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Resumen

La investigacion tuvo por objetivo Identificar la incidencia de la Gestion del
talento en el desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.
Se empled un estudio de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, nivel
descriptivo correlacional, teniendo como poblacion a 5230 trabajadores civiles, de
los cuales por muestreo probabilistico se determiné 14 trabajadores del Estudio
Chévez Tovar SAC, y la muestra fue censal. Se utilizé la técnica de la encuesta y
observacion, y como instrumento el cuestionario y guia de observacion validado por
juicio de expertos y un alfa de Cronbach de 0,892 y 0,861 en cada instrumento. Se
evidencio que la Gestién del Talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, de manera significativa;
y segun el valor del coeficiente Rho de Spearman = ,647* esta relacion es directa y
de grado moderado entre las variables. Se encontré un nivel regular tanto de la
Gestidn del Talento Humano como del Desempefio laboral (64,29%). Se concluye
que, la gestion del talento humano incide en un 41,86% sobre el desempefio laboral
en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

Palabras clave: Gestion, talento humano, desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the research was to Identify the incidence of Talent
Management in work performance in the Chavez Tovar SAC Study, Chiclayo, 2020.
A study with a quantitative approach and non-experimental design, correlational
descriptive level, was used, having as a population of 5230 worker’s civilians, of
which 14 workers from the Chavez Tovar SAC Study were determined by probability
sampling, and the sample was census. The survey and observation technique was
used, and as an instrument the questionnaire and observation guide validated by
expert judgment and a Cronbach's alpha of 0.892 and 0.861 in each instrument. It
was evidenced that Human Talent Management is significantly related to work
performance in the Chavez Tovar S.A.C Study, Chiclayo, 2020; and according to
the value of Spearman's Rho coefficient =, 647 * this relationship is direct and of a
moderate degree between the variables. A regular level of both Human Talent
Management and Job Performance (64.29%) was found. It is concluded that the
management of human talent affects 41.86% on job performance in the Estudio
Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

Keywords: Management, human talent, job performance.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica
En el contexto Internacional

Los investigadores Rodriguez-Castellanos y San Martin-Albizuri (2020) en
Colombia, publicaron un articulo cientifico titulado “Covid 19, globalizacion,
complejidad e incertidumbre: Algunas reflexiones sobre gestion empresarial en
tiempos de crisis y mas alla” en Colombia, indicaron que la declarada propagacion
mundial del contagio por Covid-19 ha traido consigo situaciones de crisis realmente
preocupantes, que aborda temas como la economia y la salud publica. Ante ello, la
organizacion en los diversos paises esta todavia en una etapa de adaptabilidad y

reinsercion ante los constantes cambios del entorno, tarea nada facil.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2020) en Suiza, public6 un informe
titulado “EI COVID-19 y el mundo del trabajo: Repercusiones y respuestas”, indico
que el virus ha afectado ampliamente la economia y el mercado laboral a nivel
mundial, principalmente a las empresa pymes, dado que el desarrollo de las
actividades y los aspectos estratégicos relacionados con la gestion del personal
deben tomar acciones y no poner en riesgo los objetivos propuestos, lo que
conllevaria al desempefio laboral. En ese sentido, los efectos adversos a la
demanda de mano de obra, probablemente se desencadene en la reduccion salarial

y el horario laboral.

Garcia et al. (2020) en Colombia, elaboraron un articulo cientifico titulado “Employer
Branding”. Reflexiones en tiempos de pandemia”, mencionan que resulta necesario
que el area de Recursos Humanos sea el aliado perfecto de las empresas para
hacer frente a esta variedad de escenarios que esta generando preocupacion,

afectacién econémica e inadecuado desempefio laboral de los colaboradores.

Marti-Noruega (2020) en Venezuela, publico un articulo de investigacion titulado
“Sociedad digital: gestién organizacional tras el COVID-19” explicd que se observa
reducciones de personal, disminucién de jornadas laborales y salarios, falta de

capacitacion, entre otros factores; sin embargo, las entidades deben continuar
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luchando para superar estas adversidades; por lo que, resulta apropiado realizar
correctamente la gestion con los trabajadores de la empresa y que se pueda
evidenciar el compromiso y motivacion durante la ejecucion de las funciones, a

pesar, de la coyuntura actual.

Santillan-Marroquin (2020) en Ecuador, publicé un articulo de investigacion titulado
“El teletrabajo en el covid-19”, menciona que el teletrabajo es derivado de las
acciones necesarias para evitar y disminuir el contagio; es por ello que, para las
empresas, el adoptar esta nueva forma de trabajo implica un analisis econdmico
cauteloso, liderazgo y comunicacion efectiva con los trabajadores. En ese orden de
ideas, el teletrabajo ha evolucionado de forma sustancial, de ser una modalidad
puesta en practica afios atrds para ciertas situaciones, hoy se ha convertido en una
realidad habitual para la mayoria de personas que prestan labores subordinadas a

las empresas.

Culma et al. (2020) en Colombia, elabor6 un articulo de investigacion titulado “La
cultura y el clima de las organizaciones en época de confinamiento a causa del
COVID 19” resalta que es importante que las entidades evallen el panorama actual
rigurosamente, mas alla del ahorro de costos que puede generar esta situacion;
pues lo realmente preocupante son las medidas que deben tomarse para equilibrar
el ritmo de trabajo, medir el desempefio y optimizar los canales de informacion que

aseguren el correcto desenvolvimiento empresarial.
En el contexto nacional

Jaramillo y Nopo (2020) en su articulo cientifico titulado “El impacto del covid-19
sobre la economia peruana”, mencionan a muchas las empresas peruanas que se
encuentran estaticas hasta el momento, sin poder generar ingresos relativos a su
actividad, poniendo en gran riesgo el equilibrio en la canasta familiar de muchos
trabajadores; es asi que, vienen promoviendo nuevas propuestas estratégicas de
negocio para mantenerse en el mercado econémico y tratar de salvaguardar sus

recursos financieros ante la situacion que se viene generando.

Oblitas y Sempertegui (2020) en su articulo titulado “Ansiedad en tiempos de

aislamiento social por COVID-19”, evidenciaron la situacion compleja a la que los

13



colaboradores de muchas empresas peruanas, se han visto sumergidos, ante el
surgimiento de una enfermedad, misma que ha impactado significativamente en su
productividad. Sin embargo, el rendimiento de los trabajadores se ha visto
condicionado por agentes psicosociales como la angustia, alcanzando al 43.3% de
los colaboradores, de los cuales, el 20.9% muestran ansiedad de bajo nivel (leve),

un 13.4% de nivel moderado y un 9.0% de nivel severo.

Llerena y Sanchez (2020) en su articulo cientifico titulado “Emergencia, manejo,
vulnerabilidad y respuestas al impacto de la pandemia COVID-19 en Peru”,
determinaron que existe cierto nimero de organizaciones en el Peru que ya se
encuentran operando de manera relativa, algunas de forma presencial y otras de
manera virtual, ello con el propésito de continuar en este arduo camino y poder
adecuar a sus trabajadores a un ritmo diferente de modalidad de trabajo,
implementando actividades estratégicas y brindando las herramientas adecuadas

gue permitan que su desempefio laboral no se vea afectado.

La consultora Deloitte (2020) publicé un estudio denominado “Estudio de empresas
y trabajadores en crisis Covid-19”, en donde hacia mencién acerca de mantener la
estabilidad laboral y principalmente, la tranquilidad emocional de sus equipos de
trabajo, ha representado todo un reto, teniendo al 72% de colaboradores formales
en el Peru en la modalidad “full time”, y el 14% “part time”; medidas que han sido
adoptadas, con el fin, de garantizar la integridad, principalmente, fisica, de los

colaboradores de las organizaciones; gestionando asi, su capital humano.

Yong (2020) en su articulo de investigacion titulado “La fortaleza del talento humano
en tiempos de COVID-19”, deja en evidencia la importancia de contar con politicas
empresariales claramente direccionadas a garantizar éptimas condiciones para el
talento humano. En tal sentido no es facil llevarlo a cabo, puesto que, anterior a
esta situacion, las empresas no se encontraban ejerciendo actividades de gestion

humana, y con ello, haciendo frente a estas graves limitaciones.

Las empresas peruanas se encuentran aun en reactivacion y volviendo al punto de
equilibrio donde se encontraban, asi lo mencionaron Carranza et al. (2020), en su
articulo de investigacion titulado “Contencion y Reactivacion en tiempos del covid-

19”; lo cual, podran lograrlo apoyandose en uno de sus soportes importantes, como

14



son los trabajadores y su 6ptimo desempefio, basado en mecanismos y acciones
implementadas por Recursos Humanos, con el objetivo de fortalecer ciertas
competencias laborales, adoptar buenas costumbres y preservar los niveles de
interaccion entre los equipos de trabajo.

En el contexto local

El Estudio Chavez Tovar SAC es un estudio contable que, adherido a la situaciéon
actual del pais, ha optado por el teletrabajo con sus colaboradores. La problematica
radica en el estancamiento de las funciones de gestion del talento humano por las
siguientes causas: un trabajador deja el mantener una comunicacién con sus
comparieros y posee dificultades para separar el trabajo de la familia, puesto que,
no cuenta con una jornada laboral clara, donde incluso el desempefiar trabajo en
casa, excede los tiempos limites, al no existir lineamientos que se encuentren
establecidos para el correcto desarrollo de sus funciones, lo cual, sumado a la
compensacion que recibe por medio de su remuneracidén, incentivos vy
reconocimiento, misma que es minima, incide en el desempefio de los

colaboradores.

En ese sentido, el desempefio laboral se est4 viendo afectado, sobre todo en el
ambito de la productividad, donde la calidad del trabajo evidenciado viene
ocasionando una serie de problemas con los clientes, ademas, los resultados en
cuanto a las indicaciones que se les da para cumplir con tareas especifica,
muestran errores frecuentes, como lo es en la presentacion correcta de reportes
financieros de los clientes. Lo anterior, esta condicionado por las escazas
capacitaciones que se han dado al personal, por medio de cursos de actualizacion
en temas tributarios, donde incluso éstos han cambiado por la coyuntura actual,

perjudicando el desempefio laboral.

En consecuencia, de continuar con dicha situacién, el resultado sera que las
competencias de los colaboradores del estudio contable estén por debajo de las
demandas del actual escenario. En ese sentido, es imperativo la identificacion de
las acciones a tomar, en un corto plazo, y asi garantizar la efectividad de las
obligaciones y el cumplimiento de metas previstas, y con ello su sostenibilidad como

organizacién, pues, es el recurso humano la razén de ser de su existencia.

15



Lo explicado sustenta el interés de la presente investigacion, donde por medio del
analisis que se realice en las variables de estudio, se pueda contribuir con la
empresa en contar con personal para dar soluciébn a los clientes, con mayor

organizacion y sin perjudicar la operatividad de la empresa.

1.2. Antecedentes de estudio
A Nivel Internacional

Sanchez (2020) en su investigacion “Modelo de gestion del talento humano para el
fortalecimiento del desempefio laboral de los trabajadores de Sanbel Flowers”,
utiliza una metodologia de caracter mixto, donde aplicé como técnicas a la
entrevista y la encuesta, la primera fue aplicada a 5 directivos y la segunda a 70
trabajadores. Los resultados evidencian que en la empresa objeto de estudio existe
una profunda problemética referente a la gestion del talento humano, que ha
generado problemas en la calidad de la labor, dada la relacion directa entre ambas
variables. Por tanto, se genera una propuesta centrada en la gestién del talento
humano, que otorgue a la empresa la seguridad de saber la manera en como se

deben realizar las cosas referentes al manejo del personal y su desempefio.

Castro et al. (2020) en su articulo “Gestion de talento humano para la mejora laboral
en el Banco Solidaridad”, proponen una metodologia de caracter cuantitativo, de
nivel descriptivo, de método deductivo, donde aplic6 como técnica a la encuesta,
misma que fue dirigida al personal de rangos jerarquicos de la institucion. Los
resultados manifiestan que en la empresa objeto de estudio coexiste poca gestion
del talento humano, se evidencia excesivas horas de trabajo, bajas remuneraciones
salariales y rotacion constante de capital, lo cual genera un bajo desempefio
laboral. En funcidén a ello, los autores proponen un tipo de gestion del talento
humano a fin la mejora de la calidad de la labor de los empleados.

Mullo (2020) en su investigacion “Modelo de gestion de talento humano basado en
la motivacion del personal para mejorar el desempefio laboral en la empresa
Inplastico Naranjo Hernandez y Comparia”, hacia dar respuesta al objetivo
planteado se utiliza una metodologia cuantitativa, de nivel descriptivo -correlacional

con una muestra de 49. Los resultados obtenidos sefalan que el 79% de la muestra
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indicO que se presenta escasa gestion del talento humano y por ende, una calidad
de la labor menor debido a los altos niveles de desmotivacion a causa de las bajas
remuneraciones Yy las relaciones laborales. En base a ello, el autor propone un
modelo de gestion del talento humano basado en la motivacion como un

mecanismo para mejorar el desemperio laboral.

Navarro (2019) en su investigacion “Impacto de la gestion del talento humano en la
retencion de los empleados de las multinacionales asentadas en Colombia”, con
una metodologia de enfoque mixto, utilizando como muestra a 22 exempleados de
multinacionales de diferentes sectores, determind que las compafias no enfocan
correctamente sus objetivos, no aprovechan el capital que poseen y reducen la
capacidad de tener un impacto positivo en la organizacién; por lo que deben
escuchar los requerimientos de los empleados y desarrollar estrategias que
permitan la eficacia en sus labores a través de un modelo de gestion humana. Como
resultados se obtuvo en un primer grupo que las razones mas influyentes para
desistir en un trabajo son la carga laboral y la relacion entre vida y trabajo (78%),
por otro lado, en un segundo grupo el 62% indicaron que su mayor motivo es el

crecimiento profesional.

Quimi (2019) en su tesis “La gestion del talento humano y su influencia en el
desemperio laboral de los trabajadores de la direccion provincial del IESS Santa
Elena, 20177, la metodologia fue de tipo descriptiva correlacional, enfoque mixto,
utilizando como prueba de estudio a 21 funcionarios y 379 ciudadanos a quienes
encuestd. Los principales resultados evidenciaron que si existia relaciéon
significativa entre ambas variables (p-valor=0.02), ademas el 60% de los
empleados manifiestan que probablemente no existe motivacion para la mejora del
desempefio al igual que el trabajo en equipo. Se determiné que, a pesar de los
cambios radicales obtenidos por el area de recursos humanos, aun se evidencian
criterios deficientes por parte del area encargada, como capacitaciones,

evaluaciones de rendimiento y desempefio.

Vera y Blanco (2019), en su articulo “Modelo para la gestiéon del talento humano en
las pymes del sector servicios de Barranquilla, Colombia”, se siguio la metodologia

de enfoque cuantitativo, no experimental, de corte transversal y de caracter
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descriptivo, donde aplic6 como técnica a la encuesta y la muestra estuvo
conformada por 58 Pymes de Barranquilla. Los resultados indican que la gestion
del talento humano accede a las organizaciones una mejora del rendimiento de los
colaboradores, ademas, el 66.67% de las empresas cuenta con el area de gestion
del talento humano, mientras que 33.33% no lo tiene, razon por la cual concluye
que se debe disefiar una gestion del talento humano que ofrezca la mejora de

procesos internos y el logro de metas organizacionales.
A nivel Nacional

Espinoza y Montalvo (2021) en su estudio “Gestion del talento humano y
desemperio laboral del personal administrativo de la Zona Regional N° VIII - sede
Huancayo en tiempos de COVID-19” utilizan una metodologia descriptiva -
correlacional, no experimental, cuantitativa y de tipo basica. La muestra fue de 24
colaboradores, donde aplico como técnica a la encuesta. Los resultados evidencian
una correlacion positiva (r=0.769) y significativa (p=0.000) entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral. En base a ello concluye que, cuando la
gestion del talento humano mejora de forma significativa, la calidad de la labor
también presentara mejoras debido a la relacion directa que mantienen ambas

variables.

Cairo (2021) en su investigacion “Gestion del talento humano y desempefrio laboral
del personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Puno
— 2019”, cuya metodologia fue de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental y de corte transversal aplicado a 43 servidores. En base al
analisis de los resultados, se concluye que la gestién del talento humano influye de
manera positiva (r=0.568) y significativa (p=0.000) en el desempefio laboral de los
colaboradores de la institucion objeto de estudio.

Estrella (2020) en su estudio “Gestion del talento humano y su repercusion en el
desempefo laboral percibido por los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 20187, utiliza una metodologia de
enfoque mixto, de tipo descriptivo y explicativo con disefio no experimental; donde

aplicé como muestra a 30 personales. En base a ello concluye que, cuando la
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gestion del talento humano mejora significativa (p=0.001), la calidad de la labor

mejora.

Castro y Delgado (2020) en su articulo “Gestion del talento humano en el
desempeiio laboral, proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020
emplean un metodologia de cardcter cuantitativa, de tipo basica y disefio no
experimental, descriptiva, transversal, ademas, donde aplic6 como técnica a la
encuesta. Finalmente, en base al analisis de resultados, concluyen que presenta
una tolerable gestion del talento humano y de calidad de la labor por parte del
personal de PEHCBM. Ademas, ambas variables se relacionan de manera positiva
y son las capacitaciones y estimulos los que mas contribuyen a mejorar la calidad

de la labor.

Cacsire (2019) en su estudio “La gestién del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral del personal de la oficina de recursos humanos de las
universidades publicas de la region Puno”, la metodologia se basé en uso de
técnicas como la encuesta, de nivel descriptivo — correlacional y de enfoque
cuantitativo. Dentro de los primordiales resultados, se logré un 87.50% de la
muestra indic6 que existe un buen rendimiento de la labor. Ademas, el 68.75% tiene
conocimiento de los instrumentos de la gestion del talento humano. Finalmente, en
base al andlisis correlacional concluye que, la gestion del talento humano tiene una
influencia de gran significancia en la calidad de la labor de los colaboradores de las
diferentes universidades publicas estudiadas.

Rojas y Vilchez (2018) en su estudio “Gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado corazén de Jesus,
Lima enero 20187, el tipo metodolégico de investigacion fue correlacional, de disefio
no experimental y enfoque cuantitativo, cuya muestra de estudio fue censal de 50
personal administrativo y asistencial. En ese sentido, los resultados confirmaron la
influencia entre ambas variables, con una significancia igual a 0.007; se concluy6

admitiendo la hl y rechazando la ho.
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A Nivel Local

Anastacio et al. (2020) elabor6 un articulo cientifico con el propésito de determinar
la relacion de la Gestion del talento humano por competencias con la motivacion de
los colaboradores de una Municipalidad de la Regién Lambayeque, Peru 2019,
siguiendo una metodologia de nivel descriptivo — correlacional y enfoque
cuantitativo, donde se determind que la gestion del talento humano por
competencia es un componente que genera una influencia en la estimulacion
motivacional del personal dentro del entorno laboral, con un coeficiente de
correlacion de r=0.800 y p<0.001, por lo que se concluyé que existe una asociacion

directa con el aprendizaje y desarrollo de funciones.

Guevara (2019) en su investigacion “Liderazgo Transformacional y desempefio
laboral en la Piladora de arroz El Mararion EIRL, Lambayeque 2018”, la
metodologia fue de nivel descriptivo - correlacional, disefio no experimental y
enfoque cuantitativo; los resultados demostraron que el 43% del personal se
encuentra en un nivel bajo referente al nivel de liderazgo y el 40% en un nivel medio
con respecto al desempefio laboral; asi mismo se establecié un coeficiente de
relacion entre las variables de 0.978; por lo que se recomendd que se adopte un
mejor nivel de liderazgo para el administrador de la empresa, para que pueda

asumir nuevos cambios y aporte valores significativos para la empresa.

Saavedra (2019) en su investigacion “Plan de gestién del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Estacion Experimental Agraria Vista Florida —
Lambayeque, 2019”, con un nivel metodoldgico descriptivo, disefio no experimental
y enfogue cuantitativo; los resultados constataron buena respuesta de los
servidores referente a la gestion del talento con el 73.5% de escala regular y 16.9%
de escala optima. Sin embargo, se evidencié ciertos problemas en recursos
humanos referente a temas de capacitacion y debilidades en sus procedimientos,

lo que esta afectando el rendimiento laboral de los colaboradores.

Rojas (2019) en su estudio “Gestion del talento humano y desempefio laboral en la
empresa Molino Semper SAC Lambayeque, 2018” utiliza una metodologia de
enfoque cuantitativo, nivel descriptivo—correlacional y disefio no experimental,

ademas, con una muestra de 33 personales de la empresa objeto de estudio. Los
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resultados indica que presenta una correlacion efectiva elevada (0.757) entre las

dos variables. Por tanto, concluye que en la empresa desarrolla una buena gestion.

Rojas y Vilchez (2018) en su investigacion “Gestion del talento humano y
desemperio laboral en la empresa Molino Semper SAC Lambayeque 2018, utilizé
un nivel de investigacion descriptiva—correlacional, disefio no experimental y
enfoque cuantitativo. Los resultados determinaron un nivel bajo (0.39%) respecto a
la gestidn del talento humano en la empresa, dado que los personales ejercian sus
funciones inadecuadamente; finalmente se concluyd que proceden algunos a optar
por la renuncia al cargo; asi mismo se determind un nivel medio (0.45%) referente
al desempefio laboral, debido a que no se evidencia un adecuado ambiente
comunicativo y de confianza entre supervisores y trabajadores, lo que ha generado

baja actitud en la realizacion de actividades.

Diez Canseco y Nava (2018) en su investigacion “La gestion del talento humano y
el desempefio laboral en el centro de atencion de primaria Il - Essalud, Lambayeque
2018, se enfocaron en el nivel metodolégico descriptivo y disefio no experimental,
donde demostraron la presencia de correlacion entre variables estudiadas en el
area administrativa de la institucion; el coef. de correlacion de 0,862 y el nivel de
sig. Menor de 0.05; por ende, mejores actividades en el entorno de trabajo hacen
gue la eleccion de personal sea optima, asi mismo, las capacitaciones incrementan

el rendimiento de los trabajadores y desarrollo de mejores habilidades personales.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Gestion del talento humano

Hace referencia a aquellas acciones que ponen en practica el area de Recursos
Humanos, por medio de habilidades en un area especifica, fortaleciendo procesos
de desarrollo, proyeccion y 6ptimas condiciones del personal y colectivamente en
el entorno organizacional. En muchos paises de América Latina se evidenci6
principalmente como la forma en que laboran los colaboradores, para el cual se
baso en la delegacion de funciones, concretandose como una herramienta solida

de direccion estratégica con el proposito de otorgar el liderazgo e informacion

21



relevante que permita orientar a los colaboradores a una mejora continua en la

organizacion (Ramirez et al., 2019).

Las organizaciones conocen la importancia de contar con personal segun el
potencial y no simplemente por el grado de experiencia, y asi obtener informacion
adecuada para poder ejecutar programas que aborden factores de rendimiento y
desarrollo de habilidades. En ese sentido, la gestion del talento humano ha tomado
un papel significativo en las empresas, al definirse como un conjunto de procesos
disefiado para reclutar, gestionar, impulsar y direccionar a los trabajadores de la
organizacioén; esta funcion se consolida en la generacion de buenos resultados con
la colaboracion de cada personal de tal forma que se pueda alcanzar un equilibrio
entre la formacion profesional del colaborador, el enfoque humano y el logro de
objetivos empresariales (Ramirez et al., 2019).

En ese orden de ideas, las dimensiones de la Gestion del Talento Humano

consideradas para el presente estudio son:
1.3.1.1. Reclutamiento y Seleccion de Personal

Es aquella dimensién en donde las organizaciones cumplen la funcién de contratar
al personal correspondiente al perfil del area solicitante en la empresa; en ese
sentido, es importante que el area establezca una estrategia correcta de
reclutamiento, puesto que, sin el capital humano idoéneo, las compafias no podrian
expresar nivel de competencia en el mercado. Dentro de la planificacion realizada
por las entidades, se debe incluir esta dimensién. Principalmente es el area de
recursos humanos encargada de realizar este proceso, que inicia desde la
captacion de potenciales candidatos hasta el proceso de contratacion e induccion
al nuevo colaborador; sin embargo, se identifican situaciones en que no se cuenta
con esta unidad organica, por lo que el reclutamiento recae directamente en los
lideres de equipo de las areas que necesitan cubrir nuevos puestos de trabajadores

(Martinez y Vargas, 2019). Dentro de los indicadores, se tiene:

a) Analisis del puesto y elaboracion del Perfil: El andlisis del puesto se
define como aquel procedimiento donde se determinan las funciones y

responsabilidades (en términos de capacidad y experiencia) que llevara
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b)

a cabo el nuevo personal que sera contratado para poder ejercer un
cargo determinado. Al realizarse un correcto analisis del puesto se podra
obtener descripciones del cargo bien preparado y realizado, que ayudara
al &rea de recursos humanos a medir aspectos relacionados a politicas
de personal, como remuneraciones, contratacion, entorno laboral y

evaluacion del desempefio (Rueda et al., 2015).

Por otro lado, la elaboracion del perfil en un puesto es la accién que
permite identificar aptitudes, caracteristicas y capacidades de los
candidatos, que conforme a su descripcion resultan necesarios para el
puesto y ejercicio del mismo. Es el resultado del analisis de requisitos,
donde se determiné las funciones para ejecutar determinadas
actividades relevantes para diversos procesos en la gestion del personal.
Al hacer un perfil laboral es importante enfatizar las competencias y
habilidades con mayor relevancia para el cargo, con el propdsito de
asegurar que las caracteristicas solicitadas esté completa y
precisamente posible, por lo que es vital llevarlo a cabo mediante un
analisis del area de trabajo, recopilacién de los requisitos, clasificarlos y

finalmente poder formular el perfil competente (Rueda et al., 2015).

Proceso De Contratacion: Esta dimension constituye la formalizacion
de la entrada del candidato como trabajador en la empresa. Se trata del
momento en el que se procede a la firma del contrato y garantizar
exitosamente la incorporacion del colaborador, donde se formaliza
acorde a ley la futura relacion de trabajo y poder avalar cada interés y
derecho, del personal como de la corporaciébn o empresa; por lo que
debe plasmar en dicho documento aspectos fundamentales como el tipo
de contrato y duraciéon del mismo, remuneracion a percibir, jornada
laboral, descripcion de las labores, entre otros criterios que resulten
necesarios y que sea de facil entendimiento para el trabajador
(Veintimilla y Velasquez, 2017).

Proceso de Induccion: Esta dimensién consiste en la ensefanza,

disposicion e inspeccion de funciones que se realiza a los colaboradores
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ante su reciente incorporacion a la organizacién durante el periodo de
prueba de sus actividades. Existen diversas razones por lo que resulta
importante llevar a cabo este proceso, pues permite disminuir el grado
de ansiedad natural relacionada al ingreso y adquisicion de nuevas
responsabilidades, dar la oportunidad de poder guiar de manera positiva
el interés y voluntad del nuevo trabajador a ejercer correctamente sus
funciones, facilita la conformidad de las necesidades particulares y
contextos que brinda la compafia y fortalecer la dimension de

integracion.

Es por ello que una induccién bien realizada determina la base en las
expectativas y compromisos adheridos al trabajador, establece actitudes
favorables del nuevo empleado hacia la organizacion y ayuda al
colaborador a contar un sentimiento de pertenencia y aceptacion con la
labor realizada, generando entusiasmo y dinamismo en el

emprendimiento de labores (Veintimilla y Velasquez, 2017).
1.3.1.2. Capacitacién al Personal

Hace mencion al constante entrenamiento del personal para potenciar las
habilidades y actitudes respecto a sus funciones de forma correcta, es el proceso
de aprendizaje periédico, continuo y organizado, por el cual el colaborador adquiere
ciertos conocimientos en base a la practica, desarrolla habilidades y competencias
con enfoque al cumplimiento de objetivos ya definidos. Es asi que cuando el
personal obtiene una formacién y capacitacion adecuada, se encontrara motivada
para desenvolverse de la mejor manera en la empresa, frente a ello los programas
de capacitacion emprendidos por la entidad en coordinacién con el area de recursos
humanos lograran desarrollar y fortalecer diversos aspectos de cada integrante de
la organizacion, por lo que resulta importante determinar estrategias especificas
gue generan resultados favorables y el 6ptimo desempefio de funciones (Abarca,

2016). Dentro de los indicadores de Capacitacion al Personal, se tiene:

a) Cursos De Actualizacion y Desarrollo: Son aquellos que tienen como
objetivo actualizar y potenciar los conocimientos en temas especificos o

areas determinadas a los trabajadores, permitiendo elevar sus niveles
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b)

de capacidad profesional para la consecucion de actividades y funciones
en la organizacion. Para ello, recursos humanos es responsable,
principalmente de gestionar y planificar estos cursos, estableciendo los
temas a tratar en funcién a los requerimientos de cada area de la
empresa y que estén direccionados a los objetivos internos, asignar las
fechas establecidas para su consecucion y realizar el correcto uso de los
recursos y niveles de presupuesto que la entidad asigné para su
realizacion (Orozco, 2017).

Nivel Por Competencias: El nivel por competencias es el grado de
desarrollo que los colaboradores deben mantener para dar respuesta
frente a situaciones que estan adheridas a la realizacion de sus
actividades. Estos niveles reflejan condiciones reales de trabajo que
suelen ser presentados en distintos grados de complejidad y autonomia,
fundamentales y requeridos para el adecuado desempefio del
trabajador. Forman parte de la estructura en los sistemas que brindan
certificados de aptitud laboral; por lo que su manejo admite visualizar y
verificar si la empresa estd emprendiendo programas o0 acciones
oportunas para fortalecer el dominio de hechos especificos y concretos

en la organizacién (Abarca, 2016).

1.3.1.3. Compensacion al Personal

La compensacién al personal es el otorgamiento o designacion de todo aquello que
las personas perciben a cambio de su trabajo como colaboradores de una
organizacion, principalmente constituido por la remuneracion, los incentivos en
determinadas situaciones y las prestaciones de forma monetaria o0 en especie. Por
otro lado, la compensacién también corresponde al grado de satisfaccion y
reconocimiento que el colaborador logra obtener de forma directa con la realizacion
eficiente de sus labores, de los contextos en los que el trabajador lo efectia y el
manejo eficientemente de los recursos asignados (Torres-Florez, 2019). Dentro de

los indicadores de Compensacioén al Personal, se tiene:
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a)

b)

Sistema De Remuneracion: El sistema de remuneracion puede
definirse como el método que establece de qué forma recibe el personal
los pagos y otras indemnizaciones por la ejecucion de funciones
desempefiadas en la compafiia; punto que suele variar acorde a su
produccion, esfuerzo, capacidad y compromiso. Existen diferentes
variedades de remuneracion econdémica como el sueldo o salario,
asignaciones, bonos, comisiones, el pago por sobretiempo, entre otros.
Es por ello que un correcto sistema de remuneracion llevado a cabo por
recursos humanos es fundamental; por que hacerlo, motiva, retiene y
compensa a los colaboradores; pues siente que es valorado su trabajo y
alcanza una sélida emocion de pertenencia por la compafiia y no se
siente exigido ni presionado a buscar nuevas oportunidades en el

mercado laboral (Osorio, 2016).

Incentivos al Personal: Los incentivos al personal son todos aquellos
que tienen la finalidad de estimular o motivar al personal a ejercer un
comportamiento determinado que de manera directa o indirectamente
encamina al cumplimiento de objetivos y metas de la compafia o
empresa. De esta forma la empresa planifica un conjunto de incentivos
para sus empleados y asi obtener elevar su produccién y al mismo
tiempo incrementar los niveles de rendimiento en los equipos de trabajo.
Se tiene como propasito inducir al colaborador para que su desempefio
sea de forma eficiente en las distintas actividades que se deben realizar
en la entidad; sin embargo, en distintas ocasiones no resulta suficiente
con los sistemas de compensacion aplicados; es por ello la importancia
gue se proceda a disefiar una estructura que motive realmente a los
trabajadores (Orchak y Marin, 2016).

Reconocimiento: En el ambito laboral, el reconocimiento es la
retroalimentacion de forma significativa y Optima que realiza la
organizacién para dar a conocer o expresar que el trabajo realizado por
uno o varios colaboradores debe ser recompensado en virtud del aporte

gue éste viene realizando a favor de la compaiiia y con lo cual se estan
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alcanzado ciertos objetivos plasmados en el plan de trabajo. Existen
muchas empresas que adoptan como politica el otorgamiento de
reconocimientos a sus empleados para alentar el buen desempefio y la
gran labor de ellos, expresandose que gracias a su arduo compromiso
en sus funciones asignadas se esta manteniendo ese direccionamiento
el logro de metas y que por tal razén merecen ser premiados (Orchak y
Marin, 2016).

1.3.2. Desempeiio Laboral

El desempefio laboral hace referencia a la calidad de la labor que efectda un
trabajador en la empresa, donde se puede evidenciar su competencia profesional
y habilidad interpersonal, el cual influye de forma directa en los resultados obtenidos
de la organizacion; es decir, se trata de poder identificar el comportamiento, la
realizacion de funciones del colaborador y el grado de impacto sobre el giro del
negocio, sea de forma positiva 0 negativa; para ello es prudente poder medirlo,
porque un deficiente desempefio es perjudicial para la organizacion; pero uno
bueno es idoneo de mejorar, acrecentar la incitacion y lograr eficazmente los
objetivos finales. De tal forma es importante poder evaluar el desempefio laboral en
los trabajadores, pues permite detectar errores y fortalezas, implementar planes de
incentivos, establecer planes de formacion y determinar planes de carrera; todo ello
con la finalidad de promover y fortalecer la gestion del talento humano (Calderon,
Huilcapi, and Montiel, 2018).

El desempefio laboral es definido como el examen que establece si el personal esta
realizando de manera correcta su trabajo; esto debe ser estudiado y analizado de
manera cautelosa dentro de la psicologia de la organizacion, dentro de la gestion
de los recursos humanos. Es una evaluacion de forma particular, enfocada en el
esfuerzo, empefo y rendimiento del ser humano como trabajador de una
organizacién; de manera precisa el area de recursos humanos se encarga de
administrar o planificar esta actividad; pero el rendimiento laboral constituye un
proceso de suma importancia para alcanzar la victoria de la empresa, determina el

nivel de los resultados obtenidos y fortalece el direccionamiento de los objetivos

27



trazados (Alvarez et al., 2018). Ante lo anterior, las dimensiones del Desempefio

Laboral, son:
1.3.2.1. Entorno Laboral

El entorno laboral es el conjunto de factores que establece una gran influencia en
el bienestar psicologico y fisico de los trabajadores, contextos que se dan dentro
del ambiente de trabajo y esta constituido por la totalidad de circunstancias que
inciden en el desenvolvimiento de las actividades en la organizacion. Es un
elemento trascendental que precisa caracteristicas propias en el espacio de trabajo
y que se ve plasmado en los niveles de productividad alcanzados y el
comportamiento social de los colaboradores. Si bien es cierto la remuneracién y los
beneficios son sumamente motivadores para el empleado; pero el entorno de
trabajo es considerado preponderante para mantenerse en un empleo, pues
determina las relaciones laborales de las personas y contribuyen a lograr su

satisfaccion y comodidad (Bello, 2016).
Dentro de los indicadores de entorno laboral se tiene:

a) Grado de Comunicacién: La comunicacién es una actividad diaria del
ser humano e relevante en las relaciones personales; de igual forma lo
es para las compaiiias y sus trabajadores. En el ambiente laboral se lleva
a cabo la interaccién entre compaferos, se emite y recibe informacion,
instrucciones y se coordinan diversas actividades; por lo que todas las
labores y relaciones determinan el grado de comunicacién, es ahi la
relevancia de poder lograrla para mantener esa coordinacion y equilibrio
necesario para la consecucion eficiente de las funciones asignadas. El
grado de comunicacion es responsabilidad de todos los miembros de la
empresa, todos participan de ella, pues es primordial para lo que se
pretende transmitir; pueda llegar de manera clara, entendible y
principalmente contribuya a la obtencion de resultados positivos y

favorables (Montoya, 2018).

b) Nivel de Rendimiento: Desde el enfoque laboral los niveles de

rendimiento establecen el resultado alcanzado en un entorno de trabajo,
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en relacion al manejo de recursos asignados, el cual se notara reflejado
en el alcance de los objetivos y metas fijadas para el colaborador. El
concepto de nivel de rendimiento destaca dentro de la gestion de los
recursos humanos, estd conformado de cantidad, pero también de
calidad; incorpora el desempefio comprometido del trabajador,
ayudando a los comparfieros y apoyando de manera activa a la
organizacion. Existen determinantes claves para alcanzar un nivel de
rendimiento adecuado como el grado de competencias, motivacion a
esforzarse y las condiciones del contexto laboral que inciden al correcto

comportamiento y desempefio (Gabini y Salessi, 2017).

Trabajo en Equipo: El trabajo en equipo se conceptualiza como aquella
labor que se pone en préactica a través de un conjunto de trabajadores
gue tienen definido un objetivo en comun, a pesar de realizar sus tareas
o funciones de forma individual. El trabajo en equipo se crea para poder
aportar conocimientos, compartir informacion, criterios, ideas y
conseguir resultados favorables que fortalezcan el logro empresarial.
Incluye todas aquellas labores que se realizan de manera compartida y
organizada, en las que cada miembro asume una parte, pero todos
tienen el mismo propdésito, se trata de una forma de organizacion del
trabajo basado en el compafierismo, donde el equipo de trabajo asume
en conjunto y de forma estructurada cada una de las actividades a

realizar (Sanchez y Garcia, 2017).

1.3.2.2. Productividad:

La productividad es definida como una medida de eficiencia en el trabajo, es la
relacion entre el trabajo desempefiado y los resultados obtenidos, en base a los
recursos empleados para poder alcanzarlos. Es una medida de suma importancia
para las organizaciones y se encuentra adherida al crecimiento y desarrollo
econdmico; es por ello que existen diversos factores que determinan una fuerte
influencia en la productividad de los empleados, tales como un sistema de
remuneracion atractivo, clima laboral, grado de motivacion laboral, equipamiento y

recursos adecuados, liderazgo, entre otros; por lo que incrementarlo resulta
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siempre beneficioso y sustancial para la empresa (Suarez et al., 2017). Dentro de

los indicadores de productividad se tiene:

a)

b)

Eficiencia: La eficiencia es aquella que expresa profesionalidad en el
trabajador competente que cumple con su deber de forma asertiva
realizando una labor preponderante en la organizacion. La eficiencia en
el colaborador aporta un grado de tranquilidad a los lideres de equipo,
quienes mantendran la confianza para seguir delegando actividades,
puesto que esta vinculada al empleo de los recursos disponibles por el
trabajador de forma racional y a la capacidad para poder alcanzar
determinados objetivos en el menor plazo posible, o que conlleva a una
optimizacion en las funciones desempefiadas (Torres-Lopez et al.,
2018).

Calidad De Trabajo: La calidad de trabajo define el valor significativo en
los resultados obtenidos de la labor emprendida. Es el efecto positivo de
la planificacion, realizacion y labores para lograr la efectividad en el
trabajo. Todo ello garantiza la expectativa de los miembros de equipo a
continuar ejerciendo sus funciones de la manera correcta, cumpliendo
con los lineamientos y pardmetros establecidos por la empresa, la
estructura del programa de actividades y la puesta en practica de
conocimientos y capacidades que son determinantes en el cumplimiento

de objetivos (Torres-LOpez et al., 2018).

Nivel De Resultados: El nivel de resultados en el ambito laboral se
determina de todas aquellas acciones u operaciones realizadas por el
personal en el rendimiento de cada labor, generando un efecto positivo
0 negativo para la empresa. Esta ligado a una serie de actividades y
factores que establecen respuestas ante determinados hechos y que son
de gran relevancia para seguir fijando objetivos y metas en beneficio de
la organizacion. Un nivel de resultados favorable genera satisfaccion en

los equipos de trabajo y sus lideres, pues los impulsa a mejorar y
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emprender nuevos lineamientos que fortalezcan el camino empresarial
(Suérez et al., 2017).

1.3.2.3. Supervision de labores

La supervision de labores implica el acto de vigilar las actividades desarrolladas por
el personal, de manera que se ejecuten satisfactoriamente, se utiliza sobre todo el
entorno de las empresas, puesto que constituye una actividad técnica y
especializada cuya finalidad es el empleo racional de factores productivos. Esta
supervisiobn se encarga que las labores de los empleados se encuentren
coordinadas para poder contribuir al éxito de la compaifiia, el cual debe enmarcarse
dentro de un esquema organizativo propio del area de recursos humanos, quien
tendra la obligacion de medir, analizar e informar situaciones detectadas para poder
emprender acciones de solucion y mejoramiento de las actividades (Velasquez-

Duran, 2017). Dentro de los indicadores de Supervision de labores se tiene:

a) Nivel de liderazgo: El nivel de liderazgo determina la accion de dirigir y
poder conducir de forma adecuada a los diversos equipos de trabajo,
establece el caracter del personal para ejercer el escenario de un lider,
quien expresa las actitudes que son necesarias para poder guiar y por lo
tanto impulsar al logro de objetivos. En el entorno organizacional el nivel
de liderazgo es un punto de suma relevancia ya que establece el éxito o
fracaso de metas establecidas y proporciona una correcta direccion
hacia el éxito, poniendo en practica la disciplina, la paciencia, el

compromiso y el respeto (Quintanilla y Barrera, 2018).

b) Nivel de orientacién: El nivel de orientaciébn es lo que permite al
trabajador seguir y poder encontrar el camino correcto para llevar a cabo
sus labores de manera 6ptima, constituye un proceso de apoyo continuo
al colaborador en cada aspecto que conforma el ambiente laboral, con
la finalidad de preservar y consolidar su trabajo, a través de programas
de desarrollo o capacitaciones que impulsen a la comprension real del
entorno y la realizacibn y mejor desempefio de responsabilidades

(Velasquez-Duréan, 2017).
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c) Desarrollo de actividades: El desarrollo de actividades comprende el
conjunto de acciones o tareas realizadas por el trabajador, el cual las
desarrolla impulsado por la razén, compromiso y voluntad de querer
alcanzar determinados objetivos. Es importante que se establezca un
orden en la realizacidon de actividades y que sean efectuadas bajo la
supervision y orientacion de una persona idonea, el cual tendra el deber
de medir el grado de cumplimiento de estas tareas y determinar los

resultados generados (Ayala y Cardona, 2016).

d) Resultados de desempeiio: Los resultados de desempefio establecen
una vinculacién entre la labor eficiente del colaborador y el logro de
objetivos en el area de trabajo que predominan el camino al éxito de la
empresa; puesto que la realizacion de sus tareas inciden en el correcto
funcionamiento de la misma; es asi que es de elevada relevancia la
ejecucion de una supervision continua en el desempefio de funciones
ejercidas y medir los resultados de manera correcta y como éstos vienen
influyendo en el progreso y fortalecimiento de la organizacion
(Quintanilla y Barrera, 2018).

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General

¢De qué manera la Gestion del talento humano incide en el desempefio laboral en
el Estudio Chavez Tovar SAC, Chiclayo, 20207

1.4.2. Problemas Especificos

a) ¢Cual es el nivel de la Gestion del talento humano en el Estudio Chavez
Tovar SAC, Chiclayo, 20207?

b) ¢Cudl es el nivel del desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar SAC,
Chiclayo, 20207

c) ¢Cual es el nivel de relacion existente entre la Gestion del talento humano y

el desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar SAC, Chiclayo, 2020?
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1.5. Justificacién e importancia del estudio
Justificacién valor teérico

Desde el punto de vista tedrico, el estudio permite verificar y comprobar una
teoria ya establecida respecto a la gestion del talento humano segun
Espindola et al. (2019) y el desempefio laboral de acuerdo con (Calderon,
Huilcapi, Montiel, et al., 2018), el cual fue abordado conforme a las teorias de

estos autores y otros destacados complementarios.
Justificaciéon por utilidad metodolégica

Dentro de la elaboracion del estudio se utilizé el método deductivo, ya que se
ha partido de informacién general aplicandola al contexto de la empresay con
ello, establecer conclusiones particulares deducidas de ello. Asimismo, para
la recojo de datos se crearon instrumentos tipo cuestionarios (técnica
encuesta), concernientes a ambas variables, siguiendo la operacionalizacion

de las mismas.
Justificacion por implicaciones préacticas

El estudio posee justificacion practica pues pretende ser de ayuda para dar
solucion a la actual problematica presenciada y vivida por parte de los
colaboradores del Estudio Chavez Tovar SAC con ello se dara a conocer la
gestion del talento humano en dicho estudio, ademas el nivel de la calidad de

la labor.
Justificacién por relevancia social

El estudio, se realizara para resolver un problema social, el cual se acopla a
la situacién actual concerniente a los efectos de la pandemia y la nueva

modalidad de trabajo remoto en la mayoria de empresas.
Importancia del estudio

El estudio es importante dado a su gran aporte en diversas areas (tanto

académico como laboral), pues permitirA determinar la existencia de una
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relacion entre las variables de estudio «Gestion del talento humano» y
«Desempenio laboral», logrando dar una descripcidén concisa, clara y real del
malestar vivido por los colaboradores del Estudio Chavez Tovar SAC de tal
modo el estudio sea considerado para la creacion de una estrategia o un plan

para fortalecer las debilidades y disminuir las amenazas.
1.6. Hipotesis

H1: La Gestidén del Talento humano incide en el desempefio laboral en el
Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, de manera significativa.

HO: La Gestion del Talento humano no incide en el desempefio laboral en el

Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, de manera significativa.
1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Determinar la incidencia de la Gestion del talento humano en el desempefio laboral
en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

1.7.2. Objetivos Especificos

a) ldentificar el nivel de Gestidn del talento humano en el Estudio Chavez Tovar
S.A.C, Chiclayo, 2020.

b) Identificar el nivel del desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 2020.

c) Determinar la relacion existente entre Gestion del talento humano y el

desempeifio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.
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Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y Disefo de Investigacion

2.1.1. Tipo de la Investigacion
Enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel descriptivo correlacional.

Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), afirmaron que un enfoque de
investigaciébn es cuantitativo ya que durante el recojo de datos para la
contratacion de hipoétesis, la medicion estadistica e informacion obtenida es
numerica y presenta ciertos patrones de comportamiento que comprueban las

teorias investigativas.

En ese sentido, el presente estudio muestra un enfoque cuantitativo ya que
para dar respuesta a los objetivos se ha realizado procesamiento numérico y
para el contraste de hipétesis sobre la relacion entre las variables de estudio

contable en mencién, donde se manejo la correlacion a Pearson.

Un estudio descriptivo es la base de la investigacion correlacional, pues lo que
se busca es dar a conocer la correlacion entre variables en una respectiva

muestra o contexto (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El nivel de investigacién fue descriptivo — correlacional puesto que, en primera
instancia se caracterizé el nivel de la gestion del talento humano y el nivel del
desempefio laboral, para luego determinar la manera en como se relacionan

ambas variables y la incidencia de la primera sobre la otra.

2.1.2. Disefio de la Investigacion

Santiesteban (2014) sustenta que la investigacion no experimental se
fundamente en visualizar los fendmenos como se suscitan en el contexto real,
asimismo, no se manejan las variables ni antes ni después analizarlos. En ese
sentido, la investigacion pertenecio a un disefio no experimental dado que se
midieron las percepciones de los colaboradores sin intervenir para modificar

Ssu comportamiento.
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Por otro lado, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) argumentan la
existencia de dos tipos de disefio no experimental centrandose en el momento
de la recoleccion de datos; siendo una de ellas de corte transaccional o
transversal pues toman los datos del objeto de estudio en un solo momento
de la historia de la problematica, por ende, el presente estudio es de corte

transversal pues solo se aplicaron los instrumentos una vez en el tiempo.

M: Muestra
Ox /v Ox: Gestion del talento humano
Oy: Desempefio Laboral
Mr v B
\ r: Relacion
Oy

2.2. Variables, Operacionalizacién
Variable 1: Gestién del Talento Humano

Espindola et al. (2019), definen a la Gestidén del Talento Humano como el
grado de competencias en un area especifica, fortaleciendo aquellos procesos
de desarrollo profesional de los colaboradores y mostrar adecuadamente las
circunstancias laborales individuales y colectivas en el medio organizacional
de los empleadores; por otro lado, hace referencia al proceso y funciones
laborales que se desarrollan con el propdsito de conceder el liderazgo e
informacion relevante que permita tener una orientacion asertiva para la

mejora continua de la organizacion.
Variable 2: Desempefio Laboral

Calderon, Huilcapi, Montiel, et al. (2018), definen al desempefio laboral como
la calidad que muestra un trabajador frente al servicio realizado dentro de una
empresa u organizacion, donde para el buen desempefio del mismo se
consideran sus propias competencias y habilidades, pues repercuten
directamente sobre el resultado. El desarrollo laboral del individuo dentro de
la empresa se encuentra condicionado por el entorno laboral, productividad y

supervision de labores.
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2.2.1. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

Variable Dimensioén

Indicador Técnica e Instrumento

Reclutamiento y Seleccion de
Personal

Gestion del Talento Humano  Capacitacion al Personal

Compensacion al Personal

Analisis del Puesto y Elaboracién del Perfil
Proceso de Contratacion
Proceso de Induccion

Cursos de Actualizacién y Desarrollo . .
. . Encuesta - Cuestionario

Nivel por Competencias

Sistema de Remuneracion

Incentivos

Reconocimiento

Entorno Laboral

Desempefio Laboral Productividad

Supervision de Labores

Grado de Comunicacion
Nivel de Rendimiento
Trabajo en Equipo

Eficiencia

Calidad de Trabajo Encuesta - Cuestionario
Nivel de Resultados

Nivel de Liderazgo

Nivel de Orientacién
Desarrollo de Actividades
Resultados de Desempefio

Nota: Elaboracion Propia
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2.3. Poblacion y Muestra

2.3.1. Poblaciéon

Se define a la poblacion como un grupo de individuos, objetos o procesos que
participan de un fendmeno de estudio en donde se integran a su vez en base
a una misma caracteristica (Arias-gémez et al., 2016). La poblacion de estudio
fueron 14 trabajadores que laboraban en el Estudio Chavez Tovar SAC al

momento de aplicarse los instrumentos.

2.3.2. Muestra

La muestra por su parte, es un sub grupo poblacional con caracteristicas
representativas sujetas al problema de estudio, sobre los cuales se recolecta
la informacion necesaria para la investigacion por medio de instrumentos de
medicion para el cual, dicha muestra debe ser representativa. En ese sentido,
para el presente estudio se tomé como muestra a la misma poblacion (Arias-

gomez et al., 2016).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Dentro de las técnicas de recoleccion de datos, se tuvo la encuesta, la cual
consiste en una serie de items formulados de forma cerrada, es decir, bajo
una serie de alternativas de respuesta. Con ello el instrumento corresponde a

un cuestionario (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Para la investigacion se aplico el cuestionario. En el caso de la variable
Gestion del talento humano el instrumento se conformé por un total de 21
preguntas y para la calidad de la labor fueron 24 preguntas, cuya alternativa
de respuesta fue en ambas, la escala Likert de: nunca (1), casi nunca (2), a

veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
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2.4.2. Validez y confiabilidad

La validaciéon cosiste en una técnica para garantizar que el instrumento de
estudio realmente cumpla con lo que se busca medir en la respectiva muestra
de andlisis, uno de sus tipos es la validacion por juicio de expertos, la cual,
consiste en la evaluacion de pertinencia, claridad y coherencia de los items
formulados, por parte de doctos en la materia de estudio (Hernandez-Sampieri
y Mendoza, 2018). En la investigacion se realizé la validacion por juicios de
expertos considerando la participacion de tres profesionales.

Tabla 2

Jueces Expertos de Validacion

Juez Grado Académico
Victor Hugo Fernandez Bedoya Lic. Administracion
Ericka Julisa Suysuy Chambergo Lic. Administracion
Carlos Antonio Angulo Corcuera Lic. Administracion

Nota: Elaboracién Propia

Respecto a la confiabilidad, la cual garantiza que el instrumento a utilizar
determina los resultados esperados en el tiempo requerido, juntamente con la
validacion, mismo que consiste en garantizar la replicabilidad del instrumento
en otros escenarios (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Para la
investigacion la confiabilidad se establecido con el coeficiente de Alfa de
Cronbach, para lo cual, se realiz6 una prueba piloto con 10 unidades de

analisis, buscando que el valor sea mayor a 0.7.

Tabla 3
Confiabilidad de Variables

Alfa de Cronbach N de elementos
,903 21
,876 24

Nota: Elaboracién Propia
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2.5. Procesamientos de analisis de datos

Para el procedimiento de analisis de data se emple6 el programa estadistico IBM
SPSS version 25, en donde después de emplear los instrumentos de medicion y
recabar la informacion, se conformoé la base de datos. En primer lugar, se tabularon
las respuestas por cada variable, dimensién e indicador, correspondiente por cada
variable. Consecutivamente, se aplico la técnica estadistica de Coeficiente de
Pearson, cuyo valor fue introducido para calcular el coeficiente de determinacién, y
asi, poder dar respuesta a los objetivos planteados, en este caso, establecer la
incidencia de la Gestion del talento en el desempefio laboral durante época de
pandemia en el Estudio Chavez Tovar SAC, Chiclayo -2020. Finalmente, se

realizaron las tablas y figuras respectivas para mostrar los resultados.
2.6. Criterios éticos
De acuerdo con Norefia et al. (2012) los criterios éticos son:

Consentimiento informado: La investigacion conté con la autorizacién de las
unidades de estudio, en cuanto a todo lo que involucré su participacion en el

estudio.

Evaluacion independiente: La informacion recolectada tras el procesamiento de

los datos fue usada solo con fines investigativos por las autoras de la investigacion.

Validez cientifica El contenido de la investigacién presentada guardo respeto por
la creacion intelectual de otros autores, ademas de cumplirse con cada uno de los

aspectos sefialados en la metodologia cientifica.

Respeto alos sujetos inscritos: La investigacion vel6 por la integridad psicologica

y fisica de los sujetos participantes.

Seleccidn equitativa de los sujetos: La investigacion seleccioné a los sujetos de

estudio de acuerdo al tipo de muestreo mas conveniente.
2.7. Criterios de rigor cientificos

De acuerdo con Norefia et al. (2012) los criterios de rigor cientifico son:
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Valor de laverdad: La investigacion fue desarrollada garantizando la transparencia

y claridad en todo lo presentado, buscando siempre la verdad.

Aplicabilidad: La investigacion basada en el método cientifico, usé los pasos que
corresponde, pudiendo ser aplicable en otros contextos.

Consistencia: La investigacion fue presentada guardando la coherencia y el

respeto al método cientifico.

Neutralidad: La investigacion no adoptd ninguna postura, manifestando siempre

conclusiones imparciales.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Resultados en tablas y figuras

Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel de Gestién del talento en el Estudio
Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

Tabla 4

Nivel de Gestion del Talento Humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 9 64,3
Valido Eficiente 5 35,7
Total 14 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 1
Nivel de Gestion del Talento Humano

Porcentaje

Regular Eficiente

Nota: De acuerdo con la Tabla 3 y Figura 1, la percepcién de los colaboradores
encuestados sobre la Gestion del Talento Humano en el Estudio Chavez Tovar
S.A.C, Chiclayo, 2020, se encontr6 en un nivel regular principalmente, con el
64.29% de éstos que la perciben asi. Sin embargo, para el 35,71% restante, la GTH

en el estudio es de nivel eficiente.
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Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel del desempefio laboral en el Estudio
Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

Tabla 5
Nivel del Desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 9 64,3
Valido Bueno 5 35,7
Total 14 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 2

Nivel del Desempefio laboral

Porcentaje

Regular Bueno

Nota: De acuerdo con la Tabla 4 y Figura 2, la percepcién de los colaboradores
encuestados sobre el desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 2020, se encontré en un nivel regular principalmente, con el 64.29% de
éstos que la perciben asi. Sin embargo, para el 35,71% restante, el desempefio

laboral en el estudio es eficiente.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion existente entre Gestion del talento y

el desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

Tabla 6
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico Gl Sig.
Gestion del Talento , 162 14 ,200* 927 14 ,279
Humano
Desempeiio ,127 14 ,200* ,958 14 ,690

a. Correccién de significacion de Lilliefors
Nota: Elaborado segun la aplicacion de los instrumentos en la muestra

Por ser la muestra menor a 50 datos (14 personas) se observo la significancia de
Shapiro Wilk y como se aprecia, la significancia de las series principales supera el
valor de 0,05, entonces su distribucion es paramétrica o normal y en ese sentido se

utilizé para la correlacion el estadistico Pearson.

Tabla 7

Correlacion entre Gestion del talento en el desempefio laboral

Gestion del
Talento Humano Desemperio

Gestion del Correlacién de Pearson 1 647"
Talento Humano

Sig. (bilateral) ,012

N 14 14
Desemperio Correlacién de Pearson 647" 1

Sig. (bilateral) ,012

N 14 14

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

El p valor se muestra muy por debajo de 0,05 (p = ,012 < ,05), representando la
aceptacion de la hipotesis alternativa de la investigacion de que existe relacion
entre la Gestion del Talento humano y el desempefio laboral en el Estudio Chavez

Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, de manera significativa; y segun el valor del
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coeficiente Pearson = ,647* muestra una relacion directa y de grado moderado

entre las variables.

Objetivo General: Determinar la incidencia de la Gestion del talento en el
desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

H1: La Gestion del Talento humano incide en el desempefio laboral en el Estudio

Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, de manera significativa.

HO: La Gestion del Talento humano no incide en el desemperio laboral en el Estudio
Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, de manera significativa.

Para identificar la incidencia, el coeficiente de correlacion se multiplicé al cuadrado,

es decir:
ré = 0,6472
r? =0,4186

Ello quiere decir que, la gestion del talento humano incide en un 41,86% sobre el
desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.
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3.2. Discusioén de resultados

En base al objetivo principal de la investigacién se identificé un nivel regular
respecto a la Gestidn del talento en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020,
desde la percepcion del 64,29% de los colaboradores.

Resultados similares fueron los de Cairo (2021), cuya gestidon del talento humano
resulté en nivel regular en un 53.5%, esto se debe a que los trabajadores solo
algunas veces reciben capacitaciones para fortalecer sus capacidades laborales.
Del mismo modo, Estrella (2020) en su estudié también obtuvo que la gestion del
talento humano en la institucion estudiada esta en un nivel medio con un 43.3%. En
la misma linea, Saavedra (2019), determind buena respuesta por parte de los
colaboradores de la empresa estudiada, dado que, el 73.5% calific a la gestion del

talento humano como regular.

En contraste a lo anterior, Castro et al. (2020) obtuvo como resultado que en la
empresa objeto de estudio, presenta baja gestién del talento humano por las
excesivas horas de trabajo, bajas remuneraciones y constante rotacién de personal.
Por su parte, Sdnchez (2020), determind que en la empresa estudiada se evidencié
la existencia de una profunda problematica respecto a la gestion del talento
humano, razén por la cual, esta se calificd en un nivel bajo. Asi también, Mullo
(2020) sefala que el 79% de los colaboradores de la empresa estudiada, califico a
la GTH en un nivel bajo. Por ultimo, Vera y Bianco (2019) en un estudio efectuado
a las Pymes de Barranquilla, a pesar de que el 66% de ellas cuenta con un
departamento de GTH, aun hay aspectos deficientes en cuanto a capacitaciones y

evaluaciones de desempefio.

En concordancia con ello, se complementa la teoria mostrada por Ramirez et al.
(2019), quién manifiesta que, los responsables del funcionamiento administrativo,
brindar todos los materiales informacion y documentacién necesaria hacia los
trabajadores para que puedan optimizar su desempefio laboral y, por ende, mejorar
su productividad, es el area de Recursos Humanos. En ese sentido, es importante
potenciar del desarrollo de las actividades correspondientes al area, en funcion de
desarrollar estrategias de mejora continua como planificar lo que se pretende

realizar, desarrollar lo planificado y ponerlo en marcha, auditar y controlar las
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acciones desarrolladas y estandarizar dichas mejoras con la intension de que

perdure en el tiempo.

Por otro lado, respecto al desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 2020, ha resultado en un nivel regular de acuerdo con el 64,29% de los

colaboradores.

Tales resultados son coincidentes a los obtenidos por Cairo (2021), quien en su
estudié identificé un desemperio laboral en un nivel regular, debido a que, el 60.5%
de la muestra la calificé asi. En la misma linea, Guevara (2019) en un estudio
efectuado para una empresa piladora de arroz, obtuvo un nivel medio del
desemperio laboral en el 40%. Asi también, Rojas y Vilchez (2018) determinaron
un nivel medio referente al desempefo laboral (45%), Castro y Delgado (2020),
obtuvieron como resultado un aceptable desempefio laboral por parte de los
colaboradores de PEHCBM; Quimi (2019) obtuvo como resultado un nivel regular
de desempefio laboral (60%) y Navarro (2019) también obtuvo como resultado un
nivel regular de desempeio laboral, lo cual se explica principalmente por la
inexistencia de motivacion, trabajo en equipo y carga laboral. En contraste a estos
resultados, Cacsire (2019) obtuvo como resultado que el 87.5% de la muestra

calificé el desempefio laboral en un nivel alto.

Ello se complementa con la teoria establecida por Calderdn et al. (2018) en que el
desempeiio laboral permite evidenciar las competencias y habilidades del
trabajador, sin embargo, al existir una gestién del talento humano de nivel regular
por parte de la empresa, l6gicamente, las competencias y habilidades de los
trabajadores no se veran expuestas o aprovechadas prudentemente, siendo
necesario un acompafnamiento integral, con el ambiente de trabajo idéneo y las
herramientas necesarias para que el trabajador pueda ejercer correctamente sus
funciones, ello, incrementaria en su magnitud el desempefio laboral en el Estudio
Chévez Tovar S.A.C.

Asimismo, Alvarez et al. (2018) manifiesta que es necesario que los trabajadores
midan su desempeiio laboral, independientemente, en el sentido de desarrollar
evaluaciones periddicas, dependiendo de las actividades que realice la empresa,

estas evaluaciones pueden ser tedricas o practicas, donde el supervisor o el ente
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evaluador permita distinguir el potencial de sus trabajadores de acuerdo al area al
cual pertenezcan. En ese sentido, el area de Recursos Humanos, podria tomar
acciones correctivas o de reconocimientos a aquellos que superen los objetivos de
productividad y desempefio de manera mensual o anual; indirectamente, ello

permite que el trabajador se motive y se esfuerce por logar los objetivos propuestos.

De otra parte, respecto a la correlacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, se obtuvo
como resultado una relacion positiva de tipo moderada (r=0.647) y significativa

(p=0.012) entre ambas variables.

Tales resultados son coincidentes a los obtenidos por Espinoza y Montalvo (2021),
cuyos resultados indican una relacion positiva (r=0.769) y significativa (p=0.000)
entre la gestion del talento humano (GTH) y el desempefio laboral (DL). En la misma
linea, Cairo (2021) obtuvo como resultado una relacion positiva (r=0.568) y
significativa (p=0.000) entre la GTH y el DL. Asi también, Anastacio et al. (2020)
obtuvo como resultado una relacion positiva (r=0.800) y significativa (p=0.001) entre

las mismas variables.

Tales resultados también son coincidentes a los obtenidos por Guevara (2019)
quien obtuvo una relacion directa (r=0.978) y significancia (p=0.000) entre la GTH
y DL. Rojas (2019), obtiene también una relacion positiva (0.757) y significativa
(0.000) entre las mismas variables. Por su parte, Diez Canseco y Nava (2018)
obtuvieron como resultado un coeficiente de correlacion de 0.862 y una
significancia de 0.000, por tanto, corrobora la existencia de una relacion positiva y

significativa entre la GTH y DL.

Finalmente, Estrella (2020) obtuvo como resultado una relacion significativa
(P=0.001) entre las mismas variables. Quimi (2019) obtuvo resultados similares en
una muestra de funcionarios y ciudadanos de la direccién provincial del IESS Santa
Elena, con una relacién significativa dado un p-valor = ,02 que es menor a ,05. Asi
también, Rojas y Vilchez (2018), en una muestra de 50 personal administrativo y
asistencial, revelaron la existencia de relacion estadisticamente significativa entre

las mismas variables de estudio, con una significancia igual a 0.007.
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[V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Se concluye que la Gestidon del talento, de acuerdo con el coeficiente de
correlacion al cuadrado (r?), incide en un 0,4186 sobre el desempefio laboral
en el Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, lo cual implicé la
aceptacion de la hipotesis de investigacion (H1), indicando asi que, el 41,86%
de los resultados del desempefio laboral se encuentra explicado por la gestion
del talento humano llevada a cabo en la empresa.

Se identifico el nivel de Gestion del talento en el Estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 2020, sobre el cual se hall6 una percepcion de nivel regular segin

el 64,29% de los colaboradores.

Se identificd en cuanto al nivel del desempenio laboral en el Estudio Chavez
Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020, un nivel regular en el 64,29% de los

colaboradores.

Se determind la presencia de la relaciébn con elevada significancia entre
Gestion del talento y el desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C,

Chiclayo, 2020, la cual es, ademas, directa y de grado moderado.
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4.2. Recomendaciones

La empresa debe brindar autonomia a sus colaboradores, que lleve a cabo su
desarrollo profesional y se generen nuevas ideas, que los procesos sean
estructurados, de tal manera que sean flexibles, sin perder el sentido de

responsabilidad.

Se recomienda reorientar los documentos formales de la estructura interna de
la empresa a fin que estén clarificadas las funciones y actividades que ejerce
el personal en la entidad, incorporando politicas orientadas a velar por
mejores condiciones laborales del personal, lo que traera como resultado
mejores niveles de competencias y cumplimiento efectivo de los objetivos a

nivel organizacional.

También se recomienda implementar talleres o charlas que permiten mejorar
el vinculo laboral entre los colaboradores, actividades de motivacion al
personal; asi mismo llevar a cabo supervisiones continuas para verificar el
nivel de calidad del servicio brindado a los clientes y poder fortalecer el
desempefio de los trabajadores por medio de méritos de reconocimiento por

la buena labor que se realice.
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ANEXOS

Anexo 1.- Matriz de Consistencia

Titulo: Gestidn Del Talento Humano Y Su Incidencia En El Desempefio Laboral En El Estudio Chavez Tovar S.A.C,

Chiclayo, 2020

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

¢,De qué manera la Gestion del talento
humano incide en el desempefio laboral
en el estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 20207

PROBLEMA ESPECIFICOS

¢,Cudl es el nivel de Gestién del talento
humano, en el estudio Chavez Tovar
S.A.C, Chiclayo, 20207

¢,Cual es el nivel de desemperio laboral,
en el estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 20207

¢,Cual es el nivel de relacion existente

entre la Gestion del talento humano y el
desempefio laboral, en el estudio

Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020?

Analizar la incidencia de la Gestién del
talento en el desempefio laboral en el
Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo,
2020.

OBJETIVO ESPECIFICOS

Identificar el nivel de Gestion del talento
en el Estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 2020.

Identificar el nivel del desempefio laboral
en el Estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 2020.

Determinar la relacion existente entre
Gestion del talento y el desempefio
laboral en el Estudio Chavez Tovar

S.A.C, Chiclayo, 2020.

H1: La Gestion del talento
humano incide en el
desempefio laboral, en el
estudio Chavez Tovar
S.A.C, Chiclayo, 2020 de
manera significativa

HO: La Gestion del talento
humano no incide en el
desemperfio laboral, en el
estudio Chavez Tovar
S.A.C, Chiclayo, 2020 de
manera significativa.

Variable independiente:

Gestion del Talento
Humano

Variable Dependiente:

Desempenio Laboral

Nota: Elaboracion Propia
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Anexo 2.-Cuestionarios

Cuestionario — Gestion del Talento Humano

Estimado colaborador, soy estudiante de la escuela de administracion de la
Universidad Sefior de Sipan. Me encuentro realizando una investigacion
denominada "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN EL ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S.A.C, CHICLAYO,
2020". Para ello requiero de su participacion para llenar una serie de preguntas,
donde debera desplegar las alternativas y marcar la que mas se cifie a su opinion.
Asimismo, garantizarle que la informacion proporcionada sera para fines

investigativos, por lo que tendra un tratamiento anénimo.

NUNCA | CASINUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 5

ftem Pregunta 112|345

En su opinion, ¢Consideras que la empresa realiza
1 | adecuadamente el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, en el contexto actual?

En su opinion, ¢La empresa determina con claridad las
2 | funciones y responsabilidades que ejercen los nuevos
colaboradores que forman parte de la empresa?

En su opinidn, ¢ El andlisis de puestos que realiza la empresa,
3 | ayuda a mejorar los lineamientos y politicas de personal en
beneficio de los trabajadores?

En su opinién, ¢Consideras que la empresa adopta los
4 | criterios de aptitud, capacidad y competencia, para la
elaboracién del perfil de puestos?

En su opinién, ¢Consideras adecuado el proceso de
5 | contratacion que ejerce la empresa frente a los trabajadores,
en el contexto actual?

En su opinion, ¢Considera clara y entendible la informacion
6 | contenida en el contrato laboral en relacion a los derechos y
obligaciones para el trabajador?

En su opinién, ¢, Se viene respetando cada uno de los puntos
detallados en el tipo de contrato laboral que adopta la

7

empresa?

En su opinidn, ¢ El proceso de Induccién al personal, lo viene
8 realizando un integrante de la empresa que conoce

perfectamente todos los procesos?
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En su opinion, ¢ Considera que el proceso de induccion que
realiza la empresa, muestra un mejor panorama y expectativa
al trabajador en la ejecucion de sus funciones, en el contexto
actual?

10

En su opinion, ¢Los cursos de actualizacion y desarrollo
como parte de la capacitacion al personal, ayudan a mejorar
el potencial del trabajador en la realizacion de labores, en el
contexto actual?

11

En su opinidn, ¢ Se esta alcanzando los objetivos internos de
las é&reas de trabajo, con la puesta en practica de
capacitaciones al personal?

12

En su opinidn, ¢ Las capacitaciones al personal que realiza la
empresa estan enfocadas al nivel de competencias del
colaborador para hacer frente a situaciones reales de trabajo?

13

En su opinidn, ¢Se esta respetando las condiciones y plazos
establecidos para el dictado de capacitaciones al personal?

14

En su opinién, ¢Considera que el sistema de remuneracion
gue adopta la empresa en el contexto actual, genera una
sélida permanencia del colaborador hacia la empresa?

15

En su opinion, ¢El buen desempefio del trabajador se ve
reflejado en base al sistema de remuneracion que la empresa
ofrece?

16

En su opinion, ¢Se evidencia que la empresa mantenga una
estructura definida para la realizacion de incentivos al
personal?

17

En su opinion ¢Existen resultados favorables en el
desempefio del trabajador con la puesta en practica de
incentivos al personal?

18

En su opinién ¢Considera que los incentivos otorgados al
personal, impulsa al logro de los objetivos de la organizacion,
en el contexto actual?

19

En su opinion ¢La empresa aplica oportunamente los
reconocimientos al personal por su buena labor?

20

En su opinion ¢Se viene adoptando como politica de la
empresa, el otorgamiento de reconocimientos al trabajador
para premiar su buen desempefio?

21

En su opinién ¢ La gestion del talento humano en la empresa
genera un buen desempefio laboral del trabajador en la
empresa, en el contexto actual?
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Estimado colaborador, soy estudiante de la escuela de administracion de la USS.
Me encuentro realizando una investigacion denominada "GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN EL ESTUDIO
CHAVEZ TOVAR S.A.C, CHICLAYO, 2020". El objetivo es evaluar el desempefio
realizado por el trabajador dentro de la empresa. Para ello requiero de su
participacion para llenar una serie de preguntas, como responsable de personal en
el estudio contable. Marque solo una opcion. Asimismo, garantizarle que la

informacion proporcionada serd para fines investigativos, por lo que tendrd un

Cuestionario — Desempeio Laboral

tratamiento anénimo.

Nombre de la Empresa:

Estudio Contable Chavez Tovar SAC

Nombre del Observador:

Giro de la Empresa.

Servicios de Contabilidad

Objetivo: Observar y evaluar el desempefio realizado por el trabajador dentro de
la empresa. Las alternativas de respuesta son:

NUNCA | CASINUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3 4

5

Nro. Aspectos a Evaluar 21314

1 ¢, Se adaptan al entorno laboral actual?

2 ¢Se emplean las herramientas que la empresa
ofrece?

3 ¢ Se inician las actividades a la hora establecida?

4 ¢, Se justifican las ausencias laborales?

5 ¢ Existe comunicacion entre el equipo de trabajo?

6 ¢, Se comunican los hechos relevantes al jefe
inmediato?

7 ¢ Se interactta con los clientes?

8 ¢ Existe concentracion durante la jornada laboral?

9 ¢ Existe buen comportamiento en el area de trabajo?

10 | ¢Existe orden en la elaboracion de actividades?

11 ¢ Existe responsabilidad en el desempeiio de sus
labores?

12 | ¢Se cumplen los objetivos internos del area?

13 | ¢Se orienta a los comparieros de trabajo?




¢ Existe claridad y entendimiento de las funciones a

14 :
realizar?

15 | ¢Existe trabajo en equipo?

16 | ¢,Son minimos los errores en las tareas asignadas?

17 ¢ El tiempo se distribuye adecuadamente en el
trabajo?

18 | ¢ Existe confianza en el equipo de trabajo?

19 | ¢La productividad laboral es alta?

20 | ¢Se consiguen los resultados planteados?

21 | ¢Existe liderazgo en la empresa?

22 ¢Los colaboradores tienen alta competencia
profesional?

23 ¢ Existe puntualidad en las capacitaciones asignadas
por la empresa?

24 | ¢ Se motiva a los colaboradores de la empresa?
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

5

PT-5

Validacién de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS

1.

NOMBRE DEL JUEZ

Victor Hugo Fernandez Bedoya

| PROFESION

| ESPECIALIDAD

Licenciado en Administracion

Investigacion en Ciencias Empresariales

| GRADO ACADEMICO

Doctor en Administracion

| EXPERIENCIA 12 afios
PROFESIONAL
(ANOS)
CARGO Gerente General y Docente Universitario

Titulo de la Investigacién: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA

EN EL DESEMPENO LABORAL EN EL ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S.A.C,

CHICLAYO, 2020

INSTRUMENTO

3. DATOS DEL TESISTA
3.1 | NOMBRES Y Bravo Renilla Viviana Karolina
APELLIDOS Damian Santamaria Estefany Jareth
- PROGRAMA DE
' PREGRADO ESCUELA DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO 2 :
EVALUADO Cuestionario (X)

GENERAL
Analizar la incidencia de la Gestion del talento humano

5. OBJETIVOS DEL

en el desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar
S.A.C, Chiclayo, 2020.
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ESPECIFICOS

- Identificar el nivel de Gestion del talento humano en el
Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

- Identificar el nivel del desempefio laboral en el Estudio
Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

- Determinar la relacion existente entre Gestion del
talento humano y el desempefio laboral en el Estudio
Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalue marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D”
si esta en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS

N

6. DETALLE DE LOS
INSTRUMENTO

ITEMS DEL

GESTION DEL TALENTO HUMANO

01

02

En su opinién, ¢ Consideras que la empresa
realiza adecuadamente el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, en el

contexto actual?

En su opinién, ;La empresa determina con
claridad las funciones y responsabilidades
que ejercen los nuevos colaboradores que

forman parte de la empresa?

Al x) D( )
SUGERENCIAS:

Al x ) D( )
SUGERENCIAS:

03

En su opinién, ¢El analisis de puestos que
realiza la empresa, ayuda a mejorar los
lineamientos y politicas de personal en
beneficio de los trabajadores?

Al x ) D( )
SUGERENCIAS:
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04

En su opinion, ¢ Consideras que la empresa
adopta los criterios de aptitud, capacidad y
competencia, para la elaboracion del perfil de
puestos?

Al x)
)
SUGERENCIAS:

05

En su opinién, ¢Consideras adecuado el
proceso de contratacion que ejerce la
empresa frente a los trabajadores, en el

contexto actual?

Al x )

SUGERENCIAS:

06

En su opinién, ¢ Considera clara y entendible
la informacion contenida en el contrato laboral
en relacioén a los derechos y obligaciones para
el trabajador?

Al x )
)

SUGERENCIAS:

07

En su opinion, ;Se viene respetando cada
uno de los puntos detallados en el tipo de

contrato laboral que adopta la empresa?

Al x )

SUGERENCIAS:

08

09

En su opinion, ¢El proceso de Induccion al
personal, lo viene realizando un integrante de
la empresa que conoce perfectamente todos
los procesos?

En su opinion, ¢Considera que el proceso de
induccion que realiza la empresa, muestra un
mejor panorama y expectativa al trabajador
en la ejecucion de sus funciones, en el

contexto actual?

Al x )

SUGERENCIAS:

Al x )

SUGERENCIAS:

10

En su opinidn, ¢ Los cursos de actualizacion y
desarrollo como parte de la capacitacion al
personal, ayudan a mejorar el potencial del
trabajador en la realizacién de labores, en el

contexto actual?

Al x )

SUGERENCIAS:
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En su opinion, ;Se estd alcanzando los | A( x ) D (
objetivos internos de las areas de trabajo, con | SUGERENCIAS:
11
la puesta en practica de capacitaciones al
personal?
V‘En su opinién, ¢lLas capacitaciones al | A( x ) D (
personal que realiza la empresa estan | SUGERENCIAS:
12 | enfocadas al nivel de competencias del
colaborador para hacer frente a situaciones
reales de trabajo?
En su opinién, ;Se estd respetando las |A( x ) D (
13 | condiciones y plazos establecidos para el | SUGERENCIAS:
dictado de capacitaciones al personal?
En su opinién, ¢Considera que el sistema de | A( x ) D (
remuneracion que adopta la empresa en el | SUGERENCIAS:
14 contexto actual, genera una solida permanencia
del colaborador hacia la empresa?
En su opinién, ¢ElI buen desempefio del | A( x ) D (
15 | trabajador se ve reflejado en base al sistema | SUGERENCIAS:
de remuneracion que la empresa ofrece?
En su opinion, ;Se evidencia que la empresa | A( x ) D (
16 | mantenga una estructura definida para la | SUGERENCIAS:
realizacion de incentivos al personal?
En su opinion ¢ Existen resultados favorables | A( x ) D (
17 | en el desempefio del trabajador con la puesta | SUGERENCIAS:
en practica de incentivos al personal?
En su opinion ¢ Considera que los incentivos | A( x ) D (
otorgados al personal, impulsa al logro de los | SUGERENCIAS:
18

objetivos de la organizacion, en el contexto

actual?
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19

En su opinion ;jLa empresa aplica
oportunamente los reconocimientos al

personal por su buena labor?

AC X)) D(
SUGERENCIAS:

20

En su opinién ¢Se viene adoptando como
politica de la empresa, el otorgamiento de
reconocimientos al trabajador para premiar su

buen desempefo?

Al x ) D(
SUGERENCIAS:

21

En su opinion ¢ El gestion del talento humano
en la empresa genera un buen desempefio
laboral del trabajador en la empresa, en el
contexto actual?

AC x ) D(
SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

Al x ) D (

6. COMENTARIOS GENERALES

Todo conforme

7. OBSERVACIONES
Ninguna

{ |
Victor Hugo Fernandez Bedoya

Colegiatura N° 019524
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5 ’ PT-5 ‘ Validacién de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Victor Hugo Fernandez Bedoya

PROFESION

Licenciado en Administracion

ESPECIALIDAD

Investigacion en Ciencias Empresariales

GRADO ACADEMICO

Doctor en Administracion

EXPERIENCIA
PROFESIONAL
(ANOS)

CARGO

12 anos

Gerente General y Docente Universitario

Titulo de la Investigacién: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN EL ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S.A.C, CHICLAYO, 2020

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRES Y

Bravo Renilla Viviana Karolina

APELLIDOS Damian Santamaria Estefany Jareth
45 PROGRAMA DE
) PREGRADO ESCUELA DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO
EVALUADO Cuestionario (X)

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Analizar la incidencia de la Gestion del talento humano en
el desempenio laboral en el Estudio Chavez Tovar S.A.C,
Chiclayo, 2020.
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ESPECIFICOS

- Identificar el nivel de Gestion del talento humano en el
Estudio Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

- |dentificar el nivel del desempefio laboral en el Estudio
Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020

- Determinar la relacion existente entre Gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar
S.A.C, Chiclayo, 2020.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalile marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en
“D” si esta en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO
DESEMPENO LABORAL
01 ;,.Se adaptan al entorno laboral actual? A x ) DA )
& 4 ' SUGERENCIAS:
¢ Se emplean las herramientas que la empresa |A( x ) D ( )
02 ofrece? SUGERENCIAS:
A ¢;Se inician las actividades a la hora 'A( X ) D (
03 establecida? SUGERENCIAS:
04 | ;Se justifican | ias laborales? M x ) B
¢ Se justifican las ausencias laborales? SUGERENCIAS:
¢Existe comunicaciéon entre el equipo de |[A( x ) D (
05 ' trabajo? SUGERENCIAS:
¢ Se comunican los hechos relevantes al jefe |[A( x ) D (
06 | inmediato? SUGERENCIAS:
SainTerani los clientiss? Al x ) D (
o7 | ¢Seinteractia con los clientes? SUGERENCIAS:
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¢ Existe concentracién durante la jornada Al x ) D (
2
08; |lakioeai; SUGERENCIAS:
¢ Existe buen comportamiento en el area de Al x ) D (
i0?
09 | trabajo? SUGERENCIAS:
¢ Existe orden en la elaboracion de Al x ) D (
10 ivi ?
Betlyidades SUGERENCIAS:
11 Exist bilidad Id Ao d A x ) o
¢ Existe responsabilidad en el desempefio de )
siis laborgad SUGERENCIAS:
12 S len | bjetivos int del area? Al x ) B
¢ Se cumplen los objetivos internos del area”? SUGERENCIAS:
. - , Al x ) D (
13 | ¢Se orienta a los companeros de trabajo? SUGERENCIAS:
¢ Existe claridad y entendimiento de las Al x ) D (
14 | funciones a realizar? SUGERENCIAS:
: , : AC x ) D(
15 | ;Existe trabajo en equipo? SUGERENCIAS:
¢ Son minimos los errores en las tareas Al x ) D (
16 i ?
asignadas SUGERENCIAS:
¢El tiempo se distribuye adecuadamente enel | A x ) D (
17 jo?
trabajo SUGERENCIAS:
Al x ) D (
18 | ¢Existe confianza en el equipo de trabajo? SUGERENCIAS:
Al x ) D (
19 ¢ La productividad laboral es alta? SUGERENCIAS:
AC x ) D (
20 ¢ Se consiguen los resultados planteados? SUGERENCIAS:
¢ Existe liderazgo en la empresa? A x ) D(
21 SUGERENCIAS:
¢Los colaboradores tienen alta competencia |[A( x ) D (
22| profesional? SUGERENCIAS:
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¢Existe puntualidad en las capacitaciones [A( x ) D (
23 asignadas por la empresa? SUGERENCIAS:
5 ‘ ¢ Se motiva a los colaboradores de la empresa? |A( x ) D (
SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: Al x ) D (

6. COMENTARIOS GENERALES

Todo conforme

7. OBSERVACIONES
Ninguna

Victor Hugo Fefnandez Bedoya

Colegiatura N° 019524
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walidarion de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICID DE

EXPERTOS

15 NOMBRE DEL JUEZ

Carlos Anfonio Angulo Corcuera

FROFESION Licencado En Adminisrazion
EESPECIALIDAD Edminisraaor,
GRADO ACADEMICO | Magister.
18. "EXPERIENCIA 10 anos
PROFESIONAL
{AROS)
TARGO TSerente Tnsbuio Vidd WP Ch

Titule de la InvesSigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN EL DESEMPERNO LABORAL EN EL ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S.AC,

CHICLAYQ, 2020

17.DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRES Y Bravo Renilla Viviana Kardlina
APELLIDOS Damian Santamaria Estefany Jareth
12 PROGRAMA DE
PREGRADOD ESCUELA DE ADMINISTRACION

18 INSTRUMENTO
EVALUADC

Cuestionano (X)

19.0BJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

CENCRAL

Analizar la incidencia de la Gestion del tElento emanio
en el desempeno kaboral en el Estudio Chavez Towar
5.A.C, Chiclayo, 2020.
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ESPECIFICOS

- |dentificar & nivel de Gestign del talento humano en 2l
Estudio Chavez Tovar S A.C, Chiclayo, 2020.

- ldentficar el nivel del desempeno laboral en el Estudio
Chawez Tovar 5.A.C, Chiclayo, 2020.

- Determinar ks relacion existente entre Gestion del
talento humano v & desempefio laboral en & Estudio
Chawez Tovar 5.A.C, Chiclayo, 2020

SUGERENCIAS

& confinuackdn == Is prazentan log Indicadorss en forma de pregunias o propussias
para que Ud. los avalls marcando con un 3spa (x) en 47 8l esta de ACUERDOD o &n D"
&l eatd an DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIGUE SUS

4. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENT O

GESTION DEL TALENTO HUMAND

01

En su opinion, ; Consideras que la empresa
realiza  adecuadarments el procesc  de
reclutamients v seleccitn de personal, en el
contexo actual?

Al X
SUGEREMNCIAS:

Di 1

02

En =u opinion, ;La empresa determina con
clandad las funciones y responsabilidades
que ejercen los nuevos colaboradores que
forman parte de la empresa?

Al X )
SUGEREMNCIAS:

03

En su opinién, ;El analisis de puesios que
redliza la empresa, ayuda a3 mejorar los
lineamientos y politicas de personal en
beneficio de los rabajadores?

Al X )

SUGEREMCIAT
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D4

En su opinion, ; Consideras que la empresa
Fdopta los crterios de apiitud, capacidad y
competencia, para la elaboracion del perfil de

puesios?

Al X
SUGEREMCIAS:

En su opinion, ;Consideras adecuado el
process de contratacion que ejerce la
empresa frente a los trabajadores, en el

contexdo actual?

Al X )

SUGEREMCIAS:

0d

En su opinion, ;Considera clara y entendible
lainformacion contenida en el confrato laboral
en relacion a los derechos y obligaciones para
=l rabajador?

Al X

SUGEREMCIAS:

ov

En su opinion, ;Se viene respetando cada
uno de los punios detallados en el tipo de
contrato laboral gque adopta la empresa?

Al X )

SUGEREMCIAS:

04

En =su opinion, ;B proceso de Induccion al
persond, lo viene realizando un integrante de
la empresa gue conoce perfectamentes todos

los procesos?

AL X )

SUGEREMCIAS:

0g

En su opinion, ; Considera gue el proceso de
nduccion que realiza la empresa, muesira un
mejor panorama y expectatva al frabsjador
en la ejecucion de sus funcionss, en el

contesio actual?

Al X )

SUGEREMCIAS:

10

En su opinidn, ;Los cursos de actualizacion y
desamollo como parte de la capacitacion al
personal, ayudan a mejorar el potencial del
trabajador en |a realizacion de labores, en el
contexio actual?

Al X )

SUGEREMCIAS:
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11

En su opmion, ;Se esta alcanzando los
objetives intemos de las areas de trabajo, con
la puesta en practica de capacitaciones al
persona ?

ALX )

SUGEREMCIAS:

Dy

12

En su opinion, ;las capacitaciones al
persona gque realiza la empresa estan
enfocadas al nivedl de compeiencias del
colaborador para hacer frente a situaciones
rzales de frabajo?

ALX )

SUGEREMCIAS:

13

En su opinion, ;Se esta respetando las
condiciones y plazos establecidos para el
dictado de capacitaciones al personal ¥

ALX )

SUGEREMCIAS:

14

En su ophion, ;Considera que el sistema de
remuneraciin que adopia 13 empresa en el
cOnbedi aciual, genera una solkda permanencia
del colagorador hada la empresa’

AL X )

SUGEREMCIAS:

15

En su opinion, ;El buen desempeno del
trabajador s= wve reflejado =n base 3l sistema

de remuneracion que la empresa ofrece?

ALX )

SUGEREMCIAS:

1a

En su opinion, ; Se evidencia que la empresa
mantznga una estructura definida para la
realizacion de mcentives al personal?

ALX )

SUGEREMCIAS:

17

En su opinicn ; Existen resultados favorables
en el desempeno del trabajador con la pussta
en praciica de incenfivos al personal?

ALX )

SUGEREMCIAS:

18

En su opinion ; Considera que los incentivos
otorgados al personal, impaudsa al kegro de los
objetives de la organizacion, en el contexto
actual?

ALK )

SUGEREMCIAS:
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En

10 | oportunamente los reconocimientos al | SUGERENCIAS:
persond por su buena labor?

su opinion ;La empresa aplicalA( X )

D

20

En su opnion ;Se viene adoptando como | A{ X )

politica de la empresa, = otorgamiento de | SUGERENCIAS:
reconocimientos 3 trabagador para premiar su
buen desempeno?

DI

21

En su opinion ;El gestion del talento humano [ A{ X )

en la empresa genera un buen desempefio | SUGERENCIAS:
laboral del trabajador en I3 empresa, en el
contexto actual?

D

PROMEDIO OBTENIDO: Al 21)

D{

20.COMENTARIOS GENERALES

21.OBSERVACIONES

\ ower e/ i
&7 25
s W

JUEZ - EXPERTO

Juez Experd
Coleglatura N° 10942
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3 PT-5 Validacion de Instrurnentaos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICI2 DE

EXPERTOS

15.

HOMEBRE DEL JUEZ

Carlos Antonic Angulo Corcuera

FROFESION

Licenciado En Administracion

ESPECIALIDAD

Administrador.

GRADC ACADEMICC | Magister.
18. "EXFERIENCIA 10 anos
PROFESIOMNAL
{ANDS)
CARGO Gerente Instituto Vial M_F. Ch
Titwlo de la Investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANC ¥ SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN EL ESTUDNO CHAVEZ TOVAR S5.AC, CHICLAYC, 2020
17.0ATOS DEL TESISTA
31 MOMERES ¥ Bravo Renilla Viviana Karolina
AFELLIDOS Damian Santamaria Estefany Jareth
- PROGRAMA DE
' PREGRADO ESCUELA DE ADMINISTRACION
18 INSTRUMENTO
EVALUADD Cuestionario (X)
SEHEESL
Analizar la incidencia de la Gestion del talenta humana en
13.0BJETIVOS DEL

INSTRUMENTO

el desempenfo laboral en el Estudio Chavez Tovar 5.AC,

Chiclayo, 2020.
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ESPECIFICOS

- Identificar el nivel de Gestion del talento humana en el

Estudio Chavez Tovar 3.A.C, Chiclayo, 2020

- ldentificar el nivel del desempefio laboral en el Estudio

Chavez Tovar 3.A.C, Chiclayo, 2020

- Determinar la relacien existente entre Gestion del talento
humaneo y el desempenao laboral en el Estudio Chavez Tovar

S.A.C, Chiclayo, 2020.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o proepuestas
para que Ud. los evalile marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDC o en

“D" si esta en DESACUERDC, SIESTA EN DESACUERDO FOR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

M 8. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO
DESEMPENC LABORAL
01 ; Se adapt | ent labaoral actual? AL ol :l
i 3e adaptan al entomo laboral actual? SUGERENCIAS:
iSe emplean las herramientas que la empresa | A X ) D i
02 | frece? SUGERENCIAS:
iSe inician las actividades a la hora | A X 1] D
02 | ectablecida? SUGERENCIAS:
04 Al X ) D
- T H H "'II
i'5e justifican las ausencias laborales? SUGERENCIAS-
;Existe comunicacion enfre el equipo de|A[ X ) D
05 | trabajp? SUGEREMCIAS:
iSe comunican los hechos relevantes al jefe | A X ) D
08 |inmediata? SUGERENCIAS:
Al X ) D
a7 i Seinteractla con los clientes? SUGERENCIAS:
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; Existe concentracion durante la jornada Al X ) D

OF | laboral? SUGEREMNCIAS:
;Existe buen comporiamiento en el area de Al X ) D

09 |trabap? SUGERENCIAS:
;Existe orden en la elaboracion de Al X ) D

10 | actividades? SUGERENCIAS:
Al X ) D

; Existe responsabilidad en el desempefio de SUGERENCIAS

sus labores?

12 | ;Se cumplen los objetivos internos del area? AL x i ot

SUGEREMNCIAS:
Al X ) D

13 | ;5e orenta a los companercs de frabajo? SUGERENCIAS:
) i Existe clandad y entendimienta de las Al X ) D

4 | funciones a realizar? SUGERENCIAS:
15 | ;Existe frabajo en equipo? AL i o

SUGEREMNCIAS:
i Son minimos los errores en las tareas Al X ) ny|

18 | asignadas? SUGERENCIAS:
) ¢ El tiempao se distribuye adecuadamente en el | a7 x ny|

7 |trabap? SUGERENCIAS:
Al X ) D

18 i Existe confianza en el equipo de trabajo? SUGERENCIAS:
Al X ) Y|

1a iLa productividad laboral es ala? SUGEREMCIAS:
Al X ) D

20 i Se consiguen los resultades planteados? SUGEREMNCIAS:
i Existe liderazgo en la empresa? Al X ) D

2t SUGERENCIAS:
iLos colaboradores tiemen alta competencia | &0 X ) D

2z SUGEREMNCIAS:

profesional ?
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;Existe puntualidad en las capacitaciones

Al X ) D
23 asignadas por la empresa? SUGEREMCIASL:
4 i5e motiva a los colaboradores de la empresa? | A[ X ) D
SUGEREMNCIAS:
PROMEDIC OETEMNIDC: Al 24 ) D

20.COMENTARIOS GEMERALES

21.0BSERVACIONES

JUEZ - EXFERTO

Juez Experto
Colegiatura N® 10242
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PT-5 validacion de Instrumentas

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIZ DE

EXPERTOS
% NOMERE DEL JUEZ Ericka Julisza Swysuy Chambergo
FPROFESION Licenciada En Administracion
ESPECIALIDAD Recursos Humanas
GRADD ACADEMICO | Doclora en Gestion FPublica
3.

EXFERIENCIA
PROFESIONAL
{ANOS)

g afios

CARGO

Docente De Tiempo Completo

Titulo de la Investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANGO ¥ SU INCIDENCIA
EN EL DESEMPENC LABORAL EN EL ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S.AC,

CHICLAY O, 2020

10.DATOS DEL TESISTA
31 |NOMBRES Y Brawvo Renilla Viviana Karolina
AFELLIDOS Damian Santamaria Estefany Jareth
FROGRAMADE
*? | prREGRADO ESCUELA DE ADMINISTRACION
1. INSTRUMENTO Cuestionario ()
EVALUADOD
SENERAL
Analizar la incidencia de la Sestion del talente humano
12.OBJETIVOS DEL

INSTRUMENTO

en el desempefio laboral en el Estudio Chavez Towvar

5.4.C, Chiclayo, 2020.
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ESPECIFICOS
- ldentificar el nivel de Gestion del talento humano en el

Estudic Chavez Tovar S.A_C, Chiclayo, 2020.

- ldentificar el nivel del desempefio laboral en el Estudio

Chavez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020.

- Determinar la relacion existente entre Gestion del
talento humano y el desempefic laboral en el Estudio
Chavez Tovar S.A4.C, Chiclayo, 2020.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “0F"
=i esta en DESACUERDD, 51 ESTA EN DESACUERDD POR FAVOR ESPECIFIGUE SUS
SUGERENCIAS

N 7. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

GESTION DEL TALENTO HUMAND

En su opinion, ; Consideras que la empresa | & X)) ]} )
realiza adecuadamente el proceso de SUGEREMCIAS:

01 .
reclutamiento y seleccion de perscnal, en el

contexto actual?

En su opinion, ;La empresa determina con | A X ) Dy )

clardad las funciones y responsabilidades SUGERENCIAS:

0z .
que ejercen los nuevos colaboradores gue

forman parte de la empresa?

Al X ) Dy i

En su opinign, ;El andlisis de puesios que
SUGEREMCIAS:

realiza la empresa, ayuda a mejorar los
03 ) ) .
limeamienios y polticas de personal en

beneficio de los trabajadores?
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En su opinién, ;Consideras que la empresa Al X)) ]|
adopta los criterics de aptitud, capacidad y | SUGERENCIAS:
04 | competencia, para la elaboracion del perfil de
puestos?
En su opinign, ;Consideras adecuado el [A{ X ) D
procesc de confratacién gque ejerce la [ SUGEREMNCIAS:
gs empresa frente a los trabajadores, en el
contexto actual?
En su opinion, ; Considera clara y entendible | A X} D
la informacién contenida en el contrato laboral | SUGERENCIAS:
ge en relacian a los derechos y obligacicnes para
el frabajador?
En su opinion, ;Se viene respetando cada | ap 1 ) Di
o7 |ure de los puntos detallades en el tipo de | SUGERENCIAS:
contrato laboral gque adopta la empresa?
En su opinidn. :El proceso de Induccién al | 40 x ) D
personal, lo viene realizando un integrante de | SUGEREMCIAS:
02 |ia empresa gue conoce perfectamente todos
los procesos?
En su opinion, ; Considera que el proceso de Al X ] D
induccion que realiza la empresa, muestra un | SUGEREMNCIAS:
0o mejor panorama y expectativa al trabajador
en la ejecucion de sus funciones, en el
contexto actual?
Eni su opinion, ; Los cursos de actuslizacien y | A{ X ) Di
desarrollc como parte de la capacitacien al | SUGERENCIAS:
i0 | personal, ayudan a mejorar el potencial del

trabajador en la realizacion de labores, en el

contexto actual?
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En su opinign, ;S%e esta alcanzando los
objetivos intemos de las dreas de trabajo, con
la puesta en practica de capacitaciones al

perscnal?

Al X )

SUGEREMNCIAS:

Di

Em su opinion, ;lLas capacitaciones al
personal que realiza la empresa estan
enfocadas al nivel de competencias del
colaborador para hacer frente a situaciones

reales de trabajo?

Al X )

SUGEREMNCIAS:

Di

En su opinion, ;S& esta respetando las
condiciones y plazos establecidos para el

dictado de capacitaciones al personal?

Al X )

SUGEREMNCIAS:

Di

En su opinign, ;Considera que el sistema de
remuneracion gue adopta la empresa en el
contexto actual, genera una solida permanencia

del colaborador hacia la empresa?

Al X )

SUGEREMNCIAS:

Di

En su opinidn, ;S| buen desempefio del
trabajador se ve reflejado en base al sistema

de remuneraciaén que la empresa ofreca?

Al X )

SUGEREMNCIAS:

Di

En su opinién, ; Se evidencia gue |la empresa
mantemga una estructura definida para la

realizacion de incentivos al personal 7

Al X )

SUGEREMNCIAS:

Di

En sw opinion ;Existen resultados favorables
en el desempeno del rrabajador con la puesta

en praciica de incentivos al personal?

Al X )

SUGEREMNCIAS:

D

En su opinion ; Considera que los incentivos
otorgades al personal, impulsa al logre de los
objetivos de la organizacion, en el contexto

actual?

Al X )

SUGEREMNCIAS:

Di
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En su opinion ;La empresa aplica|A{ X ) D
{0 |oportunamente los  reconocimientos  al | SUGERENCIAS:
personal por su buena labor?
En =u opinion ;Se viene adoptando como | A{ X ) D
politica de la empresa, el otorgamiento de | SUGEREMCIAS:
20 reconocimientos al rabajador para premiar su
buen desempefio?
En su opinidn ; El gestidn del talento humano | A{ X ) Di
en la empresa genera un buen desempefo | SUGERENCIAS:
21 laboral del trabajador en la empresa, en el
contexto actual?
PROMEDIO OBTENIDO: Al 21 ) D

13.COMENTARIOS GENERALES

14.0BSERVACIONES

e %ka § Suy Sy Cl

- - b

= e 1N

Mg. Suysuy Chambergo Ericka Julissa

Colegiatura N% 13374

Dl 45361458

Juez Experto
Caolegiatura N* 13374

87



LINIVERSIIALDY
SENCOK DE SIFADRMN

3 PT-5

validacion de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICID DE

EXFERTOS

8. NOMBRE DEL JUEZ

Ericka Julisa Suysuy Chambergo

FPROFESION

Licenciada En Administracian

ESPECIALIDAD

Recursos Humanos

GRADO ACADEMIC O

Doctora en Gestion Publica

EXPERIENCIA 2 afios

PROFESIONAL

(ANDS)

CARGO Docente De Tiempo Completo

Titulo de la Investigacion:

GESTION DEL TALENTO HUMANDC Y SU INCIDEMCIA EM EL

DESEMPENO LABORAL EN EL ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S5.A.C, CHICLAYO, 2020

10.DATOS DEL TESISTA

ER NOMERES Y Bravo Renilla Viviana Karolina
APELLIDOS Damian Santamaria Estefany Jareth
- PROGRAMA DE
' PREGRADO ESCUELA DE ADMINISTRACION
1. INSTRUMENTO
EVALUADD Cuestionario (X)

12.0BJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

SEHEEAL

Analizar la incidencia de la Gestion del talento humano en
el desempefio laboral en el Estudic Chavez Tovar S.AC,

Chiclayo, 2020.
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ESPECIFICOS

- ldentificar el nivel de Gestign del talento humano en el

Estudio Chavez Tovar 3.A.C, Chiclayo, 2020.

- ldentificar el nivel del desempefio laboral en el Estudio

Chavez Tovar 5.A.C, Chiclays, 2020

- Determinar la relacion existente entre Gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el Estudio Chavez Tovar
5.4.C, Chiclayo, 2020.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en

“D" si esta en DESACUERDO, SIESTA EN DESACUERDD POR FAVOR
ESPECIFIGQUE 5U5 SUGERENCIAS

M 7. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENT O
DESEMFENC LABORAL
01 ; 5e ad I ent laboral actual? ALx ) ol :I
i5e adaptan al entomo laboral actual? SUGERENCIAS:
i5e emplean las herramientas que la empresa | A X ) D i
0z ofrece? SUGEREMCIASL:
iSe inician las aclividades a la hora |A[ X ) D i
o2 establecida? SUGEREMCIASL:
N . ) . Al X D !
i5e justifican las ausencias laborales? SUGERENCIAS:
;Existe comunicacion entre el equipo de |A[ X ) D
05 | trabajo? SUGEREMCIAS:
i5e comunican los hechos relevantes al jefe | A[ X ) D
08 |inmediato? SUGERENCIAS:
Al X ) D
oF iSe interactia con los clientes? SUGERENCIAS-
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0 ; Existe concentracion durante la jomada Al X ) D
laboral?
ahers SUGERENCIAS:
o c',E;iE_tF_;buen comportamients en el area de Al X ) Di
r ?
anae SUGERENCIAS:
0 c‘.E.hi.EtE Drdfl‘l en la elaboracion de Al X ) Di
actividades? SUGEREMNCIAS:
11 Exi bilidad | d fio d AlLx ol
; Existe responsabilidad en el desempefio de o
sus labores? SUGERENCIAS:
12 5 len | bjeti i del area’? Alx ol
;52 cumplen los objetivos internos del drea? SUGERENCIAS:
13 Se on I i d bajo? Alx ol
;=2 onenta a los companeros de trabajo? SUGERENCIAS:
i Existe claridad y entendimiento de las Al X ) Di
14 i i
funciones a realizar? SUGEREMNCIAS:
5 Al X ) D
e . —_—
i Existe trabajo en equipo® SUGERENCIAS:
;Son minimos los erores en las tareas Al X ) Di
18 i 7
asignadas? SUGERENCIAS:
i El tiempo se distibuye adecuadamente en el Al X ) Di
17 | trabajo?
anae SUGERENCIAS:
Al XK ) D
; Exist fi | ipo de trabajo?
18 i Existe confianza en el equipo de trabajo SUGERENCIAS:
Al X ) D
18 iLa productividad laboral es alta? SUGEREMNCIAS:
ALK ) D
20 i 5e consiguen los resultados planteados? SUGEREMCIAS:
i Existe liderazgo en la emprasa? AL X ) Di
21 SUGERENCIAS:
ilLos colaboradores tienen alta competendcia | A[ X ) D
22 SUGEREMCIAS:

profesional?
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.Existe puntualidad en las capacitaciones | A( X ) D{(
23 asignadas por la empresa? SUGERENCIAS:
o4 i Se motiva a los colaboradores de la empresa? | A( X ) D(
SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: Al 24 ) D(

13.COMENTARIOS GENERALES

14.OBSERVACIONES

Crn_"i'.l"ﬁ I SuySus Sl

——

£0AD. 142
Mg. Suysuy Chambargo Ericka Julissa
Colegatura N© 13374

DI 45361458

Juez Experio
Colegiatura N* 13374
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Anexo N° 04.- Solicitud de permiso de Empresa

“Ano de la Universalizacion de la Salud”

Ciudad Universitana, Diciembre del 2020
Sr:
ALEX PERCY CHAVEZ TOVAR

Gerente Contabie:
ESTUDIO CHAVEZ TOVAR SAC

Asunto: Solicifo permiso y apoyo en investigacion.
De mi aspecial consideracion:
Es grato dingirme a usted para expresade mi cordial saludo & nombre de 3 Escuela
Profezsional de Adminisfracidn de la Facultad de Ciencias Empresarialas - Universidad
Safior de Sipdn, asimismo conocadoras de su alto espinfu de colabaracidon, sokicitar su

Jpoyo para qué nuestrofa) estudiante del X Cidlo, pueda realizar su respechiva
INVESTIGACION en su institucicn, en horarios coondinados con su despacho.

Datallo datos del estudianta:

« Bravo Renila Viviana Karolina, con DM 78012758
« [Damian SanfamAna Estefany Jareth, con DNI: 752356827

Por lo que solicitamas, se sirva brindar |as facilidades del caso a fin que nuestrofa)

alumna(a) no enga inconveniantes y logre desarrallar su trabajo.

Agradecemos por anlicipada /& alencidn que brinde a la prasanta; y s8a propicia Ia
aporfunidad para raiterar nuestra consideracion y astima.

Atentameants,

Dra. Janet kabel Cubas Carranza
Directora de EAP DE Administraciin
Km5 carretera a Pimentel | CHICLAYO-PERL
T.074-481610 Anexo 6232
icLhoie Srade i ey pe
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Anexo N° 05.- Carta de Aceptacion

“Afio de la Universalizacién de la Salud™

Chiclayo, diciembre del 2020
Sr:
ALEX PERCY CHAVEZ TOVAR

Gerente Contable:
ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S.A.C

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcion del proyecto de
investigacion, denominado: “Gestién del Talento Humeno y su Incidencia en el
Desempedo Laboral en ef Estudio Chévez Tovar S.A.C, Chiclayo, 2020"

Por el presente, el que suscribe, Sr. Alex Percy Chévez Tovar, Gerente Contable del
Estudio Chavez Tovar SAAC, identificado con DNI N*: 16729456, AUTORIZO a las
alumnas: Bravo Renilla Viviana Karolina, identificada con DNI N* 78012788 y Damian
Santamaria Estefany Jareth, identificada con DNI N* 75235627, estudiantes de la
Escuela Profesional de Administracién , y siendo autoras del trabajo de la investigacion
denominado: “Gestion del Talento Humano y su Incidencia en el Desempefio Laboral en
el Estudio Chéavez Tovar SAA.C, Chiclayo, 2020°, al uso de dicha informacién para
efectos exclusivamente académicos.

En tal sentido, los estudiantes en mencidn deberan coordinar al respecto, a fin de
obtener el objetivo trazado, teniendo en cuenta se garantice la absoluta confidencia de
la informacion solicitada.

C_ gl

EP’;MTM
DNI N* 16728456
Cargo de la empresa: Gerente Contable
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Anexo N° 06.- Resoluciéon de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*0521-2021/FACEM-USS

Chiclayn, 25 de junio de 2024,
VISTO:

El Oficio N*0149:2021/FACEMDA-USS de fecha 2500602021, v ol proveido del decano de la FACEM, de fecha
2500652021, v,

CONSIDERANDO:

Oue, la conslilucidn Politica ded Perd &n su Articulo 18 establecs que “Cada Universidad es subdnoma en su régimen
rarmalive de gobierna, académica, adminisiraiive ¥ econdmico. Las universidades se rigen par sus propios Estalulos
en el mancs de la constilucon v las leyes”.

Cue, aconde con ko establecido en el Ariculo 8° de la Ley Universitana, Ley N* 30220, “La autonomia inherente a las
Universidades se serce de conformidad con lo estableddo en la Constitucitn, [a pressnbe ley demds nomativas
mplicable. Esta aulonomia se manifiesia en los siguienies regimenss: nomativo, de gobiemo, académico,
administralivo y econdmico”. La Universidad Sefior de Sipdn desarola sus aclividades dentro de su aulonomia
prevista en ka Conslilucion Politica del Estada v la Ley Universitaria N* 30220,

Que, segin Ofico N°0149-2021FACEM-DA-UISS de fecha 250062021, la Directora de la Escuela Profesional de
Administracitn, Dra Janet Isabs| Cubas Camanza, salicita modifi caciin da tiula del proyect de besis de los estudian bes
que s& detallan en la parte resolutiva, los cuales fueron aprobados con resolucitn N 1.240-FACEM-US5-2020 de facha
03 de diciembre de 2020,

Estando a o expuesio y en uso de las alrbucones conferdas y de conformidad con bas nomas y reglamenbos
wigenbas,
SE RESUELVE

ARTICULD UMICO: MODIFICAR la Resolcitn N*1280-FACEMAUSS. 2020, de fecha de 03 diciembre de 2030,
rumerales; sagin se detalla en cuadro adjunba:

DICE:
M AUTOR(S) TITULD LIMEA DE INVESTIGACION
GESTION DEL TALENTOD HUMAND Y 5U
. BARANDH RENILLA WIWLAMA DESEMPERI LABORAL EN EPOCA DE PANDEMIA | GESTION EMFRESARLAL ¥
: DAMIAN SANTAMAR(A ESTEFANY | EM EL ESTUICRO CHAVEZ TOVAR SAC, CHICLAYD - EMPRENDIMIENTD
00
DEBE DECIR:
N ALTOR(S] TITULD LIMEA DE INVESTIGACION
T R o NEDENCI £ 6L DESEMPEAD LABGRAL B | SSTION SHERESAAL
DAMIAN SANTAMARIAESTERANY | o © 0 TOVARSAC, CHICLAYD, 2020 | EMPRENDIMIENTD

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

| |
Ty )
B .I' ;'I ADMISIGON E INFORMES
e | s
| t-.i_—x-; \» 074 481610 - OT4 481632
e CAMPUS USS
De. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES Km. 5, carretera 2 Fimentel
Dscancie) Faculad du Cincias Empresarialis Chiclayo, Perd

Fuzailtad de Ciencias Empresanales

W LSS . eOU . p@
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Anexo N° 07.-T1

[E UNIVERSIDAD
SENDR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR {ES)
[LICEMCLA DE WSO}

rimentel, agosto del 2022

Sefiores

Vicerractorado de Investigacion
Universidzd Sefior da Sipan
Presznte. -

Los suscritos:

Bravo Renilla vivizna Karoling con ONI 7ED1278E y Damian Santamaria Estefany Jareth con DRI
T5235627.

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: Gestidn del Talento Humano y su
Incidencia en el Desempena Laboral en el estudic Chavez Tovar 5.A.C, 2020 presentado y aprobado
en el zfic 2020 como requisito para optar 2l titulo de Licenciadas, de la Facultad de Ciencizs
Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medic del presents escrito autarizo
[autorizamos) &l Vicerrectorado de investigacion de |z Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrolla dz |3 presente licenciz de wso total, pueda ejercer sobre mi (nuestra) trabajo v musstre
al mundo |a produccidn intelectual de |3 Universidad representado en este trabajo de prado, a través
de Iz visibilidad de su contenido de l2 siguients mansra:

*  Los usuarios pueden consultar &l contenido de estz trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en 2l portal web del Repositorio Institucienal — kttps//repositorio.uss.edu.pe, 331
coma de |35 redas de informacion del pais y del exterior.

* g permite la consulta, reproduccion parcizl, totsl o cambio de formato con fines de
consarvacicn, 3 los usuarios interesadas en el contenido de este trabajo, pars todos los usos
que tengan finalided academica, siempre v cuando mediantz la correspondiente cita
bibliografica se le dé credito 3l trabajo de investigacion v 2 su sutor,

De conformidad con Iz ley sobre el derecho de autor decreto legislative M2 B22. En efecto, |z

Universidad Sefor de Sipsn esta en |3 obligacion de respetar los derechos de awtor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su obsarvancia.

ABELLIBOL ¥ belibBRES Wil ERG BE
BOCLMAENTS Bt
I BENTILAL
Brave Renilla Yiviana Karolina TEO127EE )
o]
Damian Santamaria Estefany Jareth 75235627 i
r
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Anexo N° 08.- Aplicacion de Instrumentos

2 Lu empresa det on claridie L 1y tesponsabiidedes que

ejercen ba nueo adaros que forman parte da I empees?

s linearnlentos

< WhatsApp «t' =& 23:38 54 %
@& docs.google.com

20.;Se viene adoptando como politica
de la empresa, el otorgamiento de
reconocimientos al trabajador para
premiar su buen desempeno?

Siempre -
21. ;El desarrollo del talento humano en
la empresa genera un buen

desempeno laboral del trabajador en la
empresa, en el contexto actual?

Siempre -

Este formulario se creé en UNIVERSIDAD SENOR DE
SIPAN. Notificar uso inadecuado

96



8 O Escribe aqui para buscar

Movistar ® © &2 = W87 % mmh4:16p. m

<

ENCUESTA

uss
LICENCIADA

POR SUNEOY

ENCUESTA

Estimado colaborador, soy estudiante de
la escuela de administracién de la USS.
Me encuentro realizando una
investigacion denominada "GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL EN EL ESTUDIO
CHAVEZ TOVAR S.A.C, CHICLAY0,2020".
Para ello requiero de su participacion para
llenar una serie de preguntas, donde
debera desplegar las alternativas y marcar
la que mas se cifie a su opinion.
Asimismo, garantizarle que la informacion
proporcionada sera para fines
investigativos, por lo que tendra un
tratamiento anénimo.

1. (Consideras que la empresa realiza

Il adecuadamente el proceso de

Siempre

& ;Consilera clara cion contenida en ef contrato laboral

en refacion a los g sbajacior?

tempee

o un integrants de s

9.iConzxera que el proceso de induccion que reskzs bs empress. muestra un

ocrneeldm -~ @D

ntos detslados en el tipo e comrato

AE G

5sp

1934
14/05/2021 %
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Anexo N° 09.- Reporte de Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU |  Bravo Renilla Viviana Karolina Damian Sa

NCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORA ntamaria Estefany Jareth
L EN EL ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S.A.C,

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
10636 Words 58631 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

39 Pages 141.4KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mar 11, 2023 1:56 PM GMT-5 Mar 11, 2023 1:57 PM GMT-5

® 17% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base |

» 15% Base de datos de Internet + 4% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossi
= 13% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliogréfico + Material citado
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo N° 10.- Acta de Originalidad

Universidad
u S g Sefor de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracién y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucidn N* 1240-FACCEM-USS-2020, presentado por ellla Bachiller, Bravo
Renilla Viviana Karolina y Damian Santamaria Estefany Jareth, con su tesis Titulada
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
EN EL ESTUDIO CHAVEZ TOVAR S.A.C, CHICLAYO, 2020

Se deja consiancia gue la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 17% 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 Resolucion de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 10 de noviembre del 2022

A ;,"' T/;/\

| -, I \
N T
Dr. Abraham Jm Yovera
DNI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.




