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 RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral de la empresa BCL 

CONTRATISTAS S.A.C.  Chiclayo - 2020. La investigación fue descriptiva – 

correlacional con un diseño no experimental de corte transversal, para ello 

se utilizó una población de 19 trabajadores, este cuestionario estuvo basado 

en la escala de Likert, la confiabilidad fue comprobada mediante el alfa de 

Crombach cuyo resultado fue de 0,765, el resultado para la variable 

Independiente fue de un 47.68, el cual es eficiente y para el resultado de la 

variable dependiente fue de 28, el cual es muy eficiente, el resultado fue la 

existencia de una correlación entre las dos variables estudiadas además de 

las dimensiones reclutamiento, contratación las cuales fueron deficientes y 

muy deficientes respectivamente.  

PALABRAS CLAVE: 

Gestión de Talento Humano, Desempeño Laboral.   
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ABSTRAC 

 

The objective of this research was to determine the relationship between 

Human Talent Management and Labor Performance of the company BCL 

CONTRRATISTAS SAC Chiclayo - 2020. The research was descriptive - 

correlational with a non-experimental cross-sectional design, for this a 

population was used Out of 19 workers, this questionnaire was based on the 

Likert scale, the reliability was verified using Crombach's alpha, the result of 

which was 0.765, the result for the Independent variable was 47.68, which is 

efficient and for the result of the The variable depending on you was 28, which 

is very efficient. Finally, there was a correlation between the two variables 

studied in addition to the dimensions of recruitment, hiring, which were 

deficient and very deficient, respectively. 

 

KEYWORDS: 

Human Talent Management, Labor Performance. 
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1.1. Realidad problemática  

Nivel internacional  

Abril (2019) afirman sobre las modelos en gestión del capital humano, 

empezando sobre los tradicionales hasta llegar a los modelos actuales, para 

este último hay sistemas integrados, los cuales se deben de tener en cuenta 

el diseño e implementación  con sus respectivos procesos y subprocesos, 

este modelo es necesario implementarlo, puesto que permitirá a las 

empresas lograr sus objetivos además de que cualquier trabajador se adapte 

de manera rápida no solo a la organización a la cual está ingresando si no a 

cualquier otra organización. Que la aparición de nuevas tendencias sobre la 

gestión del capital humano, deben de describirse       

Majad (2016) afirman sobre el fortalecimiento del talento humano en los 

colegios nacionales, puesto que la administración de las personas tiene un 

gran impacto en la productividad y desempeño, el autor diagnosticó la 

situación actual del centro educativo, determinar la estructura 

organizacional y elaborar una guía estándar de gestión de talento para las 

escuelas nacionales. Se considera implementar dicha guía, porque esto 

conlleva a generar buenas competencias individuales dentro de las 

instituciones educativas, haciendo que el rendimiento de los alumnos 

aumente. 

           

Castro y Erazo (2020) mencionan que un modelo de gestión puede 

ayudar a detectar e identificar los problemas inherentes sobre la 

insatisfacción de los trabajadores dentro de una empresa, un modelo de 

gestión es una gran alternativa e implementarla permitiría aumentar el 

desarrollo del talento humano a la vez que mejora la gestión dentro de la 

organización, esto permite tener un grato ambiente laboral, reduciendo la 

rotación del personal, implementando un salario justo, horarios de acuerdo 

a cada área  y sobre todo la optimización de los recursos.      

   

    Vera y Blanca (2019) mencionan sobre los grandes cambios de las 

Pymes durante el siglo XX, estos cambios han afectado la administración 



14 
 

de recursos humanos puesto que las Pymes responden por la producción 

que estas generan, además las Pymes no tienen un organigrama estable lo 

que dificulta un poco establecer un modelo rígido para la gestión, es por ello 

que los autores realizaron la revisión de bases teóricas para identificar e 

implementar un modelo que se adecue a la empresa y mejore la gestión de 

talento humano, también mencionan otros modelos de gestión los cuales se 

pueden aplicar en una Pyme, una buena gestión es necesario adicionar 

actividades dentro de la empresa para incrementar el desempeño de todos 

los trabajadores, si esto se logra se consigue un trabajo conjunto y 

coordinado permitiendo el logro de objetivos.   

 

Cabezas (2016) menciona sobre el síndrome de Burnout, es un estado 

en el cual el trabajador se encuentra en un agotamiento mental y físico esto 

a causa del trabajo excesivo y recargado, el cual afecta directamente el 

desempeño laboral. El trabajador que labora en condiciones no adecuadas 

genera una disminución de eficiencia y eficacia para ello su investigación se 

enfocó en los docentes, los cuales trabajaban entre 40 horas en tiempo 

completo, 20 horas para el medio tiempo y 12 horas para tiempo parcial, 

este es un gran ejemplo sobre la excesiva carga laboral la cual genera un 

aumento de estrés crónico y para disminuirlo se necesita crear medidas 

preventivas para mejorar el desempeño y bajar el nivel de estrés de los 

trabajadores.       

 

Nivel Nacional           

Rojas , Cespedes y Bambaren (2015) mencionan y recopilan muchas 

perspectivas sobre la gestión del talento humano, esto se debe a la gran 

importancia que las empresas tienen cuando están en pleno desarrollo, 

además menciona sobre la gestión la cual empezó en los años 90 y hasta 

la fecha continua en constante cambio y adaptándose a las necesidades de 

las empresas, se debe de tener en cuenta que un buen manejo de gestión 

del talento humano ayuda a las empresas a aumentar su productividad. 
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Checa, Cabrera, y Chávarry (2020) mencionan sobre el crecimiento de 

las competencias de un trabajador dentro de una organización, esto se debe 

en gran parte a las organizaciones, las cuales son un medio para mejorar 

dichas competencias, a través de preparaciones, talleres de desarrollo 

enfocado a los empleados, etc.  La mayoría de organizaciones no solo se 

preocupan por los objetivos y metas empresariales sino también se 

preocupan por organizar una buena gestión del personal, en esta 

investigación los autores evidenciaron el buen desempeño que realizan las 

empresas en el rubro bancario, los cuales están en constante contacto con 

clientes. 

  

Calsina y Delgado (2019) los autores se enfocaron en proponer 

modelos de gestión para mejorar el desempeño, logrando identificar el 

problema el cual era la falta de organización, es por ello el bajo nivel de 

desempeño de los trabajadores, para los autores es de gran importancia 

que la organización tenga muy en claro los objetivos, sin ellos las áreas que 

componen la organización tendrían mucho dificultad para desarrollar sus 

actividades, dando como resultado un bajo desempeño en donde las 

quejas, las reprogramaciones, los recargos y sobre todo la falta de artículos 

las cuales tienen un efecto muy alto en la organización. 

 

Quispe (2020) menciona que en mundo globalizado, las organizaciones 

ya no se enfocan en implementar estrategias, en invertir tecnología y sobre 

todo en recursos financieros, ahora las organizaciones son más 

competitivas no por el recurso que implementen sino por la gestión y la 

constante evaluación del desempeño laboral, la autora menciona a la 

evaluación como una herramienta muy importante porque permite identificar 

a los mejores trabajadores además de preparar puestos estratégicos de 

liderazgo, a pesar que son pocos los autores que hacen una definición 

precisa sobre la evaluación del desempeño laboral, la autora precisa que la 

evaluación del desempeño laboral no es más que el total de características, 
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capacidades y rendimiento de un trabajador, equipo u organización, 

comparadas con los objetivos definidos por la empresa. Es muy importante 

tener en claro mantener una evaluación del desempeño laboral porque 

permite controlar y dirigir al personal hacia a las metas propuestas por la 

organización.  

 

Huanca (2020) menciona las causas más relevantes que pueden 

mejorar el desempeño de los colaboradores  dentro de una organización, 

para determinar su comportamiento y sobre todo la satisfacción que los 

trabajadores poseen dentro de la organización, los factores más influyentes 

que la autora pudo identificar son el salario, el cual es indispensable en 

cualquier organización sin ella no se podría tener un buen desempeño, otro 

factor es el sistema de compensaciones el cual siempre debe tener como 

objetivo mantener una alianza entre trabajador y organización, esto 

permitirá elevar la satisfacción de los trabajadores, este sistema de 

compensación puede ser monetaria como no monetaria. 

 

Nivel Local  

BCL CONTRATISTAS S.A.C., es una empresa que brinda servicios 

generales, esta empresa brinda servicios tanto a grandes empresas como 

a pequeñas empresas, desde instalaciones simples hasta construcciones 

de malls. 

 

Actualmente la empresa tiene problemas respecto al personal que 

contrata, además problema con el desempeño de los trabajadores 

asignados a las áreas, el cual afecta a la empresa, puesto que no se tiene 

un servicio de calidad, si a esto le sumamos la pandemia la cual ha afectado 

seriamente dejando de laborar por casi 2 meses y medio.  
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Esta investigación va a permitir que la empresa BCL CONTRATISTAS 

S.A.C., mejorera el desempeño laboral a través de una buena gestión de 

talento.  

  

1.2. Trabajos previos 

Nivel Internacional 

Molina (2015). Colombia. En su tesis “Evaluación del Desempeño 

Laboral a través de la Metodología 360”, esta tesis nos presenta las 

principales necesidades y estrategias empresariales referente a la 

administración del talento humano en el cual es un eje estructural para un 

buen desempeño, para ello se buscó una herramienta que pueda enriquecer 

el proceso de evaluación, para lo cual la investigación se estructuró en dos 

capítulos, utilizando el modelo metodológico de evaluación de desempeño 

laboral 360,  el autor llegó a una conclusión, que si una organización desea 

desarrollarse, es necearía una evaluación (p.10).  

 

Zans (2017). Nicaragua. En su tesis “Clima Organizacional y su 

Incidencia en el Desempeño Laboral de los Trabajadores Administrativos y 

Docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Mataglapa UNAN – 

Managua en el periodo 2016”, el autor menciona como el clima laboral 

dentro de una empresa afecta el desempeño de trabajador de los 

trabajadores administrativos, para ello se tomó a 88 trabajadores y 

funcionarios utilizando el cuestionario, observación y entrevista como 

método de recolección de datos, el autor finalizó su investigación indicando 

que el clima organizacional incide en el desempeño del trabajador, es por 

ello que el autor consideró una urgente motivación a las autoridades para 

contribuir con el mejoramiento del clima organizacional y resulte más 

favorable.   

 

Lagos (2015). Chile. En su tesis “La Motivación Laboral y su Incidencia 

en el Desempeño Organizacional en Empresa COPELEC”, se planteó un 

estudio con enfoque cualitativo, el diseño es no experimental, la técnica 
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utilizada para la recogida de datos fue la observación directa y la entrevista, 

esta se les realizó a 75 trabajadores de la empresa COPELEC. Este 

cuestionario tuvo seis preguntas abiertas y tres preguntas en donde los 

trabajadores describieron  la situación en la que se encontraba la 

organización, tuvo como centro de estudio a la satisfacción laboral y los 

factores de motivación e insatisfacción laboral, teniendo como resultado que 

un 60% responde a sus actividades en el tiempo solicitado por su jefe directo 

de manera excelente, mientras que un 40% contestaron que ejecutan todos 

sus requerimientos solicitados, el autor concluyó que la empresa debe de 

tener jerarquías además de agrupar actividades esto para simplificar las 

actividades esto para motivar a los trabajadores (p.40).            

 

Zambrano (2017). Ecuador. En su tesis “Implementación de una 

Solución de Inteligencia de Negocios para la Gestión del Talento Humano 

en la Universidad Técnica del Norte”, esta tesis tuvo como enfoque dar 

solución respecto a la inteligencia de negocios, la investigación fue de tipo 

cuali - cuantitativo, la población estaba formada por 17 trabajadores del área 

de Dirección de gestión de talento humano y Dirección del desarrollo 

Tecnológico, el autor utilizó la entrevista como instrumento además de la 

encuesta, dando como resultado gastos dentro de la universidad en los que 

destacan todo lo referente al personal entre ellos el seguro social y 

remuneraciones, además de los contratos de empleados y acciones de 

personal (p.27). 

 

Guarnizo (2018). Ecuador. En su tesis “Las Habilidades Gerenciales 

Como eje Fundamental en la Gestión del Talento Humano en las 

Instituciones de Educación Superior”, la investigación fue de enfoque cuali 

- cuantitativo, la nuestra estaba formada por 812 trabajadores, los cuales 

estaban con contrato temporal, entre ellos tituladas y no titulados,  para ello 

se usó la observación y para recabar los datos el autor utilizó la encuesta, 

los resultados fueron  que las habilidades, las técnicas y los conocimientos 

son bajas, además de la inexistencia de una gestión que permita mejorar la 
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competencia y las habilites gerenciales de las autoridades académicas. Los 

autores recomendaron implementar procesos de selección de cargos para 

directores, diseñar programas de evaluación de desempeño y elaborar un 

plan anual o semestral para conocer las necesidades de capacitación de 

cada dirección o facultad de acuerdo a su personal (p.53).     

 

Ferreira (2016). Ecuador. En su tesis “Diseño de un Sistema Gestión de 

Talento Humano Bajo un Enfoque de Prevención de Riesgos Laborales de 

la Empresa Prevemedic S.A.”, de tipo descriptivo explicativo, con un 

enfoque cuali-cuantitativo para ello se usó la entrevista estructurada como 

método de recogida de datos, esta fue aplicada a 21 trabajadores de la 

empresa Prevemedic S.A., dando como resultado un vacío de procesos y 

documentados estructurados, además  dentro de la empresa no se realiza 

ningún análisis sobre el puesto de trabajo, el reclutamiento lo realiza el 

encargado del área utilizando su punto, al finalizar el autor recomendó a la 

organización evaluar la incorporación de una persona para el área de RRHH 

para que sea la responsable de estructurar, describir, documentar mejor los 

cargos,  designar roles dentro de la empresa, planificar talleres de  

formación; además de crear un programa en donde se mida el rendimiento 

al trabajador (p.45).        

 

Nivel Nacional  

Pastor (2018). Lima. En su tesis “Clima organizacional y desempeño 

laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de 

combustibles e hidrocarburos, Lima 2017”, se enfocó en la existencia de 

una relación entre dos variables, para la recolección de datos, también  

realizó una encuesta  además de un cuestionario, esta se aplicó a 162 

colaboradores de la empresa privada, el resultado final fue la relación entre 

las dos variables de estudio, con este resultado se pudo probar la validez, 

el cual fue, que en cuanto el clima organizacional sea favorable mayor será 
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el desempeño de los trabajadore, dando un resultado más favorable 

logrando alcanzar tanto metas como objetivos (p.11).   

 

Valentín (2017). Lima. En su tesis “Gestión de Talento Humano y 

Desempeño Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”, 

el objetivo de la investigación es mejorar el desempeño de los trabajadores 

del centro de salud, autor realizó una investigación no experimental 

transversal, la población estaba conformada por 278 trabajadores, y la 

muestra formada por 161, a ellas se les aplicó la encuesta. Al terminar la 

investigación el autor concluyó que la gestión de talento de humano influye 

directamente en el desempeño del laboral donde el 59.69% de los 

trabajadores considera que tanto la gestión como el desempeño se da de 

forma regular, además de evidenciar de que la incorporación de personal 

se realiza de manera directa, esto causa un efecto altamente significativo 

además del dominio de la capacitación del personal en donde el 44% 

menciona que el desempeño y la capacitación se dan de manera regular 

(p.16).  

 

Linares (2017). Huayrona. En su tesis “Motivación Laboral y 

Desempeño Laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017”, la 

investigación fue de tipo descriptivo correlacional no experimental y de corte 

transversal, la muestra estuvo conformada por 48 colaboradores, le 

investigador usó la encuesta como técnica para el recojo de datos, dando 

como resultado la existencia la relación entre motivación y desempeño, el 

autor recomienda capacitación a los trabajadores para estar más motivados, 

se debe de tener enfoque en hacia todos los trabajadores esto para poder 

mejorar y aumentar el nivel de desempeño de los colaboradores  (p.12).   

 

Olivera (2018). Lima. En su tesis  “La Gestión del Talento Humano como 

Instrumento de Cambio para la Integración de Personal en la Agencia 

Constructores del Banco de Crédito del Perú”, el diseño de la investigación 

es no experimental y se planteó el método de investigación inductivo 
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partiendo del conociendo siempre en este caso gestión de talento humano, 

deductivo porque parte de lo complejo hasta lo simple, además el tipo de 

trabajo fue básica porque el autor compartió conocimientos sobre gestión 

de talento  usado como una herramienta de integración personal y aplicativa 

porque usa ciencia básica como instrumento de integración personal. El 

autor tomó una muestra de 20 colaboradores a los cuales les aplicó 

encuestas y entrevistas además de la observación directa y un análisis de 

documentación. Llegando a la conclusión que los jefes directos consideran 

a los trabajadores, que la cultura organizacional no está presente en todo el 

personal además de tener una gestión de talento humano muy baja con un 

clima laboral no muy adecuada (p.9).        

 

Bárcena  (2019). Lima. En su tesis “Gestión del Talento Humano en el 

Transporte Aéreo”, la investigación tuvo como finalidad establecer el nivel 

de gestión de talento humano de una aerolínea, la investigación es no 

experimental, la población estaba conformada por 228 trabajadores, de los 

cuales 142 trabajadores fueron la muestra para dicha investigación, además 

se aplicó la encuesta desarrollada por Carbajal Harly. Dando como 

resultado que la gestión se da de manera inadecuada esto se debió a que 

no estaban planificadas, para ello el autor sugirió capacitar a todo el 

personal, reconocer a los colaboradores más eficientes y organizar las 

actividades laborales ya que diversificar el trabajo permite un trabajo grupal 

resulta muy positivo para la empresa (p.41). 

 

Lozano (2017). Lima. En sus tesis “Gestión Institucional y La Gestión 

del Talento Humano en Instituciones Educativas de la UGEL 02 - 2016”, el 

objetivo fue determinar la relación entre la gestión institucional y la gestión 

del talento humano, el trabajo tuvo un diseño no experimental con un 

enfoque cuantitativo, la muestra estaba conformada por 95 profesores de 3 

instituciones educativas, el autor utilizó la encuesta como técnica para 

recabar información. Los resultados arrojaron dos correlaciones bajas entre 
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la variable gestión institucional y el aspecto legal y otra muy alta entre la 

gestión institucional y el aspecto humano (p.12).      

    . 

Nivel Local 

Camacho y Mera (2019). Chiclayo. En su tesis “Gestión del Talento 

Humano y Desempeño Laboral en la Empresa Chanamé Cars E.I.R.L. de la 

ciudad de Chiclayo, 2017”, de tipo descriptivo siguiendo un diseño 

experimental, tomando como muestra a 18 trabajadores, el autor usó el 

cuestionario como método para recabar información, el resultado de dicha 

investigación arrojó que la gestión de talento humano determina el perfil del 

puesto solicitado, además de valorar la experiencia laboral, sin embargo los 

logros por parte de los trabajadores no son recompensados por la empresa 

(p.16). 

 

Díaz y Mendoza (2017). Chiclayo. En su tesis “La Gestión del Talento 

Humano y su Relación con la Motivación Laboral de los Colaboradores de 

EPSEL S. A. Chiclayo, 2017”, el tipo es descriptiva correlacional, con un 

enfoque cuantitativo porque dicha investigación partió de hipótesis surgidas 

contrastadas con teorías existentes, el diseño es tipo no experimental, la 

población estaba constituida por 500 colaboradores de la empresa EPSEL 

S. A., los autores utilizaron la encuesta, los autores finalizaron su 

investigación con una correlación entre gestión de talento humano y 

motivación laboral, además los autores también pudieron obtener como 

resultado que el 50% tiene una buena motivación laboral dentro de la 

empresa (p.19).              

 

More  (2017). Chiclayo. En su tesis “Gestión de Talento Humano para 

la Mejora del Desempeño Laboral en la Empresa Ángel Divino, Chiclayo 

2016”, de tipo descriptiva y con un diseño no experimental, el autor se 

enfocó en plantear estrategias para la mejora de la gestión del talento 

humano, se empleó el cuestionario como método para recoger datos 
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teniendo el tipo de escala Likert, estas se aplicaron a 123 trabajadores de 

la empresa, al concluir el autor llegó a la conclusión que la falta de formación 

constante y la falta de organización durante los procesos dentro de la 

organización son factores que de alguna manera u otra alteran el 

desempeño de los trabajadores (p.13).  

 

Rojas (2016). Chiclayo. En su tesis “Relación entre conflicto y 

desempeño laboral en ATA-IRH S.A.C., Chiclayo”, dicha investigación fue 

de diseño no experimental transversal de tipo descriptiva correlacional, la 

muestra estaba conformado por 25 trabajadores, a ellos se les aplicó la 

encuesta, para ello se usó el cuestionario aplicando la escala de Likert como 

instrumento, los resultados fueron la existencia de un nivel alto de conflicto 

laboral y de desempeño laboral. El autor recomendó crear un programa de 

capacitación además de crear nuevas y novedosas técnicas con respecto a 

la evaluación de personal nuevo (p.15).  

 

Chávez y Sobrino (2018). Chiclayo. En su tesis “Los Millennials y 

Desempeño Laboral en la Empresa Corpo S.A.C., Chiclayo 2017”, el tipo  

de investigación es descriptivo correlacional, para recolectar los datos se 

usó el cuestionario aplicado a 40 trabajadores estos fueron parte de la 

población de estudio, llegando a la conclusión el grupo generacional 

conocido como los Millennials son eficientes en el aspecto laboral, sin 

embargo existen factores que podrían mejorar el crecimiento profesional 

además de conocer los factores que lo caracterizan (p.12).             

 

Altamirano y Encajima (2017). Chiclayo. En su tesis “Análisis de la 

Rotación de Personal y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la 

empresa Plátanos Chips Chiclayo 2017”, es descriptivo explicativo, el 

diseño es no experimental, la muestra fue de 10 trabajadores, para la 

recolección de información el autor usó la encuesta como técnica y el 

cuestionario  como instrumento, dando como resultado que las dos 

variables son altas, generando sobre costos a la empresa esto a causa de 
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la rotación, la cual se da de forma voluntaria, esto por causa de la renuncia 

de sus colaboradores además un porcentaje muy malo sobre las 

condiciones de trabajo por falta de capacitaciones y de un sistema de 

incentivos.  Los autores recomendaron a la empresa ofrecer oportunidades 

mínimas para que los trabajadores puedan ascender, equilibrar la carga 

laboral y sobre todo crear estrategias para solucionar problemas de rotación 

(p.15).     

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

 
Gestión de Talento Humano  

Cuesta (2010) Nos menciona sobre la gestión de talento humano tiene 

como premisa la gestión de personas, las cuales laborarán en la empresa, 

siendo la parte fundamental dentro de la organización (pág. 23). 

  

Vallejo (2016) la autora nos menciona que la persona es un instrumento 

fundamental de la empresa el cual es la base para el logro de metas y 

objetivos, además haciendo un énfasis en que la pérdida del capital, 

equipos y maquinarias tienen solución, pero el talento humano requiere de 

un gran esfuerzo y dinero (pág. 16).     

 

 Chiavenato (2008) es la suma de normas y prácticas que las personas 

necesitan para encabezar cargos administrativos, para ello las personas 

siguen diferentes procesos (pág. 42). 

 

 La importancia del talento  humano 

El pilar fundamental de toda empresa son los trabajadores, ellos son parte 

del logro de objetivos y metas trazadas por la organización, es por ello la 

importancia de una buena gestión, no solo desarrollar sus habilidades sino 

también su eficiencia y eficacia dentro de su puesto de trabajo.      
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 Chiavenato (2008) menciona que una buena gestión de recursos 

humanos ayuda a alcanzar los objetivos propuestos por las organizaciones, 

esto por la constante transformación que ha sufrido la gestión del talento 

humano con el pasar de los años, que pasó de métodos basados para llegar 

al máximo de eficiencia hasta el logro de objetivos. 

 

Otro punto mencionado por el autor es la competitividad que tienen 

las organizaciones, las cuales realizan o contratan programas para 

desarrollar o crear habilidades a trabajadores, esto permitirá a las 

organizaciones ser más competitivas.         

 

Un punto importante es la de proteger el patrimonio humano, esto a 

través de las capacitaciones y reconocimientos por parte de la organización. 

Otro punto mencionado es la importancia de las necesidades de los 

colaboradores dentro de las empresas, esto se debe a que el trabajador 

debe realiza su labor en un ambiente grato, esto permitirá una satisfacción 

muy considerable.         

 

El último punto mencionado por el autor es mantener los principios 

éticos, estos pueden ir desde respetar sus derechos básicos, hasta la no 

discriminación dentro del lugar de trabajo.     

 

 

Dimensiones de la gestión del talento humano 

De acuerdo a Chiavenato (2008) la gestión de talento humano tiene 

las siguientes dimensiones (pág. 53). 

 

Dimensión reclutamiento 

Proceso por el cual la organización comunica oportunidades ofertas 

laborales, esto para atraer candidatos para que después sean 

seleccionados. 
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Indicador de la selección del personal  

Reclutamiento Interno 

Colaboradores que trabajan actualmente en la organización los 

cuales pueden ser seleccionados para ser transferidos o 

promovidos a otras actividades más complejas.    

 

Reclutamiento Externo   

Enfocado en candidatos ajenos a la empresa, en su mayoría 

de veces son apoyados por otras empresas para realizar ese 

tipo de reclutamiento. 

 

Dimensión de selección del personal  

Permite a la empresa escoger a la persona más idónea para ocupar 

el puesto deseado. 

 

Indicadores selección del personal  

Entrevista  

Es la forma más directa que tiene una empresa con un postulante, la 

entrevista tiene diversas aplicaciones porque se puede aplicar antes, 

durante y al final de una entrevista de selección de personal. 

 

Pruebas de conocimiento  

Instrumento con el cual se mide el nivel del conocimiento general, el 

conocimiento específico, así como el grado el grado profesional o 

técnico.   

 

Pruebas de psicológica   

Instrumento que permite a la empresa conseguir datos relevantes 

sobre características psicológicas o rasgos del comportamiento.   

 

Dimensión contratación del personal  
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Fase final del proceso de reclutamiento y selección del personal, aquí el 

nuevo empleado firma un contrato. 

   

Indicador de contratación del personal  

Contrato 

Es un acuerdo legal entre la organización y el personal. 

  

Dimensión desarrollo del personal  

Es la formación sobre actitudes, soluciones, ideas y conceptos para ser más 

eficientes y eficaces.   

 

Indicador de desarrollo del personal  

Evaluación 

Es como una persona se desenvuelve en un puesto, permitiendo 

revisar la contribución del trabajador hacia la organización.  

 

Capacitación  

Es la preparación del nuevo trabajador para el puesto, en ella se 

adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias.   

 

Dimensión cese del personal  

Es determinar las circunstancias reales por cual el personal ha dejado la 

empresa. 

 

Indicador de cese del personal  

Enfermedad 

Motivo por el cual los trabajadores pueden dejar de laboral por o un 

tiempo  

Despido 

Es la acción por la cual la organización da por finalizado el contrato 

laboral con un empleado. 
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Jubilación 

Cuando un trabajador continúa siendo remunerado por la 

organización, pero de forma pasiva. 

    

Desempeño laboral  

Pérez (2009) nos dice que el desempeño laboral son todas las acciones 

que ejecutan los colaboradores dentro de una organización, estas pueden 

ser observadas y medidas, permitiendo saber el nivel de desempeño de los 

colaboradores, además de saber cuánto contribuyen dentro de la 

organización (pág. 1).  

Cuesta (2018) nos describe que el desempeño organizacional es el 

equilibrio de los resultados tanto de manera individual como de manera 

grupal además de la propia empresa (pág. 31). 

Según Chiavenato (2011) nos menciona que el desempeño laboral es 

situacional es decir que depende de la persona que la ocupa, esto debido a 

diversos factores dentro de la empresa las cuales se resumen en una 

relación de costo beneficio (pág. 202). 

 

Para muchas organizaciones la importancia de evaluar el desempeño 

radica en el desarrollo de habilidades, esto para que crezcan tanto 

laboralmente como profesionalmente.  

 

 Importancia de evaluar el desempeño laboral 

Para Chiavenato (2011) la evaluaciondel desempeño radica en tres 

puntos importantes que tienen que tomar las organizaciones si queiren 

cumplir con los objetivos propuestos 

 

El pirmer punto a medir son los resultados, la mayoría de empresas 

mide y evalúa resultados, generalmente son evauladas durante un periodo 

de tiempo, esta puede ser una semana, un mes o un año, dependiendo el 

resultado que se desee medir. 
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El segundo punto a medir es el desempeño, este se mide a través de 

capacitaciones,  de los objetivos cumplidos, de porgramas de eficiencia, etc.  

 

El tercer punto a medir es el analizar los puntos críticos, estos pueden 

ser aspectos que se puedan detectar, para poder mejorar, modificar o 

eliminar, con el fin de que la empresa llegue a ser exitosa.   

 

Dimensiones del desempeño laboral   

Según Chiavenato (2008) el desempeño laboral tiene las siguientes 

dimensiones: 

  

Dimensión de la responsabilidad 

Norma básica que tiene un trabajador dentro de la empresa con relación a 

las tareas asignadas, la responsabilidad tiende a ser un factor clave para 

conocer muy bien el desempeño que tiene un trabajador dentro de la 

empresa. 

   

Indicadores de la responsabilidad  

Compromiso: 

La persona suele sentirse comprometida dentro de la empresa 

cuando trabaja con satisfacción.   

 

Puntualidad:  

La puntualidad es un valor que implica cumplir tareas, reuniones, 

acciones a tiempo.  

 

Dimensión del trabajo en equipo  

Es la interacción de dos a más individuos, para cumplir una tarea puede 

llegar a las metas de manera eficiente y eficaz.  

 

Conocimiento del equipo:  
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Es la comprensión de las tareas, procedimientos y técnicas que posee 

un trabajador con respecto a las funciones dentro de una 

organización.    

  

Liderazgo:  

Es el conjunto de destrezas que posee un individuo para influir otras 

ya sea en su forma de ser o en su forma de actuar, esto para poder 

cumplir objetivos propuestos por la empresa.   

1.4. Formulación del problema   

 

Problema General  

¿Cuál es la correlación entre la Gestión de Talento Humano y el 

desempeño laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. 

Chiclayo - 2020? 

 

Problemas específicos  

• ¿Cómo se viene aplicando la Gestión de Talento Humano en la 

empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. - 2020? 

 

• ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de la empresa BCL 

CONTRATISTAS S.A.C. - 2020? 

 

• ¿Cuáles son las dimensiones de la Gestión de Talento Humano que 

mejoran el desempeño laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS 

S.A.C. Chiclayo - 2020? 

 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

Ñaupas, Palacios, Romero y Valdivia (2018) nos menciona que 

fundamentar una investigación es explicar su importancia. 

Justificación Teórica  
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Para la variable de la gestión de talento humano se utilizará la teoría de 

Chiavenato la cual define a la gestión de talento humano como la 

interacción entre la organización y los trabajadores para cumplir 

objetivos Chiavenato (2008) y para la variable desempeño laboral 

también se utilizará la teoría de Chiavenato (2011) el cual define al 

desempeño laboral como las acciones más relevantes que realizan los 

trabajadores para el logro de los objetivos dentro de la organización.   

 

Justificación Metodológica 

La presente investigación se usó el método inductivo.  

Para Zapata, Mendoza y Hérnandez (2013) “Es el método por el cual 

los investigadores parten de hechos particulares o concretos para llegar 

a conclusiones generales” (pág. 20). Para ello se usó la técnica de la 

encuesta y como instrumento se aplicó el cuestionario. 

   

Justificación Social      

Esta investigación permitirá a la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. 

CHICLAYO - 2020 poder gestionar mejor al talento humano para 

favorecer el desempeño de cada trabajador y así poder alcanzar todos 

los objetivos y metas, además la presente investigación sirve como 

información base para futuras investigaciones. 

 

1.6. Hipótesis 

H1: La Gestión de Talento Humano mejora el desempeño laboral en la 

empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo-2020 

 

H0: La Gestión de Talento Humano no mejora el desempeño laboral de la 

empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo-2020 
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1.7. Objetivos  

1.7.1. Objetivo General 

Determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano y el 

desempeño laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. 

Chiclayo-2020 

 

1.7.2. Objetivos Específicos  

• Establecer como se viene aplicando la Gestión del Talento 

Humano en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo- 

2020 

• Analizar el nivel de desempeño laboral de la empresa BCL 

CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo- 2020 

• Identificar cuáles son las dimensiones de la Gestión del Talento 

Humano que mejorarán el desempeño laboral de la empresa 

BCL CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo- 2020 

 

1.7. Tipo y diseño de investigación  

La investigación es de tipo descriptiva, esto se debe a que se brinda 

conceptos sobre las variables investigadas, es correlacional porque se 

determina el grado de correlación entre dos variables.  

 

Para Guevara, Verdesoto y Castro (2020) mencionan que la investigación 

descriptiva, como su nombre lo dice describe todos los elementos de una 

investigación como las variables, esto para poder conocer la situación actual 

(pág. 3).  

 

Para Fernández, Hernández y Baptista (2014) menciona que la 

investigación correlacional como su nombre lo dice, establece la existencia 

e influencia entre dos variables, conceptos o categorías dentro de una 

situación en particular (pág. 163).    
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II. MATERIAL Y 

MÉTODO 
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2.1. Tipo y diseño de investigación   

Tipo de estudio  

Para Fernández, Hernández y Baptista (2014) sustenta que la investigación 

descriptiva mide o recoge información sobre las variables con el objetivo de 

indicar cómo se relacionan entre ellas (pág. 98). 

Fernández, Hernández y Baptista (2014) sustenta que la investigación 

correlacional permite asociar variables con el propósito de saber el grado o 

relación que hay entre ellas (pág. 98).     

El estudio ha sido desarrollado de forma descriptiva porque enfoca las 

características de la población estudiada, cuantitativa porque se emplea 

base de datos numéricas y correlacional debido relaciona la variable 

independiente gestión del talento humano como la variable dependiente 

desempeño laboral de la empresa BCL Contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020 

Chiclayo – 2020. 

Diseño de investigación  

Zapata, Mendoza y Hérnandez (2013) sustenta que el diseño no 

experimental, es aquel que se realiza sin manipular las variables, aquí se 

observa los fenómenos en su ambiente natural (pág. 12). 

El presente informe de investigación fue de diseño no experimental 

transversal, puesto que no hubo ninguna manipulación de las variables, 

además es de corte transversal puesto que se analizó el nivel de las 

variables esto en un tiempo determinado 
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Diseño de investigación 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

M = es la muestra  

X = variable talento humano  

Y = variable desempeño laboral  

R = coeficiente de correlación  

 

2.2. Población y muestra  

Población  

Para  Ñaupas, Palacios, Romero y Valdivia (2018) define a la población 

como el total de unidades de estudio con características requeridas, estas 

pueden ser persianas u objetos (pág. 334).    

La población ha sido 19 trabajadores de la empresa BCL contratistas 

S.A.C. 

Muestra  

Ñaupas, Palacios, Romero y Valdivia (2018) nos dice que la muestra es una 

porción de la población la cual tiene características necesarias para la 

investigación (pág. 334). 

Para el presente estudio la muestra fue el mismo número que la 

población en este caso 19 trabajadores de la empresa BCL Contratistas 

S.A.C. Chiclayo - 2020 Chiclayo - 2020 por ende no se empleó muestra. 

2.3. Variables operacionalización 
 

M 

Y 

X 

R 

Figura 1: Diseño de Investigación  
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Gestión del Talento Humano  

Chiavenato (2008) Nos dice que la gestión de talento humano está 

formada por todos los individuos dentro de una organización, es la parte 

más importante porque los trabajadores pasan casi toda su vida dentro de 

una empresa, a su vez las empresas dependen de ellas, porque de ellas 

depende su éxito (pág. 42). 

 

Desempeño Laboral 

Chiavenato (2011) Nos menciona que el desempeño laboral es 

situacional es decir que depende de la persona que la ocupa, esto debido a 

diversos factores dentro de la empresa, las cuales se hacen que sea una 

relación de costo beneficio (pág. 202). 
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Tabla 1 Operacionalización de la variable Independiente Gestión del Talento Humano 

Variable Dimensiones Indicadores 
 

Ítem Instrumento 

Gestión del Talento 
Humano 

 
 
 
 
 
 
 

Reclutamiento del 
personal  

 

Reclutamiento interno  
La empresa brinda 
información interna 

sobre alguna vacante 

Cuestionario 
 

Reclutamiento externo  
Reclutamiento externo 
es más eficiente que 
reclutamiento interno 

Selección del personal  

Entrevista  

Entrevistar ayuda a 
calificar la expresión 
verbal de la persona 

La entrevista mejora el 
nivel de selección del 

personal 

Pruebas de 
conocimiento  

La prueba de 
conociendo está 

acorde con el puesto 
requerido. 

Prueba psicotécnica   
La empresa cuenta 

con pruebas 
psicotécnicas. 

Contratación del 
personal  

Contrato  
La renovación de 

contrato es 
automática. 

Desarrollo del 
personal  

Evaluación  

La labor dentro de la 
empresa ayuda a 

desarrollar sus 
habilidades. 
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 Capacitación 
Las capacitaciones 

son necesarias dentro 
de la empresa. 

 

Cese del personal  

Enfermedad  
La empresa brinda 

apoyo en situaciones 
sobre salud. 

Despido  
La empresa debería 

realizar despidos 
verbales. 

Jubilación  

La jubilación es un 
derecho que todas las 

personas deberían 
recibir 

 

Fuente: Elaboración propia   
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Tabla 2 Operacionalización de la variable Dependiente Desempeño Laboral 

Fuente: Elaboración propia  

Variable Dimensiones Indicadores Ítem 
 

 
Instrumento  

Desempeño 
Laboral 

Responsabilidad 

Compromiso 
La creatividad influye en las 
tareas dentro de la empresa. 

 
 
 
 
 
 
 

Cuestionario 

Puntualidad 
La puntualidad es un factor 

fundamental dentro del 
trabajo. 

Trabajo en equipo 

Conocimiento del 
trabajo 

El trabajo en equipo es 
importante para el logro de 

objetivos 
Un mayor conocimiento 

sobre metas y objetivos del 
trabajo permite desarrollarse 

de manera más eficiente 

Liderazgo 

Tomar la iniciativa de un 
problema suele ser efectivo 

durante un problema 
Una mayor influencia es 

signo de un mejor 
desempeño 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Baena (2014) sustenta que la encuesta es una aplicación de un cuestionario 

el cual el investigador no modifica ni controla el proceso de estudio.  

Para el desarrollo de este estudio se usó la encuesta para recabar 

información.  

Instrumento  

Ñaupas, Palacios, Romero y Valdivia (2018) nos mencionan que el 

cuestionario es una técnica de la encuesta el cual está conformado por un 

grupo de preguntas escritas las cuales están directamente relacionadas a la 

hipótesis.  

La encuesta ha sido aplicada a 19 empleados de la empresa BCL 

Contratistas S.A.C. 

Diseño  

Matas (2018) nos menciona que la escala de Likert es un instrumento 

psicométrico en el cual el encuestado indica su grado desacuerdo o acuerdo 

sobre una afirmación, esta está acompañada con una escala de valoración 

la cuales pueden tener opciones de respuesta numérica de 1 al 5.       

El instrumento contó con 20 preguntas en la escala Likert, son 13 ítems para 

la variable independiente, 7 para la variable dependiente y dos preguntas de 

control el cual va a permitir si el cuestionario lo están respondiendo de forma 

correcta. 

- Totalmente desacuerdo, su valor es 1. 

- Desacuerdo, su valor es 2. 

- Indeciso, su valor es 3.  

- Acuerdo, su valor es 4 

- Totalmente de acuerdo, su valor es 5. 

 

Validez 
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Ñaupas, Palacios, Romero y Valdivia (2018) mencionan que todo problema 

formulado debe contar con 4 elementos para una correcta, estas son:  

1. Contener más de una variable. 

2. Mostrar la población o universo de estudio. 

3. Mostrar el marco temporal en el que se va investigar. 

4. Originalidad. 

 

Confiablidad  

Fernández, Hernández y Baptista (2014) sustenta que la confiabilidad es el 

grado de coherencia de un instrumento (pág. 200).  

El instrumento será validado usando el Alfa de Cronbach. 

Tabla 3: Tabla Confiablidad  

 

 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS  

 

Escala para la interpretación del coeficiente de confiabilidad Bolívar (2002) 

citado por Corral  (2009). 

     

Figura 2 Tabla de Confiablidad  

 

Fuente: Corral (2009) 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,765 20 
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Al aplicar el Alfa de Crombach al instrumento, dio como resultado un 0.765, 

es decir que el instrumento tiene una confiabilidad alta.   

2.5. Procedimientos de análisis de datos  

Todos los datos recopilados fueron tabulados en el programa estadístico 

SPSS versión 25, con el objetivo de generar tablas y figuras para su 

respectiva interpretación y análisis.   

 

2.6. Criterios éticos 

Según Informe Belmont (1978) los criterios éticos se basan en tres principios 

las cuales guían a los investigadores y personas interesadas a entender los 

principios fundamentales para la realización de dicha investigación (pág. 4).   

• La confidencialidad, asegurando la identidad de todos los 

trabajadores que participaron en la presente investigación.   

• La objetividad, la presente investigación se basó en criterios 

técnicos e imparciales.    

• La originalidad, la presente investigación está formada por citas 

bibliográficas con el fin de demostrar la inexistencia de plagio 

intelectual.  

2.7. Criterios De Rigor Científicos      

• Credibilidad, los resultados son considerados por los 

participantes como verdaderos.    

• Consistencia, el proceso para la construcción de la investigación 

está detallada desde la obtención de datos hasta el análisis e 

interpretación.    

• Neutralidad, los datos del proyecto de investigación no están 

manipuladas o alteradas para el beneficio del investigador.  
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III. RESULTADOS 
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3.1. Tablas y Figuras  

 

OBJETIVO GENERAL  

Determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano y el 

desempeño laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. 

Chiclayo-2020 

 

Tabla 4  

Análisis de Correlación  

 

 

 

 

 

 

Nota: Programa Estadístico SPSS 

 

En la tabla N° 4, podemos observar una correlación de Spearman 

entre la Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral el cual 

tuvo como resultado 0,123; esto nos indica que hay una correlación 

media positiva entre las variables, con un nivel de significancia 0,616  

Tabla 5  

Prueba de normalidad   

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

TOTA

LG 

,133 19 ,200* ,928 19 ,157 

TOTA

LD 

,173 19 ,138 ,880 19 ,021 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Programa Estadístico SPSS 

Población para la prueba de normalidad  

 TOTALG TOTALD 

Rho de 

Spearman 

TOTALG Coeficiente de correlación 1,000 ,123 

Sig. (bilateral) . ,616 

N 19 19 

TOTALD Coeficiente de correlación ,123 1,000 

Sig. (bilateral) ,616 . 

N 19 19 
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Para la población se usa el siguiente criterio:  

Si la población ≤ 50 = prueba de normalidad Shapiro-Wilk 

Si la población >50 = prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova 

Hipótesis  

H0: La muestra proviene de una población normal  

H1:  La muestra no proviene de una población normal 

 

Si ϸ valor < α =Se rechaza la H0 

Si ϸ valor > α = Se acepta la H0 

Para el desarrollo de la investigación se tomó como 19 el número de 

personas para la aplicación del cuestionario, por ello se tomó en 

cuenta la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, aquí se pudo 

visualizar que la muestra no proviene de una población normal es por 

ello que se realizó la correlación de Spearman.
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Tabla 6  

Correlación entre dimensiones   

 

 

D_GT_Reclutamient

o_Personal 

D_GT_Seleción_P

ersonal 

D_GT_Contratació

n_Personal 

D_GT_Desarrollo_Pe

rsonal 

D_GT_Cese_Per

sonal TOTALD 

  
Sig. (bilateral) . ,064 ,139 ,780 ,745 ,170 

N 19 19 19 19 19 19 

D_GT_Seleción_Personal Coeficiente de correlación ,433 1,000 ,050 ,680** ,169 ,158 

Sig. (bilateral) ,064 . ,840 ,001 ,490 ,517 

N 19 19 19 19 19 19 

D_GT_Contratación_Person

al 

Coeficiente de correlación ,352 ,050 1,000 -,032 -,057 -,026 

Sig. (bilateral) ,139 ,840 . ,897 ,817 ,917 

N 19 19 19 19 19 19 

D_GT_Desarrollo_Personal Coeficiente de correlación ,069 ,680** -,032 1,000 -,122 ,223 

Sig. (bilateral) ,780 ,001 ,897 . ,620 ,359 

N 19 19 19 19 19 19 

D_GT_Cese_Personal Coeficiente de correlación -,080 ,169 -,057 -,122 1,000 ,285 

Sig. (bilateral) ,745 ,490 ,817 ,620 . ,237 

N 19 19 19 19 19 19 

TOTALD Coeficiente de correlación -,328 ,158 -,026 ,223 ,285 1,000 

Sig. (bilateral) ,170 ,517 ,917 ,359 ,237 . 

N 19 19 19 19 19 19 

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

Nota: Programa Estadístico SPSS 
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Resultados de promedios  

 

Tabla 7 

Promedio por Indicadores 

Promedio 

Reclutamiento Interno   3,25 

Reclutamiento Externo 

Entrevista 

 

Pruebas de Conocimiento  

2.55 

4,4 

4,0 

4,1 

Prueba Psicotécnica   

Contrato 

Evaluación 

Capacitación 

Enfermedad 

Despido  

Jubilación 

Compromiso 

Puntualidad  

Conocimiento de Trabajo 

4,05 

2,95 

4,3 

4.45 

3,8 

1,75 

4,4 

4,20 

4,35 

4,65 

4,50 

Liderazgo 4,20 

3,60 
Nota: Elaboración propia. 

 

Tabla 8 

Intervalo por niveles    

Niveles   

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente  

Muy Eficiente 

0 – 2 

2 - 4 

4 - 6 

6 – 8 
Nota: Elaboración propia. 
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Tabla 9 

Promedio por Dimensiones 

 Porcentaje 

 Reclutamiento de Personal 5,80 

Selección de Personal 

Contratación de Personal 

Desarrollo de Personal 

Cese de Personal 

16,90 

2,95 

8,75 

9,95 

Responsabilidad 

Trabajo en Equipo 

8,6 

17,0 
Nota: Elaboración propia. 

 

Tabla 10 

Intervalo por niveles 

Niveles  

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente 

Muy Eficiente 

0 - 5 

5 - 10 

10 -15 

15 -20 
Nota: Elaboración propia. 

 

Tabla 11 

Promedio por Variables 

 Promedio 

 Gestión de Talento Humano 47,68 

Desempeño Laboral 28,00 
Nota: Elaboración propia. 

 

Tabla 12 

Intervalo por niveles variable Gestión de Talento Humano 

Niveles  

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente 

Muy Eficiente 

13 - 26 

26 - 39 

39 - 52 

52 - 65 
Nota: Elaboración propia. 
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Tabla 13 

Intervalo por niveles variable Desempeño Laboral 

Niveles   

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente 

Muy Eficiente 

11 - 21 

21 - 31 

31 -41 

41 - 51 
Nota: Elaboración propia 

   

Tabla 14 

Intervalo por niveles dimensión Reclutamiento 

Niveles   

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente 

Muy Eficiente 

2 – 4 

4 - 6 

6 - 8 

8 - 10 
  Nota: Elaboración propia 

   

Tabla 15 

Intervalos por niveles dimensión Selección del personal   

Niveles   

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente 

Muy Eficiente 

4 – 8 

8 - 12 

12 - 16 

16 – 20 
  Nota: Elaboración propia 

 

Tabla 16 

Intervalos por niveles dimensión Contratación de personal 

Niveles   

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente 

Muy Eficiente 

1 – 2 

3 

4 

5 
  Nota: Elaboración propia 
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Tabla 17 

Intervalos por niveles dimensión Desarrollo de personal  

Niveles   

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente 

Muy Eficiente 

2 – 4 

4 - 6 

6 - 8 

8 – 10 
  Nota: Elaboración propia 

 

Tabla 18 

Intervalos por niveles dimensión Cese de personal 

Niveles   

Muy Deficiente 

Deficiente 

Eficiente 

Muy Eficiente 

3 – 6 

6 - 9 

9 - 12 

12 – 15 
  Nota: Elaboración propia 
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PRIMER OBJETIVO ESPECÍFICO  

A. Establecer como se viene aplicando la gestión del talento humano en la 

empresa BCL Contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020  

  

Dimensión 1: Reclutamiento del Personal  

Tabla 19 

La empresa brinda información interna sobre alguna vacante 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente desacuerdo   1 5,3 

Desacuerdo 

Indeciso 

5 

2 

26,3 

10,5 

De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

7 

4 

36,8 

21,1 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 

 

 

 

Nota: Del total de encuestados el 21.1% está totalmente de acuerdo en que la 

empresa brinda información interna sobre alguna vacante, el 36.8% está de 

acuerdo, el 10.5% se encuentra indeciso, 26.3% está en desacuerdo y 5.3% 

está totalmente en desacuerdo. 
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Figura 3 
La empresa brinda información interna sobre alguna vacante 
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Tabla 20 

Reclutamiento externo es más eficiente que reclutamiento interno  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente desacuerdo   3 15,8 

Desacuerdo 

Indeciso 

7 

4 

36,8 

21,1 

Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

3 

2 

15,8 

10,5 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 

 

 

 

 

Nota: Del total de encuestados el 10.5% está totalmente de acuerdo que el 

reclutamiento externo es más eficiente que el reclutamiento interno, el 15.8% 

está de acuerdo, el 21.1% está indeciso, 36.8% en desacuerdo y 15.8% 

totalmente en desacuerdo. 
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Figura 4 
Reclutamiento externo es más eficiente que reclutamiento interno  
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Dimensión 2: Selección del Personal  

 

 

Tabla 21 

Entrevistar ayuda a calificar la expresión verbal de la persona 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

8 

11 

42,1 

57,9 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 

  

 

 

 

 

Nota: Del total de encuestados el 57.9% está totalmente de acuerdo en que 

entrevistar siempre ayuda a calificar la expresión verbal de la persona y el 

42.1% está de acuerdo. 

 

0

10

20

30

40

50

60

DA TA

42,1 %

57,9 %

Figura 5 
Entrevistar ayuda a calificar la expresión verbal de la persona 
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Tabla 22 

La entrevista mejora el nivel de selección del personal  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

7 

12 

36,8 

63,2 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 

 

 

Nota: Del total de encuestados el 63.2% está totalmente de acuerdo que la 

entrevista mejora el nivel de selección de personal y el 36.8% está de acuerdo. 

 

Tabla 23 

La prueba de conocimiento está acorde con el puesto requerido. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Desacuerdo   1 5,3 

De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

10 

8 

57,2 

42,1 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 6 
La entrevista mejora el nivel de selección del personal 
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Nota: Del total de encuestados el 42.1% está totalmente de acuerdo en que la 

prueba de conocimiento esté acorde al puesto requerido, el 57.2% está de 

acuerdo y el 5,3% en desacuerdo. 

 

Tabla 24 

La empresa cuenta con pruebas psicotécnicas 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Desacuerdo 

Indeciso 

2 

1 

10,5 

5,3 

De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

7 

9 

36,8 

47,4 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 7 
La prueba de conocimiento está acorde con el puesto requerido 
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Nota: Del total de encuestados el 47.4% está totalmente de acuerdo en que la 

empresa debe contar con pruebas psicotécnicas, el 36.8% está de acuerdo, 

el 5.3% está indeciso y el 10.5% se encuentra en desacuerdo. 

 

 

Dimensión 3: Contratación del Personal  

Tabla 25 

La renovación de contrato es automática. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente desacuerdo   3 15,8 

Desacuerdo 

Indeciso 

6 

1 

31,6 

5,3 

De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

4 

5 

21,1 

26,3 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 8 
La empresa cuenta con pruebas psicotécnicas. 
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Nota: Del total de encuestados el 26.3% está totalmente de acuerdo en que la 

renovación de contrato sea automática, el 21.1% está de acuerdo, el 5.3% se 

está indeciso, el 31.6% está en desacuerdo y el 15.8% está totalmente en 

desacuerdo. 

 

Dimensión 4: Desarrollo del Personal  

Tabla 26 

La labor dentro de la empresa ayuda a desarrollar sus habilidades 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

1 

6 

5,3 

31,6 

Totalmente Desacuerdo   12 63,2 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 9 
La renovación de contrato es automática 
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Nota: Del total de encuestados el 63.2% está totalmente en desacuerdo que la 

labor dentro de la empresa ayuda a desarrollar sus habilidades, el 31.6% está 

totalmente de acuerdo y el 5.3% está en desacuerdo. 

 

Tabla 27 

Las capacitaciones son necesarias dentro de la empresa. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

6 

13 

31,6 

68,4 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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La labor dentro de la empresa ayuda a desarrollar sus habilidades 
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Nota: Del total de encuestados el 68.4% está totalmente de acuerdo en que 

las capacitaciones son necesarias dentro de la empresa y el 31.6% está de 

acuerdo. 

 

 

Dimensión 5: Cese del Personal  

Tabla 28 

La empresa brinda apoyo en situaciones sobre salud 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Desacuerdo 

Indeciso 

3 

2 

10,5 

31,6 

Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

6 

8 

31,6 

42,1 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 11 
Las capacitaciones son necesarias dentro de la empresa 
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Nota: Del total de encuestados el 42.1% está totalmente de acuerdo en que la 

empresa brinda apoyo en situaciones sobre salud, el 31.6% está de acuerdo, 

el 10.5% se encuentra indeciso y el 15.8% está totalmente en desacuerdo. 

 

Tabla 29 

La empresa debería realizar despidos verbales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente desacuerdo   

Desacuerdo 

9 

6 

47,4 

31,6 

Indeciso 

De Acuerdo 

2 

2 

10,5 

10,5 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 12 
La empresa brinda apoyo en situaciones sobre salud 
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Nota: Del total de encuestados el 10.5% está totalmente de acuerdo que la 

empresa debe realizar despidos verbales, el 10.5% está de acuerdo, el 31.6% 

se encuentra indeciso y el 47.4% está totalmente en desacuerdo. 

Tabla 30 
La jubilación es un derecho que todas las personas deberían recibir      

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 

De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

1 

5 

13 

5,3 

26,3 

68,4 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 13 
La empresa debería realizar despidos verbales 
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Nota: Del total de encuestados el 68.4% está de totalmente de acuerdo en que 

la jubilación es un derecho que todas las personas deberían recibir, el 26.3% 

está de acuerdo y el 5.3% se encuentra indeciso. 

 

SEGUNDO OBJETIVO ESPECIFICO  

 

B. Analizar el nivel de desempeño laboral en la empresa BCL Contratistas 

S.A.C. Chiclayo - 2020   

 

Dimensión 1: Responsabilidad   

 

Tabla 31 

La creatividad influye en las tareas dentro de la empresa 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

11 

8 

57,9 

42,1 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 14 
La jubilación es un derecho que todas las personas deberían recibir      
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Nota: Del total de encuestados el 42.1% está totalmente de acuerdo en que la 

creatividad influye en las tareas dentro de la empresa, y el 57.9% se encuentra de 

acuerdo. 

 

Tabla 32 

La puntualidad es un factor fundamental dentro del trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

 Indeciso  

De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

2 

4 

13 

10,5 

21,1 

68,4 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 15 
La creatividad influye en las tareas dentro de la empresa 



64 
 

 

 

 

 

Nota: Del total de encuestados el 68.4% está totalmente de acuerdo que la 

puntualidad es un factor fundamental dentro del trabajo, el 21.1% está de 

acuerdo y el 10.5% se encuentra indeciso. 

  

Dimensión 2: Trabajo en Equipo 

 

Tabla 33 

El trabajo en equipo es importante para el logro de objetivos. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

2 

17 

10,5 

89,5 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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La puntualidad es un factor fundamental dentro del trabajo. 
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Nota: Del total de encuestados el 89.5% está totalmente de acuerdo que el 

trabajo en equipo es importante para el logro de objetivos y el 10.5% se 

encuentra de acuerdo. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Tabla 34 

Un mayor conocimiento sobre metas y objetivos del trabajo permite desarrollarse de 

manera más eficiente.     

 Frecuencia Porcentaje 

Válido De Acuerdo 

Totalmente de Acuerdo 

5 

14 

26,3 

73,7 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 17 
El trabajo en equipo es importante para el logro de objetivos. 
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Nota: Del total de encuestados el 73.7% está totalmente de acuerdo que un 

mayor conocimiento sobre metas y objetivos del trabajo, permiten 

desarrollarse de una manera más eficiente y el 26.3% está de acuerdo. 

 

Tabla 35 

Tomar la iniciativa de un problema suele ser efectivo durante un problema. 

 Frecuencia Porcentaje 

 De Acuerdo   

Totalmente de Acuerdo 

11 

8 

52,9 

42,1 

Total 19 100,0 
Nota: Elaboración propia. 
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Un mayor conocimiento sobre metas y objetivos del trabajo permite 
desarrollarse de manera más eficiente.     
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Nota: Del total de encuestados el 42.1% está de acuerdo que tomar la iniciativa 

de un problema siempre suele ser efectivo durante un problema y el 57.9% 

está de acuerdo. 

 

Tabla 36 

Una mayor influencia es signo de un mejor desempeño. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente desacuerdo   1 5,3 

Desacuerdo 

Indeciso 

De Acuerdo 

1 

5 

6 

5,3 

26,3 

31,6 

Totalmente de Acuerdo   6 31,6 

Total  

19 

100,0 

Nota: Elaboración propia. 
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Figura 19 
Tomar la iniciativa de un problema suele ser efectivo durante un 
problema. 
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Nota: Del total de encuestados el 31.6% está totalmente de acuerdo que 

una mayor influencia es signo de un mejor desempeño, el 31.6% está de 

acuerdo, el 26.3% se encuentra indeciso, el 5.3% en desacuerdo y el 5.3% 

totalmente en desacuerdo. 

TERCER OBJETIVO ESPECIFICO  

 

C. Identificar cuáles son las dimensiones de la Gestión del Talento Humano 

que mejorarán el Desempeño Laboral en la empresa BCL Contratistas 

S.A.C. Chiclayo - 2020  

 

Tabla 37 

Dimensiones de la Gestión del Talento Humano. 

 Frecuencia Nivel 

Válido Dimensión Reclutamiento   11 Deficiente 

Dimensión Selección de Personal 

Dimensión Contratación de Personal 

Dimensión Desarrollo de Personal 

15 

5 

6 

Muy Eficiente 

Muy Deficiente 

Muy Eficiente 

Dimensión Cese de Personal  6 Eficiente 

   
Nota: Elaboración propia. 
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Figura 20 
Una mayor influencia es signo de un mejor desempeño. 
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Nota: Las dimensiones de la gestión del talento humanos que mejorarán el 

desempeño laboral son reclutamiento y contratación del personal. 
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Dimensiones de la Gestión del Talento Humano 
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3.2. Discusión de Resultados   

 

A continuación, se interpretarán los resultados basándose en los 

objetivos propuestos, comenzando por los objetivos general para después 

pasar por los objetivos específicos, además de dar énfasis de las teorías y 

antecedentes ya estudiadas. 

 

Para el objetivo general el cual es establecer cómo la gestión del 

talento humano mejorará el desempeño en la empresa BCL Contratistas 

S.A.C., el resultado de la correlación de Spearman entre las dos variables 

resultó que hay correlación media positiva con un 0,616, al tener este 

resultado se acepta la Hipótesis H1: La Gestión de Talento Humano mejora 

el desempeño laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo 

- 2020, esto da como resultado de que si la empresa BCL CONTRATISTAS 

S.A.C. CHICLAYO - 2020 mejora la gestión del talento humano obtendrá un 

mejor desempeño en sus trabajadores.  

 

Para el primer objetivo específico el cual es establecer cómo se viene 

aplicando la gestión del talento humano en la empresa BCL Contratistas 

Chiclayo - 2020, el resultado que se obtuvo las dimensiones reclutamiento 

de personal con un 5,8 y contratación de personal con un 2,95 la cual 

significan que se realizan de manera deficiente y muy deficiente 

respectivamente a comparación de las dimensiones selección de personal 

con un 16,90 y desarrollo de personal con un 8,75 la cual significa que se 

realiza de manera muy eficiente a excepción de la dimensión cese del 

personal la cual se realiza de manera eficiente.  

 

Para Chiavenato (2008) afirma que un buen reclutamiento permite 

ingresar nuevo y mejor talento humano, además menciona que el 

reclutamiento se puede obtener de dos fuentes, la interna y la externa, estas 

deben ser realizadas de manera eficiente puesto de que cada una tiene, 

tanto pros como contras. Otro punto a mencionar es la contratación la cual 

afirma que esta puede darse de dos formas por iniciativa de la empresa o 
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por iniciativa del empleado, siendo esta última la más común dentro del 

mundo empresarial, puesto de que influyen varios factores como sueldo, 

beneficios, clima laboral o mejores ofertas laborales.  

 

Para el segundo objetivo específico el cual es analizar el nivel de 

desempeño laboral de la empresa BCL Contratistas S.A.C., el promedio de 

desempeño obtenido en la presente investigación ha sido de un 28% el cual 

equivale a un muy eficiente desempeño laboral dentro de la empresa BCL 

contratistas S.A.C. Chiclayo – 2020.   

 

 Tener un buen desempeño laboral dentro de una organización es 

sinónimo de calidad, esto es confirmado por Chiavenato (2008) el cual 

menciona que la calidad de un bue servicio depende del desempeño de los 

trabajadores, para lograrlo se deben realizar practicas como establacer 

estandares dentro de la orgnaziación, programas para monitorear quejas de 

clientes y sobre todo sistemas para poder evaluar  el desempeño de los 

ervicios ofrecideos dentro la organización.   

 

En cuanto al nivel de desempeño laboral, la dimensión 

Responsabilidad, en cuanto a su indicador compromiso obtuvo un 4,2% lo 

que quiere decir que los trabajadores son eficientes respecto al compromiso 

dentro de la empresa, en cuanto a puntualidad se obtuvo un 4,35% esto nos 

quiere decir que la puntualidad dentro de la empresa BCL es eficiente. Con 

esto se puede citar al autor Valentín (2017) el cual menciona que realizar 

una buena gestión del talento humano influye significativamente en el 

desempeño de los trabajadores haciéndolos más responsables en todo 

sentido. En la dimensión trabajo en equipo, en cuanto a conocimiento del 

trabajo se obtuvo un total de 9,15%, es decir dentro de la empresa BCL 

contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020 los trabajadores tienen pleno 

conocimiento respecto a objetivos y metas de la empresa. En cuanto al 

liderazgo se obtuvo un total 7,80% lo que significa que dentro de la empresa 

hay un liderazgo la cual se da de manera eficiente 
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Para Chiavenato (2008) un buen desempeño laboral eleva la calidad 

de la producción, además es la forma de influir en las personas El 

desempeño laboral tiene un nivel muy eficiente dentro de la empresa BCL 

Contratistas S.A.C. 

 

Como tercer objetivo específico el cual es Identificar cuáles son las 

dimensiones de la gestión del talento humano que mejoraran el desempeño 

laboral en la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo – 2020.  

 

Las dimensiones de la gestión de talento humano que permitirán un 

mejor en el desempeño laboral son; la selección del personal el cual tiene un 

promedio de 16,90, el desarrollo del personal el cual tiene un 8,75 y el cese 

de personal el cual tiene un 9,95; a comparación del reclutamiento y 

contratación de personal los cuales tiene un promedio de 5,80 y 2,90 

respectivamente al tener un promedio muy bajo necesitarán ser mejoradas 

para aumentar el desempeño laboral de la empresa BCL Contratistas S.A.C. 

Chiclayo - 2020        

 

Para Valentín (2017) los resultados de metas y objetivos es gracias a 

la gestión del talento humano, es decir uno de los factores que influyen en el 

resultado es la incorporación del personal el cual es clave para el 

cumplimiento de objetivo y metas.    

3.3. Aporte práctico     

 

Título de la propuesta  

Programa para mejorar la gestión del talento humano en la empresa BCL 

contratistas S.A.C Chiclayo - 2020. 

 

Introducción  

La empresa BCL contratistas es una empresa que tiene más de 7 años en el 

mercado, esta empresa se ha afianzado llegando a tener clientes como 

Tottus, Plaza Vea, Sodimac realizando contratos también con el estado, si 

bien es cierto que la empresa tiene un buen desempeño laboral. 
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La presente propuesta puede ayudar a la empresa a continuar con la mejora 

de la gestión del talento humano haciendo que el desempeño sea más eficaz 

y eficiente, para ello se ha elaborado tres estrategias las cuales se detallarán 

a continuación:  

 

Estrategia 1: 

La primera estrategia estará enfocada en la presentación de un informe el 

cual estará plasmado todos los resultados de la presente investigación, 

incluyendo objetivos generales y específicos. Esto se presentará al gerente 

y/o dueño de la empresa BCL Contratistas S.A.C., esto para que tenga una 

visión muy clara  

 

Para desarrollar la primera estrategia se utilizará: 

• Recursos, laptop y proyector. 

• Materiales, papel bond.  

• Responsable, el investigador y el administrador. 

 

Tabla 38 
Presupuesto estrategia 1 

Nombre Cantidad Costo Responsable 

Lap Top 1 S/ 1600.00  

Papel bond 1 x 100 

unidades 

S/ 28.00 Administrador 

Libretas X caja de 24 S/ 9.00  

Total S/ 1637.00  

Fuente: Elaboración propia   
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Estrategia 2: 

La segunda estrategia estará enfocada en brindar información respecto a la 

organización y su estructuración, además de brindar información detallada 

sobre el proceso de reclutamiento y la función del desempeño laboral dentro 

de una organización, para ello se tendrá que programar una reunión entre el 

investigador y los administrativos, esto con la finalidad de brindar no solo 

información relevante relacionada con el tema principal de investigación, 

sino también información sobre adicional como estrategias, objetivos y 

metas.  

  . 

Para desarrollar la segunda estrategia se utilizará: 

• Recursos, laptop, pizarra acrílica y proyector. 

• Materiales, para esta estrategia no se necesitó de materiales.  

• Responsable, el investigador y administrativos.   

 

Tabla 39 
Presupuesto estrategia 2  

Nombre Cantidad Costo Responsable 

Lap Top 1 Comprado  

Pizarra 120 x 80 cm S/80.00  

Plumones 4 S/4.00 RRHH 

Proyector X 2 horas S/ 50.00  

Total S/134.00  

 Fuente: Elaboración propia   

 

Estrategia 3:  

Realizar un cronograma de seguimiento, esto permitirá establecer un antes 

y un después de la investigación realizada, además de plasmar lo resultados 

después de ejecutar la propuesta, indicando todos los puntos relevantes que 

ayuden a la organización a continuar con la mejora de gestión de talento 

humano, esto se desarrollará una vez concluida toda la propuesta brindada, 

estará a cargo del gerente y/o administrador junto al investigador.   
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Para desarrollar la segunda estrategia se utilizará: 

• Recursos, laptop. 

• Materiales, para esta estrategia no se necesitó de materiales.  

• Responsable, el investigador, administrador y encargado de 

recursos humanos.   

 

Tabla 40 
Presupuesto estrategia 3 

Nombre Cantidad Costo Responsable 

Lap Top 1 Comprado  

Pizarra 120 x 80 cm Comprado Investigador 

Plumones 4 S/4.00  

Total S/4.00  

Fuente: Elaboración propia   
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A continuación, se detalla la propuesta general: 

Responsables 

Autor: 

Aquino Vásquez Erich  

 

Encargada del área administrativa:  

Castro Grosso Rocío del Pilar  

 

Encargado del dictar el programa:  

López Espíritu Jahir  

 

Tabla 41  
Materiales 

Nombre Cantidad Total Responsable 

Papel bond 1 S/ 29.00  

Lapiceros X caja de 24 S/ 12.00 RRHH 

Libretas X caja de 24 S/ 9.00  

Total  S/ 50.00  

Fuente: Elaboración propia   

 

Recursos: 

• Los 19 Trabajadores de le empresa BCL Contratistas S.A.C. 

• Administrativos de la empresa BCL Contratistas S.A.C.  

 

 

Justificación del aporte   

Este plan de capacitación se brindará a 19 trabajadores de la empresa que 

permitirá mejorar la gestión del talento humano dando como resultado un 

mejor desempeño además de captar el mejor personal para la empresa.  

 

Objetivo general  

Proponer un plan de mejora para fortalecer la gestión del talento humano de 

la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020. 
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Objetivos específicos  

• Analizar el proceso de reclutamiento dentro de la BCL 

contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020.  

• Identificar los problemas durante el proceso de reclutamiento 

dentro de la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020. 

• Proponer un plan de mejora para captar el personal más idóneo 

dentro de la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020. 

Programa mejora de selección de personal  

Este programa permitirá aumentar el nivel de gestión de talento humano 

dentro de la empresa BCL Contratistas S.A.C.  Para ello se va realizar las 

siguientes acciones: 

Descripción de la propuesta 

Para el programa de capacitación referente al trabajo en equipo se presenta 

la siguiente tabla: 
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Tabla 42 
Propuesta  

Nombre Descripción  Temas a desarrollar Capacitador Duración Costo 

 

Atracción y 
selección 
de talento 
humano 

 

 

 

Esto 

permitirá que 

la empresa 

BCL 

contratistas 

S.A.C 

Chiclayo – 

2020 tenga 

un mejor 

conocimiento 

sobre el 

reclutamiento 

humano.    

 

1. Introducción. 

2. Diseño de 

bases y 

políticas de 

reclutamient

o. 

3. Elaboración 

de perfiles. 

4. Técnicas de 

evaluación. 

 

Jahir López 

Espíritu  

Dos 

semanas, 

tres 

veces por 

semana, 

lunes 

miércoles 

y viernes 

de 7:00 

pm a 

10:00 

pm.  

S/ 952 

Fuente: Elaboración propia   

Tabla 43 
Presupuesto general  

Nombre Total 

Estrategia 1 S/ 1637.00 

Estrategia 2 S/ 134.00 

Estrategia 3 S/ 4.00 

Propuesta S/ 952.00 

Propuesta 

Materiales 
S/ 50.00 

Total S/ 2777.00 

Fuente: Elaboración propia   

El presupuesto para dicha propuesta será asumido por el gerente general de la 

empresa BCL Contratistas S.A.C. 
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La inversión para implementar esta propuesta es de S/2’777.00, hay que 

tener en cuenta que los ingresos en la empresa son de S/40’000.00 

aproximadamente. 

Tabla 44 
Costo / Beneficio 

Descripción  Detalle 

Inversión S/ 2’777.00 

Ingresos  S/ 40’000.00 

Egresos S/ 25’000.00 

Ingresos Netos S/ 15’000.00 

C/B 5.4 

Fuente: Elaboración propia   

El resultado costo / beneficio es de 5.4, esto quiere decir que la propuesta 

es muy rentable.  
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Gráfico de actividades    

Fuente: Elaboración propia   

  

 

N° 
Actividade

s 

                     
Días 

 
Temas 
 
 

L. M. V. L. M. V. 

1 
 

Atracción y 
selección 
de talento 
humano 

Introducción. X      

Diseño de 
bases y 

políticas del 
reclutamiento y 
selección del 

personal    

X      

Modelo de 
competencias 

en base a 
procesos de 
selección y 

reclutamiento 

 X X    

Elaboración de 
perfiles de 

reclutamiento  
  X    

Estrategias para 
la atracción de 

del talento: 
convocatorias 

   X   

Técnicas de 
evaluación y 

entrevistas por 
competencias   

    X X 
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Instituto ISIL brinda capacitaciones de forma remota, haciendo las 

capacitaciones más accesibles.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

Figura 22: Programa para mejorar la gestión del talento humano 



82 
 

IV. Conclusiones y 

recomendaciones 
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4.1. Conclusiones  
 

Se comprobó que la gestión del talento humano la empresa BCL 

contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020 influye de manera media positiva en el 

desempeño laboral puesto de que el resultado de la correlación de 

Spearman fue de 0,616.  

 

La gestión del talento mejora el desempeño laboral fundamental 

mente en dos dimensiones contratación y reclutamiento del personal las 

cuales presentan un nivel muy deficiente y deficiente respectivamente. 

 

La gestión del talento humano en la empresa BCL contratistas S.A.C. 

Chiclayo - 2020 se viene aplicando de manera no eficiente, específicamente 

las dimensiones de reclutamiento y contratación de personal a comparación 

de las dimensiones selección, desarrollo y cese de personal las cuales se 

realizan de manera eficiente.  

 

Se analizó que el nivel de desempeño laboral en la empresa BCL 

contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020 es muy eficiente esto para las 

dimensiones responsabilidad y trabajo en equipo. 

 

Las dimensiones de mayor incidencia que tiene la gestión del talento 

humano sobre el desempeño laboral son selección, cese y desarrollo de 

personal, además de las dimensiones con una menor incidencia las cuales 

son reclutamiento y contratación de personal. 
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4.2. Recomendaciones 

     

Se recomienda al gerente de la empresa BCL contratistas S.A.C. 

Chiclayo a mejorar el reclutamiento y contratación del personal, reteniendo 

a los mejores trabajadores, a través de supervisiones o programas que 

permitan estructurar mejor las dimensiones reclutamiento y contratación. 

Esto va a permitir que la empresa no solo mejore el desempeño laboral sino 

también permitirá mejore la calidad de servicio ofrecido.      

Al tener un nivel muy eficiente de desempeño laboral, se recomienda 

al gerente de la empresa a seguir impulsando las reuniones entre 

trabajadores, brindando temas sobre responsabilidad, trabajo en equipo, 

empatía, etc. esto permitirá continuar con el buen desempeño laboral dentro 

de la empresa con la finalidad de que el servicio se más eficiente.    

 

Se recomienda al gerente de la empresa BCL contratistas S.A.C. 

Chiclayo, a seguir las reuniones con la contadora, esto para seguir crear 

nuevos programas que hablen sobre el cese y desarrollo de personal, esto 

con el fin de que los trabajadores adquieran o refuercen conocimientos de 

estas dos dimensiones.   

 

Finalmente se recomienda a la empresa, tomar la sugerencia de la 

propuesta presentada, puesto que sería muy beneficioso contar con un 

programa, que permite mantener y mejorar la gestión del talento humano, 

para que la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo pueda lograr los 

objetivos propuestos en el tiempo establecido. 
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Anexo 01: Matriz de Consistencia 

Título: Gestión de talento humano y desempeño laboral en la empresa 

BCL CONTRATISTAS S.A.C., CHICLAYO-2020 
 

 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES 
¿Cómo la Gestión de Talento 
Humano mejorará el 
desempeño laboral en la 
empresa BCL CONTRATISTAS 
S.A.C. Chiclayo-2020? 

 

Determinar la relación entre la 
Gestión del Talento Humano y 
el desempeño laboral en la 
empresa BCL CONTRATISTAS 
S.A.C. Chiclayo-2020 
 

H1: La Gestión de 
Talento Humano 
mejora el 
desempeño laboral 
en la empresa BCL 
CONTRATISTAS 
S.A.C. Chiclayo-
2020 

 

Variable 
independiente:   
 
Gestión de Talento 
Humano  

PROBLEMAS ESPECIFICOS  OBJETIVO ESPECIFICOS    
¿Cómo se viene aplicando la 
gestión del talento humano 
en la empresa BCL 
CONTRATISTAS S.A.C. 
Chiclayo- 2020? 

 

Establecer como se viene 
aplicando la gestión del 
talento humano en la empresa 
BCL CONTRATISTAS S.A.C. 
Chiclayo- 2020 

 

H0: La Gestión de 
Talento Humano 
no mejora el 
desempeño laboral 
de la BCL 
CONTRATISTAS 
S.A.C. Chiclayo-
2020 

 

Variable 
Dependiente: 
Desempeño 
Laboral 

¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral en la 
empresa BCL CONTRATISTAS 
S.A.C. Chiclayo - 2020? 

 

Analizar el nivel de 
desempeño laboral en la 
empresa BCL CONTRATISTAS 
S.A.C. Chiclayo- 2020 

 

  

¿Cuáles son los factores de la 
Gestión de Talento Humano 
que mejoraran el desempeño 
laboral en la empresa BCL 
CONTRATISTAS S.A.C. 
Chiclayo-2020? 

 

Identificar cuáles son las 
dimensiones de la Gestión de 
Talento Humano que 
mejoraran el desempeño 
laboral de la empresa BCL 
CONTRATISTAS S.A.C. 
Chiclayo-2020 

 

  

Fuente: elaboración propia 
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Anexo 02: Cuestionario   
UNIVERSIDAD SEÑOR DE SIPAN 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS   

Estimado Señor(a):  

Este formulario tiene por objetivo recolectar su opinión y determinar la Gestión del Talento 

Humano y su desempeño laboral, para lo cual deberá responder el siguiente cuestionario 

en base a la siguiente escala: 

 

Puntuación escala de Likert 

1 2 3 4 5 

Totalmente 
Desacuerdo 

Desacuerdo Indeciso Acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

 

 
Items Respuesta a base de 

escala 

   N° Preguntas 1 2 3 4 5 

1.  
La empresa brinda información interna sobre 

alguna vacante 

     

2.  
Reclutamiento externo es más eficiente que 

reclutamiento interno 

     

3.  
Entrevistar ayuda a calificar la expresión verbal 

de la persona 

     

4.  
La entrevista mejora el nivel de selección de 

personal   

     

5.  
La prueba de conocimiento está acorde con el 

puesto requerido. 

     

6.  La empresa cuenta con pruebas psicotécnicas.      

7.  La renovación de contrato es automática.      

8.  
Si estás leyendo esto marque totalmente de 

acuerdo 

     

9.  
La labor dentro de la empresa ayuda a 

desarrollar sus habilidades. 

     

10.  
Las capacitaciones son necesarias dentro de la 

empresa. 

     

11.  
La empresa brinda apoyo en situaciones sobre 

salud. 

     

12.  La empresa debería realizar despidos verbales.      
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13.  
La jubilación es un derecho que todas las 

personas deberían recibir  

     

14.  
La creatividad influye en las tareas dentro de la 

empresa. 

     

15.  
La puntualidad es un factor fundamental dentro 

del trabajo. 

     

16.  
Si estás leyendo esto marque totalmente 

desacuerdo 

     

17.  
El trabajo en equipo es importante para el logro 

de objetivos 

     

18.  

Un mayor conocimiento sobre metas y objetivos 

del trabajo permite desarrollarse de manera más 

eficiente 

     

19.  
Tomar la iniciativa de un problema suele ser 

efectivo durante un problema 

     

20.  
Una mayor influencia es signo de un mejor 

desempeño 
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Anexo 03: Validación del cuestionario  
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Anexo 04: Carta de autorización   
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Anexo 05: Resolución de proyecto 
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Anexo 06: Anexo T1 
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Anexo 07: Fotos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Figura 23: Primera evidencia fotográfica 
encuestando a la contadora.   

Figura 24: Tercera evidencia fotográfica 
junto a la contadora.   
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Anexo 8: Reporte TURNITIN    
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Anexo 9: Acta de originalidad 
  

   

 

  

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA 
INVESTIGACIÓN 

 

Yo, Abraham José García Yovera, Coordinador de Investigación y Responsabilidad Social 

de la Escuela Profesional de Administración y revisor de la investigación aprobada mediante 

Resolución N° 1097-FACEM-Universidad Señor de Sipán-2020, presentado por el 

Bachiller, Erich Aquino Vásquez, con su tesis Titulada GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA BCL CONTRATISTAS 

S.A.C. – 2020. 

Se deja constancia que la investigación antes indicada tiene un índice de 

similitud del 22% verificable en el reporte final del análisis 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 investigación, aprobada mediante 

Resolución de directorio N° 221-2019/PD-USS de la Universidad Señor de Sipán. 

 

 
Pimentel, 27 de enero de 2022 

 
 
 
 
 
 
 

Dr. Abraham José García 
Yovera DNI N° 80270538 

Escuela Académico Profesional de Administración. 
 


