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RESUMEN

La presente tesis denominada “Gestion de Talento Humano y su relacion con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa Konecta, Chiclayo, 2020, su
objetivo principal fue determinar la relacion de la gestion de talento humano y el
desemperio laboral en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 2020, el
estudio fue de tipo descriptivo-correlacional, de un enfoque cuantitativo, no
experimental transversal, la muestra estuvo constituido por 66 trabajadores, se les
aplico la encuesta mediante un cuestionario de 50 items en donde 32 preguntas fueron
para Gestion de Talento Humanoy 18 items para Desempefio Laboral, la informacién
fue procesada por el programa SPSS 25, de donde se obtuvo tablas y gréficas, la cual
sirvio para la discusion de los resultados asi mismo se determing que las variables en
estudio se encuentran en nivel positivo con una correlacion al 0.305%. En conclusion,
la Gestion de Talento Humano no se esta realizando de manera correcta ya que
existen puntos criticos que mejorar y eso influye que no exista un buen desempefio
laboral. Es por ello que se recomienda a la gerencia, implementar un adecuado plan
de Gestion de Talento Humano que contribuya en la mejora de sus procesos para qué
se gestione adecuadamente el capital humano y se logre obtener un personal

satisfecho, lo cual influirh en su desempefio.

Palabras Claves: Gestidon de Talento Humano, Desempefio Laboral.

Vi



ABSTRAC

The present thesis called “Human Talent Management and its relationship with the
work performance of the workers in the company Konecta, Chiclayo, 2020, its main
objective was to determine the relationship of the management of human talent and
the work performance of the workers of the Konecta company, Chiclayo, 2020, the
study was of a descriptive-correlational type, with a quantitative approach, not a
transversal experimental one, the sample consisted of 66 workers, the survey was
applied to them through a questionnaire of 50 items where 32 questions were for
Human Talent Management and 18 items for Work Performance, the information was
processed by the SPSS 25 program, from which tables and graphs were obtained,
which served for the discussion of the results, and it was also determined that the
variables under study are in positive level with a correlation at 0.305%. In conclusion,
Human Talent Management is not being carried out correctly since there are critical
points to improve and that influences the lack of good work performance. That is why
management is recommended to implement an adequate Human Talent Management
plan that contributes to the improvement of its processes so that human capital is
adequately managed and a satisfied staff is achieved, which will influence their

performance,

Keywords: Human Talent Management, Work Perform
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Realidad Probleméatica
1.1.1. A nivel Internacional

Alvarado y Montafio (2019) manifiesta que, su estudio trata sobre
implementacion de la gestion de talento humano para el Taller Mecanico
Industrial Andrade — Guayaquil, ya que analizaba la situacién que afrontaba la
empresa en cuanto a la escasa administracion operativa, déficit de motivacion,
de compromiso y capacitacion en el personal; todo esta deficiencia ocasiono que
la ineficiencia administrativa con la que contaba repercute en el
desenvolvimiento de los colaboradores y de la productividad; es por ello que
propuso la implementacion de esta area, pues afirma que las estrategias de
dicha area apuntan al logro de metas, de igual manera se inclinan al desarrollo
del personal para que pueda cumplir con las necesidades de sus empleados, de
esta manera ayudara a mejorar su produccion y productividad de los mismos, y
asi lograran los objetivos propuestos.

Guaigua (2016) manifiesta que, realizo un andlisis y diagndstico
situacional de las labores de los colaboradores de la empresa Ingemed S.A. —
Quito, donde encontré que no contaban con una adecuada GTH, reflejandose
todo ello en el incorrecto desenvolvimiento de sus labores, la empresa
desconocia sobre los diagnésticos de actividades para detectar problemas, no
brindaban capacitacion y evaluacion periddica en sus puestos de trabajo y todo
ello es por la falta de procesos de gestidén en el area; por lo que el autor planted
la implementacién del modelo de GTH para de esa manera se obtenga un
correcto manejo y desempefio de los trabajadores y poder potenciar sus
conocimiento, él recomienda al area organizar los procesos de gestion, mediante
la cadena de valor, siguiendo pasos correctos de cada proceso desde que
realizan la seleccion del personal hasta la evaluacion periodica en sus puestos,
todo ello con la elaboracion de flujogramas, cadenas de valor y procesos en
cuanto al manejo de personal, de manera que al existir una correcta

administracion en esta area el desempefio mejore.
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Goyeneche (2017) manifiesta que, en su estudio realizado en las
microempresas del municipio de Socha, los directivos no tenian en cuenta el
talento humano, por ejemplo no existian procesos de contratacién, habia
demasiada rotacion del personal, carecian de motivacion para que el personal
Se supere por su bienestar, no tomaban en cuenta la parte humana, no existian
capacitaciones en el tema de gestion de talento a los jefes y supervisores, y lo
mA&s importante es que esta area carecia de estrategias para conseguir los fines
0 metas y el mejoramiento del desempefio del personal; por lo que el autor
propuso disefiar estrategias para impulsar la gestion del talento humano hacia
los colaboradores, estrategias como evaluaciones, capacitaciones,

motivaciones, reconocimientos, y otras.
1.1.2. A nivel Nacional

Ramos (2018) manifiesta que, en la actualidad los problemas que mas
aquejan a las empresas son referentes a la GTH y como repercute en el trabajo
de los colaboradores y légicamente influyen en el avance o retraso de la
empresa, por lo que a partir de ello el autor analizé los problemas que tiene la
Pasteleria Miraflores S.A.C., Miraflores - Lima en el area de recursos humanos,
tales como personal desmotivado, inexistencia de capacitaciones, clima laboral
y ambiente de trabajo hostil, falta de reconocimiento o motivacion, y la
insatisfaccion laboral de sus colaboradores, lo cual se vio reflejado en ciertas
situaciones como la falta de compromiso en su trabajo diario, falta de calidad en
su trabajo; llegadndose a determinar que evidentemente es importante manejar
adecuadamente la gestion de talento humano para obtener un adecuado
desemperio, refiriendo que si existia relacion, ya que al realizar una mala GTH
existe un ineficiente desempefio laboral; por ello el autor recomendoé a las areas
directivas a realizar una autoevaluacion organizacional para identificar sus
fortalezas y debilidades y a partir de ello se tomen medidas para mejorar la
gestion de talento humano, a su vez una evaluacion de desempefio a sus
colaboradores para identificar las carencias de los servidores, y fortalecerlas con

un plan para capacitar al personal.

Nufez (2019) manifiesta que, en su investigacion realizada en el centro

de salud, encontré que el problema mas relevante es referente al talento del
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personal, pues no esta era seleccionado correctamente, ya que no contaban con
habilidades y conocimientos idéneos para los puestos o cargos que ocupan, por
lo que el autor menciona que era necesario contar con capacitaciones previas
antes del ingreso de dicho personal, que al parecer era elegido por
recomendacion, lo que demuestra que no existia una correcta GTH, y es aqui
donde de refleja el desempefio del personal, donde se mide el aporte a la entidad
y sus propositos, y en ello va a influir muchos factores como el esfuerzo, las
habilidades, capacidades que tengan para cumplir sus funciones, y al ser
contratados sin una evaluacion previa o una determinada capacitacion, los
resultados de desempefio eran negativos; es por ello que el autor afirma que si
hay relaciéon entre las dos variables, que no existia una buena gestion en la
seleccion, asignacién y capacitacion en los puestos, lo que ocasiono deficiencias
en el desempenio; el autor recomendo a los directivos la creacion de programas
de capacitacién, para que de esa manera se mejore los niveles de conocimiento

y mejore el desempeiio.

Pumacajia (2019), manifiesta que, la numerosas investigaciones han
demostrado que la Gestion de Talento Humano es importante porque es vital
para cumplir o llegar a las metas, todo ello a través de las habilidades y actitudes
de los colaboradores; en la Empresa Master Com GS E.l.LR.L. se detectaron
problemas como fallas en el horario de trabajo, presion de los jefes lo que
ocasiono molestias y renuncias de algunos trabajadores, siendo dichos aspectos
los que sefialan una mala gestion del talento humano, perjudicando esto en el
desenvolvimiento de los trabajadores, y llevando a que no se cumplan los
objetivos; al ser afirmativa la relacion entre las dos variables, el autor propuso
mayor comunicacioén, confianza, reconocimiento y estimulos a los trabajadores,
también sugirié la mejora del ambiente fisico de las areas de trabajo para la
comodidad de los trabajadores, para ser una empresa competitiva, lograr los

objetivos empresariales, y de esa manera tener personal satisfecho.
1.1.3. A nivel local

La empresa Konecta es una organizaciéon orientada a prestar servicios de
outsourcing la cual esta dedicada a brindar excelencia y a generar una buena

experiencia hacia sus clientes externos. Actualmente en la organizacion se
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encuentra dividida por areas tales como ventas, atencion y reclamos dentro de
los cuales se brindan servicios para un cliente especifico como lo es Telefonica
Movistar. En la actualidad dentro de la organizacion se ha podido detectar
falencias que no estan permitiendo que exista un buen desempefio laboral por
parte del colaborador, una de ellas y quizas la mas relevante en este diagnostico
es gque cuando se lanza una oferta laboral, y los trabajadores de otros puestos
postulan internamente porque cumplen con los requisitos y ayudara en su
crecimiento profesional, el trabajador postulante siente que no estan haciendo
una adecuada seleccion de personal para la vacante de trabajo, pues el area de
talento humano esta contratando a personas no idoneas con los requisitos del
puesto, lo estdn asumiendo personas que tienen afinidad, confianza o grado de
amistad con el superior inmediato, incluso en oportunidades asumen el cargo sin
necesidad de pasar una fase de Seleccion. Otro problema es que no existe un
control por parte del area de RR.HH. en asegurarse que la persona que asuma
el nuevo cargo estd asumiendo su responsabilidad de forma correcta, lo que

genera molestias en los demas trabajadores.

El problema puntual es sobre la limitada linea de carrera que genera el
bajo desempefio laboral de los trabajadores ya que sienten que no se les toma

en cuenta y Carencia de control de RR.HH.

Es por ello que la empresa debe brindar una adecuada Gestién del
Talento Humano, desde la seleccion del personal, motivacion, y cualquier otra
actividad que se relacione en funcion del desempefio laboral de los trabajadores,
es decir; que ellos sientan que los consideran dentro de la Organizacion.
Se debe supervisar que, al momento de lanzarse una nueva oferta laboral,
puedan postular todos los que consideran que cumplen con los requisitos sin
necesidad de excepciones, de esta manera que el area de RR.HH. evalué cada

perfil de cada postulante y lo seleccioné correctamente para asumir el cargo.

1.2. Antecedentes
1.2.1. A Nivel Internacional
Vizcaino y Ortiz (2019), en su investigacion Modelo de gestion de talento

humano basado en competencias, para la empresa eléctrica regional norte”.
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Tuvo como objetivo disefiar un modelo de GTH. La investigacion fue de tipo
descriptiva, analitico, inductivo y sintético. Se utiliz6 como técnica la encuesta y
la entrevista y de instrumento el cuestionario y se aplicé a una muestra de 39
personas donde se obtuvo como resultado que, en la Gestion de Talento
Humano, el 100% de los colaboradores menciona que no se realiza una correcta
gestion basada en competencias laborales. En lo que refiere a Desempefio
laboral el 100% de trabajadores considera necesario un plan de competencias
que evallen su desempefio de trabajo. El autor concluye que no existe una
adecuada Gestion de talento humano en donde no hay evaluacion por
competencia de los trabajadores y que requiere que se implementen ello para

que se dé una excelente gestion.

Sarmiento de la Torre (2017) en su investigacion “Relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral del personal del &rea central
de la Universidad Central” en Ecuador. Tuvo como objetivo determinar la
correlacion entre ambas variables (Gestion del talento humano y desempefio
laboral) en la mencionada institucion. La investigacion fue de tipo correlacional,
se us6 como instrumento el cuestionario y técnica la encuesta y se aplicé a una
muestra de 235 trabajadores donde se obtuvo como resultado que en la Gestion
del talento Humano en lo que respecta a la contratacion del personal idéneo para
el cargo a desempefar el 88% de los trabajadores se encuentran muy
satisfechos mientras que un 9% estdn satisfechos y finalmente un 3%
insatisfecho. En lo que respecta a Desempefio laboral, en la Evaluacion del
Desempefio sirve para que el colaborador crezca laboralmente un 83% se
muestra muy insatisfecho, un 12% insatisfecho, un 3% satisfecho y finalmente
un 2% muy satisfecho. El autor llega a la conclusién que la gestién del talento
humano esta relacionada con el desempeiio laboral y que existe un porcentaje
alto de insatisfaccién por parte de la evaluacion de desempefio en donde existen

debilidades a mejorar.

Chacon (2016), en su investigacion titulada “Disefio e implementacion de
un modelo de Gestién de talento humano” basada en competencias para la
empresa Crediutil de la ciudad de Latacunga-Ecuador. Sostiene como objetivo

implementar un modelo de gestion de talento humano, que ayude a reordenar
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los procesos que se realizaban pueda corregir los procesos que se viene
realizando, asi como también realizar mejoras en su Gestion de Talento
Humano. La investigacion fue descriptiva — experimental. Se utiliz6 como técnica
la encuesta y de instrumento el cuestionario y fue aplicada a una muestra de 70
colaboradores la cual obtuvo un resultado que el 20% de los empleados
consideran que la seleccion del personal no es aceptable, el 58% de los
trabajadores no tenian conocimiento de sus funciones, el 22% admite que las
remuneraciones son muy bajas. El autor concluye que debido a que se establecid
un correcto proceso de Gestion de Talento humano se logré identificar las
competencias que se necesitaban para cada area de trabajo y se recomendd

reestructurar el MOF de la organizacion.

Certruche y Llorente (2016) en su investigacion titulada “Estrategias de
Motivacion para mejorar el Desempefio Laboral en la Empresa Redecol E.S.P
en la Ciudad de Barranquilla — Colombia”, su objetivo fue disefiar estrategias de
motivacion para mejorar el desempefio laboral en la empresa. La Técnica que
se aplico fue la encuesta y de instrumento el cuestionario a una muestra de 30
trabajadores que se obtuvo como resultado en la variable motivacion que el 40%
considera que no existe motivacion al personal, el 30% menciona que el clima
laboral es inestable y muy bajo, el 30 % menciona que no esta de acuerdo con
su horario de trabajo, en lo que respecta a la variable Desempefio Laboral, el
40% desconoce sus funciones de trabajo, el 40% comenta que no existe
comparferismo de trabajo y el 20% indica que las condiciones de trabajo no son
optimas . El autor concluye que se formularon estrategias de motivacion que
mejore el desempefio de trabajo, por lo que recomendoé apoyar el desempefio
laboral con capacitaciones, indicadores de desempefio, actividades dinamicas,

reconocimientos, que hagan que sus trabajadores sean mas eficaces.

Mufioz (2016) en su investigacion titulada “El desempefio laboral y su
incidencia en la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios y gestion
empresarial en la ciudad de Quito — Ecuador”, tuvo como objetivo analizar la
incidencia que tiene el desempefio laboral en la satisfaccion del cliente en una
empresa de servicios y gestion empresarial. La investigacion fue de tipo

descriptiva. Se aplic6 como técnica la encuesta y de instrumento el cuestionario
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el cual se aplico a una muestra de 62 empleados donde se arrojo como resultado
que en la variable desempefio laboral que el 30% considera su ambiente de
trabajo es aceptable, el 50% menciona que existe un alto estrés, el 20% que el
desempefio laboral es regular, el 20% menciona que existe una empatia
aceptable por parte de los trabajadores, en lo que se refiere a la variable
satisfaccion del cliente indican que el 30% que el trato es regular, el 40% que la
capacidad de respuesta es aceptable, el 30% indica que la empatia es buena
con los clientes. El autor da como conclusion final que el desempefio de los
trabajadores se remonta a gran medida en la satisfaccion de los clientes. Se
recomend6 brindar al personal dias de descanso alternos conforme a su
desempefio es decir que si cumplié con su objetivo trazado este debe ser
recompensado con dias libres.

1.2.2. A Nivel Nacional

Marcelo y Rebaza (2019) en su investigacion titulada “Retencion vy
Desempefio laboral de los Trabajadores de Contact Center en el Banco de
Crédito del Peru en la Ciudad de Trujillo”, tuvo como objetivo analizar si existe
relacion entre Retencion y Desempefio de los trabajadores del Banco de Crédito
del Pera en la Ciudad de Trujillo, el tipo de investigacidon fue cuantitativo, con
disefio no experimental de corte transversal, utilizando como técnica de
recoleccion de datos, la encuesta y de instrumento el cuestionario, la muestra
estuvo conformada por 300 trabajadores del Call Center del BCP. Se utilizé la
técnica del cuestionario, el cual fue aplicado a los trabajadores y a los
supervisores de Call Center BCP. Los resultados fueron en la variable Retencion
del Talento Humano que la retencién de personal no es favorable con 60.00%,
la integracion al puesto de trabajo es desfavorable con un 40%, en la variable
desempeirio laboral el 50.00% menciona que no conoce sus funciones del todo y
por ende es desfavorable, el otro 40.00% indica que no existe empatia, el 10.00%
menciona que no existe motivacion. El autor concluye que la organizaciéon no
utiliza estrategias para retener a su personal y asi no mejorara la atraccion del
talento humano. Finalmente, se recomendd al area de talento humano

implementar nuevas estrategias para brindar motivacion a los empleados para
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gue cumplan de manera positiva los objetivos, para que se sientan conformes

con la gestion y tengan un buen desempefio laboral.

Peralta (2018), en su investigacion titulada “Gestién del talento humano y
el desempeno laboral en el Centro de Atencion Residencial “JESUS MI LUZ” del
INABIF - Cusco 2018”. Tuvo como objetivo determinar como es la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del
Centro de Atencion Residencial “Jesus Mi Luz” del INABIF — Cusco 2018. La
investigacion fue de tipo correlacional. Se usdé como técnica la encuesta, la
entrevista y la observacion y de instrumento el cuestionario y se aplicé en una
muestra de 30 colaboradores donde arrojo como resultado que, en la Gestién de
Talento Humano, la seleccién y reclutamiento del personal el 66.67% de
trabajadores considera adecuado este proceso, el 26.67% menciona que los
procesos son regulares y el 6.66% indican que los procesos son muy adecuados.
En lo que se refiere a Desempefio laboral, la satisfaccion laboral de los
trabajadores del centro, el 56.67% afirman que casi siempre, se sienten
satisfechos con el trabajo que realizan, 33.33% menciona que solo a veces esta
satisfecho y el 10% precisa que siempre esta satisfecho. El autor concluye que
los trabajadores sienten que se esta realizado una correcta Gestion de Talento
Humano y de esta manera se sienten satisfechos con el desempefio que

realizan.

Condori (2017), en su investigacion titulada “Gestién del talento humano
y su relacion con el desempefio laboral del personal de direccién regional de
transportes y comunicaciones Puno — 2017.” Tuvo como objetivo determinar la
relacion de la gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones - Puno. La investigacion
fue de tipo correlacional. Se us6 como técnica la encuesta, la entrevista y la
observacion y de instrumento el cuestionario y se aplico en una muestra de 122
colaboradores donde arrojo como resultado que, en la Gestion de Talento
Humano, 15.2% de los trabajadores manifiestan que algunas veces los procesos
de reclutamiento interno se realizan de manera clara y correcta. Por otro lado, el
10.9% de los trabajadores manifiestan que muy pocas veces se realizan

procesos de reclutamiento interno. El 39.1% de los trabajadores indican que el
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desarrollo del talento humano segun desempefio laboral existe algunas veces;
por consiguiente, el desempefio laboral es regular. Por otro lado, el 17.4% de los
trabajadores indican que muy pocas veces se da el desarrollo del talento
humano; por consiguiente, su desempefio laboral es regular. El autor concluye
gue la gestion del talento humano se relaciona directamente con el desempefio

laboral del personal de los trabajadores.

Vasquez y Guillen (2017) en su investigacion titulada “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el contact center Atento Lima -
Metropolitana”; el objetivo fue determinar las motivaciones del talento humano
que atraen a las personas a trabajar en las empresas de call center y asi
mantener un buen desempefio laboral, la investigacion es de tipo cualitativa de
corte comparativo. La muestra se realizd a 50 trabajadores de la empresa de
Atento-Peru. La técnica que se empleo fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario, donde se dio como resultado con referencia a la variable Gestion
del Talento humano que el 40% de trabajadores les agrada su ambiente de
trabajo, el 50% menciona que les gustaria un aumento de salario y el 20% que
la incorporacion su area de trabajo ha sido muy buena, con respecto a la variable
desempefio laboral el 30% menciona que existe empatia por parte de sus
companferos y el 50% indica que existe buena comunicacion. Se concluye
indicando que las empresas de call center es un lugar muy agradable para
trabajar y es por ello que se realiza un buen desempefio laboral por parte de los
trabajadores y todo por la buena gestidon que realiza el area de Talento humano.
Finalmente se recomendé al area de talento humano a seguir invirtiendo en
capacitaciones para su personal para que puedan reforzar su aprendizaje en su

area de trabajo.

Arias (2017) en su investigacion titulada “Gestidon del talento humano en
la calidad de servicio del call center técnico en una empresa de
telecomunicaciones del Peru”, el objetivo fue demostrar si la gestion del talento
humano, incide en la calidad del servicio del call center técnico en una empresa
de telecomunicaciones del Peru. La investigacion es de tipo explicativo y disefio
retrospectivo. Se aplicO como técnica la encuesta e instrumento al cuestionario

a una muestra de 384 empleados en donde se elaboraron preguntas sobre las
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dimensiones del estudio. Lo cual dio como resultado que el 75% de los
trabajadores es contratado por un proceso de seleccidn correctamente y
mediante un contrato formal, el 60% menciona que la incorporacion a su area de
trabajo si fue agradable y el 30% indica que el ambiente de trabajo es regular. El
autor finaliza con la conclusion que la Gestién de Talento humano tiene relacion
con el desempefio de los trabajadores, ya que existe un servicio de calidad. Es
decir, que existe una relacion directa en el sentido de que a mejor Gestion del
Talento Humano mayor es el grado desempefio laboral de los asesores. Se
recomendé que se consideren politicas en donde sigan seleccionando
correctamente a su personal, de la misma manera sigan capacitando al personal
y continlen potenciando el recurso humano, para que sigan manteniéndolos

satisfechos.

1.2.3. A Nivel Local

Coronado (2019) en su investigacion titulada “Estrategia de clima
organizacional para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo de
la Universidad Sefior de Sipan — Chiclayo”, tuvo como objetivo elaborar una
estrategia de clima organizacional para mejorar el desempefio laboral en el
personal administrativo de una Universidad Sefior de Sipan. El tipo de
investigaciéon fue descriptiva no probabilistica. Se aplic6 como técnica la
encuesta y de instrumento el cuestionario a una muestra de 470 empleados, los
resultados fueron que el 40% cree que tiene un buen clima laboral, el 50% que
existe apoyo de jefes a empleados, con referencia al desempefio laboral el 80%
concuerda que conocen muy bien sus funciones y son gente preparada y el 38%
menciona que tienen un buen desemperio de trabajo. El autor concluye que los
trabajadores tienen un buen desempefio laboral si se cuenta con personal
preparado y sobre todo si tiene un agradable clima organizacional. Se
recomendd que el area de Talento Humano apruebe un presupuesto para

aprobar estrategias que mejoren el clima organizacional.

Mundaca (2019) En su investigacion titulada “Plan de gestién de talento
humano para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019”. Su objetivo fue aplicar el plan de gestion
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de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa en mencion. La investigacion fue de tipo cuantitativa. Se us6 de
instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta y se aplic6 en una
muestra de 68 trabajadores donde se tuvo como resultado que el 29% de los
empleados muestra preocupacion por sus funciones brindadas, mientras que el
71% indica que lo hace de manera ocasional. El autor concluye que se aplicé un
plan de gestion de talento humano para ello disefia contar con una empresa
especializada para que seleccione al personal indicado para el puesto, ademas
de brindar incentivos al personal para que puedan desempefarse correctamente

a tal modo de estar siempre motivados.

Llanca (2018) en su tesis titulada “Estrategias de satisfaccion laboral para
la mejora en el desempefio laboral de los operadores de la empresa Konecta —
movistar argentina, Chiclayo”, el objetivo fue proponer estrategias de satisfaccion
laboral para la mejora en el desempefio de los operadores de la empresa
Konecta — Movistar Argentina, Chiclayo 2018. La investigacion es de tipo
descriptiva propositiva. Se utilizé una muestra de 132 trabajadores en las cuales
se consideré a 88 mujeres y 44 varones. Como técnica se uso la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Los resultados fueron que el 70% de los
trabajadores se estresan de manera recurrente por presion, el 50% que el clima
laboral es regular y el 40% que la motivacion laboral es deficiente. El autor
concluye que el nivel de desempefio laboral esta influenciado la motivacion de
cada trabajador ya que constantemente lidian con situaciones con los clientes y
sus jefes ya que ellos son quienes les exigen cumplir con sus objetivos y llegar
a su meta. Se recomendd que las empresas deben realizar capacitaciones con
la ayuda de profesionales expertos en temas de psicologia para que contribuyan

a motivar a los jefes y colaboradores.

Carbonel y Espino (2016) en su investigacion titulada “La inteligencia
emocional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores del area
de ventas del Banco de Crédito del Peru, sucursal Balta del distrito de Chiclayo
en el ano 20167, la misma que tenia como objetivo descubrir la relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
ventas del Banco de Crédito del Peru, sucursal Balta - Chiclayo. El estudio es de
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tipo correlacional consistié en una muestra de 17 trabajadores (incluyendo a los
ejecutivos y funcionarios) del Area de Ventas. Se utiliz6 de instrumento el
cuestionario como técnica la encuesta que consistio en 27 preguntas y los
resultados se obtuvieron a partir del software estadistico SPSS, lo cual se obtuvo
con respecto a la variable inteligencia emocional menciona que el 90% de
empleados tienen una débil inteligencia emocional, con respecto al desempefio
laboral que el 40% de colaboradores que no se sienten motivados en su area de
trabajo y el 50% que él clima laboral es regular. La conclusion fue que la mayoria
de trabajadores un nivel débil de la inteligencia emocional y el desempefio laboral
y que si existe relacidon entre las variables antes mencionadas debido a que el
trabajador tiene que estar bien emocionalmente para que tenga un buen
desempefio de trabajo. Se recomendd que la organizaciéon debe realizar charlas
motivacionales de inteligencia emocional para mejorar el desempefio de sus

trabajadores.

Ballesteros y Timana (2018), en su investigacion titulada " Influencia de la
Gestion de Talento Humano en el rendimiento laboral del area de Recursos
Humanos en la empresa Oxyman - Chiclayo”, la cual tenia como objetivo
proponer un plan de gestién de talento humano para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C.- Chiclayo.
El estudio es de tipo cuantitativa, descriptiva y propositiva, esta compuesto de
una muestra de 20 colaboradores. Se us6 como técnica del fichaje y el
instrumento el cuestionario con 32 items. La conclusién fue que el desempefio
de los colaboradores se ve afectado por la supervision constante de los jefes y
por la falta de motivacion, la mayoria de trabajadores especifica que la gestion
de talento humano de la empresa no acostumbra a capacitar al personal. Se
recomendo que el area de RR. HH debe realizar un estudio para saber qué
factores a estan afectando el nivel de motivacion de sus empleados ya que se
identificO que esto afecta en su desempefio, asi mismo se recomendé la
implementacion de un programa de capacitaciones informativas e instructivas

para incentivar el compromiso con la empresa.
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1.3. Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1. Gesti6én del Talento Humano
1.3.1.1. Definicién de Gestién de Talento Humano.

Chiavenato (2013) refiere que el desarrollo del Talento humano ayuda a generar
valor para la empresa, contando con personas preparadas que cuentan con
habilidades, actitudes y conocimientos. Detallando asi que el conocimiento es
resultado de los estudios realizados a lo largo de su preparacion profesional o
por experiencia en algun trabajo, de las habilidades dice que se obtienen cuando
ya se cuenta con el conocimiento y se logran visualizar en los resultados de su
trabajo, y sobre la actitud que se observa en como desempefia su trabajo las

ganas que posee para realizarlo.

Reyes y Bouzas (2019) indica que la Administracién de Recursos Humanos se
conoce como Gestion del Talento Humano, es aquella que trata de entender las
relaciones sociales en la empresa, considerar las opiniones de los demés que
se refiere a aquellos que formen parte de los objetivos empresariales; y ésta
gestion de la misma manera adopta los siguientes puntos: El talento humano
debe ser administrado, el talento humano puede ser administrado, existen
intereses entre la empresa y colaborador, los colaboradores deben aceptar una
administracion o gestion de Talento Humano bien hecha y someterse a ella.

Lopez (2019) indica que la gestion del talento humano se evidencia como una
estrategia organizacional de largo plazo, que impacta las acciones y los
resultados de los trabajadores, ayudando a mejorar el bienestar en su vida,
fortalecer el compromiso que tengan con la organizacion, y la productividad en

su desempefio.
1.3.1.2. Beneficios de la Gestion de Talento Humano.

Segun Lépez (2019), una adecuada GTH impacta en los resultados de los

colaboradores, mejorando aspectos como:

a) Calidad de Vida: Son las condiciones que se les brinda a los trabajadores
dentro y fuera del centro de trabajo ademas de su realizacion personal es decir
crecer profesionalmente y econdémicamente brindandole lo mejor para su familia.
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b) Bienestar: Se refiere a tener una ecuanimidad entre lo personal, familiar
y laboral, aqui en este punto se puede tomar el tema de salud es decir que
trabajas en una empresa para que puedan otorgarte un seguro social y te ampare

ante cualquier situacion de riesgo.

c) Compromiso Organizacional: Se refiere al grado de compromiso que
tiene el trabajador con la organizacion cumpliendo con todas sus metas y

objetivos. El trabajador se siente parte de la organizacion.

d) Desempefio laboral: Hace referencia a la capacidad que tiene el

trabajador para cumplir con sus deberes y obligaciones relevantes a su cargo.
1.3.1.3. Objetivos de la Gestion de Talento Humano

Chiavenato (2009) nos indica que los objetivos de la administracion de RR.HH.
son multiples; y son necesariamente para lograr que la organizacién funcione con

eficacia, entre los objetivos que considera el autor tenemos a:

a) Logra que la organizacion alcance sus objetivos: Es imprescindible
que se conozca la mision de la empresa y de esa manera se plantee

estrategias y acciones que ayuden a lograr los objetivos.

b) Logra que la organizacion sea competitiva: Esto refiere a que el area
de personal debe fortalecer las habilidades de los colaboradores, y de
esa manera sean productivos, cumplan con los objetivos, y logren

beneficiar a la empresa, clientes y socios.

c) Otorga a la empresa personas adecuadas para los puestos: Este
objetivo hace referencia a que la organizacion debe capacitar y preparar
constantemente al personal, para que esa manera sea productiva y logre
los objetivos trazados, informandoles siempre de la manera en que sera
la evaluacion del desempefio, y de la misma manera es importante

premiar, incentivar y reconocer sus logros ante los demas.

d) Proporcionar satisfaccion a los trabajadores: Esto es importante
porque en la actualidad en las empresas siempre se considera y se tiene

en cuenta las emociones y necesidades de los trabajadores, ya que ello
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f)

g9)

h)

influye en su productividad, y ayuda a identificar el personal insatisfecho,
que es aguel que presenta ausentismo en su puesto de trabajo o no se

desempeiia adecuadamente.

Logra tener personal libre de expresarse y desarrollarse en su
trabajo: Este objetivo trata de que los trabajadores sientan libertad de
expresar sus ideas u opiniones, y esto los lleve a tomar decisiones, con
la confianza de que sus jefes aprobaran o tomaran en cuentan lo que ellos

piensen.

Administrar e impulsar el cambio: Esta area debe de impulsar el
cambio y la adaptacion a él, siempre mantenerse atento a los cambios
que se presenten en estos tiempos y garantizar el éxito de la

organizacion.

Mantener politicas éticas y comportamientos socialmente
responsable: Esta area debe de impulsar el respeto por los derechos de
sus trabajadores, ademas de ello también debe tener en cuenta la
definicion de responsabilidad social y capacitar al personal en este tema
gue en la actualidad es importante, para la reputacion de la empresa y su

progreso.

Logra conseguir una organizacion exitosa junto con sus
trabajadores: El area debe de preocuparse por la cultura de la empresa,
cuidar sus acciones y con ellas demostrar que es una organizacion solida,

y que cuenta con excelentes trabajadores.

1.3.1.4. Procesos en la Gestién de Talento Humano

a)

Aguilera (2006) en su investigacion cita y agrupa la informacion de algunos
autores como GoOmez-Mejia y Balkin (2003)-, Koontz y Weinbrich (2004),
Shreman, Bohlander y Snell (1999), Chiavenato (2002), Garcia, Sanchez y
Zapata (2008), y con la informacién de dichos autores, el autor define el proceso

de la GTH, de la siguiente manera:

Cuando ingresa personal: Hace referencia a las actividades realizadas

para incluir nuevo personal a la empresa, en este punto se encuentra el
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b)

d)

reclutamiento, la seleccién, la contratacion, y la induccion. El
reclutamiento es el desarrollo de la generacion de un grupo de
concursantes para un determinado puesto, éste reclutamiento puede ser
interno o externo; la seleccion trata de elegir al concursante mas indicado
para ocupar el puesto de trabajo; se refiere a contratacion cuando existen
tres elementos lo que va a realizar el trabajador, la dependencia que
tenga el trabajador para con la empresa y el salario que va a recibir por
su trabajo; y en Ultima instancia pero no menos importante esta la
induccion que refiere a brindarles a los empleados la informacién
preliminar en cuanto a la empresa, funciones y tareas que va a realizar,

antes de ingresar al puesto de trabajo.

Referente a las funciones: Este comprende las actividades que se
utilizan para disefiar las funciones de los trabajadores, incluyendo los
analisis de cargos, el cual hace referencia a la fijacion de las obligaciones
y habilidades que necesita un puesto, y que tipo de profesional necesitara
este puesto para poder ser contratado; y también enmarca el disefio de

cargos.

En cuanto a la compensacion: Hace referencia al desarrollo de
incentivos a los trabajadores, asi como satisfacer las necesidades que
todos; en este punto encontramos el proceso de remuneracion,
programas de incentivos y otros beneficios laborales, brindando a sus

empleados seguridad y estabilidad.

Relacionados con la obtencion de conocimientos: Este punto refiere
a el desarrollo de las actividades que se realizan para proporcionar al
trabajador habilidades o verificar y corregir algunas deficiencias en las

actividades que realiza.

Relacionado con las condiciones de trabajo: Son los procesos que el
area utiliza para crear o mejorar las condiciones ambientales y
psicologicas para las funciones de la empresa. Comprendiendo las
actividades que comprenden son la seguridad industrial, la higiene,

relaciones laborales y ruptura laboral.
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f) Relacionados con la evaluacion: Comprende el desarrollo de las
actividades que se utilizan para inspeccionar y controlar las funciones de
los trabajadores y de esa manera verificar sus resultados, para ello se

tienen programas de evaluacion.

Figura 1
LOS PROCESOS DE GESTION HUMANA

Los procesos de Gestion Humana

Relacionados con
el ingreso de
personas

Reclutamiento
Seleccion
Contratacion
Induccion

Relacionados con
las funciones

Andlisis de cargos
Disefio de cargos

Relacionados con
la compensacian

Remuneracion
Programas de
Incentivas
Beneficios y
SErvicios

Relacionados con
con la adquisician
de conocimientos

Capacitacidn y
entretenimiento
Formalizacidn y
desarrollo

Relacionados con
las condiciones
de Trabajo

Higiene
seguridad y
calidad de vida
Relaciones
laborales
Ruptura laboral

Relacionados con
la evaluacidn

Programas de
Evaluacion
Métodos de
Evaluacion

Fuente: Aguilera (2006)
1.3.1.5. Reclutamiento

Segun Chiavenato (2009) es el proceso de atraer a ciertos numeros de
postulantes para un puesto que requiere personal, indica que dicho requerimiento

se debe anunciar, para que se logre la postulacion de ciertos candidatos que
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cumplan con lo que requiera el puesto. Chiavenato refiere a dos tipos de

reclutamiento como son:

a) Reclutamiento Interno: Se refiere a que este tipo de reclutamiento se
realiza con el personal interno de la empresa, ya estan dentro de la
organizacion, y de esa manera se transfiere o asigna al personal a otras

areas o a actividades mas complejas.

b) Reclutamiento Externo: Este tipo es para candidatos que estan fuera de
la empresa, y son sometidos a un proceso de seleccion, este
reclutamiento utiliza técnicas como anuncios en la prensa escrita,
agencias de reclutamiento, carteles en lugares visibles, reclutamiento

virtual, banco de talentos.

Figura 2
TIPOS DE RECLUTAMIENTO

+ Las vacantes se llenan con los colabora-
doras actuales de la organizacién

+ |Los colaboradores internos son los candi-
datos preferidos

+ Esto exige su promocion o transferencia
a las nuevas oportunidades

* |a organizacidén ofrece una carrera da
oportunidades al colaborador

Y

Interno

Reclutamianto

« |Las vacantes v las oportunidades se
llenan con candidatos del extarior

+ Loz candidatos externos son preferidos

+ Esto exige que se les reclute en el ax-
terior v se les seleccione para llenar las
oportunidades

+ |La organizacién ofrece oportunidades a
los candidatos externos

Externo

Fuente: Chiavenato (2009)
1.3.1.6. Seleccién de Personal

Segun Chiavenato (2009) es el proceso que lleva al &rea o evaluadores a escoger
segun la lista de participantes, cual es el que cumplen con los criterios requeridos,

el autor menciona cinco técnicas para dicha seleccién, tales como:
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b)

d)

e)

Figura 3

Entrevista de seleccion: Esta técnica sirve para seleccionar
participantes, inicio del reclutamiento, también existe en este proceso la
entrevista técnica donde se evalla los conocimientos técnicos y

especializados.

Pruebas de conocimiento o de capacidad: Esta técnica sirve para
lograr conocer el grado de conocimiento de los participantes a través de
una evaluacion, segun lo que requiere el puesto, que mide los

conocimientos profesionales o técnicos.

Pruebas Psicoldgicas: Sirven para evaluar el comportamiento de las

aptitudes de las personas a las que se les realiza.

Pruebas de personalidad: A través de ella se identifican las

caracteristicas de las personas como su caracter y temperamento.

Técnicas de simulacién: Esta técnica trata en realizar la simulacion con
cierto grupo, lo que conlleva a realizar una escenificacion que algun

evento que se requiera analizar.

LAS CINCO CATEGORIAS DE TECNICAS DE SELECCION DE PERSONAL

* Entrevista dirigida {con ruta preestablecida)
Entrpvista de salaccidn « Entrevista libre {sin ruta definida)
» Generales * Cultura general
Pruebas I: * |diomas
de conocimientos
o de capacidad * Especificas [ * Conocimiantos técnicos
* Cultura profesional
Pruebas *» Pruabas de aptitudes » Generales
psicolbgicas s Especificas
= Expresivas « PMK
* Proyeactivas * Rorscharch
Pruebas de * Pruaba del drbol
personalidad = TAT
* nventarios I: * De motivacidn
* De interesas
Técnicas de » Psicodrama, dindmica de grupo
simulacién * Dramatizacion (role playing)

Fuente: Chiavenato (2009)
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1.3.1.7. Capacitacion de desarrollo de Talento Humano

Segun Chiavenato (2013), indica que en la capacitacion se desarrolla estrategias
gue permiten al trabajador se desarrolle de manera profesional, de esta forma se
sentirian mas valorados en la empresa y con ayuda de ellos se lograria la
eficiencia y se daran buenos resultados. En este punto se distinguen etapas:

a) Diagnéstico de las necesidades de capacitacion: Se debe conocer que
necesidades tiene cada area de la empresa ya que serian muy distintas

para cada una de ellas.

b) Disefio del programa de capacitacién: Después de haber realizado el
primer punto, se prosegui en planificar la forma en que se llevaran las

capacitaciones, la eleccién de temas de acuerdo a necesidades.

c) Ejecucion del programa: Es la implementacién o ejecucion de todo lo
planificado o establecido, y esto conllevara al mejoramiento de

capacidades y habilidades de los colaboradores.

d) Capacitaciéon en el puesto: Aqui se forma al colaborador para que sea

mas eficiente.

e) Las técnicas de clase: Refiere a las técnicas que se dan a partir de

experiencias de la persona que capacita.

f) Calidad en el Talento Humano: Lo que mas importa en las empresas es
qgue los trabajadores se sientan motivados, seres especiales que con el
simple hecho de trabajar en la organizacion o empresa tienen una gran
fama de calidad debido a todo lo que hacen. Asi ellos van a generar una

buena rentabilidad para la empresa y van hacer productivos.

1.3.1.8. Dimensiones de la Gestion de Talento Humano.

Segun Reyes y Bouzas (2019) las dimensiones de esta area son muy
importantes porque al realizarse una mala GTH o mala Administraciéon
repercutird deficientemente en la organizacion, estas funciones se relacionan
con la incorporacion, permanencia y separacion del personal, tales funciones se
detallan a continuacion:
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a) Procesos de reclutamiento de personal: El area de RR. HH tiene gran
responsabilidad en esta funcién ya que cuando un trabajador es contratado
implica planear, evaluar y negociar con el sindicato y finalmente seleccionarlo
para su posterior contratacién. Esta dimension tiene como indicador a la

planeacién, evaluacion, seleccion y contratacion.

b) Seleccion de Personal: En este punto lleva analizar de forma correcta
a la persona idonea para asumir el cargo, analizar sus habilidades y talentos que
tiene el postulante. A partir de este momento la empresa tiene conocimiento que
debe hacer prevalecer los derechos que tiene cada trabajador tanto como
derechos sociales y derechos humanos. Esta dimension tiene como indicador al

analisis de potenciales de talento y retencion del personal.

c) Contratacion: La contratacion es la fase mas importante de la empresa
ya que aqui existe una formalizacion de trabajo mediante un contrato lo cual es
un vincula laboral del trabajador para la prestacién de servicios. Para ello la
empresa debe de tener en cuenta los aspectos establecidos en el contrato

colectivo. Esta dimension tiene como indicador a la formalizacion y el contrato.

d) Integraciéon del trabajador a la empresa: Este es una funcién que
muchas organizaciones omiten, pero es de suma importancia mostrarle al
trabajador las ventajas que tiene de trabajar en la organizacién y como se
beneficiaria con la Unica intencidon de que se identifique con lo que se quiere
lograr. Esta dimension tiene como indicador a las ventajas de la empresa e

identificacion con la empresa.

e) Incorporacion del trabajador en un lugar adecuado: Esta funcion es
muy importante ya que hace que el colaborador se sienta en confianza y que su
presencia suma la empresa. Esta dimension tiene como indicador a la

integracion a la empresa y seguridad del trabajador.

f) Evaluacion de desempefio: Es una herramienta importante ya que
ayuda a las organizaciones a tener claridad y una mejor visién del rendimiento
de sus colaboradores. Esta dimension tiene como indicador a la eficacia y

eficiencia del trabajador.
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g) Terminacion de la relacion laboral: En esta funcién puede ser por
varias causantes tales como: culminacion del contrato de trabajo, por acuerdo
mutuo, la voluntad del trabajador, la empresa necesita hacer recorte de personal
jubilacién, mala conducta, entre otros. En cualquiera de estos supuestos el area
de recursos humanos o talento humano tiene la obligacion de hacer calculo de
los derechos que se le va a pagar al trabajador. Esta dimension tiene como

indicador a la duracion del contrato de trabajo y reconocimiento de pago.

1.3.2. Desempeifio Laboral

1.3.2.1. Definicién de desempefio laboral.

Matos (2013) refiere que el desempefio laboral esté ligado en funcién de los
colaboradores para cumplir con las politicas y normas de la empresa, donde se
rige procedimientos que se establece para realizar sus labores. Es aqui donde
el trabajador muestra sus habilidades, preparacidon y experiencias adquiridas a
lo largo de su vida profesional para desarrollar de manera correcta sus

actividades.

Robbins y Judge (2013) explican que el Desempeiio Laboral en las
organizaciones evalla la manera en que los empleados o trabajadores realizan
sus actividades en sus areas de trabajo, sin embargo, las empresas, estan

enfocadas al servicio y requieren de mas informacion.

Louffat (2015) explica que se deben establecer estdndares de desempefio, para
de esa manera poder llevar un control eficiente, con el uso de patrones o

indicadores para lograr medir el grado de eficiencia o ineficiencia.
1.3.2.2. Control del desempefio laboral.

Segun Louffat (2015) propone que se deben de poner estandares para controlar

el desempefio de los trabajadores, y explica las siguientes pautas:

a) Evaluar el desempefio actual: Trata sobre el recogimiento de la
informacion, evidencias reales del trabajo, y de esa manera apreciarlo y

evaluarlo.
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b) Comparar el desempefio actual: A través de los indicadores se
realizara el calculo y medicion de lo ejecutado con lo planeado, y se determinara
si la actividad fue eficiente o no, si se ha logrado un buen rendimiento cubriendo
las expectativas de lo planeado, y si ejecutado correctamente, y muestra en que

se acerto y en que se fallo.

c) Definir las medidas aadoptar: En esta definicion se proponen acciones
para poder corregir las fallas encontradas, y si el rendimiento resulto 6ptimo se

busca rendimientos superiores a futuro.
1.3.2.3. Conductas del desempeiio laboral.

Segun Robbins y Judge (2013) distingue a 3 tipos de conductas que forman parte
del desempefio laboral, tales como:

a) Desemperio de las tareas: Refiere al logro total de las
responsabilidades y actividades que ayudan a contribuir a producir un producto

0 servicio.

b) Civismo: Tiene relacion con las acciones que cooperan con el
ambiente laboral existente en la empresa, la ayuda entre compafieros, las
criticas constructivas que se ayuden a su mejoramiento que cree un buen

ambiente psicologico.

c) Faltade productividad: Refiere a las acciones que no benefician en
lo absoluto a la empresa, malos comportamientos como inasistencias, conflictos,

robos y otros.
1.3.2.4. Caracteristicas del Desempefio Laboral

Huaman (2015), menciona que las caracteristicas del desempefio laboral son
aquellas funciones o actitudes que una persona realice y demuestre en el

desarrollo de cada trabajo, entre las caracteristicas mas importantes estan:

a) Adaptabilidad: Se refiere a hacer valer las ideas dentro de un grupo
de trabajo, la capacidad de adecuar el modo de comportarse o hablar ante los

demas.
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b) Iniciativa: Es la intencion de realizar las cosas por cuenta propia de

manera activa para asi poder alcanzar objetivos.

c) Conocimientos: Se refiere al nivel de conocimientos técnicos y/o

profesionales que posee una persona para asi emplear en su area de trabajo.

d) Trabajo en Equipo: Es la manera de desenvolverse en grupos de
trabajo de manera eficiente y eficaz para lograr las metas planificadas dentro de
un periodo establecido generando un agradable ambiente de trabajo que permite

llegar a un acuerdo.

e) Desarrollo de Talentos: Hace referencia a la capacidad que posee
cada persona para desarrollar habilidades y competencias dentro de un grupo

de trabajo.
1.3.2.5. Ventajas del desempefio Laboral

a) Ayudar a que el colaborador avance y se desarrolle dentro de su area

de trabajo.

b) Proporcionar informacion a los gerentes para que puedan tomar

decisiones correctas.
C) Realizar ascensos y lineas de carrera de los trabajadores.

d) Lograr realizar distintas actividades referentes a temas personales,
linea de carrera; es decir crecer de manera profesionales o reubicarse en un

nuevo puesto de trabajo.

e) Realizar capacitaciones que permitan el desarrollo de los

trabajadores.
f) Mejorar las relaciones de los trabajadores y mantenerlos motivados.
1.3.2.6. Importancia del Desempefio

Stoner (1994), menciona que el desempefio laboral es de real importancia para
gue las organizaciones logren sus objetivos trazados en un determinado tiempo

y todo ello se hace realidad con el apoyo del personal de trabajo. De esta manera
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es necesario que todos los colaboradores estén comprometidos y fidelizados con
su area de trabajo y asi generara un aporte que contribuya en la organizacion.
Lo importante es que el trabajador se sienta comprometido para alcanzar lo
planificado por la organizacion.

1.3.2.7. Evaluacion del Desempefio Laboral

Ramirez (2016), indica que la evaluacion del desemperio laboral se da ya que
se emplean estrategias que mejorarian el desempefio y permitira que se
obtengan grandes resultados y si sucede lo contrario se emplearan medidas
correctivas que ayuden a los trabajadores a mejorar dentro de su puesto de
trabajo. El desempefio laboral debe estar de acuerdo a la cultura organizacional

de la empresa, es decir; mision, vision, valores, objetivos, politicas, entre otros.
1.3.2.8. Objetivos de la Evaluacién de desempefio

Chiavenato (2013) menciona que uno los objetivos de la evaluacion del
desempeiio es elaborar estrategias que permitan llegar a los resultados
esperados de la organizacion es decir que para que estos resultados se cumplan,
los trabajadores realizaran un arduo trabajo con la finalidad de obtener lo
esperado, esto generara que dicho trabajador sea recompensando por su
organizacion en diferentes aspectos ya sea econdmico con el fin que este se
encuentre motivado y que en la proxima vez le ponga mas énfasis en lo que se

realiza.
1.3.2.9. Beneficios de la Evaluacion de desempefio

Segun Rodriguez (2016), realizar un buen desempefio laboral trae consigo
diversos beneficios que contribuyen a lograr grandes objetivos, entre los

beneficios tenemos los siguientes:
1.3.2.9.1. Beneficios para el jefe

a) Evaluar mejor el desemperio de los trabajadores permitira que alcancen
las metas planificadas por cada area de trabajo y esto permitira que el jefe

llegue a su meta alcanzada.

b) Proponer acciones para estandarizar el desempefio laboral.
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c) Comunicarse con los colaboradores para explicarles el nuevo modelo
de trabajo.

d) Los jefes de cada &rea al conocer el desempefio de sus trabajadores
podran emplear estrategias que potencialicen sus fortalezas y en el caso
de que cometan algun error se tomaran medidas correctivas para mejorar

esas debilidades.
1.3.2.9.2. Beneficios para los trabajadores

a) Conocer sus fortalezas y debilidades para que asi sepan que aspectos

mejorar.

b) Contar con un buen desempefio de trabajo permitird que existan

crecimientos dentro de la organizacion.
c) Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto control.

d) Los trabajadores estaran motivados debido a que se sentiran que la
organizacion y jefatura se preocupan por ellos.

1.3.2.9.3. Beneficios parala organizacién

a) Realizar la evaluacion a los trabajadores en el corto, mediano y largo

plazo y definir la distribucién de cada empleado.

b) Identificar los puntos débiles que necesita mejorar cada trabajador en
determinada area y realizar la seleccion de que empleado cuenta con

los atributos para poder ascender.

c) Genera méas dinamismo en su politica de talento humano, generando
grandes oportunidades a los trabajadores (no solo de crecer o
progresar dentro del area de trabajo sino de forma personal), incita a

ser mas productivo.
d) Mejora la manera de relacionarse dentro de su area de trabajo.

1.3.2.10. Dimensiones del desempefio laboral.
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Segun Matos (2013) existen factores o dimensiones que se evallan tales como:

a) Conocimiento del trabajo: El trabajador tiene que conocer al revés y al
derecho la labor que esta realizando dentro de su puesto de trabajo. El
conocimiento del trabajo a desempefiar también es considerado fundamental
dentro de las habilidades del empleado ya que implica conocer las expectativas
0 necesidades del cliente o superior, y si no conoce las actividades a realizar no
llegara a los objetivos. Esta dimension tiene como indicadores a la experiencia 'y
habilidad de trabajo.

b) Relaciones con las personas: Se refiere al grado de relacionarse o
socializar con las personas de esta forma mostrar empatia, es decir ponernos en
lugar de la otra persona. Esta dimensién tiene como indicadores a la

comunicacién y la confianza.

c) Estabilidad emotiva: Esto hace referencia a la habilidad que tiene la
persona para mantenerse equilibrada y estable dentro de su puesto de trabajo.

Esta dimension tiene como indicadores a la socializacién y empatia.

d) Capacidad de sintesis: Aqui se refiere a la capacidad que tiene el
trabajador de ir siempre mas all4 de lo que ya conoce. Es fundamental que la
sintesis aporte siempre algo nuevo. Esta dimension tiene como indicadores a la

habilidad de andlisis y conocimiento de la realidad.

e) Capacidad analitica: Se define como la habilidad que nos permite
procesar todo tipo de informacion lo cual hace que podamos tomar las mejores
decisiones y de esa manera lograr resultados efectivos en la empresa. En la
capacidad analitica entran en juego otras habilidades que se relacionan como la
observacion, légica y creatividad. Esta dimension tiene como indicador a la

habilidad para procesar informacion.
1.4. Formulacién del Problema
1.4.1. Problema General

¢De qué manera la gestion de talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 2020?
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1.4.2. Problemas Especificos

¢, COmo se viene aplicando la gestidon de talento humano en la empresa Konecta,
Chiclayo, 20207

¢, Cudl es el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
Konecta, Chiclayo, 2020?

¢ Como se demuestra la relacion de la gestion de talento humano y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 20207?

1.5. Justificacion e Importancia del Estudio

La presente investigacion se realizé porque se detectaron falencias dentro
del area de gestion de talento humano y todo ello genero un bajo desempefio

laboral por parte de los trabajadores.

Es por ello que esta investigacidon es importante para relacionar la Gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Konecta; a través de este andlisis se determiné que los colaboradores son una
pieza fundamental dentro de la empresa y es por ello que el area deber de
preocuparse por su personal, y que este se encuentre satisfecho en su area de
trabajo, y de esta manera obtener un buen desempefio y el logro de los objetivos

empresariales.

El resultado de este estudio fue proporcionado al area de Gestion de
Talento Humano, el cual ayuda a que los encargados de dicha area a mejorar
sus estrategias y acciones para mantener un buen desempefio de sus

trabajadores.
1.5.1. Justificacién Teb6rica

La presente investigacion se fundamenté en teorias, que se utilizaron con
la finalidad de obtener definiciones, dimensiones e indicadores y pautas que
permitan conocer la relacion entre las variables Gestion de Talento Humano y

desemperio laboral, y de esa manera se logro justificar la investigacion.
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1.5.2. Justificacién Metodoldgica

La presente investigacion empledé el método inductivo, se utilizé la técnica
de la encuesta y el instrumento del cuestionario para la recoleccion de los
respectivos datos de la empresa Konecta, los cuales fueron validados por
expertos profesionales, al recolectar los datos se analizaron las respuestas y se
aplicé el andlisis estadistico (SPSS 25) obteniendo resultados confiables, los
cuales se presentaron en graficos para una mejor comprension. Esta
metodologia nos ayudoé a analizar el comportamiento y relacion de la Gestion de

Talento Humano y el desempefio laboral.
1.5.3. Justificacion Practica

Esta investigacion se realizé porque existié la necesidad de demostrar la
relacion entre la Gestién de Talento Humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Konecta S.A., la cual sirvid para que el area de
talento humano mejore la gestion que viene realizando, empleando estrategias

gue permitan mejorar el desempefio en los trabajadores.
1.5.4. Justificacién Social

La investigacion acerca de la relaciébn entre las dos variables, tiene
justificacion social porque cuenta con un aporte técnico humano, porque al
realizarse una correcta gestion de talento humano en la empresa, el

desempeifio laboral es eficiente.

1.6. Hipotesis

H1: La gestidn de talento humano se relaciona con el desemperfio laboral

en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 2020.

Ho: La gestién de talento humano no se relaciona con el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 2020.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion de la gestion de talento humano y el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 2020.
1.7.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar la Gestion de Talento Humano en la Empresa Konecta,
Chiclayo, 2020.

Analizar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la

Empresa Konecta, Chiclayo, 2020.

Demostrar la relacién de la gestion de talento humano y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 2020.
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MATERIAL Y METODO
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y disefio de Investigacion
2.1.1. Tipo de Investigacion:
Esta investigacion es de tipo descriptiva correlacional.

a) Investigacion Descriptiva: Segun Hernandez et al (2014) la
investigacion descriptiva consiste en describir la realidad problemética, las
situaciones o hechos. Con este tipo de investigacion de logra describir las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades que tenga que
ser analizado. En la presente investigacion de describieron los fendmenos y
hechos de la GTH y del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Konecta.

b) Investigacion Correlacional: Hernandez et al (2014) explican que la
investigacion correlacional busca evaluar la relacion entre dos variables frente a
un determinado contexto. Es decir, se refiere a que la evaluacion de dos o0 mas
variables se medira y analizara la relacién que tienen entre ellas con el fin de
conocer el comportamiento de un factor conociendo el otro. En la presente
investigacion se buscoO la relacion existente entre las variables en estudio,
gestiéon del talento humano y del desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Konecta.
2.1.2. Disefo de la Investigacién

El disefio es de tipo no experimental, lo que conlleva a interpretar que
las variables no se manipulan; segun Hernandez et al (2014), es tipo no
experimental cuando es una investigacion sistemética y empirica en la que las
variables independientes no se pueden cambiar porque ya han sucedido y el

investigador no puede modificarlas porque ella y sus efectos ya sucedieron

Asi mismo se hace mencion que por ser de tipo no experimental, es una
investigacion transaccional o transversal, segun Hernandez et al (2014), es
transaccional o transversal porque se recolectan datos una Unica vez, describen

las variables y analizan su interrelacion en un momento dado.
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Esquema correlacional

Donde:
M = Referida a la muestra de estudio.
OX = Gestion del talento humano.
OY = Desempeiio laboral.
r = Relacion.
2.2. Poblacién y Muestra
2.2.1. Poblacion

Hernandez et al (2014) expresan que la poblacion se refiere a un grupo

de personas con caracteristicas similares.

En la presente investigacion la poblacion es finita y estd conformada por

2500 colaboradores de la empresa Konecta, perteneciente a la sede Chiclayo.
2.2.2. Muestra

Hernandez et al (2014) refieren que la muestra es un subgrupo de la
poblacion, el tipo de muestra que se utilizara serd probabilistico, donde el cual
es definido por los autores como “todos los elementos de la poblacién tienen la
misma posibilidad de ser escogidos”. El estudio considera como muestra a 66

colaboradores de la empresa Konecta.

Formula estadistica para obtener la muestra

_ (2)®+prq*N
(Z)2xPxq+e2x(N—1)

n
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Tabla 1:

Datos para obtener la muestra

DATOS VALORES
n= Tamario de la X
muestra
p= Prob_a_bllldad 05
positiva
g= Probabilidad
g 0.5
positiva
E= Error 0.10
Z= leel de 165
confianza
N:quIaC|on 2500
Universo

Fuente Elaboracién Propia
Desarrollo:

(1.65) 2x 0.5 x 0.5 x 2500
(1.65) 2 x 0.5 x 0.5 + (0.10) 2 x (2500 — 1)

N= 66 colaboradores

2.3. Variables y Operacionalizacion
2.3.1. Variables
2.3.1.1. Variable 1: Gestion de Talento Humano
Definicién Conceptual:

Reyes y Bouzas (2019) indica que la Administracion de Recursos
Humanos se conoce como Gestion del Talento Humano, es aquella que se
encarga de entender las relaciones sociales en la empresa, tomar en cuenta las
opiniones de las personas que la integran y hacer que formen parte de los
objetivos empresariales; y ésta gestion de la misma manera adopta los
siguientes puntos: El talento humano debe ser administrado correctamente,

existen intereses entre la empresa y colaborador, los colaboradores deben
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aceptar una administracion o gestion de Talento Humano bien hecha y

someterse a ella.

Definicion Operacional:

Lépez (2019) la gestion del talento humano se evidencia como una
estrategia organizacional de largo plazo, que impacta las acciones y los
resultados de los trabajadores mejorando aspectos relacionados con su vida,
con el compromiso que tengan con la empresa, y la productividad que otorguen

en sus funciones.

La Técnica empleada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario
con el fin de determinar la relacién de ambas variables, las preguntas aplicadas
se realizaron mediante la escala de Likert.

2.3.1.2. Variable 2: Desempefio Laboral
Definicién Conceptual:

Matos (2013) refiere que el desemperio laboral esta ligado en funcién de
los colaboradores para cumplir con las politicas y normas de la empresa, donde
se rige procedimientos que se establece para realizar sus labores. Es aqui donde
el trabajador muestra sus habilidades, preparacion y experiencias adquiridas a
lo largo de su vida profesional para desarrollar de manera correcta sus

actividades.
Definicién Operacional:

Robins y Judge (2013) explican que el Desempeifio Laboral en las
organizaciones evalla la manera en que los empleados o trabajadores realizan

sus actividades en sus areas o puestos de trabajo.

Esta investigacion tuvo como instrumento el cuestionario y técnica la
encuesta. El instrumento fue aplicado a 66 colaboradores como muestra para
poder medir la relacién de las variables mencionadas anteriormente, esto fue
posible por todas las dimensiones e indicadores sefialadas en la teoria

redactada.
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2.3.2. Operacionalizacion de Variables

Tabla 2
GESTION DE TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL

TECNICAS E
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION

1. (Estds de acuerdo con la planeacion que viene
realizando el area de Talento Humano?

Planeacién 2. ¢Crees que el area de Talento Humano al momento
de lanzar una oferta de trabajo lleva a cabo una correcta
planeacion?

3. ¢ Al momento de evaluar el personal idéneo para el
puesto, esta de acuerdo con el tiempo de espera?

Evaluacion 4. ¢Estaria de acuerdo que KONECTA envié las

GESTION DE  Procesos de evaluaciones de las personas seleccionadas al nuevo

TALENTO reclutamiento puesto de trabajo? Elflgsécs)g
HUMANO de personal 5. ¢ El personal que labora en la empresa KONECTA es
Seleccién elegido mediante un proceso de seleccion?

6. ¢Cree usted que el proceso de seleccibn se
desarrolle de manera correcta?

7. ¢Las nuevas contrataciones resultan beneficiosas en
su area de trabajo?

Contratacion 8. ¢Considera que el area de Talento Humano de la
empresa KONECTA realiza un buen proceso al
momento de contratar al personal?
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Seleccion de
Personal

Contratacion

Integracion del
trabajador a la
empresa

Incorporacion
del trabajador
en un lugar
adecuado

Andlisis de
potenciales de
talento

Retencion del
Talento.

Formalizacion

Contrato

Ventajas de la
empresa

Identificacion de
la empresa

Integracion de la

empresa

9. ¢ Esta de acuerdo como viene potencializando el area
de talento humano a su personal?

10. ¢ Cree usted que es correcta la Gestion del area de
Talento humano?

11.¢La Retencién del Talento o Seleccion del personal
se da de acuerdo a la necesidad del puesto?

12. ¢ Considera que la empresa KONECTA valora a su
personal a tal grado de retenerlo cuando esta por
renunciar?

13. ¢Considera que la empresa KONECTA en donde
trabaja es formal?

14. ;La Formalizacion de trabajo, se esta realizando de
manera uniforme para todos los trabajadores de la
empresa KONECTA a través de un contrato de trabajo?
15. ¢ Esta de acuerdo con el tipo de contrato que le
ofrece la empresa KONECTA?

16. ¢ Estaria de acuerdo que la empresa le cambie el
tipo de contrato sin previa notificacién?

17. ¢ Cree usted que trabajar en la empresa KONECTA
le genera buena rentabilidad?

18. ¢Esta de acuerdo con beneficios alternos (bonos)
gue la empresa le ofrece a parte de su sueldo?

19. ¢(Se siente identificado y comprometido con la
empresa KONECTA?

20. ¢, Considera que la empresa KONECTA se identifica
con los trabajadores ante alguna situacion extrema?
21. ¢ Esta de acuerdo con las actividades de integracion
gue realiza la empresa KONECTA?

22.¢Como trabajador de la empresa, considera que su
integracion ha sido exitosa desde que incorporo?

INSTRUMENTO:

Cuestionario
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Seguridad del
trabajador

Eficacia del
trabajador

Evaluacion de
desempefio
Eficiencia del
trabajador

Contrato de

Terminacion de trabajo

la relacion
laboral
Reconocimiento
de pago

23. ¢La empresa brinda implementos de seguridad a
sus trabajadores?

24. ¢Cree usted que se encuentra dentro de un lugar
seguro y adecuado para trabajar?

25. ¢ Considera que realiza un trabajo eficaz?

26. ¢Logra cumplir los objetivos trazados dentro de su
area de trabajo?

27.¢La evaluacion de eficiencia del trabajador se
realiza a todo el personal de la empresa?

28. ¢ Los resultados de la evaluacion del personal, son
analizados y se toman en cuenta para la toma de
decisiones?

29. ¢La empresa cumple con la renovacion de contrato
en los tiempos correspondientes?

30.¢Considera que la empresa estd cumpliendo
responsablemente con todo lo estipulado en su
contrato?

31. ¢El trabajador al culminar el contrato de trabajo con
la empresa, recibe todos sus beneficios?

32. ¢Esta cumpliendo la empresa con la emisién de
constancias de trabajo?
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TECNICAS E

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM INSTRUMENTOS
RECOLECCION
33. ¢ Los trabajadores de cada area cuentan con
la experiencia requerida para realizar las
Experiencia funciones?
34. ¢ Consideran que la experiencia en un factor
Conocimiento gue ayuda en el desempefio laboral?
del trabajo 35. ¢La empresa refuerza las habilidades de los
. trabajadores, con capacitaciones?
Habilidad de ] .
trabajo. 36. ¢La empresa cuenta con trabajadores que

. Comunicacion
DESEMPENO

L ABORAL Relaciones con

las personas

Confianza

Socializacion

Estabilidad
emotiva

Empatia

cumplen con los requisitos suficientes para
cubrir los puestos?

37. ¢Existe una adecuada comunicacion entre
trabajadores y jefes de grupo?

38. ¢ Cree usted que existe un adecuado clima
laboral en la empresa?

39. ¢ Considera usted que los jefes de grupos
brindan confianza a sus trabajadores?

40. ¢ El clima laboral en la empresa afianza las
relaciones de confianza entre trabajadores?
41.¢:Cree que en la empresa existe una correcta
socializacion entre trabajadores?

42. ¢ Brinda la empresa charlas o capacitaciones
de motivacion para su personal?

43. ;La empresa muestra interés por el estado
de animo de los trabajadores?

44. ;Considera que la empatia es una habilidad
gue resalta en su personalidad?

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario
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Capacidad de
sintesis

Capacidad
analitica

Habilidad de
analisis

Conocimiento de
la realidad

Habilidad para
procesar
informacion

45.¢;Los trabajadores cuentan con iniciativa
para proponer mejoras en su area?

46. ¢ Usted considera que los trabajadores de las
distintas areas poseen suficientes habilidades
en los cargos que ocupan?

47.¢La empresa considera su participacion en
reuniones para brindar soluciones de problemas
o planteamiento de mejoras?

48. ¢ Piensa usted que sus propuestas de mejora
son tomadas en cuenta por la empresa?

49. ¢ El trabajador cuenta con capacidad de toma
decision?

50. ¢Considera que los colaboradores tienen
habilidad de aprender rdpidamente las tareas?

Fuente Elaboracion Propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1. Técnica de Recoleccién de Datos

La técnica que se empled en esta investigacion fue la encuesta, la cual
sirvié para la recoleccion de datos de la muestra es decir de los trabajadores de
la empresa KONECTA Sede Chiclayo.

Segun Lépez y Roldan (2016) la encuesta es una técnica que se basa en la
recoleccion de datos a través de interrogantes, y su fin es obtener medidas ante
una probleméatica de investigacién, dicha recoleccion de datos se realiz6 con el
instrumento del cuestionario realizado a una muestra de poblacién y es

caracteristico el anonimato del sujeto.
2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento utilizado fue el cuestionario en donde se realizé una serie
de preguntas a la muestra que en este caso son los colaboradores de KONECTA
Sede Chiclayo., el cuestionario consto de 50 preguntas, basadas en la escala de
Likert, y se utilizaron las siguientes alternativas Totalmente de acuerdo (1), De
acuerdo (2), Neutral (3), En desacuerdo (4) y Totalmente en desacuerdo (4).

Segun Meneses (2016), el cuestionario es un instrumento que se emplea para
recoger datos, al realizar investigaciones cuantitativas, fundamentalmente las
que utilizan la técnica de la encuesta, y permite reunir informacion sobre una

muestra de personas.
2.4.3. Validez y confiabilidad
2.4.3.1. Validez

En toda investigacion se debe realizar la validacion del contenido. Segun
Hernandez et al (2010) mencionan que la validez de un instrumento es el grado
en que un instrumento muestra influencia especifica del contenido de lo que se

mide.
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El instrumento del cuestionario fue validado por tres expertos en el tema

investigado:

Tabla 3
VALIDACION DEL CUESTIONARIO SEGUN EXPERTOS

ELEMENTOS DE

ELEMENTOS DE

EXPERTOS ESPECIALIDAD GESTION DE DESEMPENO
TALENTO HUMANO LABORAL
MBA. Luz Maria Magister en
del Rosario Gerencia 32/32 18/18
Vargas Prado Empresarial
Dr. Wilmer
Omero Doctorado en
Rodriguez Estadistica 32/32 18/18
Lopez
MBA Jhony Magister en 39/32 18/18

Jiménez Collave Gestion Publica

Fuente: Elaboracion Propia

Los expertos validadores, calificaron las preguntas del cuestionario como

correctas para ser aplicadas a los trabajadores de la empresa Konecta.

2.4.3.2. Confiabilidad

Para Hernandez et al (2010) la confiabilidad de un instrumento que se va a medir

se realiza a través de técnicas con la finalidad de constatar si la informacion

recopilada es confiable para poder alcanzar los objetivos que se plantean en la

investigacion.

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se aplicé el cuestionario en

base a dos variables a través una prueba piloto a 30 trabajadores, este de

procesoé con el SPSS 25, las 32 preguntas de la variable de gestion de talento

humano y las 18 de la variable de desempefio laboral, y se evalu6

estadisticamente a través del Alfa de Cronbach.
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Obteniéndose como resultado que el cuestionario que se disefio para estudiar la
variable de gestion de talento humano, es confiable obteniendo un nivel de
confiabilidad de 0,717 significando que el instrumento utilizado cuenta con una
excelente confiabilidad, segun como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 4
CONFIABILIDAD DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Estadisticas de Confiabilidad
Alfa de Cronbach N° Elementos

0.718 32
Fuente: Programa SPSS V25

De la misma manera el cuestionario diseflado para analizar el desempefio
laboral, es confiable obteniendo un nivel de confiabilidad de 0,813 significando
gue el instrumento utilizado cuenta con una excelente confiabilidad, segan como

se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 5
CONFIABILIDAD DE DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de Confiabilidad
Alfa de Cronbach N° Elementos

0.813 18
Fuente: Programa SPSS V25

2.5. Procedimientos de andlisis de datos

En la presente investigacion, la informacién recolectada fue a través de
redes sociales (WhatsApp, correos electrénicos) aplicando el cuestionario y se
procesé por medio del programa estadistico SPSS version 25, analizando los
datos por medio de tablas descriptivas y gréaficas, para su respectivo orden,
tabulacion y representacion con sus descripciones e interpretaciones. También

se utilizé el Programa Microsoft Excel para poder calcular la muestra.

2.6. Criterios Eticos

Segun Rodriguez (2004) para evaluar la ética de las propuestas de
investigacion donde estan involucradas las personas, se sugiere que se sigan

los siguientes siete requisitos éticos:
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a) Valor: La investigacion cuenta con un aporte técnico humano, porque
al realizarse una correcta gestion de talento humano en la empresa, el

desempeiio laboral es eficiente.

b) Validez cientifica: Evaluado por tres expertos especialistas en

administracion, que dieron conformidad del instrumento, para su aplicacion.

c) Laseleccion de seres humanos debe ser justa: Se realiz6 de forma
ordenada y equitativa mediante la muestra extraida de la poblacion del sujeto en

estudio.

d) Proporcion favorable de riesgo / beneficio: La investigacion
permitié que exista beneficio en la empresa, pues al realizarse y analizarse se
obtuvieron resultados que comprueban que la mejora de la gestién de talento
humano, trae consigo mejores desempefios de los trabajadores.

e) Evaluacion independiente: La investigacion permiti6 la
identificacion de la problemética de forma clara y precisa para llevar a cabo la
investigacion y la definicion de sus principales caracteristicas que facilitan su

entendimiento a través de la aplicacion a cada trabajador.

f) Consentimiento informado: La encuesta se aplicO por anticipado
permiso de los trabajadores, solicitando su consentimiento para ser informantes
de datos internos de la empresa, y a la vez reconocieron sus derechos y

responsabilidades.

g) Respeto para los seres humanos participantes: En esta
investigacion se respeté mucho la propiedad intelectual de cada autor por lo que
se citd correctamente la informacién de otros autores y las cuales a estan

detallas en las referencias.

2.7. Criterios de rigor cientifico

El instrumento se aplicé, teniendo como referencia el rigor cientifico de
Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012), los cuales se seleccionaron segun

la necesidad de esta investigacion:
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a) Veracidad: Se explico la problematica de la organizacion, de la
misma manera expone las teorias que tienen relacion al tema y a las variables,
logrando transmitir definiciones coherentes, y a su vez obteniendo informacion de

los clientes internos de Konecta, la cual es transparente y veraz.

b) Aplicabilidad: Se determiné que los resultados de esta investigacion
puedan ser aplicables a otros proyectos de investigacion relacionados con la

problemética y variables de la investigacién en mencion.

c) Consistencia: El cuestionario utilizado en esta investigacion fue
validado por expertos con grado de Magister en Estadistica, gestion publica, los

cuales autenticaron la importancia del tema en mencion.

d) Conformabilidad y neutralidad: Los resultados presentados en esta
investigacion tienen veracidad en la descripcion de las caracteristicas o informacion

de cada variable segun las investigaciones realizadas en los tres contextos.

63



lll. RESULTADOS
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CAPITULO IIl: RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras

Datos generales de la Poblaciéon en estudio

Tabla 6:

DISTRIBUCION DE PORCENTAJE SEGUN SEXO DE LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA DE ESTUDIO

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 24 36,36%
Masculino 42 63,64%

Total 66 100,00%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 4:
SEXO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA

.

40 8

Porcentaje

20 (¢

0

Femenino Masculino
Nota: Se evidencia que, el 63.64% fueron mujeres y el 36,36% hombres. En este caso

se evidencia que el mayor nimero de trabajadores de la empresa Konecta SAC son

del sexo Femenino y en menor cantidad al sexo Masculino.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 7:

DISTRIBUCION DE PORCENTAJE POBLACION SEGUN EDAD DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA KONECTA

Edad Frecuencia Porcentaje
De 18 a 22 afios 21 31,82
De 23 a 27 afos 24 36,36
De 28 a 32 afios 14 21,21
De 33 a 37 afos 7 10,61

Total 66 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 5:
EDADES DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA KONECTA SAC

Frecuencia

De 18 a 22 anos De 23 a 27 aflos De 28 a 32 afios De 33 a 37 afos

Nota: Se evidencia que, el 36.36% estan entre 23 a 27 afios, el 31,82% indic6 que estan
entre 18 a 22 afios, el 21,21% estan entre los 28 a 32 afios y por ultimo el 10.61% estan

entre los 33 a los 37 afos.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Gestion de Talento Humano

Procesos de reclutamiento de personal

Tabla 8:

¢ ESTAS DE ACUERDO CON LA PLANEACION QUE VIENE REALIZANDO EL

AREA DE TALENTO HUMANO?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 11 16.67%
De Acuerdo 13 19.70%
Neutral 2 3.03%
En desacuerdo 16 24.24%
Totalmente en desacuerdo 24 36.36%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 6:

¢ ESTAS DE ACUERDO CON LA PLANEACION QUE VIENE REALIZANDO EL

AREA DE TALENTO HUMANO?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo
de Acuerdo

MNeutral

En
desacuerdo

Totalmente

en
desacuerdo

Nota: Se analizo que, el 36.36% de los trabajadores encuestados estan totalmente en

desacuerdo, el 24.24% estarian en desacuerdo, el 19.70% estan en de acuerdo, el

16.67% estan totalmente de acuerdo y por ultimo 3.03% se muestra neutral. Por lo que

segun el analisis se manifiesta que la gran parte de los encuestados no estan de

acuerdo con la planeacion.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 9

¢ CREES QUE EL AREA DE TALENTO HUMANO AL MOMENTO DE LANZAR
UNA OFERTA DE TRABAJO LLEVA A CABO UNA CORRECTA PLANEACION?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 17 25.76%
De Acuerdo 11 16.67%
Neutral 1 1.52%
En desacuerdo 30 45.45%
Totalmente en desacuerdo 7 10.61%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 7:

¢ CREES QUE EL AREA DE TALENTO HUMANO AL MOMENTO DE LANZAR
UNA OFERTA DE TRABAJO LLEVA A CABO UNA CORRECTAPLANEACION?

Frecuencia

Totalmente  De acuerdo En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 7, el 45.45% de los trabajadores encuestados, estan de
desacuerdo, el 25.76% estarian totalmente de acuerdo, el 16.67% estan de acuerdo, el
10.61% estan totalmente en desacuerdo y por ultimo 1.52% se muestra neutral. Por lo
gue la gran parte esta en desacuerdo con la planeacién que realiza la empresa al

momento de lanzar una oferta laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 10

¢AL MOMENTO DE EVALUAR EL PERSONAL IDONEO PARA EL PUESTO,
ESTA DE ACUERDO CON EL TIEMPO DE ESPERA?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 18 27.27%
De Acuerdo 15 22.73%
En desacuerdo 27 40.91%
Totalmente en desacuerdo 6 9.09%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 8:

¢AL MOMENTO DE EVALUAR EL PERSONAL IDONEO PARA EL PUESTO,
ESTA DE ACUERDO CON EL TIEMPO DE ESPERA?

Frecuencia

Totralmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuedo

Nota: El 40.91% de los trabajadores ha indicado que estan de desacuerdo con la
pregunta de que, si estan de acuerdo con el tiempo de espera para evaluar el personal
para un puesto, el 27.27% estarian totalmente de acuerdo, el 22.73% estan de acuerdo,
y por ultimo el 9.09% estan totalmente en desacuerdo. La mayor parte refiere que estan
en desacuerdo con el tiempo de espera para evaluar el personal para u puesto en la

empresa. empresa al momento de lanzar una oferta laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 11

¢ ESTARIA DE ACUERDO QUE KONECTA ENVIE LAS EVALUACIONES DE
LAS PERSONAS SELECCIONADAS AL NUEVO PUESTO DE TRABAJO?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 18 27.27%
De Acuerdo 12 18.18%
Neutral 1 1.52%
En desacuerdo 26 39.39%
Totalmente en desacuerdo 9 13.64%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 9:

¢ESTARIA DE ACUERDO QUE KONECTA ENVIE LAS EVALUACIONES DE
LAS PERSONAS SELECCIONADAS AL NUEVO PUESTO DE TRABAJO?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo eufral En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Segun el andlisis el 39.39 % de los trabajadores estan en desacuerdo, el 27.27%

estarian totalmente de acuerdo, el 18.18 % estan de acuerdo, el 13.64 % totalmente en
desacuerdo y por ultimo el 1.52% se muestra neutral. Por lo que la mayor parte refiere
que estan en desacuerdo con que se envie las evaluaciones de las personas

seleccionadas al puesto de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 12

¢EL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA KONECTA ES ELEGIDO
MEDIANTE UN PROCESO DE SELECCION?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 24 36.36%
De Acuerdo 14 21.21%
Neutral 2 3.03%
En desacuerdo 21 31.82%
Totalmente en desacuerdo 5 7.58%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 10:

¢EL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA KONECTA ES ELEGIDO
MEDIANTE UN PROCESO DE SELECCION?

Frecuencia

Totaimente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: El 36.36 % de los trabajadores estan totalmente de acuerdo con la interrogante

de que, si el personal que labora en la empresa es elegido mediante un proceso de
seleccion, el 31.82 % estarian en desacuerdo, el 21.21% estan de acuerdo, el 7.58 %
esta totalmente en desacuerdo y por ultimo el 3.03% se muestra neutral. Por lo que la
mayor parte estan totalmente de acuerdo con que el personal esta siendo elegido

mediante un proceso de seleccion.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 13

¢ CREE USTED QUE EL PROCESO DE SELECCION SE DESARROLLE DE
MANERA CORRECTA?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 5 7.58%
De Acuerdo 15 22.73%
En desacuerdo 40 60.61%
Totalmente en desacuerdo 6 9.09%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 11:

¢ CREE USTED QUE EL PROCESO DE SELECCION SE DESARROLLE DE
MANERA CORRECTA?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 11 el 60.61 % de los trabajadores estan en desacuerdo con
la interrogante, el 22.73% estarian de acuerdo, el 9.09% totalmente en desacuerdo, y
por ultimo el 7.58% estan totalmente de acuerdo. Por lo que la mayoria de los
trabajadores estan en desacuerdo con que la empresa esté desarrollando un correcto
proceso de seleccion.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 14

¢LAS NUEVAS CONTRATACIONES RESULTAN BENEFICIOSAS EN SU
AREA DE TRABAJO?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 14 21.21%
De Acuerdo 16 24.24%
Neutral 5 7.58%
En desacuerdo 18 27.27%
Totalmente en desacuerdo 13 19.70%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 12:

¢LAS NUEVAS CONTRATACIONES RESULTAN BENEFICIOSAS EN SU
AREA DE TRABAJO?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: El 27.27 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la interrogante de que,
si las nuevas contrataciones resultan beneficiosas en su &rea de trabajo, el 24.24%
estarian de acuerdo, el 21.21% estén totalmente de acuerdo, el 19.70% esta totalmente
en desacuerdo y por Ultimo el 7.58% se muestra neutral. Por lo que la mayor parte estan

en desacuerdo con que las nuevas contrataciones benefician el area de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 15

¢ CONSIDERA QUE EL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
KONECTA REALIZA UN BUEN PROCESO AL MOMENTO DE CONTRATAR
AL PERSONAL?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 11 16.67%
De acuerdo 18 27.27%
En desacuerdo 32 48.48%
Totalmente en desacuerdo 5 7.58%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 13:

¢ CONSIDERA QUE EL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
KONECTA REALIZA UN BUEN PROCESO AL MOMENTO DE CONTRATAR
AL PERSONAL?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: Segun el 48.48 % de los trabajadores estan en desacuerdo, el 27.27% estarian
de acuerdo, el 16.67% estan totalmente de acuerdo, y el 7.58 % estan totalmente en
desacuerdo. Por lo que un buen nimero de trabajadores refieren que el area de talento

humano no realiza un buen proceso en la contratacion del personal.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Seleccion de personal

Tabla 16

¢ESTA DE ACUERDO COMO VIENE POTENCIALIZANDO EL AREA DE
TALENTO HUMANO A SU PERSONAL?

valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 19 28.79%
De Acuerdo 22 33.33%
Neutral 4 6.06%
En desacuerdo 19 28.79%
Totalmente en desacuerdo 2 3.03%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 14:

¢ESTA DE ACUERDO COMO VIENE POTENCIALIZANDO EL AREA DE
TALENTO HUMANO A SU PERSONAL?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo Neutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: El 28.79 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la interrogante, otro
28.79% estarian totalmente de acuerdo, mientras que un 33.33% esta de acuerdo, el
6.06% se muestra neutral y por ultimo el 3.03 % estan totalmente en desacuerdo. Lo
gue muestra que la mayor parte estan de acuerdo con la manera en que el area talento

humano potencializa al personal.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 17

¢ CREE USTED QUE ES CORRECTA LA GESTION DEL AREA DE TALENTO
HUMANO?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 7 10.61%
De Acuerdo 16 24.24%
Neutral 5 7.58%
En desacuerdo 25 37.88%
Totalmente en desacuerdo 13 19.70%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 15:

¢ CREE USTED QUE ES CORRECTA LA GESTION DEL AREA DE TALENTO
HUMANQO?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Segun el andlisis el 37.88 % de los trabajadores estan en desacuerdo, el 24.24%
estarian de acuerdo, el 19.70% estan totalmente en desacuerdo, el 10.61 % esta
totalmente de acuerdo y por ultimo el 7.58% se muestra neutral. Por lo que la mayor

parte refiere que estan en desacuerdo con la gestion del area de talento humano.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 18

¢ LA RETENCION DEL TALENTO O SELECCION DEL PERSONAL SE DA DE
ACUERDO A LA NECESIDAD DEL PUESTO?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 13 19.10%

De Acuerdo 10 15.15%
Neutral 5 7.58%

En desacuerdo 17 25.76%
Totalmente en desacuerdo 21 31.82%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 16:

¢ LA RETENCION DEL TALENTO O SELECCION DEL PERSONAL SE DA DE
ACUERDO A LA NECESIDAD DEL PUESTO?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo Meutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: El 31.82 % de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo con la
interrogante, el 25.76% estarian en desacuerdo, el 19.7% estarian totalmente de
acuerdo, el 15.15% esta de acuerdo y por ultimo el 7.58 % esté neutral. Lo que muestra
gue la mayor parte no esta de acuerdo y refiere que la seleccion de personal no se esta

rigiendo a la necesidad que requiere el puesto, sino por otros factores.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 19

¢ CONSIDERA QUE LA EMPRESA KONECTA VALORA A SU PERSONAL A
TAL GRADO DE RETENERLO CUANDO ESTA POR RENUNCIAR?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 11 16.67%
De Acuerdo 18 27.27%
Neutral 3 4.55%
En desacuerdo 21 31.82%
Totalmente en desacuerdo 13 19.70%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 17:

¢ CONSIDERA QUE LA EMPRESA KONECTA VALORA A SU PERSONAL A
TAL GRADO DE RETENERLO CUANDO ESTA POR RENUNCIAR?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 11 el 31.82 % de los trabajadores estan en desacuerdo con
la interrogante, el 27.27% estarian de acuerdo, el 19.70% en totalmente en desacuerdo,
el 16.67% est4 totalmente de acuerdo y el 6.06% se muestra neutral. La mayoria de los
trabajadores estan en desacuerdo con que la empresa valora al personal y los retiene

cuando estan por renunciar.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Contratacion

Tabla 20

¢CONSIDERA QUE LA EMPRESA KONECTA EN DONDE TRABAJA ES
FORMAL?

valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 17 25.76%
De Acuerdo 46 69.70%
En desacuerdo 3 4.55%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 18:

¢ CONSIDERA QUE LA EMPRESA KONECTA EN DONDE TRABAJA ES
FORMAL?

Frecuencia

Totalmente de Acuerdo De Acuerdo En desacuerdo

Nota: EI 69.70 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la interrogante, el 25.76%
estarian totalmente en desacuerdo y el 4.55% en desacuerdo. Lo que muestra que la

mayor parte estan en totalmente en desacuerdo con que la empresa Konecta es formal.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 21

¢LA FORMALIZACION DE TRABAJO, SE ESTA REALIZANDO DE MANERA
UNIFORME PARA TODOS LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA KONECTA
A TRAVES DE UN CONTRATO DE TRABAJO?

Valido Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo 11 16.67%
Neutral 6 9.09%
En desacuerdo 47 71.21%
Totalmente en desacuerdo 2 3.03%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 19:

¢ LA FORMALIZACION DE TRABAJO, SE ESTA REALIZANDO DE MANERA
UNIFORME PARA TODOS LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
KONECTA A TRAVES DE UN CONTRATO DE TRABAJO?

Frecuencia

De Acuerdo Meutral En desacuerdo  Totalmente en
desacuerdo

Nota: Segun el andlisis el 71.21 % de los trabajadores estan en desacuerdo, el 16.67%
estarian de acuerdo, el 9.09% se muestra neutral y por ultimo el 3.03% esta totalmente
en desacuerdo. Por lo que la mayor parte refiere que estan en desacuerdo con que la
formalizacion se esta realizando de manera uniforme para todos los trabajadores de la

empresa.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 22

¢ ESTA DE ACUERDO CON EL TIPO DE CONTRATO QUE LE OFRECE LA
EMPRESA KONECTA?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 9 13.64%
De Acuerdo 15 22.73%
En desacuerdo 38 57.58%
Totalmente en desacuerdo 4 6.06%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 20:

¢ESTA DE ACUERDO CON EL TIPO DE CONTRATO QUE LE OFRECE LA
EMPRESA KONECTA?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: EI 57.58 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la interrogante, el 22.73%
estarian de acuerdo, el 13.64% esta totalmente de acuerdo y el 6.06% esta totalmente
en desacuerdo. Lo que muestra que la mayor parte estan en desacuerdo con el tipo de

contrato que ofrece la empresa.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 23

¢ESTARIA DE ACUERDO QUE LA EMPRESA LE CAMBIE EL TIPO DE
CONTRATO SIN PREVIA NOTIFICACION?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 5 7.58%
De Acuerdo 4 6.06%
Neutral 2 3.03%
En desacuerdo 47 71.21%
Totalmente en desacuerdo 8 12.12%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 21:

¢ESTARIA DE ACUERDO QUE LA EMPRESA LE CAMBIE EL TIPO DE
CONTRATO SIN PREVIA NOTIFICACION?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo Neutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 21 el 71.21 % de los trabajadores estan en desacuerdo con
la interrogante, el 12.12% estarian totalmente en desacuerdo, el 7.58% esta totalmente
de acuerdo, el 6.06% esta de acuerdo y por ultimo el 3.03% se muestra neutral. Por lo
gue la mayoria de los trabajadores no estan de acuerdo con que la empresa cambie el

tipo de contrato sin comunicarles con anticipacion.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Integracion del trabajador a la empresa

Tabla 24

¢CREE USTED QUE TRABAJAR EN LA EMPRESA KONECTA LE GENERA
BUENA RENTABILIDAD?

valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 14 21.54%
De Acuerdo 16 24.62%
Neutral 4 6.15%
En desacuerdo 24 36.92%
Totalmente en desacuerdo 7 10.77%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 22:

¢CREE USTED QUE TRABAJAR EN LA EMPRESA KONECTA LE GENERA
BUENA RENTABILIDAD?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo Meutral En Totalmente
de Auerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Segun el andlisis el 36.92 % de los trabajadores estan en desacuerdo, el 24.62%
estarian de acuerdo, el 21.54%, el 10.77% esté& totalmente en desacuerdo y por ultimo
el 6.15% se muestra neutral. Por lo que la mayor parte refiere que estan en desacuerdo

y consideran que la empresa no les genera una buena rentabilidad.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 25

¢ESTA DE ACUERDO CON BENEFICIOS ALTERNOS (BONOS) QUE LA
EMPRESA LE OFRECE A PARTE DE SU SUELDQO?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 24 33.92%
De Acuerdo 16 24.62%
Neutral 3 4.62%
En desacuerdo 12 18.46%
Totalmente en desacuerdo 10 15.38%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 23:

¢ESTA DE ACUERDO CON BENEFICIOS ALTERNOS (BONOS) QUE LA
EMPRESA LE OFRECE A PARTE DE SU SUELDQO?

Frecuencia

Totalmente De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 23 el 36.92 % de los trabajadores estan totalmente de
acuerdo con la interrogante, el 24.62% estarian de acuerdo, el 18.46% en desacuerdo,
el 15.38% estan totalmente en desacuerdo y por ultimo el 4.62% se muestra neutral. La
mayoria de los trabajadores estan totalmente de acuerdo con los bonos que la empresa

ofrece a parte de su sueldo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 26

¢SE SIENTE IDENTIFICADO Y COMPROMETIDO CON LA EMPRESA
KONECTA?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 9 13.85%
De Acuerdo 9 13.85%
En desacuerdo 27 41.54%
Totalmente en desacuerdo 20 30.77%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 24:

¢SE SIENTE IDENTIFICADO Y COMPROMETIDO CON LA EMPRESA
KONECTA?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 24 el 41.54 % de los trabajadores estan en desacuerdo con
la interrogante, el 30.77% estarian totalmente en desacuerdo, el 13.85% de acuerdo y
por ultimo el otro 13.85 % esta totalmente de acuerdo. Por lo que se analiza que la
mayoria de los trabajadores no se sienten identificados y comprometidos con la empresa
Konecta.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 27

¢ CONSIDERA QUE LA EMPRESA KONECTA SE IDENTIFICA CON LOS
TRABAJADORES ANTE ALGUNA SITUACION EXTREMA?

Valido Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo 3 4.55%
En desacuerdo 12 18.18%
Totalmente en desacuerdo 51 77.27%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 25:

¢ CONSIDERA QUE LA EMPRESA KONECTA SE IDENTIFICA CON LOS
TRABAJADORES ANTE ALGUNA SITUACION EXTREMA?

60

Frecuencia

De Acuerdo En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Nota: Segun analisis el 77.27% estan totalmente en desacuerdo, el 18.18% totalmente
en desacuerdo y por ultimo el 4.55% estan de acuerdo. La mayoria de los trabajadores

estan manifestaron que la empresa no se identifica con los trabajadores ante situaciones

extremas.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Incorporacion del trabajador en un lugar adecuado

Tabla 28

¢ESTA DE ACUERDO CON LAS ACTIVIDADES DE INTEGRACION QUE
REALIZA LA EMPRESA KONECTA?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 10 15.38%
De Acuerdo 19 29.23%
En desacuerdo 16 24.62%
Totalmente en desacuerdo 20 30.77%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 26:

¢ESTA DE ACUERDO CON LAS ACTIVIDADES DE INTEGRACION QUE
REALIZA LA EMPRESA KONECTA?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 26 el 30.77 % de los trabajadores estan totalmente en

desacuerdo con la interrogante, el 29.23% estarian de acuerdo, el 24.62% en
desacuerdo y por ultimo el 15.38% esta totalmente de acuerdo. La mayoria de los
trabajadores refiri6 que la empresa no realiza actividades de integracion con sus

trabajadores.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 29

¢COMO TRABAJADOR DE LA EMPRESA, CONSIDERA QUE SU
INTEGRACION HA SIDO EXITOSA DESDE QUE INCORPORO?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 12 18.46%
De Acuerdo 15 23.08%
En desacuerdo 36 55.38%
Totalmente en desacuerdo 2 3.08%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 27:

¢COMO TRABAJADOR DE LA EMPRESA, CONSIDERA QUE SU
INTEGRACION HA SIDO EXITOSA DESDE QUE INCORPORO?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: El 55.38 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la interrogante de que,
si consideran que su integracion a la empresa ha sido exitosa desde que se incorporg,
el 23.08% estan de acuerdo, un 18.46% totalmente de acuerdo y por ultimo el 3.08 %
estan totalmente en desacuerdo. Lo que muestra que la mayor parte estan en
desacuerdo con que su integracion haya sido exitosa desde que se incorporé a la

empresa.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 30

(LA EMPRESA BRINDA IMPLEMENTOS DE SEGURIDAD A SUS
TRABAJADORES?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 7 10.77%
De Acuerdo 10 15.38%
Neutral 8 12.31%
En desacuerdo 23 35.38%
Totalmente en desacuerdo 17 26.15%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 28:

(LA EMPRESA BRINDA IMPLEMENTOS DE SEGURIDAD A SUS
TRABAJADORES?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 28 el 35.38 % de los trabajadores estan en desacuerdo con
la interrogante, el 26.15% estarian totalmente en desacuerdo, el 15.38% de acuerdo, el
12.31% se muestra neutral y por ultimo el 10.77% est& totalmente de acuerdo. La
mayoria de los trabajadores estan en desacuerdo con que la empresa brinde

implementos de seguridad a sus trabajadores.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 31

¢,CREE USTED QUE SE ENCUENTRA DENTRO DE UN LUGAR SEGURO Y
ADECUADO PARA TRABAJAR?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 5 7.69%
De Acuerdo 26 40.00%
En desacuerdo 25 38.46%
Totalmente en desacuerdo 9 13.85%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 29:

¢ CREE USTED QUE SE ENCUENTRA DENTRO DE UN LUGAR SEGURO Y
ADECUADO PARA TRABAJAR?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: El 38.46 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la interrogante de que,
si se encuentra en un lugar seguro y adecuado para trabajar, el 40.00% estarian de
acuerdo, el 38.46% estan en desacuerdo y por dltimo el 13.85 % esta totalmente en
desacuerdo. Por lo que la mayor parte no estan de acuerdo con que el lugar sea seguro

y adecuado para realizar sus labores.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Evaluacién de desempefio

Tabla 32
¢, CONSIDERA QUE REALIZA UN TRABAJO EFICAZ?

valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 2 3.08%
De Acuerdo 24 36.92%
En desacuerdo 10 15.38%
Totalmente en desacuerdo 29 44.62%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 30:
¢, CONSIDERA QUE REALIZA UN TRABAJO EFICAZ?

Frecuencia

o

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: Segun el analisis el 44.62 % de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo
con la interrogante de que, si consideran que estan realizando un trabajo eficaz, el
36.92% estarian de acuerdo, el 15.38% estan en desacuerdo y por ultimo el 3.08% se
muestra totalmente de acuerdo. Por lo que la mayor parte refirié que no estan realizando

un trabajo eficaz por diferentes motivos.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

91




Tabla 33

¢ LOGRA CUMPLIR LOS OBJETIVOS TRAZADOS DENTRO DE SU AREA DE
TRABAJO?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 14 21.54%
De Acuerdo 26 40.00%
Neutral 4 6.15%
En desacuerdo 20 30.77%
Totalmente en desacuerdo 1 1.54%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 31:

¢LOGRA CUMPLIR LOS OBJETIVOS TRAZADOS DENTRO DE SU AREA DE
TRABAJO?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo Meutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo _oen

Nota: El 40.00 % de los trabajadores estan de acuerdo con la interrogante de que, si
estan logrando cumplir con los objetivos trazados dentro de su area de trabajo, el
30.77% refieren que estan en desacuerdo, el 21.54% estan totalmente de acuerdo, el
6.15% se muestra neutral y por ultimo el 1.54% se muestra neutral. Por lo que la mayor
parte estdn de acuerdo de que si estdn cumpliendo con sus objetivos trazados dentro

del area.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 34

¢LA EVALUACION DE EFICIENCIA DEL TRABAJADOR SE REALIZA A

TODO EL PERSONAL DE LA EMPRESA?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 11 16.92%
De Acuerdo 14 21.54%
Neutral 3 4.62%
En desacuerdo 30 46.15%
Totalmente en desacuerdo 7 10.77%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 32:

¢ LA EVALUACION DE EFICIENCIA DEL TRABAJADOR SE REALIZA A TODO

EL PERSONAL DE LA EMPRESA?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo En
de Acuerdo desacuerdo desacuerdo

En

Totalmente
en
desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 32, el 46.15 % de los trabajadores estan en desacuerdo

con la interrogante, el 21.54% estarian de acuerdo, el 16.92% estan totalmente de

acuerdo, el 10.77 % esta totalmente en desacuerdo y por ultimo el 4.62% se muestra en

desacuerdo. Por lo que la mayor parte refiere que la evaluacion de eficiencia que se

realiza a los trabajadores, no se esta aplicando a todo el personal de la empresa, lo que

genera incomodidad en los trabajadores.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 35

¢LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL PERSONAL, SON
ANALIZADOS Y SE TOMAN EN CUENTA PARA LA TOMA DE DECISIONES?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 10 15.38%
De Acuerdo 15 23.08%
En desacuerdo 11 16.92%
Totalmente en desacuerdo 29 44.62%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 33:

¢LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL PERSONAL, SON
ANALIZADOS Y SE TOMAN EN CUENTA PARA LA TOMA DE DECISIONES?

Frecuencia

Totalmene de De Acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: El 44.62 % de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo con la
interrogante, el 23.08% estarian de acuerdo, el 16.92% estan en desacuerdo y por
altimo el 15.38% esta totalmente de acuerdo. Por lo que una mayoria manifestd que no
considera los resultados de la evaluacion del personal para tomar decisiones en la

empresa.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Terminacion de la relacién laboral

Tabla 36

¢LA EMPRESA CUMPLE CON LA RENOVACION DE CONTRATO EN LOS
TIEMPOS CORRESPONDIENTES?

valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 22 33.85%
De Acuerdo 22 33.85%
En desacuerdo 9 13.85%
Totalmente en desacuerdo 12 18.46%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 34:

¢LA EMPRESA CUMPLE CON LA RENOVACION DE CONTRATO EN LOS
TIEMPOS CORRESPONDIENTES?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: De acuerdo a la tabla 36, el 33.85 % de los trabajadores estan totalmente de
acuerdo con la interrogante, mientras que otro 33.85% estarian de acuerdo, el 18.46%
estan totalmente en desacuerdo y por ultimo el 13.85% estan en desacuerdo. Por lo que
la mayor parte refiere que la empresa si cumple con la renovacién de contratos en los
tiempos correspondientes.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 37

¢, CONSIDERA QUE LA EMPRESA ESTA CUMPLIENDO
RESPONSABLEMENTE CON TODO LO ESTIPULADO EN SU CONTRATO?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 18.46%
De Acuerdo 15 23.08%
Neutral 2 3.08%
En desacuerdo 24 36.92%
Totalmente en desacuerdo 12 18.46%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 35:

¢ CONSIDERA QUE LA EMPRESA ESTA CUMPLIENDO
RESPONSABLEMENTE CON TODO LO ESTIPULADO EN SU CONTRATO?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: El 36.92 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la interrogante, el 23.08%
estarian de acuerdo, el 18.46% estan totalmente de acuerdo, mientras que otro 18.46%
estan totalmente en desacuerdo y por ultimo el 3.08% se muestra neutral. Por lo que se
analiza que la mayor parte refiere que la empresa no esta cumpliendo con lo que se

estipula en contrato de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 38

¢EL TRABAJADOR AL CULMINAR EL CONTRATO DE TRABAJO CON LA

EMPRESA, RECIBE TODOS SUS BENEFICIOS?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 7 10.77%
De Acuerdo 20 30.77%
Neutral 1 1.54%
En desacuerdo 16 24.62%
Totalmente en desacuerdo 21 32.31%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 36:

EMPRESA, RECIBE TODOS SUS BENEFICIOS?

¢EL TRABAJADOR AL CULMINAR EL CONTRATO DE TRABAJO CO

Frecuencia

7
10,77%

Totalmente  De Acuerda MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

corresponden de acuerdo a ley al finalizar el contrato de cada trabajador.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

N LA

Nota: El 32.31 % de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo con la
interrogante, el 30.77% estarian de acuerdo, el 24.62% estan en desacuerdo, el 10.77
% esta totalmente de acuerdo y por ultimo el 1.54% se muestra neutral. Por lo que la

mayor parte refiere que en la empresa no cumplen con los beneficios que le
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Tabla 39

¢ ESTA CUMPLIENDO LA EMPRESA CON LA EMISION DE CONSTANCIAS
DE TRABAJO?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 17 26.15%
De Acuerdo 20 30.77%
En desacuerdo 26 40.00%
Totalmente en desacuerdo 2 3.08%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 37:

¢ ESTA CUMPLIENDO LA EMPRESA CON LA EMISION DE CONSTANCIAS
DE TRABAJO?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Nota: De acuerdo a la figura 37, el 40.00 % de los trabajadores estan en desacuerdo

con la interrogante, el 30.77% estarian de acuerdo, el 26.15% estan totalmente de
acuerdo y por altimo el 3.08 % esta totalmente en desacuerdo. Por lo que la mayor parte
refiere que la empresa si cumple con la emision de constancias de trabajo, tal y como

le corresponde a cada trabajador.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Desempefio Laboral

Conocimiento del trabajo

Tabla 40

¢LOS TRABAJADORES DE CADA AREA CUENTAN CON LA EXPERIENCIA
REQUERIDA PARA REALIZAR LAS FUNCIONES?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 1 1.54%
De Acuerdo 26 40.00%
Neutral 1 1.54%
En desacuerdo 14 21.54%
Totalmente en desacuerdo 23 35.38%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 38:

¢LOS TRABAJADORES DE CADA AREA CUENTAN CON LA EXPERIENCIA
REQUERIDA PARA REALIZAR LAS FUNCIONES?

30

20 (8

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo an
desacuerdo

Nota: Segun el analisis el 40.0 % refiere que estan totalmente de acuerdo, el 35.38% en
desacuerdo, mientras que el 21.54% esta en desacuerdo, el 1.54% estan totalmente de
acuerdo y por ultimo el otro 1.54% se muestra neutral. Por lo que la mayor parte
manifestd que ciertos trabajadores no cuentan con la experiencia que se requiere para

dichos puestos de trabajos.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 41

¢ CONSIDERAN QUE LA EXPERIENCIA ES UN FACTOR QUE AYUDA EN EL
DESEMPENO LABORAL?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 9 13.64%
De Acuerdo 9 13.64%
Neutral 1 1.52%
En desacuerdo 21 31.82%
Totalmente en desacuerdo 26 39.39%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 39:

¢ CONSIDERAN QUE LA EXPERIENCIA ES UN FACTOR QUE AYUDA EN EL
DESEMPENO LABORAL?

Frecuencia

Totalmente De Acuerdo En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: El 39.39 % de los trabajadores estan de acuerdo con la interrogante de que, si
ellos consideran que la experiencia es un factor que ayuda en el desempefio laboral, el
31.82% estarian en desacuerdo, el 13.64% estan totalmente en acuerdo, otro 13.64%
estan de acuerdo y por ultimo el 1.52% se muestra neutral. Por lo que la mayor parte
consideran que la experiencia es un factor que ayuda a tener un buen desempefio
laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 42

(LA EMPRESA REFUERZA LAS HABILIDADES DE LOS TRABAJADORES,
CON CAPACITACIONES?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 17 26.15%
De Acuerdo 28 43.08%
Neutral 1 1.54%
En desacuerdo 17 26.15%
Totalmente en desacuerdo 2 3.08%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 40:

(LA EMPRESA REFUERZA LAS HABILIDADES DE LOS TRABAJADORES,
CON CAPACITACIONES?

30

20

Frecuencia

17
26,15%

Totalmente  De acuerdo En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Se analiza que el 43.08 % de los trabajadores estdn de acuerdo con la
interrogante, el 26.15% estarian totalmente de acuerdo, mientras que otro 26.15% se
manifiesta en desacuerdo y por ultimo el 1.54% se muestra neutral. Es por ello que este

andlisis afirma que la empresa capacita a los trabajadores para reforzar sus habilidades.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 43

¢LA EMPRESA CUENTA CON TRABAJADORES QUE CUMPLEN CON LOS
REQUISITOS SUFICIENTES PARA CUBRIR LOS PUESTOS?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 3 4.55%
De Acuerdo 13 19.70%
Neutral 1 1.52%
En desacuerdo 41 62.12%
Totalmente en desacuerdo 8 12.12%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 41:

¢LA EMPRESA CUENTA CON TRABAJADORES QUE CUMPLEN CON LOS
REQUISITOS SUFICIENTES PARA CUBRIR LOS PUESTOS?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo ' En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Segun andlisis el 62.12 % de los trabajadores estan en desacuerdo, el 19.70%
estarian de acuerdo, el 12.12% estan totalmente en desacuerdo, el 4.55 % esta
totalmente de acuerdo y por ultimo el 1.52% se muestra neutral. Por lo que la mayor
parte refiri6 que la empresa no cuenta con trabajadores que tiene los suficientes

requisitos para cubrir los puestos.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Relaciones con las personas

Tabla 44

¢EXISTE UNA ADECUADA COMUNICACION ENTRE TRABAJADORES Y
JEFES DE GRUPQO?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 14 21.54%
De Acuerdo 13 20.00%
Neutral 2 3.08%
En desacuerdo 26 40.00%
Totalmente en desacuerdo 10 15.38%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 42:

¢(EXISTE UNA ADECUADA COMUNICACION ENTRE TRABAJADORES Y
JEFES DE GRUPO?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: El 40.00 % de los trabajadores estan en desacuerdo, el 21.54% estarian
totalmente de acuerdo, el 20.00% estan de acuerdo, el 15.38 % esta totalmente en
desacuerdo y por ultimo el 3.08% se muestra neutral. Por lo que la mayor refirié que no
existe una correcta comunicacion o relacion entre ellos y sus jefes, lo que ocasiona

incomodidad y problemas para el cumplimiento de objetivos.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 45

¢CREE USTED QUE EXISTE UN ADECUADO CLIMA LABORAL EN LA
EMPRESA?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 3 4.62%
De Acuerdo 15 23.08%
Neutral 1 1.54%
En desacuerdo 23 35.38%
Totalmente en desacuerdo 23 35.38%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 43:

¢CREE USTED QUE EXISTE UN ADECUADO CLIMA LABORAL EN LA
EMPRESA?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Segun la figura 43, el 35.38 % de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo
con la interrogante, mientras que otro se 35.38% se muestra en desacuerdo, el 23.08%
estarian de acuerdo, el 4.62% estan totalmente de acuerdo y por ultimo el 1.54% se
muestra neutral. Por lo que la mayor parte de los trabajadores encuestados respondio
gue no existe un buen clima laboral en la empresa, generando malestar en ellos y su

desempeiio.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 46

¢ CONSIDERA USTED QUE LOS JEFES DE GRUPOS BRINDAN CONFIANZA
A SUS TRABAJADORES?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 1 1.52%
De Acuerdo 22 33.33%
Neutral 1 1.52%
En desacuerdo 29 43.94%
Totalmente en desacuerdo 13 19.70%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 44:

¢ CONSIDERA USTED QUE LOS JEFES DE GRUPOS BRINDAN CONFIANZA
A SUS TRABAJADORES?

10 "

20 "

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo eutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
Desacuerdo

Nota: Segun el andlisis el 43.94 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la
interrogante de que, si los jefes de grupo brindan confianza a sus trabajadores, el
33.33% estarian de acuerdo, el 19.70% estan totalmente en desacuerdo, el 1.52 % esta
totalmente de acuerdo y por Gltimo el otro 1.52% se muestra neutral. Por lo que la mayor
parte de encuestados refirié que los jefes de cada grupo no brindan la confianza que

necesita un trabajador para tener un buen desempefio en su puesto de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 47

¢EL CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA AFIANZA LAS RELACIONES DE
CONFIANZA ENTRE TRABAJADORES?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 7.58%
De Acuerdo 33 50.00%
Neutral 1 1.52%
En desacuerdo 16 24.24%
Totalmente en desacuerdo 11 16.67%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 45:

¢EL CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA AFIANZA LAS RELACIONES DE
CONFIANZA ENTRE TRABAJADORES?

Frecuencia

Totalmente De Acuerdo En Totalmente
de Auerdo desacuerdo en
Desacuerdo

Nota: El 50.00 % de los trabajadores estan de acuerdo con la interrogante, el 24.24%

estarian en desacuerdo, el 16.67% estan totalmente en desacuerdo, el 7.58 % esta
totalmente de acuerdo y por ultimo el 1.52% se muestra neutral. Por lo que la mayor
parte afirma que el clima laboral de una empresa mejora y fortalece las relaciones que

necesita un trabajador, tanto entre compafieros como con los jefes de cada grupo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Estabilidad emotiva

Tabla 48

¢ CREE QUE EN LA EMPRESA EXISTE UNA CORRECTA SOCIALIZACION
ENTRE TRABAJADORES?

valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 7 10.61%
De Acuerdo 18 27.27%
Neutral 5 7.58%
En desacuerdo 29 43.94%
Totalmente en desacuerdo 7 10.61%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 46:

¢ CREE QUE EN LA EMPRESA EXISTE UNA CORRECTA SOCIALIZACION
ENTRE TRABAJADORES?

30

20

Frecuencia

7
10,61%

Totalmente  De Acuerdo MNeutral De Acuerdo  Totalmente
de Acuerdo en
. ; . desacuerdo
Nota: El 43.94 % de los trabajadores estan de acuerdo con la interrogante, mientras que

el 27.27% estarian de acuerdo, el 10.61% estan totalmente desacuerdo, el otro 10.61
% esta totalmente de acuerdo y por ultimo el 7.58% se muestra neutral. Por lo que la

mayor parte refirid que no existe una buena socializacién entre compafieros de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 49

¢BRINDA LA EMPRESA CHARLAS O CAPACITACIONES DE MOTIVACION
PARA SU PERSONAL?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 13 20.00%
De Acuerdo 21 32.31%
En desacuerdo 27 41.54%
Totalmente en desacuerdo 4 6.15%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 47:

¢BRINDA LA EMPRESA CHARLAS O CAPACITACIONES DE MOTIVACION
PARA SU PERSONAL?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: Segun la figura 47, el 41.54 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la

interrogante, mientras que un 32.31% estarian de acuerdo, el 20.00% estan totalmente
de acuerdo y por ultimo el 6.15% se muestra totalmente en desacuerdo. Por lo que la
mayor parte de los trabajadores encuestados refiri6 que la empresa no brinda charlas

de motivacién a sus empleados.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 50

¢LA EMPRESA MUESTRA INTERES POR EL ESTADO DE ANIMO DE LOS
TRABAJADORES?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 13 20.00%
De Acuerdo 15 23.08%
En desacuerdo 29 44.62%
Totalmente en desacuerdo 8 12.31%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 48:

¢ LA EMPRESA MUESTRA INTERES POR EL ESTADO DE ANIMO DE LOS
TRABAJADORES?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdp Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo Desacuerdo

Nota: Segun analisis, el 44.62 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la
interrogante, el 23.08% estarian de acuerdo, el 20.20% estan totalmente de acuerdo y
por ultimo el 12.31% se muestra totalmente en desacuerdo. Por lo que la mayor parte
refirid que la empresa no muestra interés por el estado de animo que presenten sus

trabajadores.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 51

¢ CONSIDERA QUE LA EMPATIA ES UNA HABILIDAD QUE RESALTA EN SU
PERSONALIDAD?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 4 6.15%
De Acuerdo 48 73.85%
Neutral 5 7.69%
En desacuerdo 3 4.62%
Totalmente en desacuerdo 5 7.69%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 49:

¢ CONSIDERA QUE LA EMPATIA ES UNA HABILIDAD QUE RESALTA EN SU
PERSONALIDAD?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral De Acuerdo En
de Acuerdo desacuerdo

Nota: El 73.85 % de los trabajadores estan de acuerdo con la interrogante, el 7.69%
estarian en desacuerdo, el otro el 7.69% esta neutral, el 6.15% esta totalmente de
acuerdo y por ultimo el 4.62% se muestra de acuerdo. Por lo que la mayor parte refirié
gue la empatia es una habilidad que resalta la personalidad, y es muy importante para

tener un buen desempefio en el trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Capacidad de sintesis

Tabla 52

¢LOS TRABAJADORES CUENTAN CON INICIATIVA PARA PROPONER
MEJORAS EN SU AREA?

valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 14 21.21%
De Acuerdo 21 31.82%
Neutral 3 4.55%
En desacuerdo 11 16.67%
Totalmente en desacuerdo 17 25.76%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 50:

¢LOS TRABAJADORES CUENTAN CON INICIATIVA PARA PROPONER
MEJORAS EN SU AREA?

Frecuencia

Totalmente De Acuierdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: El 31.82 % de los trabajadores estan de acuerdo, el 25.76% estarian totalmente
en desacuerdo, el 21.21% estan totalmente de acuerdo, el 16.67 % esta en desacuerdo
y por ultimo el 4.55% se muestra neutral. Por lo que la mayor parte consider6é que los

trabajadores si cuentan con iniciativa para realizar propuestas de mejora.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 53

¢(USTED CONSIDERA QUE LOS TRABAJADORES DE LAS DISTINTAS
AREAS POSEEN SUFICIENTES HABILIDADES EN LOS CARGOS QUE
OCUPAN?

Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 12 18.18%
De Acuerdo 14 21.21%
Neutral 2 3.03%
En desacuerdo 12 18.18%
Totalmente en desacuerdo 26 39.39%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 51:

¢(USTED CONSIDERA QUE LOS TRABAJADORES DE LAS DISTINTAS
AREAS POSEEN SUFICIENTES HABILIDADES EN LOS CARGOS QUE
OCUPAN?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desarierdn

Nota: Segun el analisis 39.39 % de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el
21.21% de acuerdo, el 18.18% estarian en desacuerdo, otro 18.18% totalmente de
acuerdo y por ultimo el 3.03% se muestra neutral. Por lo que la mayor parte estan
totalmente de acuerdo con que los trabajadores de las distintas areas no poseen

suficientes habilidades en los cargos que ocupan.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 54

¢(LA EMPRESA CONSIDERA SU PARTICIPACION EN REUNIONES PARA
BRINDAR SOLUCIONES DE PROBLEMAS O PLANTEAMIENTO DE
MEJORAS?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 19 28.79%
De Acuerdo 9 13.64%
Neutral 5 7.58%
En desacuerdo 28 42.42%
Totalmente en desacuerdo 5 7.58%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 52:

¢LA EMPRESA CONSIDERA SU PARTICIPACION EN REUNIONES PARA
BRINDAR SOLUCIONES DE PROBLEMAS O PLANTEAMIENTO DE
MEJOR/ ~~

a0

20 |

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdn

Nota: Segun la figura 52, el 42.42 % de los trabajadores estan en desacuerdo, en la
28.79% estarian en totalmente de acuerdo, el 13.64% estan de acuerdo, el 7.58 % esta
totalmente en desacuerdo y por ultimo el otro 7.58% se muestra neutral. Por lo que la
mayor parte estan considera que la empresa no considera su participacion en reuniones

para brindar soluciones ante cualquier problema que se hay presentado.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 55

¢PIENSA USTED QUE SUS PROPUESTAS DE MEJORA SON TOMADAS EN
CUENTA POR LA EMPRESA?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 13 19.70%
De Acuerdo 20 30.30%
En desacuerdo 22 33.33%
Totalmente en desacuerdo 11 16.67%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 53:

¢PIENSA USTED QUE SUS PROPUESTAS DE MEJORA SON TOMADAS EN
CUENTA POR LA EMPRESA?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: El 33.33 % de los trabajadores estan en desacuerdo con la interrogante de que,
si las propuestas de mejora son tomadas en cuenta por la empresa, el 30.30% estarian
de acuerdo, el 19.70% estan totalmente de acuerdo y por ultimo el 16.67% esta
totalmente en desacuerdo. Por lo que consideramos segun analisis que en esta
interrogante la mitad de los encuestados considera que la empresa si toma en cuenta

sus propuestas de mejora, mientras que la otra mitad de los encuestados refiere que
no.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Capacidad analitica

Tabla 56
¢ EL TRABAJADOR CUENTA CON CAPACIDAD DE TOMA DECISION?

valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 5 7.58%
De Acuerdo 32 48.48%
En desacuerdo 19 28.79%
Totalmente en desacuerdo 10 15.15%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Figura 54:
¢ EL TRABAJADOR CUENTA CON CAPACIDAD DE TOMA DECISION?

Frecuencia

Totalmente de De Acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
Acuerdo desacuerdo

Nota: Segun analisis el 48.48 % de los trabajadores estan de acuerdo con la interrogante

de que, si el trabajador cuenta con capacidad de toma de decision, el 28.79% estarian
en desacuerdo, el 15.15% estan totalmente en desacuerdo y por ultimo el 7.58% esta
totalmente de acuerdo. Por lo que la mayor parte esta de acuerdo con que el trabajador
cuenta con capacidad de toma de decision.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
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Tabla 57

¢, CONSIDERA QUE LOS COLABORADORES TIENEN HABILIDAD DE
APRENDER RAPIDAMENTE LAS TAREAS?
Valido Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 21 31.82%
De Acuerdo 15 22.73%
Neutral 1 1.52%
En desacuerdo 18 27.27%
Totalmente en desacuerdo 11 16.67%
Total 66 100%
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta
Figura 55:
¢, CONSIDERA QUE LOS COLABORADORES TIENEN HABILIDAD DE

APRENDER RAPIDAMENTE LAS TAREAS?

Frecuencia

Totalmente  De Acuerdo MNeutral En Totalmente
de Acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

sus areas de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Konecta

Nota: El 31.82 % de los trabajadores estan totalmente de acuerdo, el 27.27% estarian
en desacuerdo, el 22.73% estan de acuerdo, el 16.67 % esta totalmente en desacuerdo
y por ultimo el 1.52% se muestra neutral. Por lo que la mayor parte considera que los

colaboradores tienen ganas y habilidad de aprender de las tareas que se realizan en
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Tabla 58

CORRELACION ENTRE GESTION DE TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL

Correlaciones

Gestion de -
Desempeno
Talento
Laboral
Humano
Gestisnde  Cochiclente de 1,000 305+
Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 36 36
Spearman ) Coef|C|eln,te de 305+ 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 25
El coeficiente de correlacion de Rho Spearman entre la gestion de talento humano
y desempefio laboral es 0.305, que es una correlacion positiva moderada por lo que

rechaza la Hipotesis Nula, y también es significativa en p <0.05 y N 383 (Numero

de trabajadores).
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3.2. Discusi6n de Resultados

El propdsito general del informe de investigacion; fue determinar la
relacion que existe entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa Konecta, 2020. Asi mismo diagnosticar la
Gestion del talento humano y analizar el Desempefio laboral para posteriormente
demostrar la relacion que existe entre las variables en estudio de la Empresa

Konecta, Chiclayo.

La mayor limitacion del estudio, fue la aplicacioén del cuestionario, ya que debido
a la pandemia se tuvo que realizar de forma virtual y eso ocasiono que exista
demora al momento de recolectar la informacion ya que los encuestados
tardaban en responder la encuesta. Otra de las limitaciones fue encontrar

expertos que puedan validar las encuestas.

Los instrumentos aplicados se disefiaron en funcién a las caracteristicas de la
empresa Konecta, Chiclayo, fueron validados por tres expertos con el grado de
magister contando con especialidad en Gerencia empresarial y Gestién Publica,
ademas contamos con la validacion de un estadista con el grado de doctorado
con una calificacion del 100%, luego se aplic6 una prueba piloto a 30
trabajadores de la empresa para determinar la confiabilidad del cuestionario
mediante el coeficiente Alfa de Cron Bach, se obtuvo un resultado valor de
coeficiente de 0.718 para el cuestionario Gestién del Talento Humano y 0.813
para el cuestionario de Desempefio Laboral.

Se diagnosticé como se viene aplicando la variable Gestion del Talento Humano,
teniendo como resultado que el 24.24% de trabajadores encuestados, que se
muestra en la Tabla 8, se mostraron en desacuerdo con la planeacion de Gestién
de Talento humano, y el 36.36% estan totalmente en desacuerdo, resultados que
fueron confirmados sobre todo por la dimension de integracion de trabajador y
proceso de reclutamiento, en cuanto a la dimension integracion del trabajador, el
indicador identificacibn con la empresa muestra que el 41.54% estd en
desacuerdo y el 30.77% totalmente en desacuerdo (Tabla 26), refiriendo que no
se sienten identificados ni comprometidos con la empresa, y de la misma manera

refieren que la empresa no se identifica con los trabajadores en situaciones
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extremas, donde el 18,18% estan en desacuerdo y el 77.27% totalmente en
desacuerdo (Tabla 27), lo que se asemeja a la investigacion de Marcelo y
Rebaza (2019), quien manifestdé que el 40% de los trabajadores no se sienten
totalmente integrados con la empresa, por lo que recomienda aplicar estrategias
para motivar al personal, para que cumplan con los objetivos y tengan buen
desempefio. Es importante mencionar que la dimension de proceso de
reclutamiento también tuvo un resultado con alto indice de disconformidad,
donde se encontré en los indicadores de seleccion de personal que el 60.61%
estd en desacuerdo con el proceso de seleccion de personal y el 9.09%
totalmente en desacuerdo (Tabla 13) y el indicador de contratacion el 48.48%
esta en desacuerdo con que el proceso de contratacion y un 7.58% totalmente
en desacuerdo (Tabla 15). Estos resultados se contrastan con Arias (2017),
quien manifiesta que en el Call Center de la empresa de telecomunicaciones, el
75% de los trabajadores estan conformes con la dimensién del proceso de
seleccion ya que aseguran que el personal técnico cumple con los requisitos, los
trabajadores son capacitados y brindan un servicio de calidad, por lo que el autor
concluye que existe relacion entre la variable de gestion de talento humano y el
desemperio laboral, ya que en dicha empresa encontrd un correcta GTH y un
correcto desempefio laboral, es por ello que recomendd que se consideren
politicas en donde sigan seleccionando correctamente a su personal, de la
misma manera sigan capacitando al personal y continden potenciando el recurso

humano, para que sigan manteniéndolos satisfechos.

Referente a la dimensiéon de evaluacion de desempefio, los trabajadores
indicaron que el 16.92% estan en desacuerdo, mientras que el 44.62%
totalmente en desacuerdo (tabla 35) referente a que la empresa no toma en
cuenta los resultados de las evaluaciones de desempeiio para futuras
decisiones, por lo que se encuentra semejanza con el autor Chacén (2016),
quien manifesté el 58% de los trabajadores no tenian conocimiento de sus
funciones, lo que lleva a un incorrecto desempefio que no se evaluo
constantemente y no se utilizd para proponer mejoras, por lo que el autor
concluyé que con un correcto proceso de GTH, se lograra identificar las

competencias de cada area.
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Referente a la dimension de contratacién, los trabajadores indicaron segun el
indicador de formalizacion, el 71.21% (Tabla 21) de los encuestados refirieron
que no se estd dando la formalizacion de contratos de manera uniforme para
todo el personal, lo que se diferencia de Arias (2017), quien manifesté que el
75% de los trabajadores manifestaron que el personal si es contratado mediante
un contrato de trabajo pero tiene semejanza porque concluyé finalmente que si
existia relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral esto
debido a que en la empresa existia una ambiente de trabajo regular, el personal
estaba satisfecho con la gestion y tenia un buen desempefio, por lo que
recomendo que se consideren politicas en donde en donde sigan seleccionando
correctamente a su personal, de la misma manera sigan capacitando al personal
y continlen potenciando el recurso humano, para que sigan manteniéndolos

satisfechos.

Es importante mencionar también que en la dimensién de seleccion de personal,
se encuentra el indicador de retencién de personal, donde los trabajadores
sefalaron que el 31.82% estan en desacuerdo con que la empresa tenga
intenciones de retener al personal para evitar renuncias y el 19,70% esta
totalmente en desacuerdo (table 19), encontrando semejanza con Marcelo y
Rebaza (2019), quien manifestd que el 60% de los trabajadores no estan de
acuerdo con la retencion del personal, y el autor manifiesta que la empresa no
utiliza estrategias para retener al personal y esto conlleva a no mejorar la
atracciéon de talento humano, por lo que recomienda implementar nuevas
estrategias para motivar a los trabajadores para que cumplan de manera positiva
los objetivos, para que se sientan conformes con la gestién y tengan un buen

desempeiio laboral.

Se analizé el nivel de desempefio laboral, teniendo como resultado que el
39.39% se muestra totalmente en desacuerdo y el 18.18% en desacuerdo,
resultados que se muestran en la tabla 53, consideran que los trabajadores de
las distintas areas no cuentan con suficientes habilidades en los cargos que
ocupan, resultados que fueron confirmados sobre todo por la dimensién de
conocimiento del trabajo que obtuvo mayor indice de disconformidad, donde el
mayor desconforme se encontro en el indicador de experiencia y habilidades de
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trabajo, referente a experiencia el 21.54 % estad en desacuerdo y el 35.38%
totalmente en desacuerdo (Tabla 40) con que las areas de la empresa cuenten
con trabajadores con la experiencia que requiere dicha para area; en cuanto al
indicador de habilidades de trabajo, el 62.12% esta en desacuerdo y el 12.12%
totalmente en desacuerdo (Tabla 43) con que los trabajadores de la empresa no
cumplen con los requisitos para los puestos que los asignan, lo que se contrasta
con Coronado (2019), quien manifestdé que 80% de los trabajadores manifiestan
gue el personal conoce bien de sus funciones y son gente preparada, es por ello
gue el autor concluye que los trabajadores tienen un buen desemperio laboral si
se cuenta con personal preparado y sobre todo si tiene un agradable clima
organizacional, por lo que recomendd que se apruebe un presupuesto para

aprobar estrategias que mejoren el clima organizacional.

Es importante resaltar el resultado de la dimension relaciones con las personas,
donde su indicador comunicacion, refiere que el 35.38 % esta en desacuerdo y
el 35.38% (Tabla 45) esta totalmente en desacuerdo con el clima laboral de la
empresa, y segun el indicador confianza el 43.94% esta en desacuerdo y el
19.70% totalmente en desacuerdo (Tabla 46), refiiendo de que los jefes de
grupos no brindan confianza a sus trabajadores lo que concuerda con Llancas
(2018), quien manifesté que el 70% de sus trabajadores se estresan
recurrentemente por presion, el 50% manifestd que el clima laboral es regular y
el 40% que la motivacion es deficiente, por lo que el autor recomendd que las
empresas deben realizar capacitaciones con psicélogos externos de la empresa
que ayuden a los colaboradores y jefes a motivarse y motivar de manera

intrinseca.

En cuanto a la dimensién de estabilidad emotiva, el indicador de socializacion
refiere que el 43.94% esta en desacuerdo y el 10.61% (Tabla 48) totalmente en
desacuerdo de que en la empresa exista un buena o correcta socializacion entre
trabajadores; de la misma manera el indicador empatia el 44.62% esta en
desacuerdo y el 12.31% (Tabla 50) totalmente en desacuerdo de que la empresa
muestre interés por el estado de animo de los trabajadores, lo que concuerda
con la investigacion de Carbonel y Espino (2016), quien manifesté que el 90%

de empleados tienen una débil inteligencia emocional, con respecto al
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desemperio laboral que el 40% de trabajadores que no se sienten motivados en
su area de trabajo y el 50% que él clima laboral es regular, por ello el autor
recomienda que la organizacion debe realizar charlas motivacionales de

inteligencia emocional para mejorar el desempefio de sus trabajadores.

En conclusion, se pudo constatar que existe correlacion positiva moderada entre
las dos variables, ya que la Gestion de Talento Humano es deficiente, por lo que
su nivel de desemperio laboral es muy bajo por parte de los trabajadores de la
empresa Konecta, la empresa puede mejorar su Gestion poniendo mayor énfasis
en las dimensiones como relaciones con las personas, conocimiento de trabajo
y capacidad de sintesis, con el objetivo de lograr mejorar el desempefio de los

trabajadores.
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CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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Conclusiones

En cuanto al objetivo N° 01: Diagnosticar la Gestion de Talento Humano en la
Empresa Konecta, Chiclayo, 2020, se diagnosticé que la Gestidén del Talento
Humano es ineficiente, ya que los trabajadores consideran que no se realiza una
buena gestion, este resultado se obtuvo mediante la encuesta aplicada, lo cual
fue confirmada por las dimensiones que obtuvieron mayor indice de
disconformidad, las cuales fueron los siguientes: Integracion del trabajador ya
que los trabajadores consideran que su integracion no fue tan agradable, que la
empresa no se identifica con ellos y ni ellos con la empresa y debido a ello no
estan conformes; en cuanto al proceso de reclutamiento los trabajadores indican
que no estan de acuerdo con la etapa de seleccién y contratacién que la empresa
esta realizando ya que no esté siendo justa ni correcta; sobre la evaluacion de
desemperio los trabajadores se desempefian en un nivel bajo debido a la mala
gestion del area de talento humano, incorporacion del trabajador en un lugar
adecuado, se viene realizando de manera ineficiente, y terminacion de la
relacion laboral se encuentran en un nivel aceptable, segun la valoracién de los

trabajadores.

En referencia al objetivo N° 02: Analizar el nivel del desempefio laboral en los
trabajadores de la Empresa Konecta, Chiclayo, 2020, se concluye que el nivel
de desempefio laboral de los trabajadores es bajo, ya que se obtuvo como
resultado que la mayor parte de los encuestados refieren que existen ciertos
trabajadores con los que cuenta la empresa que no estan cumpliendo con los
requisitos que requieren los puestos de trabajo, esto se vio reflejados en las
dimensiones que se tomaron para el andlisis de esta variable, siendo la
dimensiones: en la dimension de relaciones con las personas donde manifiestan
gque no existe una adecuada comunicacion entre jefes y trabajadores,
conocimiento de trabajo en donde indican en su gran mayoria que no conocen
las funciones que realizan en su totalidad, a su vez existe un deficiente clima
laboral lo que influye en su desempefio, también tenemos la dimension
estabilidad emotiva donde se refleja que la empresa no esta motivando a sus

trabajadores; teniendo a las dimensiones de capacidad de sintesis y capacidad
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de analitica mostraron un grado de aceptacion moderado, segun lo analizado en

respuestas de los trabajadores.

En referencia al objetivo N° 03: Demostrar la relacion de la gestion de talento
humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Konecta,
Chiclayo, 2020, se concluyé que se verifico la relacion entre las dos variables,
obteniendo como resultado una correlacion al 0.305** con el coeficiente Rho de
Spearman, con un p valor al 0.01 de forma significativa siendo menor a 0.05,

existiendo una relacion positiva moderada entre las dos variables.
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Recomendaciones

Se recomienda a la gerencia de la empresa implementar un adecuado Plan de
Gestion de Talento Humano, que potencialice el area en mencién contribuyendo
en la mejora de sus procesos, para que de esa manera se gestione
adecuadamente el capital humano y se logre obtener personal satisfecho, lo que

influird en su desempefio.

Para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores se recomienda en primer
lugar al gerente que se realice una buena seleccion de personal, para que no
existan deficiencias en el desempefio en los puestos de trabajo, de la misma
manera se recomienda que se realice evaluaciones de desempefio de manera
trimestral, y que se empleen los resultados para plantear propuestas de mejora
al personal, con la ayuda de capacitaciones para reforzar los puntos débiles

encontrados en dichas evaluaciones.

Se recomienda al area de talento humano realizar, organizar actividades de
integracion, en donde permita la socializacion de los trabajadores y puedan
sentirse mas relajados luego de trabajar arduamente, ademas que se sentiran
gue la empresa tiene interés por ello y su estado de animo y esto genera que se
les dé una buena motivacion lo que traera consigo mejoras en el desempefio

laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TIPO DE A . METODO DE ANALISIS DE
PROBLEMA BJETIV HIPOTESI VARIABLE P POBLACION TECNICA

° o8J oS OTESIS S INVESTIGACION © clo CNICAS DATOS
¢De g}Je manera la Determinar la relacion - La poblacién esta
gestién de talento . Enfogue cuantitativo

. de la gestién de talento — compuesta por
humano se relaciona humano y el Investigacion 2500 Encuestas
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p 9 de Talento Humano en Gestion de Esqu'ema
talento humano enla | Empresa Konecta Talento Humano correlacional de
empresa Konecta, Chiclayo, 2020. hipotesis:

Chiclayo, 20207

¢ Cudl es el nivel del
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa Konecta,
Chiclayo, 20207

Analizar el nivel del
desempefio laboral en
los trabajadores de la

Empresa Konecta,

Chiclayo, 2020.

¢ Cémo se demuestra
la relacion de la gestion
de talento humano y el
desemperfio laboral en
los trabajadores de la
empresa Konecta,
Chiclayo, 2020?

Demostrar la relacién
de la gestion de talento
humano y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa Konecta,
Chiclayo, 2020.

HO: La Gestion de
Talento Humano no
influye en el
desempefio laboral
en los trabajadores
de la empresa
Konecta, Chiclayo -
2020.

e
T~

Variable 2:
Y
Donae:
M =Referidaala
muestra de estudio.
Desempefio OX = Gestién del talento
humano.
Laboral

QY = Desempefio
laboral.
r =Relacion.

Se considera a
66 colaboradores

Cuestionario

ESCALA DE LIKERT

Totalmente de acuerdo (1), De
acuerdo (2), Neutral (3), En
desacuerdo (4) y Totalmente en
desacuerdo (4).
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Anexo 2: Cuestionario para medir la gestiéon de talento humano

El presente cuestionario tiene como propdsito conocer su opinién respecto a la
Gestion del Talento de la empresa KONECTA Sede Chiclayo, con la finalidad de

obtener informacion util para brindar mejoras que beneficien a los trabajadores.

INSTRUCCIONES: El tratamiento de los datos que aqui figuren sera confidencial
y Unicamente con fines de investigacion, por lo que no se facilitaran a ninguna
persona u organizacién ajena. Marque con un aspa (x) la alternativa

correspondiente, teniendo en cuenta la siguiente escala.

1 = Totalmente de acuerdo. 2 = De acuerdo. 3 = Neutral. 4 = En

desacuerdo. 5 = Totalmente en desacuerdo.

ITEM 112134

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

1. ¢ Estas de acuerdo con la planeacién que viene realizando el
area de Talento Humano?

2. ¢Crees que el area de Talento Humano al momento de lanzar
una oferta de trabajo lleva a cabo una correcta planeacion?

3. (Al momento de evaluar el personal idéneo para el puesto,
esta de acuerdo con el tiempo de espera?

4. ¢ Estaria de acuerdo que KONECTA envié las evaluaciones
de las personas seleccionadas al nuevo puesto de trabajo?

5. ¢ El personal que labora en la empresa KONECTA es elegido
mediante un proceso de seleccién?

6. ¢Cree usted que el proceso de seleccion se desarrolle de
manera correcta?

7. ¢Las nuevas contrataciones resultan beneficiosas en su area
de trabajo?

8. ¢Considera que el area de Talento Humano de la empresa
KONECTA realiza un buen proceso al momento de contratar al
personal?

SELECCION DE PERSONAL

9. ¢Esta de acuerdo como viene potencializando el area de
talento humano a su personal?

10. ¢ Cree usted que es correcta la Gestion del area de Talento
humano?
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11. ¢La Retencién del Talento o Seleccién del personal se da de
acuerdo a la necesidad del puesto?

12. ¢ Considera que la empresa KONECTA valora a su personal
a tal grado de retenerlo cuando esta por renunciar?

CONTRATACION

13. ¢ Considera que la empresa KONECTA en donde trabaja es
formal?

14. ¢;La Formalizacion de trabajo, se esta realizando de manera
uniforme para todos los trabajadores de la empresa KONECTA
a través de un contrato de trabajo?

15. ¢Esta de acuerdo con el tipo de contrato que le ofrece la
empresa KONECTA?

16. ¢ Estaria de acuerdo que la empresa le cambie el tipo de
contrato sin previa notificacion?

INTEGRACION A LA EMPRESA

17. ¢ Cree usted que trabajar en la empresa KONECTA le genera
buena rentabilidad?

18. ¢ Esta de acuerdo con beneficios alternos (bonos) que la
empresa le ofrece a parte de su sueldo?

19. ¢Se siente identificado y comprometido con la empresa
KONECTA?

20. ¢ Considera que la empresa KONECTA se identifica con los
trabajadores ante alguna situacion extrema?

INTEGRACION DEL TRABAJADOR A UN LUGAR
ADECUADO

21. ¢Est4 de acuerdo con las actividades de integracion que
realiza la empresa KONECTA?

22. ¢Como trabajador de la empresa, considera que su
integracion ha sido exitosa desde que incorporo?

23. ¢La empresa brinda implementos de seguridad a sus
trabajadores?

24. ¢ Cree usted gque se encuentra dentro de un lugar seguro y
adecuado para trabajar?

EVALUACION DE DESEMPENO

25. ¢ Considera que realiza un trabajo eficaz?

26. ¢ Logra cumplir los objetivos trazados dentro de su area de
trabajo?

27. ¢ La evaluacion de eficiencia del trabajador se realiza a todo
el personal de la empresa?
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28. ¢Los resultados de la evaluacion del personal, son
analizados y se toman en cuenta para la toma de decisiones?

TERMINACION DE LA RELACION LABORAL

29. ¢La empresa cumple con la renovacion de contrato en los
tiempos correspondientes?

30. ¢Considera que la empresa esta cumpliendo
responsablemente con todo lo estipulado en su contrato?

31. ¢El trabajador al culminar el contrato de trabajo con la
empresa, recibe todos sus beneficios?

32. ¢ Esta cumpliendo la empresa con la emision de constancias
de trabajo?
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Anexo 3: Cuestionario para medir el desempefio laboral de los trabajadores

El presente cuestionario tiene como proposito conocer su opinion respecto al

desempeiio Laboral de los trabajadores de la empresa KONECTA Sede

Chiclayo, con la finalidad de obtener informacion util para brindar mejoras que

beneficien a los trabajadores.

INSTRUCCIONES: El tratamiento de los datos que aqui figuren sera confidencial

y Unicamente con fines de investigacion, por lo que no se facilitardn a ninguna

persona u organizacion ajena. Marque con un aspa (X) la alternativa

correspondiente, teniendo en cuenta la siguiente escala.

1 = Totalmente de acuerdo. 2 = De acuerdo. 3 = Neutral. 4 = En

desacuerdo. 5 = Totalmente en desacuerdo.

ITEM

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

1. ¢ Los trabajadores de cada area cuentan con la experiencia
requerida para realizar las funciones?

2. ¢ Consideran que la experiencia en un factor que ayuda en
el desemperio laboral?

3. ¢ La empresa refuerza las habilidades de los trabajadores,
con capacitaciones?

4. ;La empresa cuenta con trabajadores que cumplen con los
requisitos suficientes para cubrir los puestos?

RELACIONES CON LAS PERSONAS

5. ¢ Existe una adecuada comunicacion entre trabajadores y
jefes de grupo?

6. ¢Cree usted que existe un adecuado clima laboral en la
empresa?

7. ¢Considera usted que los jefes de grupos brindan
confianza a sus trabajadores?

8. ¢ El clima laboral en la empresa afianza las relaciones de
confianza entre trabajadores?

ESTABLIDAD EMOTIVA

9. ¢ Cree que en la empresa existe una correcta socializacion
entre trabajadores?

10 ¢Brinda la empresa charlas o capacitaciones de
motivacion para su personal?
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11. ¢ La empresa muestra interés por el estado de animo de
los trabajadores?

12. ¢ Considera que la empatia es una habilidad que resalta
en su personalidad?

CAPACIDAD DE SINTESIS

13. ¢Los trabajadores cuentan con iniciativa para proponer
mejoras en su area?

14. ¢ Usted considera que los trabajadores de las distintas
areas poseen suficientes habilidades en los cargos que
ocupan?

15. ¢La empresa considera su participacion en reuniones
para brindar soluciones de problemas o planteamiento de
mejoras?

16. ¢Piensa usted que sus propuestas de mejora son
tomadas en cuenta por la empresa?

CAPACIDAD ANALITICA

17. ¢ El trabajador cuenta con capacidad de toma decisién?

18. ¢Considera que los colaboradores tienen habilidad de
aprender rapidamente las tareas?
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Anexo 4: Validacion de cuestionario por Juicio de expertos

Experto N° 01: Magister en Gerencia Empresarial

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

"OMJE'UE“E'- LUZ MARIA DEL ROSARIO VARGAS PARDO

PROFESIGON | ADMIMISTRADCORA OE EMPRESAS

ESPECIALIDAD | ADMIMISTRACION
GRADD MAESTRA EN ADMIMISTRACION CiON MENCION EM GERENCIA
ACADEMICD |EMPRESARIAL

EXPERIENCIA .
PROFESIONAL (08 AMOS

[AROS)
CARGD AMALISTA DE PRESUPLESTD

Triule de I3 Investigacion: 25 110N DEL TALEM 0 HUMANG T =10 RELACICN COM EL|
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EM LA EMPRESA KONECTA, CHICLAYD

— 20

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Y |Mesones Davia, Lesli Adriana
APELLIDOS  |Rgjas Haya Edith del Filar

ESPECIALIDAD |Escusla de Adminisiracion

INSTRUMENTO
EVALUADO

Cuestionano

CENCRAL

Dietermninar k3 relacion de la gestion de talento humano y & desempenio
aboral en los trebajadores de |a empresa Konecta, Chiclayo, 2020,

ESPECIFICOS
OBJETIVOS DE « Diagnosticar la Gestion de Talento Hurrano en la Empresa Konecta
INVESTIGACION Chiclay, 2020,

« Anzlizar & nivel del desempsfio laboral en los rabajadores de 3
Empresa Konecta, Chiciayo, 2020

« Demosirar |z relzcon de la gestion de talento humano y & desempeno
laboral en los rabaadores de [3 empresa Konecta, Chiclaye, 2020,

EVALUE CADA ITEM DEL ISNTRUMENT O MARCANDOD CON UN ASPA EN "TA™ 5| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDD CON EL ITEM O "TD" 5| ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EM DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIGQUE SUS
SUGEREMNCIAS

DETALLE DE El cuestionano esta bajo |a escala de Likert considerando las siguientes
LOS5 ITEMS DEL |  aftemativas Totalmente de acserdo (1), De acuerdo (2), Neutral (3), En
INSTRUMENTO desacuendo (4) y Totaimente en desacuerdo (5)

VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANG
DIMENSION 1: Procesos de rechutamiento de personal
Indizador 1.1: Planeacion

: . T X ) TO{ }
1. ; Estas de acuerdo con la planeacion - -
que viene realizando & area de Talento SUGERENCIAS:

Humano?
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2. ;Cress que el area de Talento Humano W X ) To{
al momento de lanzar una oferta de b = o
lleva a cabo una corecta planeacion? SUGERENCIAS:
Indicador 1.2 Evaluacion
T X ] TD{
3. ;A momento de evaluar &l personal A ! '
idonen para & puests, esta de acwerds con SLUGEREMCIAS:
&l Dempo de espera”
. T X ] TD{
4. ; Estaria de acuerdo que KONECTA LX) '
emvie las evahadonss de las personas SUGERENCIAS:
seleccionadas al nuevo puesio de ebao?
Indicador 1.3: Seleccion
5. ;B personal gue labora en la emoresa TH X ) TD{
KIOMECTA es elegido medianie un proceso SUGEREMCIAS:
de seleccion?
T X ] TD{
d. ;Cres ust el ]
O e e g et SucERENCIAS
Indicador 1.4: Confratacion
T X TD{
7. iLas muevas confrataciones resultan - .
benefciosas en su area de trabajo? SUGERENCIAS:
8. ;Considera que = area de Talento Ty X ) T
Humano de la empresa KOMECTA realiza o o
un buen proceso al momento de contratar SUGERENCIAS:
al personal ?
DIMENSION 2 Seleccion de personal
Indicador 2.1: Analisis de potenciales de talento
9. ;Esta de acuerdo como viens TA[ X ) TD{
encializando &l drea de talento humano o o
pos ,_, SUGERENCIAS:
i T X TD{
10. ;Cree usted que &5 comecta |a Gestion
ded area de Talento humano? SLUGEREMCIAS:

Indicador 2 2: Retencion del talento
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11. ;La Retencion del Talento o Seleccion

TA X ] TD{

ded personal s2 da de acuerdo a la SUGEREMCIAS:
necesidad del puesio?
12, ; Considera oue 3 empresa KONECTA ™ X ) TD(
vaora asu persondl atd gradode SUGERENCIAS:
DIMENSION 3: Contratacion
Jndicador 3.1: Formalizacion
13 idera que la KIONECTA ™ X ) ol
. ¢ Cons SMpreEsa C
en donde traboia es fomal? SIUGERENCIAS:
14, jLa Formalzacion de irabaio, s= esta TA X ) TOD|
redizando de manera uniforme para iodos
los trabajadores de la empresa KOMECTA SUGEREMCIAS:
a trawes de un conirato de rabaio?
Indicador 3.2: Confrato
15. ;Est3 de acuerdo con e tipo de TA X ) TD{
contraln que le offece [ empresa SIUGERENCIAS:
. T. X TD{
16. ;Estana de acuerdo que la empresa le A } \
cambie & tipo de contrato sin previa SLGEREMCIAS:
notificacon?
DIMENSION 4 Integracion del trabajador a la empresa
Indicador 4.1: Ventajas de la empresa
17. i Cree usted que rabajaren la TA[ X ) TO{
en'pm-i.-iadfjﬁ;l?NEuTA le genera buena SUGERENCIAS:
168.M;Esta de acuerdo con beneficios A X ) TD(
alternos (Donos) gue |3 empresa ke offecs SUGERENCIAS:
a parte de su suslkds?
Indicador 4.2: |dentificacion de la empresa
TA X ) TD{
18. ;Se siente identficado y comprometido = -
con Ia empresa KONECTA? SUGERENCIAS:
TA X ) TD{
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20. ; Considera que |la empresa KONECTA
se identifica con los trabajadores ante
| alguna situacion extrema?

SUGERENCIAS:

DIMENSION 5: Incorporacion del trabajador en un lugar adecuado

Indicador 5.1: Integracidn de la empresa

ﬁ;._ iEsta de acuerdo con las actividades TA X ] TD(
IMEgRACIoN redza la empresa - -
KOMECTA? *E SUGERENCIAS:
22. ; Como trabajador de la EII;HE.E&E; A X ) TD|
considera que su integracion ha o -
exitosa desde que incompomn? SUGERENCIAS:
Indicador 3.2: Seguridad del rabajador
23, ;La empresa brinda implemenios de T X ) TD{
segundad a sus trabajadoresT SUGERENCIAS:
4. ;Cree usted que se encuentra dentro TA X ] TD|
deun| adecuad
afulie ohalst SUGERENCIAS:
DIMENSION 6: Evaluacion de desempefio
Indicador 6.1: Eficacia del trabajador

TAL X ) TD|
25. ;Considera que realiza un trabajo
eficaz? SLGERENCIAS:
26. ;Logra cumpdir los obistivos trazados AL X ) TD(
dentro de su area de trabajo? SUGERENCIAS-
Indicador 6.1; Eficiencia del trabajador
27. ;L3 evaluacién de eficienda del AL X ) TD{
rabajador 52 realiza a todo el personal de SUGERENCIAS:
la empresa?
78, ;Los resultados de la evaluacion del W X ) TD{
personal, som analzados y =2 toman en SLUGERENCIAS-

cuenta para |3 toma de decisiones?

CIMENSION T- Terminacian de la relacidn laboral

Indicador T7.1: Contrato de trabajo
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20, ;La empresa cumple con k3 renowacion TA X ) TD{(
de contratio &n |os tempos SUGERENCIAS:
30, ;Considera que la empresa esta TA X ) TD{
curnpliendo responsabierments: con todo lo
estipulado en su contrate? SUGERENCIAS:
Indicador T_2: Reconocimiento de pago
31. ;B trabajador al culminar el contrato TA X ) TD{(
gfs.m': n:::::ngﬁlla empresa. recibe fodos SLGERENCIAS:
TA X ) TD|
32. ;Esta cumpliendo a3 empresa con |a _ _
emision de constancias de trabajo? SUGERENCIAS:
VARIABLE: DESEMPEND LABORAL
DMENSION 1: Conocimiento ded trabajo
Indicador 1.1; Experiencia
33, ;Los trabajadores de cada drea T X ) TD(
cuentan con la experienca =rida para o =
realizar .Eﬁrcﬂ'i':sn? i SUGERENCIAS:
T X TD|
M. ;i Consideran que |la expenenca &5 un N ! I‘
factor que ayuda en & desempedio laboral? SUGERENCIAS:
Indicador 1.2 Habilidad de trabajo
TA X ) TD|
35, ;L3 empresa refuerza las habdidades
de los trabajadores con capaditaciones? SUGERENCIAS:
36. ;La empresa cuenta con trabajadores TN X ) TD(
que cumpien con los requisios suficentes
para cubrir los puestos? SUGERENCIAS:
DIMENSION 2- Relaciones con las personas
Indicador 2.1: Comunicacion
) TA X ) TD|
37, ;Bxste una adecuada comunicacion - -
entre trabsjadores y jefes de grupo? SUGERENCIAS:
38 ; Cres usted que exste un adecuado ™ X ) TD(

ciira laboral en la empresa?
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SLIGEREMCIAS:

Indicador 2 2: Confianza

38, ; Considera usted que los jefes de T X ) TD(
grupas brindan confiarza a sus SUGEREMCIAS:
rabajadores?
40. ; El chma laboral en la empresa afanza TH X ) TD{
las 'EIW'E?{E coffiarza enire CUGERENCIAS:
DIMENSION 3: Estabilidad emotiva
Indicador 3.1: Socializacion
41. ;Cree que en la empresa existe una AL X ) TD(
comesta socialzacion entre trabajadores? SUGEREMCIAS:
42. ;Brinda la empresa charlas o TN X ) TO(
cmamg:;:-"es de molivacion para su SUGERENCIAS:
Indicador 3.2: Empatia

T X ] TD{
43. ;La empresa muesira interés por el
estafio de animo de los rabaadores? SUGERENCIAS:

. T. X ] TD{

44 ; Considera que 3 empatia esuna A ! '
habilidad gue resalta en su personalidad ¥ SUGERENCIAS:
DIMENSION 4: Capacidad de sintesis
Indicador 4.1: Habilidad de analisis

T. X ] TD{
45, ;Los trabajadiores. cuentan con N ! '
iniciativa para prosones MEoras en su SUGEREMCIAS:
area?
46. ;sted considera que los frabaiadores T X ) TD(
de las distintas areas posesn suficientes . .
hakbilidades en los camgos gque ocupan? SUGERENCIAS:
Indicador 4.2: Conocimiento de la realidad
47. ;L3 ermpress considers su ™ X ) TD{

participacion en reuniones para brindar
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soluciones de problemas o planteamiento SUGEREMNCIAS:
die mejoras?

TA X ) TD|
48. ;Fiensa usted que sus propuesias de CLEERENCIAS:
mejora son fomadas en cuenta por la
Empresa’
DIMENSION 5: Capacidad analitica
Indicador 5.1: Habilidad para procesar informacion
4. ; H rabajador cuenta con capacidad T X ) TD{
de torma dedision? SUGERENCIAS:
50. ; Considera que los colsboradores TH X ) TD{(
tienen habilidad de aprender rapidaments SUGERENCIAS:

las tarsas?

PROMEDIO OBTEMIDO: N* TA: 50
COMENTARIOS GEMERALES
OBSERVACIONES
Y
FIRMA DE EXPEETO

Mg. Luz Maria del Rosario Vargss Pardo

DRl TOA0SA RS

CLAD: 2702
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Experto N° 02: Magister en Doctorado en Estadistica

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NomeRe =L [Wilver Omero  Rodyiguez Lopez.
PROFESION | / 1c. Eatadistica
ESPECIALIDAD | £'S7ADTSTICA  EN TINVES7IGACION

acADEMICO |DOCTOR  EN ESTADISTICA

EXPERIENCIA 3

PROFESIONAL 26 anes. [ P RG
(ANOS)

Decano del (0leg© de Es7adisticos del Perd - Keaidy
CARGO L ambayegue .

Titulo de la Investigacién: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA KONECTA, CHICLAYO
- 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Y |Mesones Davila, Lesli Adriana
APELLIDOS | Rojas Haya, Edith del Pilar
ESPECIALIDAD |Escuela de Administracion

INSTRUMENTO
EVALUADO

Cuestionario

GENERAL

Determinar la relacion de la gestion de talento humano y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 2020.

ESPECIFICOS
OBJETIVOS DE o Diagnosticar la Gestion de Talento Humano en la Empresa Konecta,
R BAcio T e
o Analizar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la
207 Empresa Konecta, Chiclayo, 2020.

o Demostrar la relacion de la gestién de talento humano y el desemperio
laboral en los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo, 2020.

EVALUE CADA ITEM DEL ISNTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN "TA" S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O "TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS
DETALLE DE El cuestionario esta bajo la escala de Likert considerando las siguientes
LOS ITEMS DEL alternativas: Totalmente de acuerdo (1), De acuerdo (2), Neutral (3), En
INSTRUMENTO desacuerdo (4) y Totalmente en desacuerdo (4).

: VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: Procesos de reclutamiento de personal

Indicador 1.1: Planeacion

TA(X ) TD( )

 Estas d | o
1. ¢ Estés de acuerdo con la planeacion SUGERENCIAS:

que viene realizando el area de Talento
Humano?
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2. i Crees que el area de Talento Humano
al momento de lanzar una oferta de trabajo

TA()< ) TR

22 SUGERENCIAS:

lleva a cabo una correcta planeacién?
Indicador 1.2: Evaluacién

TA( X ) TD(
3. (Al momento de evaluar el personal
idéneo para el puesto, esta de acuerdo con SUGERENCIAS:
el tiempo de espera?

TA TD
4. ;Estaria de acuerdo que KONECTA ( )< ) (
envié las evaluaciones de las personas SUGERENCIAS:
seleccionadas al nuevo puesto de trabajo?
Indicador 1.3: Seleccion
5. ¢ El personal que labora en la empresa 4 X ) Rt
KONECTA es elegido mediante un proceso SUGERENCIAS:
de seleccién?

TA( X ) TD(
6. ¢ Cree usted que el proceso de seleccion
se desarrolle de manera correcta? SUGERENCIAS:
Indicador 1.4: Contratacién

TA( X ) TD(
7. ¢Las nuevas contrataciones resultan .
beneficiosas en su area de trabajo? SHEERENCIAS:
8. ¢ Considera que el area de Talento fa K ) b
Humano de la empresa KONECTA realiza SUGERENCIAS:
un buen proceso al momento de contratar ’
al personal?
DIMENSION 2: Seleccién de personal
Indicador 2.1: Analisis de potenciales de talento
9. ¢Esta de acuerdo como viene TA( X ) TD(
potencializando el area de talento humano SUGERENCIAS:
a su personal? :

TAL X ) TD(
10. ¢ Cree usted que es correcta la Gestion
del area de Talento humano? SUGERENCIAS:

Indinadar 9 9« DatanniAn dal talanta
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11. ¢ La Retencion del Talento o Seleccion

TA( )< ) TD(

del personal se da de acuerdo a la SUGERENCIAS:
necesidad del puesto?
12. ¢ Considera que la empresa KONECTA X ) FB
valora a su personal a tal grado de SUGERENCIAS:
retenerlo cuando esta por renunciar? )
DIMENSION 3: Contratacion
Indicador 3.1: Formalizacién
TA( X ) TD(
13. ¢ Considera que la empresa KONECTA
en donde trabaja es formal? SUGERENCIAS:
14. ¢ La Formalizacion de trabajo, se esta TACSS ) TP
realizando de manera uniforme para todos
los trabajadores de la empresa KONECTA SUGERENCIAS:
a través de un contrato de trabajo?
Indicador 3.2: Contrato
15. ¢ Esta de acuerdo con el tipo de TA( X ) TD(
contrato que le ofrece la empresa !
KONECTA? SUGERENCIAS:
| o X7 TD(
16. ¢ Estaria de acuerdo que la empresa le
cambie el tipo de contrato sin previa SUGERENCIAS:
notificacion? ?
DIMENSION 4: integracién del trabajador a la empresa
Indicador 4.1: Ventajas de la empresa
17. ¢ Cree usted que trabajar en la TAC X)) TD(
empresa KONECTA le genera buena 3
rentabilidad? SUGERENCIAS:
18.N¢ Esté de acuerdo con beneficios TA( >< ) TD(
alternos (bonos) que la empresa le ofrece SUGERENCIAS:
a parte de su sueldo? )
Indicador 4.2: Identificacion de la empresa
TA( X ) T B
19. ¢ Se siente identificado y comprometido )
con la empresa KONECTA? SUGERENCIAS:
TA( X ) TD(
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20. ;Considera que la empresa KONECTA
se identifica con los trabajadores ante
| alguna situacién extrema?

SUGERENCIAS:

DIMENSION 5: Incorporacién del trabajador en un lugar adecuado

Indicador 5.1: Integracion de la empresa

21. ¢ Esta de acuerdo con las actividades TA( )( ) TD(
de integracion que realiza la empresa .
KONECTA? SUGERENCIAS:
22. ; Cémo trabajador de la empresa, A X 0 TD(
considera que su integracién ha sido SUGERENCIAS:
exitosa desde que incorporo? ’
Indicador 5.2: Seguridad del trabajador
23. ¢ La empresa brinda implementos de A ) L
seguridad a sus trabajadores? SUGERENCIAS:
24. ; Cree usted que se encuentra dentro TA( X ) TD(
de un lugar seguro y adecuado para
Sl e p SUGERENCIAS:
DIMENSION 6: Evaluacién de desempefio
Indicador 6.1: Eficacia del trabajador
TAC X ) TD(
25. s Considera que realiza un trabajo
eficaz? SUGERENCIAS:
TA D
26. ¢ Logra cumplir los objetivos trazados e (
dentro de su area de trabajo? SUGERENCIAS:
Indicador 6.1: Eficiencia del trabajador
27. ¢ La evaluacion de eficiencia del TAL = ) 1O
trabajador se realiza a todo el personal de SUGERENCIAS:
la empresa?
28. ¢ Los resultados de la evaluacioén del TA( X ) TD(
personal, son analizados y se toman en SUGERENCIAS:

cuenta para la toma de decisiones?

DIMENSION 7: Terminacién de la relacién laboral

/

Indicador 7.1: COntratb de trabajo
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29. ;La empresa cumple con la renovacion
de contrato en los tiempos

TA( X ) TD(

; SUGERENCIAS:
correspondientes?
30. ¢ Considera que la empresa esta TA( X ) TD(
cumpliendo responsablemente con todo lo
estipulado en su contrato? SUGERENCIAS:
Indicador 7.2: Reconocimiento de pago
31. ¢El trabajador al culminar el contrato TA( 5 ) TD(
de trabajq con la empresa, recibe todos SUGERENCIAS:
sus beneficios?
TA( X ) TD(
32. ¢ Esta cumpliendo la empresa con la
emision de constancias de trabajo? SUGERENCIAS:
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: Conocimiento del trabajo
Indicador 1.1: Experiencia
33. ¢ Los trabajadores de cada area TAC X ) TD(
cueptan con la experiencia requerida para SUGERENCIAS:
realizar las funciones?
: g TA(C X ) TD(
34. ; Consideran que la experiencia en un
factor que ayuda en el desempefio laboral? SUGERENCIAS:
Indicador 1.2: Habilidad de trabajo
A X ) TD(
35. ¢ La empresa refuerza las habilidades ;
de los trabajadores, con capacitaciones? SUGERENCIAS:
36. ;La empresa cuenta con trabajadores TA(C X ) TD(
que cumplen con los requisitos suficientes \
para cubrir los puestos? SUGERENCIAS:
DIMENSION 2: Relaciones con las personas
Indicador 2.1: Comunicacién
TA( X ) TD(
37. ¢ Existe una adecuada comunicacion
entre trabajadores y jefes de grupo? SUGERENCIAS:
38. ¢ Cree usted que existe un adecuado TA( >\ ) TD(

clima laboral en la empresa?
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SUGERENCIAS:

Indicador 2.2: Confianza

TA TD
39. ;Considera usted que los jefes de ( X ) (
grupos brindan confianza a sus SUGERENCIAS:
trabajadores?
40. 4 El clima laboral en la empresa afianza Y X ) TD(
las relaciones de confianza entre ;
trabajadores? SUCESENCES
DIMENSION 3: Estabilidad emotiva
Indicador 3.1: Socializacion
41. ;Cree que en la empresa existe una BAL XD ol
correcta socializacion entre trabajadores? SUGERENCIAS:
42. Brinda la empresa charlas o U X‘ ) el
capacitaciones de motivacion para su SUGERENCIAS:
personal? i
Indicador 3.2: Empatia
TA( X ) TD(
43. ;La empresa muestra interés por el .
estado de animo de los trabajadores? SUGERENCIAS:
i ’ TAC X ) TD(
44, ; Considera que la empatia es una
habilidad que resalta en su personalidad? SUGERENCIAS:
DIMENSION 4: Capacidad de sintesis
Indicador 4.1: Habilidad de analisis
. TAC X ) TD(
45. ;Los trabajadores cuentan con
iniciativa para proponer mejoras en su SUGERENCIAS:
area?
46. ; Usted considera que los trabajadores TA( X ) TD(
de las distintas areas poseen suficientes :
habilidades en los cargos que ocupan? SUEESENCIAS:
Indicador 4.2: Conocimiento de la realida
47. ;La empresa considera su TA( K ) TD(

participacion en reuniones para brindar
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soluciones de problemas o planteamiento SUGERENCIAS:
de mejoras?
TA( X ) TD( )

48. ¢ Piensa usted que sus propuestas de SUGERENCIAS:

mejora son tomadas en cuenta por la

empresa?

DIMENSION 5: Capacidad analitica

Indicador 5.1: Habilidad para procesar informacién

49. ¢ El trabajador cuenta con capacidad e G L )
de toma decision? SUGERENCIAS:

50. ¢, Considera que los colaboradores TAC X ) TR )
tienen habilidad de aprender rapidamente SUGERENCIAS:

las tareas?

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA:

N° TD:

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

(s todvis

D WILVER OMER0 RODRIGUEZ L0rmy

ONi:-17636189
COBSPE 199
SRS 28 ety g 3

FIRMA DE EXPERTO

CLAD:

89

DN A7 636159
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Experto N° 03: Magister en Gestion Publica

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL
JUEZ ] JHONY JIMEMEZ COLLAVE

PROFESION | ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESPECIALIDAD | GESTION PLIBLICA

GRADO MAGISTER
ACADEMICD
EXPERIENCIA
PROFESIOMAL |5 ANDS
(AROS)
CARGO ESPECIALISTA EN PRESUPLESTO
Titulo de ia Invesligacién: GESTION DEL TALEMTE HUMAND ¥ SU RELAGION COM EL|
DESEMPERGO LABORAL DE LOS TRABAJDORES EM LA EMPRESA KOMECTA, CHICLAYO
- 2020

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y | Mesonses Davila, Lesli Adiana
AFELLIDOE  |Rpjas Haya, Edith dal Pilar

ESFPECIALIDAD | Ezcusia da Adminislracion

INSTRUMENTO
EVALUADD | Cueellonario

GENERAL

Deterrminar la relacion de la geslidn de talanlo humans ¥ &l desampedo
laboral an los rabajedores de |a emprasa Konecta, Chicleys, 2020.

ESPECIFICOS
OBJETIVOS DE = Diagnoslicar la Geslidn de Talenlo Humano en la Empresa Konecta,
Ny LA ; Chiclaya, 2020,

Analizar el nivel del desempefio laboral en o5 mabajadores de &

Empresa Konasla, Chiclays, 2020

« Demostrar la relacion de ba gestion de @lenio humans y ol desempaio
labaral en ke trabajadares de la empresa Konesta, Chicleye, 2020,

EVALUE CADA ITEM DEL ISNTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" 51 ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O "TD™ 51 ESTA TOTALMENTE EM
DESACUERDD, 31 ESTA EN DESACUERDD POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGEREMNCIAS

DETALLE DE El cuesticnario e514 bajo la escala de Likerd consideranda las siguienlias
LOSG ITEMS DEL | aRemalivas: Totalmente de acuards (1), De acuardo (2], Neutrel {3, En
INSTRUMENTC desacusrdo (4) ¥ Totalmante en desacuerdo (5,

VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION 1: Procesos de reclutamiento de personal

Indicadar 1.1: Planesacitn

1. ¢ Estis de acusrda con la planescin T A o)
N

fue viens realizands el drea de Talerlo SLMGERENCIAS:
Hurmans?

157



2 i Crees que el drea de Talenbs Humano
al momanta de lanzar una ofena de rabajo
lleva 2 cabo una comacta planeacian?

TAL X} TD{
SUGERENCIAS:

Indicador 1.2; Evaluacidn

3, ¢4l momanio de eveluar el personal
iddnea para o puesto, esta de acuerds con

&l liempa de espera?

AL A ) TD|
SUGERENCIAS:

4. ;Estaria de scuerdo gue KOMNECTA
arvid s evaluaciones de las personas
seleccionadas al nueve puesto de irebajo?

TAL %) TD{(
SUGERENCIAS:

Indicador 1.3 Salaccién

5. :El parsonal que labora en la empress
EONECTA o5 alegido mediants un proceso
da salaccidn?

M ) TD{
SUGEREMCIAS:

6. i Cree usted gue el proceso de seleccitn

T.n[l;(} TDY

sa desamolle de manera comects ¥ SUGERENCIAS:
Indicador 1.4: Contratacian
™ ] TD(
T, iLas muavas confrataciones rasultan .
beneficiosas en su drea de tabajo? SUGEREMCIAS:
£ Congidera que &l drea de Talento T W) TD
Hurmano de la emprasa KONECTA realiza .
un buen proceso al momano de contratar SUGERENGIAS:
al parsanal?
DIMENSION 2! Seleceidn de personal
Indicador 2.1: Andlisis de potenciales de
8. (Exth de acusrdo como viens TAL ) To{
potencializando al Area de lakenbo humans N
5 5u personal? SUGEREMCIAS:
TA{ II}( i TD{
10, ;i Gree ustad gue es cormecla la Geslidn '
dal area ce Telante humano? SUGEREMCIAS:

Indicador 2.2: Retenclén del talento
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11. ¢ La Retancidn cel Talenio o Seleccitn MR Tot )
dil personal se da de acuerdo a la EUGERENCIAS:
necesidad del puasta?
12, ;Conslders gue ka ampresa KONECTA Al X ) T )
valora 8 su parsonal & tal grado de .
retenerlo cuando esia por renunciar? SUGERENCIAS!
DIMENSION 3: Conftratacién
Indicador 3.1: Formalizacidn

TA ] TO( )
13, Considera que la empresa KONECTA }!'
cn donde trabaja es formal? SUGEREMCIAS:
14. ;La Formalizacién de Irabajo, se esld TAL X ) TO( ]
raallzando de manera unifcrme para todos
los rabajedores de la empresa KOMECTA SUGEREMCIAS:
@ Iravés de un confrabo de fabajo?
Indicador 3.2: Conirato
18, JEsté de acwardo con el 1ipo da TAL ] TDI( )
coniraio qua le ofrece la empresa .
KOMECTA? SUGERENCIAS:

T TD
16. 4 Estaria da acusrdo gue la empresa e MAD { }
cambaa & tipo de contrato sin previs SLUGEREMCIAS:
notificacion?
DIMENSION 4: Integracion del trabajador a la empresa
Indicador 4.1: Ventajas de la empresa
17. jCres usted que Irabajar en la T X ) TO{ }
amprasa KOMECTA le genera buana .
reniabilidad? SUMBERENCIAS:
18.N;Estd de acuendo con beneficios TAL ¥ L B
altpmos (bonos) que la empresa le ofrece
& parbe de su suslda? GLGERENCIAZ:
Indicador 4.2: identificacidn de la empresa

TA[ I.'-'f } TOI J
19, ;Sa sienbe denlificado v comprometido .
con la empresa KONECTA? SUGERENCIAS:

AL X ) TDI !
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20, ; Considera que |a emprasa KONECTA
s idenfifica con los irabag@donas ante
alguna situaciin exirema?

SUGERENCIAS:

DIMENSION 5: Incorporacidn del trabajader en un lugar adecusde

Indicador §.1: Integraciin de la emprasa

21, ;Esté de scuerdo con las ectividades TAL K ) TO{
de ir d SMpress
HBE?T'B?H 0 rhaltza SUGEREMCIAS:
22, pCidmo trabajador de kb empresa, TAL ¥ ) TO(
considara que su integrackin ha sido .
paBOEN SO0E QUe [0t o SUGERENCIAS:
Indieador 5.2: Seguridad del trabajador

T
23. jLa empresa brinda imglementos de ALX ) To
saguridad & sus trebapadones? SLMGEREMCIAS:
24. ) Cres usted que se encuantra dentro TAL X ) TD{
da un | saguro y adecuado par
tm];?uu 4 P SUGEREMCIAS:
DIMENSION &: Evaluacién de desempefis
Indicader 8.1: Eficacia del trabajador

T TD
25. 3 Conslidera que realiza un trabajo ALK t
oficaz? ELGEREMCIAS:
26, ¢ Logra cumplir los objativos razados TAL X ) TD{
deniro de su Area da trabajo? SLUGERENCIAS:
Indicador 6.1; Eficlencia del trabajador
27. yla evaluacién do eficiencia del TAL X ) TDi
trabejador g realiza a inda al personal de SUGEREMNCIAS:
la emprasza?
28, jLos resuliades da b evaluacion ded TAL X TDf
parsonal, son analizades y se loman en SUGERENCIAS:

cuenta para la toma de dadsiones?

DIMENSION T: Terminacidn de la relacién lnboral
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20, ; La empress cumple con hunmm;i&n1 TA[ X} TD{
o o tempoa SUGERENCIAS:
0. ¢ Considera que la empresa esti T TO|
cumpliands responsablements con toda o
astipulade en su conlrale? SUGEREMNCIAS:
Indicador 7.2; Reconocimiento de pago
&1. LEl trabajador al culminar el contrato TAL X ) TD{
e trabajo con la em presa, recibe fodos .
sus banaficlos? SUGERENCIAS:
an sEis TAL A ) TD{
i cumpliendo |a empresa con la i
emisién de constancias de trabajo? SUGEREMCIAS:
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: Conscimisnto del trabajo
Indicador 1.1: Experiancia
33. jLos trabajaderas de cada drea TAL X ) T
cuantan con |6 experancla requenda para .
readizar las funclonas? SUGERENCIAS:
T TD
3. g Consideran que la expariencaa en un M x ) [
factor que ayuda en &l desempefo laboral? SUGEREMNCIAS:
Indicadar 1.2: Habilidad de trabajo
. TAL %) TD{
36. ¢ La empresa refusrza las habilidades
de los rabajadares, con capatilaciones? SLUGEREMNCIAS:
3%. 4L empresa cuenta con lrabajadares TAL X ) TD(
dues cuwmiplen con los reguisitos suficlentes.
para cubrie los puesios? SUGERENCIAS:
DIMENSION 2; Relaciones con las personas
Indicader 2.1: Comunicacién
TAL ¥ TD
A7¥, 3 Existe una adecusda comunicacian * t
enire irabajadorns v jefes da grupo?® SUGEREMCIAS:
M, Cres usted que exisle un adecuads ™ X ) TD{

clima labaral &n la empresa?
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SUGERENCIAS:

Indicadar 2.2; Confianza

T
3. pConeldera uated que los jeles de A E TR
grupos brindan conflanza a sus SUGERENCIAS:
irabajadomes?
40, ;Fl clima laboral en la empresa afisnza TAL X ) TOi
las relaciones de conflarza entre .
trabmadores? SUGERENCIAS:
DIMENSION 3: Estabilidad emotiva
Indicador 3.1: Soclalizacién
A1, pCree que en |3 empresa axisle una TAL X ) To
ocomecta secalizaclin entre trebajadores? SUGERENCIAS;
4£2. 4 Brinda la empresa charlas o TAL ) TR
capaciacionss dé molivacdn para su )
persanal? SUGERENCIAS:
Indicadar 3.2: Empatia

TAL ) TO
43, ila empresa muesira inferde por el
estado de dnimo de los trabajadores? SUGERENCIAS:
44, Congldera que la empalia &5 una TA ?:. ! To{
habilidad qua resalta an su parsonalidad? SUGERENCIAS:
DIMENSION 4: Capacidad de sintesis
Indicador 4.1; Habilidad de andlisis
45, jLos irabepadones cuentan con TAL X ) To{
inigiativa para propaner mejores an eu SUGERENCIAS;
draa?
48, ;Usted considera que los rabajadores TAL X ) TD{
de [as distintas &feas posasn sulicantas
habdidadas en los cangos que ocupan’? SUGERENCIAS:
Indicador 4.2; Conocimients de la realida
47. jLa emphash considera su Tay .:f ) To(

paricipacidn en reunisnas para brindar
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soluciones de prodlemss o planteamianio
de mejoras?

SUGERENCIAS:

48. JPlensa usled que sus propuesias de
mejora son tomadss en cuenta por la
empresa?

TAL X)) TD(

SUGERENCIAS:

DIMENSION 5: Capacidad analitica

Indicador 5.1: Habllldad para procesar informacion

49. JEl wabsjador cuenta con capacidad
de toma decisién?

™ X ) TD{

SUGERENCIAS:

50. ;Considera que los colaboradores
tienen habilidad de aprender rapidaments
las tareas?

A K ) TD(

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

N TA-

N°TD:

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

FIRMA DE EXPERTO
ao: /A7

oNE 47121
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Anexo 5: Carta de solicitud

“Anc de la Universalizacion de la Salud”

Lic.
JOSE MANUEL NitdA ADANAGUE
Lider de Ciperaciomes.
HGIEGTEPE
Asunto: Solicito permiso y apoyo en investigacion.

Die mi especial consideacion:

E= grafo dirgirme a usted para expresanz mi cordial s3iudo 3 nombre de |3 Escuela
Frofesional de Adminisiracion de iz Faouffad de Cienciss Empresariales - Universidad
Senar de Sipan, asimismo conocedares de su affo espinfy de colaborscion, solicitar su
apoyo pard que nuestrofz) estudiande del [ Giclo, pusds realzar su respectiva
INVESTIGAGIGN en su insfifucion, en homrios coondingdos con su despacho.

Detallo datos de los esfudiantes:
s Mesones Dawvila Lesli Adriana, con DN 75545063

= Ruojas Haya Edith De Pilar, con DNI: 46832596

Por ko que solicitamos, se siva brindar las faclidades del caso a fin gue nuestrofa)
alumnc{a) no tenga inconvenientes y logre desamollar su rabajo.

Agradecemos por anficipado la atencion que brinde a ia presende; v sea propicia la
oportudad pars relferar miesira consideracion ¥ estima.

Afentamenfe,

Dira. Janit Isabe] Cubas Carmancs
Directora de EAP DE Administracion
Km3 mretera a Fimentel | CHICLAYO-PERL
T. 074~481610 Anexo 5235
jcubGsoSiorens. wss ady. e
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Anexo 6: Carta de Aceptacion

Konecta

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 anos de Independencia™

Chiclayo, 04 de Enero del 2021

Senora:

DRA. JANET ISABEL CUBAS CARRANZA

Directora de la EAP de Administracion de Facultad de ciencias

Empresariales. Universidad Senor de Sipan

Referencia: Carta de Solicitud v Apoyo de Investigacion

Es grato dirigirme a usted para saludarla cordialmente y al mismo fiempo en
atencion del documento de referencia a aceptar a las Alumnas Sra. Lesli Adriana
Mesones Davila identificada con DNI 75545063 v la Sra. Edith del Pilar Rojas
Haya identificada con DMNI 46382596 de la Carrera de Administracion de la
Universidad Sefior de Sipan del X ciclo, para realizar su proyecto y desamollo del
Informe de Investigacion Gestion del Talento Humano y su relacion con el
Desempeno laboral de los trabajadores en la empresa Konecta, Chiclayo - 2020-

Es propia la oportunidad para expresarle muestras de consideracion y estima

institucional. /_J )
Atentament [~
mente. |
N ATANMYTE IDSE MANTEL
Liider d =l pevacim = — Bovisar ireoim
jomiraith per erpeckonecta 2

Jose Manuel Nima Adanaque

Lider de Operaciones

AlluE S Sl Suaursal dal Peroe
dr mraiee g MY SR

LirAA PERLY

RAMIAME: « B4 AT d 4™

165



Anexo 7: Resolucion de Trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1093-FACEM-US5-2020

Chiclayo, 22 de octubre de 2020.

VISTO:

El Cficio MA0388-2020FACEM-DA-USE de fecha 22M V2020, presentsdo por 2l (la) Director (8) de la
Escusla Profesional de Administracicn y el proverdo del Decanc de FACEM, de fecha 221002020, sobre
aprobacion de proyectos de investigacion, y;

COMNSIDERANDO:

Que, de conformidad con ka Ley Universitaria WN° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de
gradas y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizars de scuerdo s las exigencias académicas que
cada universided establezca en sus respectives normas intermas. Los requisitos mindmos son los
siguientss: 451 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacion de un trabajo de investigacion y el conoccimiento de un idioma extranjerc, de preferencia inglés
o lengua netiva.

Que, segin Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Serfior de Sipén, aprobado con
Resclucion de Directoria M® 210-2019P0-USS de fecha 08 de noviembre da 2018, indica gue los temas
de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesiz son sprobados por el Comité de Investigacion y
derivados ala facultad, para la emisicn de la resclucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
sera de dos anos, a partir de su aprobacion.

Estando = lo expussio y en uso de las stribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;
5E RESUELVE

ARTICULO UMICO: APROBAR laos proyectos de investigacion, de los estudiantas del 1X ciclo de |2
asignatura de Investigacion |, dela Escusla Académico Profesional de Administracian, del programa PAST,
sesian A" - semesira 2020 1, 2 cargo del docente Or. Onésimao kago Mofez. segln se indica en cusdro
adjunto.

REGISTRESE. COMUNIQUESE Y ARCHWESE

2k e == ﬂ.h\_# h
i - T“i‘“‘““

Dir. EGAR ROLAND TUESTA TOEEES
[ r

Cr.: ESCURiE, AMhive JI-F"“'SWN E INFORMES

0 1610 - 074 481632
CAMPUS USS

1, Per
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMFRESARIAL ES
RESOLUCION N® 10353-FACEM-U 55-2020

N AUTOR{S) TITULD DE PROYECTO LINEA DE
INVESTHGACION
— LA CALIDAD DE SERWICIC ¥ LA SATISFACCION BN GESTION
1 | I e o= LOS CLEENTES DE LA CMAC ARECUPAACENCIA| Bursesamary
= MOSHOOUECUE- CHICLAYD - 2020 EMPRENDIMIENTC
‘ME‘L“mLA* ALARCON  WENDY |, » jaoTIMACION Y DESEMPERD LASORAL DE LOS GESTICN
2 - COLABCRADCRES EN EL BANCO DE CREDITO DEL| EMPRESARIALY
J':“"’U_EI“:'ETE"'""” WMIREZ  JANNIRA | pery) OFICING MERCADC MODELD, CHICLAYD-2020 | EMPRENDIMEENTOD
AECENCID  JUPREZ (=R p——
. | EsuERea COMUNICACION ASERTIVA Y DESEMPERD LABORAL =) -
- - g ,
FERMANDEZ SUAREZ LESSLY | EN LACAJA SULLANA - CRICINA NOTUPE - 2020 i
JULIANA
BARBOZA PAISIC WENDY ESTEFANI | MARKETING DIGITAL PARA EL INCREMENTC DE LAS GESTICN
4 |WViCHEZ BECERRA | KARINA | VENTAS EN LA PICANTERWA M DELFIN- CHICLAYD-|  EMPRESARIALY
ESMERALDA 220 EMPRENDIMENTC
ECHILLA DEFUA, WARVIN B PROCESD DE INVENTARICE ¥ EL CONTROL D CE=TioN
5 |MARTINGZ PARRAGUEZ MARILZ |LAS VENTAS ONLINE EN LAS TENDAS TOFITOR,| EMPRESARIALY
STEFAN CHICLAYD, 2020 EMPRENDIMIENTC
BUSTAMANTE SATAVEDE WILDER | LDS PRUCES0S DE COGRAMEA ¥ LOS MIVELES O GESTION
R MORORSIDAD EM LA CAJA PIURA SAC AGENCIA = ¥
LINARES PEREZ ALINA SELEWIA CHOTA 2020 EMPRENDIMIENTC
CHILCON WONTEZA  MARILN | EL TRABAJC REMOTC Y EL COMPROMSC DE LOS GESTICN
7 |AzucENe COLABORADCRES DEL BCP, AGENCIA DALTA | DEMPRESARIALY
FLORES INORAN JULID GIANPIER. | CHICLAYD-2020 EMPRENDIMENTC
EL DCocMPCNO LADORAL ¥ LAE HADILIDADES J——
s |CIEZAROMERD YULLISADELPLAR |BLANDAS EN LOS COLABDRADORES DE LA CWAC = -
= = OSC MOSHOOUECUE-
ROSILLO VARGAS OSCAR ROSERTC Elu_u::- SA- AGENCIA CHICLAYO | S caMENTO
CORDOVA CERNA EVELINLISEETH | LA CALIDAD DE SERWACIO Y LA SATISFACCION DEL CESTION
0 |wmsouEz LOPEZ JOHN | CLEENTE BN LA EMPRESA, INSICHT PERD GROUP DE = ¥
CHRISTOPHER CHICLAYD-2020 EMPRENDIMIENTC
LOS COSTOS DE PRODUCTION Y EL PROCESD DE GESTICN
| T I, camne  |LAS VENTAS SN UNA EMPRESA EXPORTADCRA .|  EMPRESARIALY
CHICLAYC- 2020 EMPRENDIMIENTC
WONTENEGRD
g‘rmlg ELIANA | 5 DESEMPERIC: Y LAMOTIVACION LABORAL DE LOS GESTICN
1 |DRROCe ey Rossy |DOCENTES EN LA INSTITUCION EDUCATAA LLIS = ¥
et NECREIROS VEGA, PATARD - 2020 EMPRENDIMIENTD
mnm LA CRUZ CARLDS |\ emisTRACKON TRIBUTARIA Y LA RECALDACION GESTICN
1z [AEETD oo oA suos |DEL IMPUESTC PREDIAL EN LA MUNICFALIDAD |  EMPRESARIALY
DESTRITAL DE TOCUME, 2020 EMPRENDIMENTC
ESTANLYN
« | ESTRATECIAS DE VENTAS PARA CAPTAR NUEVDS GESTICN
| e WADCS NATELY 0 enTES BN LA DWPRSSA NATALYS CATERNG &  EMSRESARIALY
= = BUFFET. PICEL, CHICLAYD. 2020 EMPRENDIMENTD
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPFRESARIALES
RESOLUCION N® 1093-FACEM-U 5 5-2020

TITULO DE PROYECTO

AUTOR(S) LINEA DE
INVESTIGACION
DEL AGUILA BERNAL LECHEL MOTRACION ¥ CAPACITACION DEL FERSOMAL BN EESTION
14 | HUAMANCHUMO BANCES WILLIAN |LA EMPRESA ENTEL PERU SA REAL PLAZA| EMPRESARIALY
JOEL CHICLAYD -2020 EMPRENDIMIENTD
- - EL MARKETING MIX PARA INCREMENTAR LA VENTA GESTION
15 :'IELRG“MERE GUEVARA  GUISELA | pp)  caFE GRAND OROC EM LA COOPERATMA|  EMPRESARIALY
AGFARIA SANTA RIDSA LT.0A JAEN -2020 EMPRENDIMIENTD
DIEZ MARTINEZ LLESMIT JHORLEY | LARCTACKIN ¥ EL ABSENTISMC DE PERSOMAL EN GESTION
%6 | TMA  SANCHEZ  CRISTIAN | LA EMPRESA VR SOLUTICNS SE0E CHICLAYOD -|  EMPRESARIALY
ANDERSCN 2030° EMPRENDIMIENTO
ESCRIBAND ESCRIBANG JHON |LA GESTION EMPRESARIAL ¥ CALIDAD DEL GESTION
17 | CARLOS MOISES SERWICHD A LOS CLIENTES EM LAEMPREZASEMAPE | EMPRESARIAL Y
AEREZ PEREZ SEILY REFARACICHES & SERVICICS , LIMA- 2020 EMPRENDIMIENTD
FERMANDEZ  REYES LIS |EL CLMA ORGAMIZACIOMAL Y DESEMPENC GESTION
15 | FERMANDO LASORAL DEL PERSOMAL EM LA EMPRESA| EMPRESARIAL Y
VELARDE CHUGQLITUCTO LEYT ATLANTICA SRL, CHICLAYO- 2030 EMPRENDIMIENTD
FLORES QUISFE DEYSI ANALI EESTICH OE RECURSCS HUMANCS Y DESEMPEND GESTION
10 |ISNACIO DEL AGUILA AMGIELLA | LABORAL EN LA CONSTRUCTORA Y CONSULTCRA | EMPRESARIAL'Y
LIZEETH MECTECK 5.A.C CHICLAYD 2020 EMPRENDIMIENTD
JARA CORTEZ LUIS MIGUEL GESTION ADMINISTRATIVA ¥ LA ATEMCION A LOS GESTION
I |VALLALCSOS CHAVEZ DE VASQOUEZ | EENIFICIARICS DEL PROGRAMA VASC DE LECHE | EMPRESARIALY
ENEIDA. JANET EN LAVICTORLA - CHICLAYC 2030 EMPRENDIMIENTD
';g’éﬂm"““"ﬁ ALEJANDRD | boTRATEGIAS DE MARKETING MDX PARA MEJORAR GESTION
2 |SamEnEs  MoRALES  LuceRo | B FOSICICNAMENTD DE MASCADE LAEMPRESA| EMPRESARIALY
ey - KAREMA SAC, CHICLAYC -2020 EMPRENDIMIENTD
EL CLIMA CREANIZACIOMAL ¥ LA SATISFACCION GESTION
FLORES
= E‘ED'“,_ELNWFJ%ZEHE%E&N LASORAL DEL PERSCOMAL ACMINIETRATIVG EN LA|  EMPRESARIAL Y
SANC MUNICIPALIDAD PROVINCIAL OF FERRERAFE - 2020 |  EMPRENDIMIENTO
MEJIA  CASAERA  LORENA |LA CALIDAD DOE SSRWCIC Y EL  PROCESC DE EESTION
35 | ELIFABETH ATEMCIOM AL CLIENTE EN LA EMPRESA QUAVI .|  EMPRESARIAL Y
TAMNTA LOZANC NILDER HECTOR | CHIMBOTE - 2020 EMPRENDIMIENTD
EESTICM DEL TALEWTD HUMBND ¥ SU RELACICH R
54 |MESONES DAVILALESU ADRIANA |COM EL DESEMPERC LASORAL DE LOS| gaimmtol o
RCJAS HAYA EDITH DEL PILAR TRABAIADCRES DE LA EMPREZA KONECTA| ouootociioot
CHICLAYO- 2020
GESTION CEL TALENTC HUMBMC ¥ LA GESTION
35 | POZO HUAMAN MILAGROS ISABEL | CAPACITACION CE LOS TRABAJADORES EM LA| EMPRESARIALY
MUNICIPALIDAD DE LA VICTCRIA, CHICLAYD-2020. |  EMPRENDIMIENTO
ACIAE  SAAVEDRA  MONICA | PROCES0 OE SELECCION ¥ CAFACTALION DEL —
% o 2
o |VANESSA PERSCHAL EM LA EMPRESA COMSTRUCTCRA E E”F,HGE*‘-‘EEFHMY

YALAHIUANCA RODRIGUEZ DIAMNA
SARICLIMA

IMMCELLIARIA TECHOLOGIA ESPACID ¥ COMFORT
EAC, JAEN-2030.

EMPRENDIMIENTO
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N® 1033-FACEM-US5-2020

H® AUTOR{S) ITULO DE PROYECTD LINEA DE
INVESTRGACION
SUCLLEE LLONTOP ROCY PAOLA | MARKETING M PARA MEJORAR LA SATISFACTION CESTION
27 | TANTARICD HUANCAS MARLY | DEL CLIENTE OE ELECTRD ORIENTE S A AMATINAS | EMERESARIAL Y
JANET , CALAMARTA_IATN 2000 EMPRENDIMENTC
== :ﬁ&;““%’*m_—mm” MARKETING MIX PARA LA CAFTACION DE NUSIDS a.pgquaa. SN
= CLIENTES SN HOTEL AMERICA CHICLAYD- 2020 SR T
PLAN D CAPACTITALCION PARA WEJORAN EL P
e DESEMDSNC LABCRAL DE LOS COLASORADCRES AT -
28 |VASCUEZ MONAMARACECLIA | o™ \ASANCD AGENCIA LA VICTORIA, CHICLAYD-| hoosAaAl
Tso EMPRENDIMENTC
[h CESTiON DEL CADTAL HIAAND BARA P—
_ n INCREMENTAR LA PFRODUCTRADED LASORAL BN LA S=5T
0| WILCAMANGO GATTAN LEYDIRUTR | pupeesa GARCIA IDROGO & ASOCIADOS EIRL | e st
CEICLAYD- 00,
LA SELECCION DE PERSONAL Y LA MOTIACICN BN GESTION
31 | ZEfls BANCES AL DEL DILAR LOS TRASAIADCRES DF LA SMORESA ACROVITION | EMDSESARIAL Y
PERLI SAC- 2020 EVERENDIMENTC

ADMISION E INFORMES
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Anexo 8: Resolucion de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
EESOLUCTON N 11{0-FACEN-TS5-2020

Chiclayo, 22 de ociubre de 2020

VISTO:

El oficio MO358-2020FACEM-DA-USS de fecha 220102020, presentado por la Directora de |s Escuels
Apadémico Profesional de Adminisiracion y el proveide del Decano de la FACEM de fecha 22/10/2020,
sobre la designacion de Asesores de Tesis, y;

COMSIDERANDO:

Que, en el ariculo 34° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan S.AC,
aprobado con Resolucidn de Directorio NF 188-2013/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica
que &l asesor del proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion a5 designado mediante
resolucion de Facultad.

Que, &l Asesor, es el docente gque acompans al egresado en el desamollo de tods la invesfigacion
garantizando su rigor cientifico.

Que, con el proposito de consolidar la implementacion de un conjunto de Estrategias para el Desamrollo
de la Investigacion Cientffica de los egresados y se encaminen los trabajos de investigadion, es
perfinente extander una resclucion gue designe el Asesor que reuna los requisitos siguientes: a)
Competencia y experiencia en el disefo v ejecucion de frebejos de invesfigacion; b) Experiencia o
especizlizacion en el area del respectivo trabajo.

Estando a ko expuesto en la Resclucion de Directorio M® 178-2020/P0-USS que aprusba la Directiva
para &l desamollo de curses de invesfigacion 2020, y en uso de las atribuciones conferidas.

5E RESUELVE

ARTICULO UNICO: DESIGMAR, como Asesores de tesis de los estudiantes del X ciclo de ls
asignatura de Imeestigacian |, de |la Escuela Académico Profesional de Administracion, del programa
PAST, sesion "A" - semestre 2020 |, a cargo del docente Dr. Onésimo Mego Nidnez, a los docentes
que se detsllan en el cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

ADMISION E INFORMES
Ce.: Escuela., archivo I ——
CAMPUS USS
144!

[ ]
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACTLTAD DE CIENCIAS FMPRESARIATES
RESOLUCION N° 1100 -FACFA-USS-M20

AUTOR{S)

TIMALO DE PROYECTO

ASESOR

ADFIANTEN TICLLA FELD, JOEL
SR QUEA FERNANDO

LA CALIDAD DE SERCIO Y LA SATESFACCION
EM LIE CLENTEE DE LA OMAC ARTOLIPA-
ASERCIA MOS0 D IE- CHICLAYD - 2000

(2]

ALARCON ALARDON WENDY PAMELA
CARDENAS RAMIREE JANNRA JULEIEY

DR URSINA CARDENAS MAX

LA MOTRACION ¥ DESEMP—ND LABDRAL DE
LOE COLABORADORES BN B BANCO DE
CRENTD DEL PORU, ORCNA MERCADD
MODELO, CHICLAYC-200

ME FALLA GOMEF CAROLINA
DE LOURDES

(=]

ASCENMCID JUARTT LLRSA ESRERAL DA
FERNANDEE SUARET L ESSLY JULIANA

COMUMICACION ASERTAA ¥ DESSMPERD
LADDRAL BN LA CALA SULLANA - OFICINA
MOTUPE - 2040

MG FALLA GOMEF CAROLINA
DE LOURDES

BARBOFA PRSI WENDY ESTEFAM

MARKETING DIGITAL PARA BL INCREWENTD

s |WICHEZ ~ BECERRA  KARINA | DELASVENTAS EN LAPICANTERAMI DELFN | Mo, ANASTACIC WALLEGS
ESMERALDA - CHICLAYC- 2020 ARLEN
BOMILLA PERA MARVIN EL PROCES0 DE INVENTARIDS ¥ 5L CONTROL - -

5 MARTINEZ PARRAGUEZ MARILUT |DE LAS VENTAS ONLINE EN LAS TIENDAS m:,ﬁ ANASTACID  WALLEXOS

TOPTOPR, CHICLAYD, 2000

BUSTAMANTE SAYANERDE WILDER
PN
LINARES PEREE ALINA SELENIA

LS PRIDCESDS DE COSRANTA Y ILOE NWELES
DE MORORSIDAD BN LA CAMA PIURA SAC
AGEHNCIA CHOTA 2000

DRA. CUSAS CARFANTA JANET

CHILCOM
FLORES IM

A MARILIMN AZLICEMA.
HJULIC GANPIEER.

Bl TRAGAID RERCTD Y BEL COMPROMED DE
LOS COLABORADORES DEL BOP, AGENCIA
BALTA, CHICLAYO-2000

CIEZA ROMERD YLUILLISA DB PILAR.
ROEILLOVARGAS DECAR ROBERTO

MG GARCIA YOVERAASRAHAM

EL DESoWPENG LASORAL ¥ LAS HASILIDADES
BLANDAS EN LOS COLABORADORES OFE LA
CMAC TRLUILLD BA- ACENCIA
MOSHOOUEDLUE- CHICLAYD -2090

DR MECD MUREZ CHESIAD

[L=]

CORDINA CERNA EVELIN LISEETH
WASDUES LOPEE JOHN CHRISTOPHER

LA CA IDAD DE S5RVICID Y LA SATISFACCION
DEL CUENTE EM LA EMPRESA INSIGHT PERD
GROUP DE CHICLAYD-2020

DR URSINA CARDENAS MAX
FERNANDO

10

CORRALES DIAZ MABEL
GALNVET L ATAS YESEICA KARINA

11

CUSTODIC MONTENEGRD BLIANA DEL
ROCED
RAMIREZ
GRACIELA

GUTIERREZ ROEEY

LOE COSTOS DE PRODUCCEON ¥ EL PROCESD
DE LAS VENTASE EN UNA BEWPRESA
EXPORTADDRA . CHICLAYD- 2000

ME RODRIGUEZ EDNG JOSE
ARTURD

[EL DESENPCND ¥ LA MO TTWACION LAD0ORAL
DE LOS DOCENTES EN LA IRSTITUCION
EDUCATIER LLES NEGREIRDS VERA, PATARD -
S0P

DFL. MEGD MUREZ ONESIMD

12

DAREAN DE LA CRUE CARLOE ALBERTD
DFE LA CRLF CAID JUNIDR EETANLYN

ADMIMIETRACION TRIBUTARIA ¥ LA
RECALDACION DEL RMPUESTD PREDIAL BN LA
MUMICIPALIDAD INSTRITAL DE TOCUNVE, 206D

DRA. CUSAS CARFAMNIA JANET
SARE

13

DE LA CRUE GRAMADOS MATALY
STEPHANIE

ESTRATEGIAE DE VENTAS PARA CAPTAR
MUEVDE CLIENTES EN LA EMPRESA NATALY'S

CATERING & BUFFET. PICS, CHICLAYO 2020

Mz ANASTACD
CARLA AR PPN

WAL E RO

ADMISION E INFORMES
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS FMPEESARIATFES
EESOLTCTON IN° 1100 -FACEM-US5-2020

AUTOR{S)

TITULD DE PROYECTO

ASESDOR

DEL AGLUILA BERMNAL LEONEL
HUAMANCHUMO BANCES  WILLIAMN
JOEL

MOTWACION Y CAPACITACION  DEL
PERSOMNAL EM LA EMPRESA ENTEL PERU SA
REAL PLAZS CHICLAYC -2020

DELGADD
MARIMAR

GUBEWARS GUIEELA

DR MEGC MURIEZ ORESIMC

EL MARKETING MIX PARA INCREMENTAR LA
WENTA DEL CAFE GRANC ORC EN LA
COCPERATNA AGRARLA SANTA ROSA | TDA
SAEN -2020

MG AMASTACID WALLEIDS
CARLA ARLEEN

DIEZ MARTINEZ LUIEMIT JHORLEY
EILA SAMCHEZ CRIETIAM AMDERSON

LA ROTACKOM ¥ EL ABSENTISMC ©DE
PERE0OMAL EN LA EMPRESA WR S0OLLUTIONSE
SEDE CHICLAYD -2020"

DR MEGC MUREZ ONESIMG

17

ESCRIBAND ESCRIBAND
CARLOS MOIEES
PEREZ PEREZ SEILY

JHOM

LA GEETION EMPREZARLAL ¥ CALIDAD DEL
SERVICIO A LOS CLIENTES EN L& EMPRERA
SEMAPE REPARACIONES & SERMICHDS |, LIMA-
2020

DR URDIMNA CARDENAS MAX
FERMAMNDC

FERMAMDEZ REYES LIS FERNANDO
VELARDE CHUGILATUCTO LEYDI

EL CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPERD
LABCRAL DEL PERSOMAL EN LA EMPRESA
ATLANTICA SRL, CHICLAYC- 2020

FLORES QINEPE DEYE] ANAL
IGHACID DEL AGUILA  ANGIELLA
LIZEETH

MG, FALLA GOMEZ CARCLINA
DE LOURDES

GESTION _DE RECURECE HUMANCE Y
CESEMPERD LABORAL EN LA
CONSTRUCTORA ¥ COMSULTORA NEOTECK
&5.A.C CHICLAYD 2030

DR MESC NURIEZ ORESIMG

JARS CORTEE LLAS MIGUEL
VILLALCECS CHAVEZ DE WASAUEZ
EMEIDA JANET

GESTION ADMIMISTRATIVA Y LA ATENCICH A
LOE BENFICIARIOZ DEL PROCGRAMA WASD
DELECHE BN LAVICTORLA - CHICLAYD 2020

LAM RAMIREZ ALELANDRO AERAHAM
PRREDES MORALES LLWCERO
AMABELL

DR URDIMNA CARDENAS MAX
FERMAMDC

EETRATEGIAS DE MARKETIMG MIX PARA
MEICRAR ElL POSICIOMAMIENTD DE MARCA
CE LA EMPRESA  KAREMA BAC, CHICLAYD -
2020

MG AMNASTACID WALIFICS
CARLA ARLEEN

MEDINA FLORES FLOR MARLA
SAMNCHEZ NEYRA JOEE WILSOMN

EL CLUMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSCMAL
ADMIMIETRATIRG ENM LA MUNICIPALIDAD
PROVINCLAL DE FERRERIAFE - 2020

DR MEGC NUREZ ONESIMG

MEA CABRERA LORENA ELIZABETH
TANTA LOZAMNGC MILDER HECTOR

LA CALIDWOD DE SEFMCIO Y EL PROCESD DE
ATENCION AL CLIENTE EM LA EMPREZA
aLEsAl, CHMBOTE - 2020

DR, URBIMNA CARDEMAS MAX
FERMAMDC

MESONES DAVILA LESL] ADRIANA
ROSAS HAYA EDITH DEL FILAR

GESTION DEL TALENTO HUMAND Y SU
RELACISN COM EL DESEMPERD LABORAL DE
L0E TRABAJIADORES DE LA EMPRERA
KONECTA ,CHCLAYD- 2020

MG, FALLA GOMEZ CARCLINA
DE LOURDES

POZ0 HUAMAN MILAGROE ISASEL

GESTION DEL TALENTO HUMANC ¥ LA
CAPACITACION DE LOS TRABAJLSDORES EN
LA MUNICRPALIDAD DE L& WICTORLA,
CHICLAYC-2020.

MG, FALLA GOMED CAROLING
DE LOURDES

ADMISION E INFORMES
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACTLTAD DE CIENCIAS FAIPRESARIALFS
EESOLUCTION N° 1100 -FACFALTSS-2020

M AUTOR{ 5) TMULO DE PROYECTD ASESDR
_ _ - PROCESD DE SCIECCION Y CAPACITACION
ss | oo SR NN WSSk L |DEL PERSONAL BN LA EMPAESA| MG FALLA GOMEZ CARDLNA
KAH“L:LIJ e i | CONSTRUCTORA E INMOBI ARIA TECNOLDGIA | DE LoURDES
ESPACIO Y CONFORT S.A C AN 2050
MARKETING M PARA MEJORAR LA
o | EUCLUPE LLONTOR ROCY BACLA SATISFACCION DEL CLENTE DE ELECTRD|ME ANASTACO WALLEIODS
T | TANTARSCO HUANCAS MARLY JANET | CRENTE SA AMAZONAS  CAIAMARCA_IAEN - | CARLA ARLEFN
2000
s | TElCiRamicMAcoE ioseT | MARKETING MIX PARR LA CAPTACION DF|ye  awastacc wausws
TORRES MENDOZA SANDRA JOSEFINA s B = CARLA ARLEEN
CHICLAYD- 2020
PLAN D CAFACITACION TARA WEJORAR EL
DESEMPERD LABORAL 2 2DE  LOS - -
29 | VASCUEZ MONSA MARIA CECILIA DL AECRADORES DN RABANCO AeENCiA La | D MEGO NUREZ DHESMO
VICTORIA, CHICLAYO- 2020
LA GESTION DEL CAPTIAL FUWAND FARA
30 | WALCAMANGO GAITAN LEYDN RUTH INCREMENTAR LA PRODUCTMIDAD LABORML | ne ey i ONESIMO

EM LA BMPRESA GARCIA IDRDED &
ASOCIADDS ELRL CHICLAYD-2020,

LA SEECCION DE PERSONAL Y
MOTRACION EN LOE TRABAIADOREE DE
EWMPRESAAGROMISION PERL SAC- 2020

LA
ZENA BANCES MARIA DEL PILAR LA

MG, GARCIA YIWERA ADRAHAM
JOEE

L i - =

ADMISION E INFORMES
CAMPUS USS
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Anexo 9: Formato T1

m ‘ UIV_IVLI\DIUAU
SENOR DE SIPAN

FORMATO N® T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 02 de Junio de 2022

Seflores

Vicerrectorado de Investigacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

Los suscritos:

MESONES DAVILA LESU ADRIANA, con DNI 75545063, y ROJAS HAYA EDITH DEL PILAR, con
DNI 46882596,

En nuestra calidad de autores exclusivos de la investigacién titulada: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA KONECTA, CHICLAYO - 2020 presentado y aprobado en el afio 2020 como
requisito para optar el titulo de Licenciatura, de la Facultad de Ciencias Empresariales,
Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizamos al
Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo
dela presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre nuestro trabajo y muestre al mundo
la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través
de la visibilidad de su contenido de la sigulente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del
exterior,

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacidn, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822, En efecto,

la Universidad Sefior de Sipén estd en |a obligacidn de respetar los derechos de autor, para

lo cual tomaréd las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

| DO 0 1R RO
e O
DE 1D 0
MESONES DAVILA LESLI ADRIANA 75545063 -
ROJAS HAYA EDITH DEL PILAR 46882596 v
bl 3
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Anexo 10: Declaracion Jurada

a

DATOS DEL AUTOR:

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

Autor E Autores

L Mesones Davila Lesli Adriana

Apellidos y nombres

DATOS DE LA INVESTIGACION

Informe de investigacién

| 7ssasoes | | 21910317 | | Virtual

DNI N° Codigo N° Modalidad de estudio
I Roias Hava Edith del Pilar
Apellidos y nombres
| aessases | | 2101803742 | [ Virtusl

DNI N° tédigo N° Modalidad de estudio
| Administracion

Escuela académico profesional
I Ciencias Empresariales
Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

Ciclo X

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado

Gestion del talento humano y su relacién con el desemperio laboral de los trabajadores en la empresa

Konecta, Chiclayo - 2020.
La misma que presento para optar el titulo de:

Licenciado en Administration

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion en la

elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algun grado académico previo al titulo

profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algun delito en contra de los

derechos del autor.

Mesones Davila Lesli Adriana

DNI N° 755645063

‘Rojas Haya Edith del Pilar

DNI N° 46882596
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Anexo 11: Acta de originalidad de Informe de Investigacion

‘[_% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N 0927-FACEM-USS-2019, presentado por
elfla Bachiller, Mesones Davila, Lesli Adriana y Rojas Haya, Edith del Pilar, con su
tesis Titulada GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA KONECTA,
CHICLAYO - 2020

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 19% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucién de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefor de Sipan.

Pimentel, 08 de febrero de 2023

)
' .-"’/ / .f/\

| |
N Ao\
Dr. Abraham José Garcs Yovera
DI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo 12: Turniting

Reporte de similitud

MOMEBRE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU  Lesli Adriana Mesones Davila

RELACION CON EL DESEMPENO LABOR
AL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMP

RESA

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
20981 Words 110627 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

109 Pages 2.2MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 8, 2023 2:48 PM GMT-5 Feb 8, 2023 2:49 PM GMT-5

@ 19% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 16% Base de datos de Internet + 5% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ 14% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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