta tejida, material tafetdn con la
6 ETIQUETA DE MARCA 1 unid palabra Gian Piero’s.
Medida: 17/16x 7/8"
7 ETIQUETA DE LAVADO 1unid Ethueta composmlo'n y proteccion UV,
satinada, blanda resistente al planchado.
Alma de carton
ESPALDERA i
8 Lunid e dida: 12.5x91/8"
Material de carton brilloso
CINTILLO i
9 Lunid Medida35x 2.5cm
Material de plastico
COLLARIN i
10 Lunid | \edida: 38x 2 cm
Bolsa de plastico transparente .y
Medida: 10.5" x 17.5" -
11 [BOLSA PLASTICA 2 unid Con doblezinterno de 2"y fuelle de 2" /
Espesor: 0.0044mm a
Composicion Biodegradable R
5 cm por lado i
12 |CINTA ADHESIVA 2 lados lateral|Ancho de 1.5cm, pegado 2 laterales de bolsa -\\\‘ =il
(10cm)
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ESPECIFICACIONES TECNICAS DE CAMISA DE VESTIR

DESCRIPCION CAMISA CORTA CLASICA TEJIDO PLANO (TAFETAN 1/1) TALLA S-M-L-XL
GENERO MASCULINO COMPOSICION 45% LANA 55% POLIESTER FECHA 07/09/2022
COLOR BLANCO TITULO HILO 2/70 PAG 10

GRAFICA DEL DISENO
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