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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo determinar la relacién entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de la empresa BCL
CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo - 2020. La investigacion fue descriptiva —
correlacional con un disefio no experimental de corte transversal, para ello
se utilizé una poblacién 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 correlacion entre las dos variables estudiadas ademas de
las dimensiones reclutamiento, contrataciéon las cuales fueron deficientes y

muy deficientes respectivamente.
PALABRAS CLAVE.:

Gestion de Talento Humano, Desempefio 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 problematica
Nivel internacional

Abril (2019) afirman sobre las modelos en gestion del capital humano,
empezando sobre los tradicionales hasta llegar a los modelos actuales, para
este Ultimo hay sistemas integrados, los cuales se deben de tener en cuenta
el disefio e implementacion con sus respectivos procesos y subprocesos,
este modelo es necesario implementarlo, puesto que permitira a las
empresas lograr sus objetivos ademas de que cualquier trabajador se adapte
de manera r4pida no solo a la organizacion a la cual esta ingresando si no a
cualquier otra organizacion. Que la aparicion de nuevas tendencias sobre la

gestion del capital humano, deben de describirse

Majad (2016) afirman sobre el fortalecimiento del talento humano en los
colegios nacionales, puesto que la administracién de las personas tiene un
gran impacto en la productividad y desempefio, el autor diagnosticé la
situacion actual del centro educativo, determinar la estructura
organizacional y elaborar una guia estandar de gestién de talento para las
escuelas nacionales. Se considera implementar dicha guia, 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 gestién puede
ayudar a detectar e identificar los problemas inherentes sobre la
insatisfaccion de los trabajadores dentro de una empresa, un modelo de
gestion es una gran alternativa e implementarla permitiria aumentar el
desarrollo del talento humano a la vez que mejora la gestiéon dentro de la
organizacién, esto permite tener un grato ambiente laboral, reduciendo la
rotacion del personal, implementando un salario justo, horarios de acuerdo

a cada area y sobre todo la optimizacion de los recursos.

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

Pymes durante el siglo XX, estos cambios han afectado la administracién
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de recursos humanos puesto que las Pymes responden por la produccion
que estas generan, ademas las Pymes no tienen un organigrama estable lo
que dificulta un poco establecer un modelo rigido para la gestion, es por ello
gue los autores realizaron la revision de bases teodricas para identificar e
implementar un modelo que se adecue a la empresa y mejore la gestion de
talento humano, también mencionan otros modelos de gestién los cuales se
pueden aplicar en una Pyme, una buena gestion es necesario adicionar
actividades dentro de la empresa para incrementar el desempefio 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 sindrome de Burnout, es un estado
en el cual el trabajador se encuentra en un agotamiento mental y fisico esto
a causa del trabajo excesivo y recargado, el cual afecta directamente el
desemperio laboral. El trabajador que labora en condiciones no adecuadas
genera una disminucion de eficiencia y eficacia para ello su investigacion se
enfoc6 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 cronico y para disminuirlo se necesita crear medidas
preventivas para mejorar el desempefio y bajar el nivel de estrés de los
trabajadores.

Nivel Nacional

Rojas , Cespedes y Bambaren (2015) mencionan y recopilan muchas
perspectivas sobre la gestion del talento humano, esto se debe a la gran
importancia que las empresas tienen cuando estan en pleno desarrollo,
ademas menciona sobre la gestion la cual empezé en los afios 90 y hasta
la fecha continua en constante cambio y adaptandose a las necesidades de
las empresas, se debe de tener en cuenta que un buen manejo de gestion

del talento humano ayuda a las empresas a aumentar su productividad.
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Checa, Cabrera, y Chavarry (2020) mencionan sobre el crecimiento de
las competencias de un trabajador dentro de una organizacion, 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 mayoria de organizaciones no solo se
preocupan por los objetivos y metas empresariales sino también se
preocupan por organizar una buena gestion del personal, en esta
investigacién los autores evidenciaron el buen desempefio que realizan las
empresas en el rubro bancario, los cuales estdn en constante contacto con

clientes.

Calsina y Delgado (2019) los autores se enfocaron en proponer
modelos de gestibn para mejorar el desempefio, logrando identificar el
problema el cual era la falta de organizacion, es por ello el bajo nivel de
desemperio de los trabajadores, para los autores es de gran importancia
que la organizacién tenga muy en claro los objetivos, sin ellos las areas que
componen la organizacion tendrian mucho dificultad para desarrollar sus
actividades, dando como resultado un bajo desempefio en donde las
guejas, las reprogramaciones, los recargos y sobre todo la falta de articulos

las cuales tienen un efecto muy alto en la organizacion.

Quispe (2020) menciona que en mundo globalizado, las organizaciones
ya no se enfocan en implementar estrategias, en invertir tecnologia y sobre
todo en recursos financieros, ahora las organizaciones son mas
competitivas no por el recurso que implementen sino por la gestion y la
constante evaluacion del desempefio laboral, la autora menciona a la
evaluacion como una herramienta muy importante porque permite identificar
a los mejores trabajadores ademas de preparar puestos estratégicos de
liderazgo, a pesar que son pocos los autores que hacen una definicion
precisa sobre la evaluacion del desempefio laboral, la autora precisa que la

evaluacion del desemperio laboral no es mas que el total de caracteristicas,
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capacidades y rendimiento de un trabajador, equipo u organizacion,
comparadas con los objetivos definidos por la empresa. Es muy importante
tener en claro mantener una evaluacion del desempefio laboral porque
permite controlar y dirigir al personal hacia a las metas propuestas por la

organizacion.

Huanca (2020) menciona las causas mas relevantes que pueden
mejorar el desempefio de los colaboradores dentro de una organizacion,
para determinar su comportamiento y sobre todo la satisfaccién que los
trabajadores poseen dentro de la organizacion, los factores mas influyentes
qgue la autora pudo identificar son el salario, el cual es indispensable en
cualquier organizacion sin ella no se podria tener un buen desempefio, otro
factor es el sistema de compensaciones el cual siempre debe tener como
objetivo mantener una alianza entre trabajador y organizacion, esto
permitira elevar la satisfaccion de los trabajadores, este sistema de

compensacion 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 pequefas empresas, desde instalaciones simples hasta construcciones

de malls.

Actualmente la empresa tiene problemas respecto al personal que
contrata, ademas problema con el desempefio de los trabajadores
asignados a las areas, 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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1.2.

Esta investigacion va a permitir que la empresa BCL CONTRATISTAS
S.A.C., mejorera el desemperio laboral a través de una buena gestion de

talento.

Trabajos previos
Nivel Internacional

Molina (2015). Colombia. En su tesis “Evaluacion del Desempefio
Laboral a través de la Metodologia 360", esta tesis nos presenta las
principales necesidades y estrategias empresariales referente a la
administracion del talento humano en el cual es un eje estructural para un
buen desempefio, para ello se busco6 una herramienta que pueda enriquecer
el proceso de evaluacién, para lo cual la investigacion se estructuré en dos
capitulos, utilizando el modelo metodolégico de evaluacion de desempefio
laboral 360, el autor llegd a una conclusion, que si una organizacion desea

desarrollarse, es necearia una evaluacion (p.10).

Zans (2017). Nicaragua. En su tesis “Clima Organizacional y su
Incidencia en el Desempefio 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 desempefio de trabajador de los
trabajadores administrativos, para ello se tom6 a 88 trabajadores y
funcionarios utilizando el cuestionario, observacion y entrevista como
meétodo de recoleccion de datos, el autor finalizé su investigacion indicando
gue el clima organizacional incide en el desempefio del trabajador, es por
ello que el autor considero una urgente motivacion a las autoridades para
contribuir con el mejoramiento del clima organizacional y resulte mas

favorable.

Lagos (2015). Chile. En su tesis “La Motivacion Laboral y su Incidencia
en el Desempefio Organizacional en Empresa COPELEC”, se plante6 un
estudio con enfoque cualitativo, el disefio es no experimental, la técnica
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utilizada para la recogida de datos fue la observacion directa y la entrevista,
esta se les realizé a 75 trabajadores de la empresa COPELEC. Este
cuestionario tuvo seis preguntas abiertas y tres preguntas en donde los
trabajadores describieron la situacion en la que se encontraba la
organizacion, tuvo como centro de estudio a la satisfaccion laboral y los
factores de motivacion e insatisfaccion 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 concluyé que la empresa debe de
tener jerarquias ademas de agrupar actividades esto para simplificar las

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

Zambrano (2017). Ecuador. En su tesis “Implementacion de una
Solucion de Inteligencia de Negocios para la Gestion del Talento Humano
en la Universidad Técnica del Norte”, esta tesis tuvo como enfoque dar
solucion respecto a la inteligencia de negocios, la investigacion fue de tipo
cuali - cuantitativo, la poblacién estaba formada por 17 trabajadores del area
de Direccion de gestion de talento humano y Direccién del desarrollo
Tecnologico, el autor utilizd la entrevista como instrumento ademas 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, ademas 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 Gestion del Talento Humano en las
Instituciones de Educacion Superior”, la investigacion 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 uso la observacion y para recabar los datos el autor utilizo la encuesta,
los resultados fueron que las habilidades, las técnicas y los conocimientos

son bajas, ademas de la inexistencia de una gestion que permita mejorar la

18



competencia y las habilites gerenciales de las autoridades académicas. Los
autores recomendaron implementar procesos de seleccion de cargos para
directores, disefiar programas de evaluacion de desempefio y elaborar un
plan anual o semestral para conocer las necesidades de capacitacion de

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

Ferreira (2016). Ecuador. En su tesis “Disefio de un Sistema Gestion de
Talento Humano Bajo un Enfoque de Prevencion de Riesgos Laborales de
la Empresa Prevemedic S.A.”, de tipo descriptivo explicativo, con un
enfoque cuali-cuantitativo para ello se uso 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 vacio de procesos y
documentados estructurados, ademéas dentro de la empresa no se realiza
ningun andlisis sobre el puesto de trabajo, el reclutamiento lo realiza el
encargado del area utilizando su punto, al finalizar el autor recomendoé a la
organizacién evaluar la incorporacion de una persona para el area de RRHH
para que sea la responsable de estructurar, describir, documentar mejor los
cargos, designar roles dentro de la empresa, planificar talleres de
formacion; ademas 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 desempefo
laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos, Lima 2017”, se enfoco en la existencia de
una relaciéon entre dos variables, para la recoleccion de datos, también
realiz6 una encuesta ademas de un cuestionario, esta se aplico a 162
colaboradores de la empresa privada, el resultado final fue la relacion 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 sera
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el desempefio de los trabajadore, dando un resultado mas favorable
logrando alcanzar tanto metas como objetivos (p.11).

Valentin (2017). Lima. En su tesis “Gestion de Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”,
el objetivo de la investigacion es mejorar el desempefio de los trabajadores
del centro de salud, autor realizO una investigacion no experimental
transversal, la poblacion estaba conformada por 278 trabajadores, y la
muestra formada por 161, a ellas se les aplicé la encuesta. Al terminar la
investigacién el autor concluyd que la gestion de talento de humano influye
directamente en el desempefio del laboral donde el 59.69% de los
trabajadores considera que tanto la gestion como el desempefio se da de
forma regular, ademas de evidenciar de que la incorporacion de personal
se realiza de manera directa, esto causa un efecto altamente significativo
ademas del dominio de la capacitacion del personal en donde el 44%

menciona que el desempefio y la capacitacion se dan de manera regular
(p.16).

Linares (2017). Huayrona. En su tesis “Motivacion Laboral vy
Desempefio Laboral en el Centro de Salud la Huayrona 20177, la
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional no experimental y de corte
transversal, la muestra estuvo conformada por 48 colaboradores, le
investigador uso la encuesta como técnica para el recojo de datos, dando
como resultado la existencia la relaciébn entre motivacion y desemperio, el
autor recomienda capacitacion a los trabajadores para estar mas motivados,
se debe de tener enfoque en hacia todos los trabajadores esto para poder
mejorar y aumentar el nivel de desempeiio de los colaboradores (p.12).

Olivera (2018). Lima. En su tesis “La Gestion del Talento Humano como
Instrumento de Cambio para la Integracion de Personal en la Agencia
Constructores del Banco de Crédito del Peru”, el disefio de la investigacion

es no experimental y se planteé el método de investigacion inductivo
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partiendo del conociendo siempre en este caso gestion de talento humano,
deductivo porgue parte de lo complejo hasta lo simple, ademas el tipo de
trabajo fue basica porque el autor compartié6 conocimientos sobre gestion
de talento usado como una herramienta de integracion personal y aplicativa
porque usa ciencia basica como instrumento de integracion personal. El
autor tomé una muestra de 20 colaboradores a los cuales les aplico
encuestas y entrevistas ademas de la observacion directa y un analisis de
documentacion. Llegando a la conclusion que los jefes directos consideran
a los trabajadores, que la cultura organizacional no esta presente en todo el
personal ademas de tener una gestion de talento humano muy baja con un

clima laboral no muy adecuada (p.9).

Barcena (2019). Lima. En su tesis “Gestion del Talento Humano en el
Transporte Aéreo”, la investigacién tuvo como finalidad establecer el nivel
de gestion de talento humano de una aerolinea, la investigacion es no
experimental, la poblacion estaba conformada por 228 trabajadores, de los
cuales 142 trabajadores fueron la muestra para dicha investigacién, ademas
se aplicd la encuesta desarrollada por Carbajal Harly. Dando como
resultado que la gestién se da de manera inadecuada esto se debid a que
no estaban planificadas, para ello el autor sugiri6 capacitar a todo el
personal, reconocer a los colaboradores mas 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 “Gestidn Institucional y La Gestion
del Talento Humano en Instituciones Educativas de la UGEL 02 - 2016, el
objetivo fue determinar la relacion entre la gestion institucional y la gestion
del talento humano, el trabajo tuvo un disefio no experimental con un
enfoque cuantitativo, la muestra estaba conformada por 95 profesores de 3
instituciones educativas, el autor utilizd la encuesta como técnica para

recabar informacion. Los resultados arrojaron dos correlaciones bajas entre
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la variable gestion institucional y el aspecto legal y otra muy alta entre la
gestién institucional y el aspecto humano (p.12).

Nivel Local

Camacho y Mera (2019). Chiclayo. En su tesis “Gestion del Talento
Humano y Desempefio Laboral en la Empresa Chanamé Cars E.l.LR.L. de la
ciudad de Chiclayo, 2017”, de tipo descriptivo siguiendo un disefio
experimental, tomando como muestra a 18 trabajadores, el autor uso el
cuestionario como método para recabar informacion, el resultado de dicha
investigacion arrojé que la gestion de talento humano determina el perfil del
puesto solicitado, ademas de valorar la experiencia laboral, sin embargo los
logros por parte de los trabajadores no son recompensados por la empresa

(p.16).

Diaz y Mendoza (2017). Chiclayo. En su tesis “La Gestion del Talento
Humano y su Relacion con la Motivacion Laboral de los Colaboradores de
EPSEL S. A. Chiclayo, 20177, el tipo es descriptiva correlacional, con un
enfoque cuantitativo porque dicha investigacion partié de hipotesis surgidas
contrastadas con teorias existentes, el disefio es tipo no experimental, la
poblacion estaba constituida por 500 colaboradores de la empresa EPSEL
S. A, los autores utilizaron la encuesta, los autores finalizaron su
investigaciébn con una correlacién entre gestion de talento humano y
motivacion laboral, ademas los autores también pudieron obtener como
resultado que el 50% tiene una buena motivacion laboral dentro de la
empresa (p.19).

More (2017). Chiclayo. En su tesis “Gestion de Talento Humano para
la Mejora del Desempefio Laboral en la Empresa Angel Divino, Chiclayo
2016”, de tipo descriptiva y con un disefio no experimental, el autor se
enfocd en plantear estrategias para la mejora de la gestion del talento

humano, se emple6é 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 llegé a la conclusion que la falta de formacion
constante y la falta de organizacion durante los procesos dentro de la
organizacion son factores que de alguna manera u otra alteran el

desempeiio de los trabajadores (p.13).

Rojas (2016). Chiclayo. En su tesis “Relacion entre conflicto y
desemperio laboral en ATA-IRH S.A.C., Chiclayo”, dicha investigacion fue
de disefio no experimental transversal de tipo descriptiva correlacional, la
muestra estaba conformado por 25 trabajadores, a ellos se les aplico la
encuesta, para ello se uso el cuestionario aplicando la escala de Likert como
instrumento, los resultados fueron la existencia de un nivel alto de conflicto
laboral y de desemperio laboral. El autor recomenddé crear un programa de
capacitaciéon ademas de crear nuevas y novedosas técnicas con respecto a

la evaluacion de personal nuevo (p.15).

Chéavez y Sobrino (2018). Chiclayo. En su tesis “Los Millennials y
Desempefio Laboral en la Empresa Corpo S.A.C., Chiclayo 2017”, el tipo
de investigacion es descriptivo correlacional, para recolectar los datos se
usoé el cuestionario aplicado a 40 trabajadores estos fueron parte de la
poblacion de estudio, llegando a la conclusion el grupo generacional
conocido como los Millennials son eficientes en el aspecto laboral, sin
embargo existen factores que podrian mejorar el crecimiento profesional

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

Altamirano y Encajima (2017). Chiclayo. En su tesis “Andlisis de la
Rotacion de Personal y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
empresa Platanos Chips Chiclayo 2017”, es descriptivo explicativo, el
disefio es no experimental, la muestra fue de 10 trabajadores, para la
recoleccion de informacion el autor usO 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 rotacion, la cual se da de forma voluntaria, esto por causa de la renuncia
de sus colaboradores ademés 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
minimas para que los trabajadores puedan ascender, equilibrar la carga
laboral y sobre todo crear estrategias para solucionar problemas de rotacién

(p.15).

1.3. Teorias relacionadas al tema
Gestion de Talento Humano
Cuesta (2010) Nos menciona sobre la gestion de talento humano tiene
como premisa la gestion de personas, las cuales laboraran en la empresa,

siendo la parte fundamental dentro de la organizacion (pag. 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, ademéas haciendo un énfasis en que la pérdida del capital,
equipos y maquinarias tienen solucién, pero el talento humano requiere de

un gran esfuerzo y dinero (pag. 16).

Chiavenato (2008) es la suma de normas y practicas que las personas
necesitan para encabezar cargos administrativos, para ello las personas

siguen diferentes procesos (pag. 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 organizacion, es por ello la
importancia de una buena gestion, 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 gestion de recursos
humanos ayuda a alcanzar los objetivos propuestos por las organizaciones,
esto por la constante transformacién que ha sufrido la gestion del talento
humano con el pasar de los afos, que pas6 de métodos basados para llegar

al maximo 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 permitird a las

organizaciones ser mas competitivas.

Un punto importante es la de proteger el patrimonio humano, esto a
través de las capacitaciones y reconocimientos por parte de la organizacion.
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 permitird una satisfaccion

muy considerable.

El dltimo punto mencionado por el autor es mantener los principios
éticos, estos pueden ir desde respetar sus derechos béasicos, hasta la no

discriminacion dentro del lugar de trabajo.

Dimensiones de la gestion del talento humano
De acuerdo a Chiavenato (2008) la gestién de talento humano tiene

las siguientes dimensiones (pag. 53).

Dimension reclutamiento
Proceso por el cual la organizaciébn comunica oportunidades ofertas
laborales, esto para atraer candidatos para que después sean

seleccionados.

25



Indicador de la seleccion del personal
Reclutamiento Interno
Colaboradores que trabajan actualmente en la organizacion los
cuales pueden ser seleccionados para ser transferidos o

promovidos a otras actividades méas complejas.

Reclutamiento Externo
Enfocado en candidatos ajenos a la empresa, en su mayoria
de veces son apoyados por otras empresas para realizar ese

tipo de reclutamiento.

Dimension de seleccién del personal
Permite a la empresa escoger a la persona mas idénea para ocupar

el puesto deseado.

Indicadores seleccion del personal

Entrevista

Es la forma mas 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 seleccion de personal.

Pruebas de conocimiento
Instrumento con el cual se mide el nivel del conocimiento general, el
conocimiento especifico, asi como el grado el grado profesional o

técnico.
Pruebas de psicologica
Instrumento que permite a la empresa conseguir datos relevantes

sobre caracteristicas psicoldgicas o rasgos del comportamiento.

Dimension contratacion del personal
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Fase final del proceso de reclutamiento y seleccion del personal, aqui el

nuevo empleado firma un contrato.

Indicador de contrataciéon del personal
Contrato

Es un acuerdo legal entre la organizacion y el personal.

Dimension desarrollo del personal
Es la formacion sobre actitudes, soluciones, ideas y conceptos para ser mas
eficientes y eficaces.

Indicador de desarrollo del personal
Evaluacion
Es como una persona se desenvuelve en un puesto, permitiendo

revisar la contribucion del trabajador hacia la organizacion.

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

adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias.

Dimensién 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 accion por la cual la organizacion da por finalizado el contrato

laboral con un empleado.
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Jubilacién
Cuando un trabajador continlba siendo remunerado por la

organizacion, pero de forma pasiva.

Desempefio laboral

Pérez (2009) nos dice que el desempefio laboral son todas las acciones
que ejecutan los colaboradores dentro de una organizacion, estas pueden
ser observadas y medidas, permitiendo saber el nivel de desempefio de los
colaboradores, ademas de saber cuanto contribuyen dentro de la

organizacion (pag. 1).

Cuesta (2018) nos describe que el desempefio organizacional es el
equilibrio de los resultados tanto de manera individual como de manera

grupal ademas de la propia empresa (pag. 31).

Segun Chiavenato (2011) nos menciona que el desempenio 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

relacion de costo beneficio (pag. 202).

Para muchas organizaciones la importancia de evaluar el desempefio
radica en el desarrollo de habilidades, esto para que crezcan tanto

laboralmente como profesionalmente.

Importancia de evaluar el desempefio laboral
Para Chiavenato (2011) la evaluaciondel desempefio 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 mayoria de empresas
mide y evalUa resultados, generalmente son evauladas durante un periodo
de tiempo, esta puede ser una semana, un mes o un afio, dependiendo el

resultado que se desee medir.
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El segundo punto a medir es el desempefio, 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 criticos, 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 desempefio laboral
Segun Chiavenato (2008) el desempefio laboral tiene las siguientes

dimensiones:

Dimensién de la responsabilidad

Norma basica que tiene un trabajador dentro de la empresa con relacion a
las tareas asignadas, la responsabilidad tiende a ser un factor clave para
conocer muy bien el desempefio 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 satisfaccion.

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

acciones a tiempo.

Dimension del trabajo en equipo
Es la interaccién de dos a mas individuos, para cumplir una tarea puede

llegar a las metas de manera eficiente y eficaz.

Conocimiento del equipo:
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1.4.

1.5.

Es la comprension de las tareas, procedimientos y técnicas que posee
un trabajador con respecto a las funciones dentro de una

organizacion.

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.

Formulacion del problema

Problema General

¢, Cual es la correlacion entre la Gestion de Talento Humano y el
desempeiio laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C.
Chiclayo - 20207

Problemas especificos

¢,Como se viene aplicando la Gestién de Talento Humano en la
empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. - 20207

¢Cuél es el nivel de desempefio laboral de la empresa BCL
CONTRATISTAS S.A.C. - 20207

¢,Cudles son las dimensiones de la Gestidén de Talento Humano que
mejoran el desempefio laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS
S.A.C. Chiclayo - 20207

Justificacion e importancia del estudio

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

fundamentar una investigacion es explicar su importancia.

Justificacion Teodrica
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1.6.

Para la variable de la gestion de talento humano se utilizara la teoria de
Chiavenato la cual define a la gestién de talento humano como la
interaccion entre la organizacion y los trabajadores para cumplir
objetivos Chiavenato (2008) y para la variable desempefio laboral
también se utilizara la teoria de Chiavenato (2011) el cual define al
desempefio laboral como las acciones més relevantes que realizan los

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

Justificacién Metodolégica

La presente investigacion se us6 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” (pag. 20). Para ello se us6 la técnica de la

encuesta y como instrumento se aplicé el cuestionario.

Justificacion Social

Esta investigacion permitira a la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C.
CHICLAYO - 2020 poder gestionar mejor al talento humano para
favorecer el desempefio de cada trabajador y asi poder alcanzar todos
los objetivos y metas, ademas la presente investigacion sirve como

informacion base para futuras investigaciones.

Hipotesis

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

HO: La Gestion de Talento Humano no mejora el desempefio 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 relacion entre la Gestion del Talento Humano y el

desempeiio laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C.
Chiclayo-2020

1.7.2. Objetivos Especificos
e Establecer como se viene aplicando la Gestién del Talento

Humano en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo-
2020

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

e Identificar cuales son las dimensiones de la Gestion del Talento
Humano que mejoraran el desempefio laboral de la empresa
BCL CONTRATISTAS S.A.C. Chiclayo- 2020

1.7.Tipo y disefio de investigacion
La investigacion es de tipo descriptiva, esto se debe a que se brinda
conceptos sobre las variables investigadas, es correlacional porque se

determina el grado de correlacion entre dos variables.

Para Guevara, Verdesoto y Castro (2020) mencionan que la investigacion
descriptiva, como su nombre lo dice describe todos los elementos de una

investigacién como las variables, esto para poder conocer la situacién actual

(pag. 3).

Para Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) menciona que la
investigacién correlacional como su nombre lo dice, establece la existencia
e influencia entre dos variables, conceptos o categorias dentro de una

situacion en particular (pag. 163).
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Il. MATERIAL Y
METODO



2.1.

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio

Para Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) sustenta que la investigacion
descriptiva mide o recoge informacion sobre las variables con el objetivo de

indicar como se relacionan entre ellas (pag. 98).

Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) sustenta que la investigacion
correlacional permite asociar variables con el propoésito de saber el grado o

relacion que hay entre ellas (pag. 98).

El estudio ha sido desarrollado de forma descriptiva porque enfoca las
caracteristicas de la poblacion estudiada, cuantitativa porque se emplea
base de datos numéricas y correlacional debido relaciona la variable
independiente gestion del talento humano como la variable dependiente
desemperio laboral de la empresa BCL Contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020
Chiclayo — 2020.

Disefio de investigacion
Zapata, Mendoza y Hérnandez (2013) sustenta que el disefio no
experimental, es aquel que se realiza sin manipular las variables, aqui se

observa los fendmenos en su ambiente natural (pag. 12).

El presente informe de investigacion fue de disefio no experimental
transversal, puesto que no hubo ninguna manipulacién de las variables,
ademas es de corte transversal puesto que se analiz6 el nivel de las

variables esto en un tiempo determinado
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Figura 1: Disefio de Investigacion

.
.

< —>x;m « X

M = es la muestra
X = variable talento humano
Y = variable desempefio laboral

R = coeficiente de correlacion

2.2. Poblacién y muestra
Poblacién

Para Naupas, Palacios, Romero y Valdivia (2018) define a la poblacion
como el total de unidades de estudio con caracteristicas requeridas, estas

pueden ser persianas u objetos (pag. 334).

La poblacion ha sido 19 trabajadores de la empresa BCL contratistas
S.A.C.

Muestra

Naupas, Palacios, Romero y Valdivia (2018) nos dice que la muestra es una
porcion de la poblacion la cual tiene caracteristicas necesarias para la

investigacion (pag. 334).

Para el presente estudio la muestra fue el mismo numero que la
poblacion en este caso 19 trabajadores de la empresa BCL Contratistas
S.A.C. Chiclayo - 2020 Chiclayo - 2020 por ende no se empled muestra.

2.3. Variables operacionalizacion
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Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2008) Nos dice que la gestién de talento humano esta
formada por todos los individuos dentro de una organizacion, es la parte
mas 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 (pag. 42).

Desempefio Laboral

Chiavenato (2011) Nos menciona que el desempefio 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

relacion de costo beneficio (pag. 202).
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Tabla 1 Operacionalizacién de la variable Independiente Gestion del Talento Humano

Variable Dimensiones

Indicadores

ftem Instrumento

Reclutamiento del
personal

Gestion del Talento
Humano

Seleccion del personal

Contratacion del
personal

Desarrollo del
personal

Reclutamiento interno

Reclutamiento externo

Entrevista

Pruebas de
conocimiento

Prueba psicotécnica

Contrato

Evaluacioén

La empresa brinda
informacion interna
sobre alguna vacante
Reclutamiento externo
es mas eficiente que
reclutamiento interno
Entrevistar ayuda a
calificar la expresiéon
verbal de la persona
La entrevista mejora el
nivel de seleccién del
personal
La prueba de
conociendo esta
acorde con el puesto
requerido.

La empresa cuenta
con pruebas
psicotécnicas.

La renovacion de
contrato es
automatica.

La labor dentro de la
empresa ayuda a
desarrollar sus
habilidades.

Cuestionario
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Cese del personal

Capacitacion

Enfermedad

Despido

Jubilacion

Las capacitaciones
son necesarias dentro
de la empresa.

La empresa brinda
apoyo en situaciones
sobre salud.

La empresa deberia
realizar despidos
verbales.

La jubilacion es un
derecho que todas las
personas deberian
recibir

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2 Operacionalizacion de la variable Dependiente Desempefio Laboral

Variable Dimensiones Indicadores item Instrumento

La creatividad influye en las

Compromiso
tareas dentro de la empresa.
Responsabilidad La puntualidad es un factor
Puntualidad fundamental dentro 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 mas eficiente
Tomar la iniciativa de un
problema suele ser efectivo
durante un problema
Liderazgo Una mayor influencia es

signo de un mejor
desempefio

Cuestionario

Conocimiento del
Desempefio trabajo
Laboral

Trabajo en equipo

Fuente: Elaboracién propia
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2.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Baena (2014) sustenta que la encuesta es una aplicacion de un cuestionario

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

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

informacion.

Instrumento

Naupas, Palacios, Romero y Valdivia (2018) nos mencionan que el
cuestionario es una técnica de la encuesta el cual estd conformado por un
grupo de preguntas escritas las cuales estan directamente relacionadas a la

hipotesis.

La encuesta ha sido aplicada a 19 empleados de la empresa BCL
Contratistas S.A.C.

Disefio
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 afirmacion, esta esta acompafada con una escala de valoracion

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

El instrumento cont6 con 20 preguntas en la escala Likert, son 13 items para
la variable independiente, 7 para la variable dependiente y dos preguntas de
control el cual va a permitir si el cuestionario lo estan respondiendo de forma

correcta.

- Totalmente desacuerdo, su valor es 1.
- Desacuerdo, su valor es 2.

- Indeciso, su valor es 3.

- Acuerdo, su valores 4

- Totalmente de acuerdo, su valor es 5.

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

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

Contener mas de una variable.
Mostrar la poblacién o universo de estudio.

Mostrar el marco temporal en el que se va investigar.

A

Originalidad.

Confiablidad

Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) sustenta que la confiabilidad es el

grado de coherencia de un instrumento (pag. 200).
El instrumento sera validado usando el Alfa de Cronbach.
Tabla 3: Tabla Confiablidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 765 20
Fuente: Programa estadistico SPSS

Escala para la interpretacién del coeficiente de confiabilidad Bolivar (2002)
citado por Corral (2009).

Figura 2 Tabla de Confiablidad

0,81 a 1,00 Muy Alto
0,61 20,80 Alto

0,41 20,60 | Moderado
0,21 a0,40 | Bajo
0a0,20 Muy Bajo

Fuente: Corral (2009)
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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 analisis de datos
Todos los datos recopilados fueron tabulados en el programa estadistico

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

respectiva interpretacion y analisis.

2.6. Criterios éticos
Segun Informe Belmont (1978) los criterios éticos se basan en tres principios

las cuales guian a los investigadores y personas interesadas a entender los
principios fundamentales para la realizacion de dicha investigacion (pag. 4).
e La confidencialidad, asegurando la identidad de todos los
trabajadores que participaron en la presente investigacion.
e La objetividad, la presente investigacion se basé en criterios
técnicos e imparciales.
e La originalidad, la presente investigacion esta formada por citas
bibliograficas con el fin de demostrar la inexistencia de plagio

intelectual.

2.7. Criterios De Rigor Cientificos
e Credibilidad, los resultados son considerados por los

participantes como verdaderos.

e Consistencia, el proceso para la construccion de la investigacion
estd detallada desde la obtencion de datos hasta el analisis e
interpretacion.

e Neutralidad, los datos del proyecto de investigacion no estan
manipuladas o alteradas para el beneficio del investigador.
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Ill. RESULTADOS



3.1. Tablas y Figuras

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién entre la Gestion del Talento Humano y el
desempeiio laboral en la empresa BCL CONTRATISTAS S.A.C.

Chiclayo-2020

Tabla 4
Andlisis de Correlacién

TOTALG TOTALD
Rho de TOTALG Coeficiente de correlacion 1,000 ,123
Spearman Sig. (bilateral) ,616
N 19 19
TOTALD Coeficiente de correlacion ,123 1,000
Sig. (bilateral) ,616
N 19 19

Nota: Programa Estadistico SPSS

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

entre la Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral el cual

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

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

Tabla b
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
TOTA ,133 19 ,200" ,928 19 ,157
LG
TOTA ,173 19 ,138 ,880 19 ,021
LD

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: Programa Estadistico SPSS

Poblacién para la prueba de normalidad
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Para la poblacion se usa el siguiente criterio:

Si la poblacion < 50 = prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Si la poblacion >50 = prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova
Hipotesis

Ho: La muestra proviene de una poblacion normal

Hi: La muestra no proviene de una poblacion normal

Si p valor < a =Se rechaza la Ho
Si p valor > a = Se acepta la Ho

Para el desarrollo de la investigacion se tom6 como 19 el nUmero de
personas para la aplicaciéon del cuestionario, por ello se tomé en
cuenta la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, aqui se pudo
visualizar que la muestra no proviene de una poblacién normal es por

ello que se realizo la correlacion de Spearman.

45



Tabla 6

Correlacién entre dimensiones

D_GT_Reclutamient

D_GT_Selecion_P D_GT_Contrataci6 D_GT_Desarrollo_Pe D_GT_Cese_Per

o_Personal ersonal n_Personal rsonal sonal TOTALD
Sig. (bilateral) ,064 ,139 ,780 ,745 ,170
N 19 19 19 19 19 19
D_GT_Seleciéon_Personal Coeficiente de correlacion 433 1,000 ,050 ,680™ , 169 ,158
Sig. (bilateral) ,064 ,840 ,001 ,490 ,517
N 19 19 19 19 19 19
D_GT_Contratacion_Person Coeficiente de correlacion ,352 ,050 1,000 -,032 -,057 -,026
al Sig. (bilateral) ,139 ,840 ,897 ,817 ,917
N 19 19 19 19 19 19
D_GT _Desarrollo_Personal Coeficiente de correlacion ,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 correlaciéon -,080 ,169 -,057 -,122 1,000 ,285
Sig. (bilateral) 745 ,490 817 620 237
N 19 19 19 19 19 19
TOTALD Coeficiente de correlacion -,328 ,158 -,026 ,223 ,285 1,000
Sig. (bilateral) ,170 ,517 917 ,359 ,237
N 19 19 19 19 19 19

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Programa Estadistico SPSS
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Resultados de promedios

Tabla 7
Promedio por Indicadores

Promedio

Reclutamiento Interno
Reclutamiento Externo
Entrevista

Pruebas de Conocimiento
Prueba Psicotécnica
Contrato

Evaluacion

Capacitacion
Enfermedad

Despido

Jubilacién

Compromiso

Puntualidad
Conocimiento de Trabajo

Liderazgo

3,25
2.55
4,4
4,0
4,1
4,05
2,95
4,3
4.45
3,8
1,75
4,4
4,20
4,35
4,65
4,50
4,20
3,60

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 8
Intervalo por niveles

Niveles

Muy Deficiente 0
Deficiente 2
Eficiente 4 -
Muy Eficiente 6

Nota: Elaboracién propia.
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Tabla 9
Promedio por Dimensiones

Porcentaje
Reclutamiento de Personal 5,80
Seleccion de Personal 16,90
Contrataciéon de Personal 2,95
Desarrollo de Personal 8,75
Cese de Personal 9,95
Responsabilidad 8,6
Trabajo en Equipo 17,0
Nota: Elaboracion propia.
Tabla 10
Intervalo por niveles
Niveles
Muy Deficiente 0-5
Deficiente 5-10
Eficiente 10 -15
Muy Eficiente 15 -20
Nota: Elaboracion propia.
Tabla 11
Promedio por Variables
Promedio
Gestion de Talento Humano 47,68
Desempefio Laboral 28,00

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 12
Intervalo por niveles variable Gestion de Talento Humano
Niveles
Muy Deficiente 13- 26
Deficiente 26 - 39
Eficiente 39-52
Muy Eficiente 52 - 65

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 13
Intervalo por niveles variable Desempefio Laboral

Niveles

Muy Deficiente 11-21
Deficiente 21-31
Eficiente 31-41
Muy Eficiente 41 - 51

Nota: Elaboracion propia

Tabla 14
Intervalo por niveles dimension Reclutamiento

Niveles

Muy Deficiente 2

Deficiente 4

Eficiente 6

Muy Eficiente 8 -
Nota: Elaboracion propia

10

Tabla 15
Intervalos por niveles dimensidn Seleccion del personal
Niveles
Muy Deficiente 4-8
Deficiente 8-12
Eficiente 12 -16
Muy Eficiente 16 — 20

Nota: Elaboracion propia

Tabla 16
Intervalos por niveles dimension Contratacion de personal

Niveles

Muy Deficiente 1
Deficiente

Eficiente

Muy Eficiente
Nota: Elaboracion propia

o b~ w |
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Tabla 17
Intervalos por niveles dimension Desarrollo de personal

Niveles

Muy Deficiente 2-4
Deficiente 4-6

Eficiente 6-8

Muy Eficiente 8-10

Nota: Elaboracion propia

Tabla 18
Intervalos por niveles dimension Cese de personal
Niveles
Muy Deficiente 3-6
Deficiente 6-9
Eficiente 9-12
Muy Eficiente 12-15

Nota: Elaboracion propia
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PRIMER OBJETIVO ESPECIFICO

A. Establecer como se viene aplicando la gestion del talento humano en la
empresa BCL Contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020
Dimension 1: Reclutamiento del Personal
Tabla 19
La empresa brinda informacion interna sobre alguna vacante
Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente desacuerdo 1 53
Desacuerdo 5 26,3
Indeciso 2 10,5
De Acuerdo 7 36,8
Totalmente de Acuerdo 4 21,1
Total 19 100,0

Nota: Elaboracién propia.

Figura 3
La empresa brinda informacion interna sobre alguna vacante
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Nota: Del total de encuestados el 21.1% esta totalmente de acuerdo en que la
empresa brinda informacion interna sobre alguna vacante, el 36.8% esta de
acuerdo, el 10.5% se encuentra indeciso, 26.3% esta en desacuerdo y 5.3%
esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 20
Reclutamiento externo es mas eficiente que reclutamiento interno

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente desacuerdo 3 15,8
Desacuerdo 7 36,8
Indeciso 4 21,1
Acuerdo 3 15,8
Totalmente de Acuerdo 2 10,5
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 4
Reclutamiento externo es mas eficiente que reclutamiento interno
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Nota: Del total de encuestados el 10.5% esta totalmente de acuerdo que el
reclutamiento externo es mas eficiente que el reclutamiento interno, el 15.8%
esta de acuerdo, el 21.1% esta indeciso, 36.8% en desacuerdo y 15.8%
totalmente en desacuerdo.
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Dimensién 2: Selecciéon del Personal

Tabla 21
Entrevistar ayuda a calificar la expresion verbal de la persona
Frecuencia Porcentaje
Valido De Acuerdo 8 42,1
Totalmente de Acuerdo 11 57,9
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 5
Entrevistar ayuda a calificar la expresion verbal de la persona

60
50
40
30

20

NN

10

DA TA

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

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

42.1% esta de acuerdo.
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Tabla 22
La entrevista mejora el nivel de seleccién del personal

Frecuencia Porcentaje
Valido De Acuerdo 7 36,8
Totalmente de Acuerdo 12 63,2
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 6
La entrevista mejora el nivel de seleccién del personal
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Nota: Del total de encuestados el 63.2% esta totalmente de acuerdo que la

entrevista mejora el nivel de seleccién de personal y el 36.8% esta de acuerdo.

Tabla 23
La prueba de conocimiento esta acorde con el puesto requerido.
Frecuencia Porcentaje
Vélido Desacuerdo 1 53
De Acuerdo 10 57,2
Totalmente de Acuerdo 8 42,1
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 7
La prueba de conocimiento esta acorde con el puesto requerido
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Nota: Del total de encuestados el 42.1% esta totalmente de acuerdo en que la
prueba de conocimiento esté acorde al puesto requerido, el 57.2% esta de
acuerdo y el 5,3% en desacuerdo.

Tabla 24
La empresa cuenta con pruebas psicotécnicas
Frecuencia Porcentaje
Valido Desacuerdo 2 10,5
Indeciso 1 5,3
De Acuerdo 7 36,8
Totalmente de Acuerdo 9 47,4
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.

55



Figura 8
La empresa cuenta con pruebas psicotécnicas.
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Nota: Del total de encuestados el 47.4% estéa totalmente de acuerdo en que la
empresa debe contar con pruebas psicotécnicas, el 36.8% esta de acuerdo,

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

Dimensién 3: Contratacion del Personal

Tabla 25
La renovacién de contrato es automatica.
Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente desacuerdo 3 15,8
Desacuerdo 6 31,6
Indeciso 1 5,3
De Acuerdo 4 21,1
Totalmente de Acuerdo 5 26,3
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 9
La renovacion de contrato es automatica
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Nota: Del total de encuestados el 26.3% esté totalmente de acuerdo en que la
renovacion de contrato sea automatica, el 21.1% esta de acuerdo, el 5.3% se
esta indeciso, el 31.6% esta en desacuerdo y el 15.8% esta totalmente en

desacuerdo.

Dimensién 4: Desarrollo del Personal

Tabla 26
La labor dentro de la empresa ayuda a desarrollar sus habilidades
Frecuencia Porcentaje
Valido De Acuerdo 1 5,3
Totalmente de Acuerdo 6 31,6
Totalmente Desacuerdo 12 63,2
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 10

La labor dentro de la empresa ayuda a desarrollar sus habilidades
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Nota: Del total de encuestados el 63.2% esta totalmente en desacuerdo que la

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

totalmente de acuerdo y el 5.3% esta en desacuerdo.

Tabla 27
Las capacitaciones son necesarias dentro de la empresa.
Frecuencia Porcentaje
Valido Acuerdo 6 31,6
Totalmente de Acuerdo 13 68,4
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion 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 68.4% esta totalmente de acuerdo en que
las capacitaciones son necesarias dentro de la empresa y el 31.6% esta de

acuerdo.

Dimensién 5: Cese del Personal

Tabla 28
La empresa brinda apoyo en situaciones sobre salud
Frecuencia Porcentaje
Valido Desacuerdo 3 10,5
Indeciso 2 31,6
Acuerdo 6 31,6
Totalmente de Acuerdo 8 42,1
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion 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 42.1% esté totalmente de acuerdo en que la
empresa brinda apoyo en situaciones sobre salud, el 31.6% esta de acuerdo,

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

Tabla 29
La empresa deberia realizar despidos verbales
Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente desacuerdo 9 47,4
Desacuerdo 6 31,6
Indeciso 2 10,5
De Acuerdo 2 10,5
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 13
La empresa deberia realizar despidos verbales
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Nota: Del total de encuestados el 10.5% esta totalmente de acuerdo que la
empresa debe realizar despidos verbales, el 10.5% esta de acuerdo, el 31.6%

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

Tabla 30
La jubilacion es un derecho que todas las personas deberian recibir
Frecuencia Porcentaje
Valido Indeciso 1 5,3
De Acuerdo 5 26,3
Totalmente de Acuerdo 13 68,4
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 14
La jubilacion es un derecho que todas las personas deberian recibir
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Nota: Del total de encuestados el 68.4% esté de totalmente de acuerdo en que
la jubilacion es un derecho que todas las personas deberian recibir, el 26.3%

esta de acuerdo y el 5.3% se encuentra indeciso.

SEGUNDO OBJETIVO ESPECIFICO

B. Analizar el nivel de desempefio laboral en la empresa BCL Contratistas
S.A.C. Chiclayo - 2020

Dimension 1: Responsabilidad

Tabla 31
La creatividad influye en las tareas dentro de la empresa
Frecuencia Porcentaje
Valido Acuerdo 11 57,9
Totalmente de Acuerdo 8 42,1
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 15
La creatividad influye en las tareas dentro de la empresa
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Nota: Del total de encuestados el 42.1% esta 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 2 10,5
De Acuerdo 4 21,1
Totalmente de Acuerdo 13 68,4
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 16
La puntualidad es un factor fundamental dentro del trabajo.
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Nota: Del total de encuestados el 68.4% esta totalmente de acuerdo que la
puntualidad es un factor fundamental dentro del trabajo, el 21.1% esta de

acuerdo y el 10.5% se encuentra indeciso.

Dimension 2: Trabajo en Equipo

Tabla 33
El trabajo en equipo es importante para el logro de objetivos.

Frecuencia Porcentaje
Valido De Acuerdo 2 10,5
Totalmente de Acuerdo 17 89,5
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 17
El trabajo en equipo es importante para el logro de objetivos.

90
80
70
60
50
40
30
20

10

DA TA

Nota: Del total de encuestados el 89.5% esta totalmente de acuerdo que el
trabajo en equipo es importante para el logro de objetivos y el 10.5% se

encuentra de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 34
Un mayor conocimiento sobre metas y objetivos del trabajo permite desarrollarse de
manera mas eficiente.

Frecuencia Porcentaje
Valido De Acuerdo 5 26,3
Totalmente de Acuerdo 14 73,7
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 18
Un mayor conocimiento sobre metas y objetivos del trabajo permite
desarrollarse de manera mas eficiente.
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Nota: Del total de encuestados el 73.7% esta totalmente de acuerdo que un
mayor conocimiento sobre metas y objetivos del trabajo, permiten

desarrollarse de una manera mas eficiente y el 26.3% esta de acuerdo.

Tabla 35
Tomar la iniciativa de un problema suele ser efectivo durante un problema.
Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo 11 52,9
Totalmente de Acuerdo 8 42,1
Total 19 100,0

Nota: Elaboracion 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 42.1% esta de acuerdo que tomar la iniciativa

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

esta de acuerdo.

Tabla 36
Una mayor influencia es signo de un mejor desempefio.
Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente desacuerdo 1 5,3
Desacuerdo 1 5,3
Indeciso 5 26,3
De Acuerdo 6 31,6
Totalmente de Acuerdo 6 31,6
Total 100,0
19

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 20
Una mayor influencia es signo de un mejor desempenio.

35

31,6 % 31,6 %

30

25

20

15

10

TD D | DA TA

Nota: Del total de encuestados el 31.6% esta totalmente de acuerdo que
una mayor influencia es signo de un mejor desempefio, el 31.6% esta 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 cuales son las dimensiones de la Gestion del Talento Humano
gue mejoraran el Desempefio Laboral en la empresa BCL Contratistas
S.A.C. Chiclayo - 2020

Tabla 37
Dimensiones de la Gestion del Talento Humano.
Frecuencia Nivel
Vélido Dimension Reclutamiento 11 Deficiente
Dimension Seleccién de Personal 15 Muy Eficiente
Dimension Contratacion de Personal 5 Muy Deficiente
Dimensién Desarrollo de Personal 6 Muy Eficiente
Dimension Cese de Personal 6 Eficiente

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 21
Dimensiones de la Gestion del Talento Humano
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Nota: Las dimensiones de la gestion del talento humanos que mejoraran el
desempefio laboral son reclutamiento y contratacion del personal.
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3.2.

Discusion de Resultados

A continuacién, se interpretaran los resultados basandose en los
objetivos propuestos, comenzando por los objetivos general para después
pasar por los objetivos especificos, ademas de dar énfasis de las teorias y

antecedentes ya estudiadas.

Para el objetivo general el cual es establecer como la gestion del
talento humano mejorara el desempefio en la empresa BCL Contratistas
S.A.C,, el resultado de la correlacion de Spearman entre las dos variables
resultdé que hay correlacion media positiva con un 0,616, al tener este
resultado se acepta la Hipdtesis H1: La Gestidon de Talento Humano mejora
el desempefio 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 gestion del talento humano obtendra un

mejor desempefio en sus trabajadores.

Para el primer objetivo especifico el cual es establecer como se viene
aplicando la gestion 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 contratacion de personal con un 2,95 la cual
significan que se realizan de manera deficiente y muy deficiente
respectivamente a comparacion de las dimensiones seleccion 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 excepcion de la dimension 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, ademas menciona que el
reclutamiento se puede obtener de dos fuentes, lainterna 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 contratacion la cual

afirma que esta puede darse de dos formas por iniciativa de la empresa o

70



por iniciativa del empleado, siendo esta ultima la mas comun dentro del
mundo empresarial, puesto de que influyen varios factores como sueldo,

beneficios, clima laboral o mejores ofertas laborales.

Para el segundo objetivo especifico el cual es analizar el nivel de
desempeiio laboral de la empresa BCL Contratistas S.A.C., el promedio de
desempefio obtenido en la presente investigacion ha sido de un 28% el cual
equivale a un muy eficiente desempefio laboral dentro de la empresa BCL
contratistas S.A.C. Chiclayo — 2020.

Tener un buen desempefio laboral dentro de una organizacion es
sinbnimo de calidad, esto es confirmado por Chiavenato (2008) el cual
menciona que la calidad de un bue servicio depende del desempefio de los
trabajadores, para lograrlo se deben realizar practicas como establacer
estandares dentro de la orgnaziacion, programas para monitorear quejas de
clientes y sobre todo sistemas para poder evaluar el desempefio de los

ervicios ofrecideos dentro la organizacion.

En cuanto al nivel de desempefio laboral, la dimensién
Responsabilidad, en cuanto a su indicador compromiso obtuvo un 4,2% lo
gue 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 Valentin (2017) el cual menciona que realizar
una buena gestion del talento humano influye significativamente en el
desempeiio de los trabajadores haciéndolos mas responsables en todo
sentido. En la dimension 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 desempefio laboral eleva la calidad
de la produccion, ademéas es la forma de influir en las personas El
desempeiio laboral tiene un nivel muy eficiente dentro de la empresa BCL
Contratistas S.A.C.

Como tercer objetivo especifico el cual es Identificar cuales son las
dimensiones de la gestion del talento humano que mejoraran el desempefio

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

Las dimensiones de la gestion de talento humano que permitiran un
mejor en el desempenio laboral son; la seleccién 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 comparacion del reclutamiento y
contrataciéon de personal los cuales tiene un promedio de 5,80 y 2,90
respectivamente al tener un promedio muy bajo necesitardn ser mejoradas
para aumentar el desempefio laboral de la empresa BCL Contratistas S.A.C.
Chiclayo - 2020

Para Valentin (2017) los resultados de metas y objetivos es gracias a
la gestion del talento humano, es decir uno de los factores que influyen en el
resultado es la incorporacion del personal el cual es clave para el

cumplimiento de objetivo y metas.

3.3. Aporte practico

Titulo de la propuesta
Programa para mejorar la gestién del talento humano en la empresa BCL
contratistas S.A.C Chiclayo - 2020.

Introduccion

La empresa BCL contratistas es una empresa que tiene mas de 7 afios 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 desempefio laboral.
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La presente propuesta puede ayudar a la empresa a continuar con la mejora
de la gestion del talento humano haciendo que el desempefio sea mas eficaz
y eficiente, para ello se ha elaborado tres estrategias las cuales se detallaran

a continuacion:

Estrategia 1:

La primera estrategia estara enfocada en la presentacion de un informe el
cual estara plasmado todos los resultados de la presente investigacion,
incluyendo objetivos generales y especificos. Esto se presentara al gerente
y/o duefio de la empresa BCL Contratistas S.A.C., esto para que tenga una

vision muy clara

Para desarrollar la primera estrategia se utilizara:
e Recursos, laptop y proyector.
e Materiales, papel bond.

e Responsable, el investigador y el administrador.

Tabla 38
Presupuesto estrategia 1
Nombre Cantidad Costo Responsable
Lap Top 1 S/ 1600.00
Papel bond 1x100 S/ 28.00 Administrador
unidades
Libretas X caja de 24 S/9.00
Total S/ 1637.00

Fuente: Elaboracién propia
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Estrategia 2:

La segunda estrategia estara enfocada en brindar informacion respecto a la
organizacion y su estructuracion, ademas de brindar informacion detallada
sobre el proceso de reclutamiento y la funcion del desemperio laboral dentro
de una organizacion, para ello se tendra que programar una reunién entre el
investigador y los administrativos, esto con la finalidad de brindar no solo
informacién relevante relacionada con el tema principal de investigacion,
sino también informacién sobre adicional como estrategias, objetivos y

metas.

Para desarrollar la segunda estrategia se utilizara:
e Recursos, laptop, pizarra acrilica y proyector.
e Materiales, para esta estrategia no se necesité de materiales.

e 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: Elaboracion propia

Estrategia 3:

Realizar un cronograma de seguimiento, esto permitir4 establecer un antes
y un después de la investigacion realizada, ademas de plasmar lo resultados
después de ejecutar la propuesta, indicando todos los puntos relevantes que
ayuden a la organizacion a continuar con la mejora de gestién de talento
humano, esto se desarrollara una vez concluida toda la propuesta brindada,

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

e Recursos, laptop.

e Materiales, para esta estrategia no se necesitd de materiales.

e 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: Elaboracién propia
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A continuacion, se detalla la propuesta general:
Responsables

Autor:

Aquino Vasquez Erich

Encargada del area administrativa:

Castro Grosso Rocio del Pilar

Encargado del dictar el programa:

Lépez Espiritu 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: Elaboracién propia

Recursos:
e Los 19 Trabajadores de le empresa BCL Contratistas S.A.C.

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

Justificacién del aporte
Este plan de capacitacion se brindara a 19 trabajadores de la empresa que
permitira mejorar la gestion del talento humano dando como resultado un

mejor desempefio ademas de captar el mejor personal para la empresa.

Objetivo general
Proponer un plan de mejora para fortalecer la gestién del talento humano de

la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020.
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Objetivos especificos
e Analizar el proceso de reclutamiento dentro de la BCL
contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020.
e Identificar los problemas durante el proceso de reclutamiento
dentro de la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020.
e Proponer un plan de mejora para captar el personal mas idéneo

dentro de la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020.
Programa mejora de seleccion de personal

Este programa permitira aumentar el nivel de gestion de talento humano
dentro de la empresa BCL Contratistas S.A.C. Para ello se va realizar las

siguientes acciones:

Descripcion de la propuesta
Para el programa de capacitacion referente al trabajo en equipo se presenta

la siguiente tabla:
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Tabla 42

Propuesta
Nombre Descripcion  Temas a desarrollar Capacitador Duracion Costo
Esto
permitira que » Dos
1. Introduccion.
la empresa o semanas,
2. Disefio de
BCL tres
_ basesy
contratistas lticas d veces por
i oliticas de
Atraccpp Y S.AC P _ semana,
seleccion _ reclutamient o
de talento Chiclayo — Jahir Lopez lunes
humano 0. . L S/ 952
2020 tenga . Espiritu miércoles
. 3. Elaboracion _
un mejor . y viernes
o de perfiles.
conocimiento o de 7:00
4. Técnicas de
sobre el . pm a
_ evaluacion.
reclutamiento 10:00
humano. pm.
Fuente: Elaboracion 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
_ S/50.00
Materiales
Total S/ 2777.00

Fuente: Elaboracién propia

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

empresa BCL Contratistas S.A.C.
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La inversion 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
Descripcién Detalle
Inversion 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: Elaboracién propia

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

es muy rentable.
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Grafico de actividades

Atraccion y
seleccion
de talento

humano

Introduccion.

Disefio de
basesy
politicas del
reclutamiento y
seleccion del
personal

Modelo de
competencias
en base a
procesos de
seleccion y
reclutamiento

Elaboracion de
perfiles de
reclutamiento

Estrategias para
la atracciéon de
del talento:
convocatorias

Técnicas de
evaluacion y
entrevistas por
competencias

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 22: Programa para mejorar la gestion del talento humano
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Instituto ISIL brinda capacitaciones de forma remota, haciendo las

capacitaciones mas accesibles.

Fuente: Elaboracion propia.
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V. Conclusiones y
recomendaciones
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4.1.

Conclusiones

Se comprobd que la gestion del talento humano la empresa BCL
contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020 influye de manera media positiva en el
desempeiio laboral puesto de que el resultado de la correlacion de

Spearman fue de 0,616.

La gestion del talento mejora el desempefio laboral fundamental
mente en dos dimensiones contratacién y reclutamiento del personal las

cuales presentan un nivel muy deficiente y deficiente respectivamente.

La gestion del talento humano en la empresa BCL contratistas S.A.C.
Chiclayo - 2020 se viene aplicando de manera no eficiente, especificamente
las dimensiones de reclutamiento y contratacién de personal a comparacion
de las dimensiones seleccion, desarrollo y cese de personal las cuales se

realizan de manera eficiente.

Se analizé que el nivel de desempefio 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 gestion del talento
humano sobre el desempefio laboral son seleccion, cese y desarrollo de
personal, ademas de las dimensiones con una menor incidencia las cuales

son reclutamiento y contratacion 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 contratacion del personal, reteniendo
a los mejores trabajadores, a través de supervisiones 0 programas que
permitan estructurar mejor las dimensiones reclutamiento y contratacion.
Esto va a permitir que la empresa no solo mejore el desempefio laboral sino
también permitird mejore la calidad de servicio ofrecido.

Al tener un nivel muy eficiente de desempefio laboral, se recomienda
al gerente de la empresa a seguir impulsando las reuniones entre
trabajadores, brindando temas sobre responsabilidad, trabajo en equipo,
empatia, etc. esto permitird continuar con el buen desemperio laboral dentro

de la empresa con la finalidad de que el servicio se mas 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 seria muy beneficioso contar con un
programa, que permite mantener y mejorar la gestion del talento humano,
para que la empresa BCL contratistas S.A.C. Chiclayo pueda lograr los

objetivos propuestos en el tiempo establecido.

84



REFERENCIAS

Abril, F. (2019). Disefio de procesos de gestion de talento humano. Consejo
editorial uta, 1-116. Recuperado el 2020, de
https://cupdf.com/document/diseo-de-procesos-de-gestin-del-talento-
humano-2019-2019-9-16-la-gestin.html

Altamirano, T., & Encajima G. (2017). Andlisis de la rotacion de personal y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa platanos chips
Chiclayo 2017. (tesis de licenciatura). Universidad sefior de Sipan, Chiclayo,
Peru. recuperado el 2020, de https://hdl.handle.net/20.500.12802/6127

Baena, P. (2014). Metodologia de la investigacion. México, México: grupo editorial
patria. recuperado el 2020, de https://elibro.net/es/ereader/bibsipan/40362

Béarcena, R. (2019). Gestion del talento humano en el transporte aéreo. (tesis de
maestria). universidad César Vallejo, Lima, Perl. recuperado el 2020, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/27002/b%c3
%alrcena_rev.pdf?sequence=1&isallowed=y

Blanca, A. & Vera, B. (2019). Modelo para la gestion del talento humano en las
pymes del sector servicios de Barranquilla. innovar, 29(74). recuperado el
2020, de https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=81861610003

Cabezas, E. (2016). Analisis del sindrome de burnout en docentes de la facultad de
ingenieria de la Universidad Nacional de Chimborazo y su incidencia en el
desempefio laboraled. revista de la facultad de ingenieria industrial, 10.

recuperado el 2220, de
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/idata/article/view/125
38/11242

Calsina, M. & Delgado, S. (2019). Modelo de gestion por procesos para mejorar el
desemperio en el area agri-food. industrial data, 7. recuperado el 2020, de
https://www.redalyc.org/journal/816/81662532012/81662532012.pdf

Camacho, V. & Mera, D. (2019). Gestion del talento humano y desempefio laboral
en la empresa chanamé cars eirl de la ciudad de chiclayo, 2017. (titulo de
pregrado). Universidad efior de Sipan, Chiclayo, Peru. recuperado el 2020,
de https://hdl.handle.net/20.500.12802/6245

Campos, A., Gutiérrez, c., & Matzumura, K. (2019). Rotacién y desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria en un instituto especializado. cuidarte,
14. recuperado el 2020, de
https://revistas.udes.edu.co/cuidarte/article/view/626/1092

Castro, V., Luna, A., & Erazo, A. (2020). Gestion de talento humano para la mejora
laboral en el banco solidario. telos: revista de estudios interdisciplinarios en
ciencias sociales, 16. recuperado el 2020, de

85



file:///c:lusers/buniciano/downloads/dialnet-
gestiondetalentohumanoparalamejoralaboralenelbanco-7200012.pdf

Chévez, R., & Sobrino, C. (2018). Los millennials y desempefio laboral en la
empresa corpo sac, chiclayo 2017. (tesis de licenciatura). Universidad Sefior
de Sipan, Chiclayo, Perd. recuperado el 2020, de
https://hdl.handle.net/20.500.12802/5131

Chiavenato, I. (2008). Gestion del talento humano. ciudad de México, Mexico:
mcgraw-hill. recuperado el 2020, de
https://jgestiondeltalentohumano.files.wordpress.com/2013/11/gestion-del-
talento-humano-idalberto-chiavenato-3th.pdf

Chiavenato, I. (2011). Adminsitracion de recursos humanos: el capital humano de
las organizaciones. Mexico: mc-graw hill.

Corral, Y. (2009). Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion para
la recoleccion de datos. revista de ciencias de la educacion, 1-20.
recuperado el 2020, de
http://servicio.bc.uc.edu.ve/educacion/revista/n33/art12.pdf

Cuesta, S. (2010). Gestion del talento humano y del conocimiento. Bogota: ecoe
ediciones.

Cuesta, S. (2018). Manual para la evaluacion del desempenio laboral. Lima: macro.
recuperado el 2020, de
https://www.researchgate.net/publication/332135744 evaluando_desempe
nos_alineamiento_estrategico_y productividad

Diaz, M., & Mendoza, G. (2017). La gestion del talento humano y su relacion con la
motivacion laboral de los colaboradores de epsel s.a. Chiclayo, 2017. (tesis
de licenciatura). Universidad Sefior de Sipan, Chiclayo, Peru. recuperado el
2020, de https://hdl.handle.net/20.500.12802/5992

Fernandez, C., Hernandez, S., & Baptista, 1.(2014). Metologia de la investigacion.
México d.f.: mcgraw-hill. recuperado el 2020, de
http://observatorio.epacartagena.gov.co/wp-
content/uploads/2017/08/metodologia-de-la-investigacion-sexta-
edicion.compressed.pdf

Ferreira, R. (2016). Disefio de un sistema gestion de talento humano bajo un.
(maestria en desarrollo del talento humano). universidad andina Simon
Bolivar, Quito, Ecuador. recuperado el 2020, de
http://hdl.handle.net/10644/5515

Guarnizo, P. (2018). Las habilidades gerenciales como eje fundamental en la
gestion del talento humano en las instituciones de educacion superior.
(trabajo de titulacion). universidad técnica de Ambato, Ambato, Ecuador.
recuperado el 2020, de

86



http://repositorio.uta.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/27075/1/15%20gth.
pdf

Guevara, A., Verdesoto, A., & Castro, M. (2020). Metodologias de investigacion
educativa (descriptivas, experimentales, participativas, y de investigacion-
accion). reci mundo, 1-11. recuperado el 2020, de
http://recimundo.com/index.php/es/article/view/860

Huanca, B. (2020). Factores de desempefio laboral dentro de las organizaciones.
universidad  del  Altiplano, 15. recuperado el 2020, de
http://repositorio.unap.edu.pe/handle/unap/14934

Informe Belmont. (1978). Principios éticos y normas para el desarrollo de las
investigaciones que involucran a seres humanos. reporte de la comision
nacional para la proteccion de sujeto humano de investigacion biomédica y
de comportamiento. obtenido de https://doi.org/10.20453/rmh.v4i3.424

Lagos, C. (2015). La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio
organizacional en empresas copelec. (seminario). universidad del bio-bio,
Chillan, Chile. recuperado de 2020, de
http://repobib.ubiobio.cl/jspui/bitstream/123456789/1533/1/lagos%20cortes
%2c%20victor.pdf

Linares, M. (2017). Motivacioén laboral y desempefio laboral en el centro de salud la
Huayrona 2017. (tesis de mestria). Universidad César Vallejo, Huayrona,
Peru. recuperado el 2020, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/9005/linares_
mjs.pdf?sequence=1&isallowed=y

Lozano, M. (2017). Gestion institucional y la gestion del talento humano en
instituciones educativas de la ugel 02, 2016. (tesis de maestria). Universidad
César Vallejo, Lima, Pera. recuperado el 2020, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/16139/lozano
_mam.pdf?sequence=1&isallowed=y

Majad, R. (2016). Gestion del talento humano en organizaciones educativas.
revista de  investigacion, 18. recuperado el 2020, de
http://ve.scielo.org/pdf/ri/v40n88/art08.pdf

Matas, A. (2018). Disefio del formato de escalas tipo likert: un estado de la cuestién.
revista electronica de investigacion, 10. recuperado el 2020, de
http://www.scielo.org.mx/pdf/redie/v20n1/1607-4041-redie-20-01-38.pdf

Molina, B. (2015). Evaluacion del desempefio laboral a través de la metodologia
360°. un estudio observacional analitico de cohortes. (tesis de grado).
Universidad Militar Nueva Granada, Bogot4a, Colombia. recuperado el 2020,
de
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/15033/molinabo
nillachristianalberto2016.pdf;jsessionid=2d8b99d31c654a56e695ch4d568cf
3507?sequence=1

87



More, M. (2017). Gestion del talento humano para la mejora del desempefio laboral
en la empresa angel divino, Chiclayo 2016. (tesis de licenciatura).
Universidad Sefor de Sipan, Chiclayo, Peru. recuperado el 2020, de
https://hdl.handle.net/20.500.12802/4151

Naupas, P., Palacios, V., Romero, D., & Valdivia, D. (2018). Metologia de la
investigacion cuantitativa - cualitativa y redaccién de la tesis (adriana
gutiérrez m. ed.). Bogota, Colombia: ediciones de la u.

Olivares, F. (2016). Christina maslach, Comprendiendo el burnout. universidad
autonoma de Chile, 12. obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/311611859 christina_maslach_co
mprendiendo_el_burnout

Olivera, T. (2018). La gestion del talento humano como instrumentode cambio para
la integracion de personal en la agencia constructores del banco de crédito
del peru. (tesis de bachiller). Universidad Tecnologica del Perd, Lima.
recuperado el 2020, de
https://repositorio.utp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12867/1823/elva%20
olivera_trabajo%20de%20investigacion_bachiller_2018.pdf?sequence=1&is
allowed=y

Pastor, G. (2018). Clima organizacional y desempefio laboral en trabajdores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos,
Lima 2017. (tesis de licenciatura). Universidad San Ignacio de Loyola, lima,
Peru. recuperado el 2020, de
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/usil/3466/1/2018 pastor-
guill%c3%a9n.pdf

Pérez, M. (2009). Evaluacion del desempefio laboral. upiicsa, 1-6. Obtenido de
https://lwww.repositoriodigital.ipn.mx/bitstream/123456789/5384/2/50-51-
2.pdf

Quispe, C. (2020). Importancia de la evaluacion del desempefio laboral. universidad
nacional del Altiplano, 12. recuperado el 2020, de
http://repositorio.unap.edu.pe/handle/unap/14901

Rojas, M., Cespedes, R., & Mambaren, M. (2015). Gestion del talento humano y su
incidencia en la productividad laboral del personal operativo en la empresa
fisim sac huanuco - 2015. balance's, 8. recuperado el 2020, de
file:/llc:/users/buniciano/downloads/194-624-1-pb.pdf

Rojas, V. (2016). Relacién entre conflicto y desempefio laboral en ata-irh sac,
Chiclayo. (tesis de licenciatura). universidad sefior sipan, Chiclayo, Peru.
recuperado el 2020, de
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/2395/rojas%?2
Oveliz%?20kiara.pdf?sequence=1&isallowed=y

Valentin, R. (2017). Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
de lared de salud Huaylas sur, 2016. (tesis de licenciatura). Universidad Inca

88



Garcilaso de la Vega, Lima, Perd. recuperado el 2020, de
https://docplayer.es/83857899-tesis-gestion-del-talento-humano-y-
desempeno-laboral-del-personal-de-la-red-de-salud-huaylas-sur-2016.html

Vallejo, Ch. (2016). Gestion del talento humano. riobamba: la caracola editores.

recuperado el 2020, de http://cimogsys.espoch.edu.ec/direccion-
publicaciones/public/docs/books/2019-09-17-222134-
gesti%c3%b3n%20del%20talento%20humano-comprimido.pdf

Vera, B., & Blanco, A. (2019). Modelo para la gestion del talento. innovar, 21.

recuperado el 2020, de https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=81861610003

Zambrano, S. (2017). Implementacion de una solucién de inteligencia de negocios

para la gestion del talento humano de la universidad técnica del norte.
(trabajo de investigacion). Universidad Técnica del Norte, Ibarra, Ecuador.
recuperado el 2020, de
http://repositorio.utn.edu.ec/bitstream/123456789/7420/1/pg%20545%20tes
IS.pdf

Zans, C. (2017). Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de

los trabajadores administrativos y docentes de la facultad regional
multidisciplinaria de matagalpa, unan — managua en el periodo 2016. (tesis
de grado). universidad nacional autbnoma de Nicaragua, Managua,
Nicaragua. recuperado el 2020, de
https://repositorio.unan.edu.ni/4744/1/5805.pdf

Zapata, S., Mendoza, T., & Hérnandez, S. (2013). Metodologia de la ivestigacién

para bachillerato. México: mcgraw-hill.

89



Anexo 01: Matriz de Consistencia
Titulo: Gestidn de talento humano y desemperio laboral en la empresa
BCL CONTRATISTAS S.A.C., CHICLAYO-2020

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

¢Coémo la Gestidon de Talento
Humano mejorara el
desempeiio laboral en la
empresa BCL CONTRATISTAS
S.A.C. Chiclayo-20207?

PROBLEMAS ESPECIFICOS
¢Coémo se viene aplicando la
gestidn del talento humano
en la empresa BCL
CONTRATISTAS S.A.C.
Chiclayo- 2020?

éCual es el nivel de
desempeiio laboral en la
empresa BCL CONTRATISTAS
S.A.C. Chiclayo - 2020?

¢Cudles son los factores de la
Gestidn de Talento Humano
gue mejoraran el desempefio
laboral en la empresa BCL
CONTRATISTAS S.A.C.
Chiclayo-2020?

Determinar la relacion entre la
Gestidn del Talento Humano y
el desempefio laboral en la
empresa BCL CONTRATISTAS
S.A.C. Chiclayo-2020

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

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

Identificar cuales son las
dimensiones de la Gestién de
Talento Humano que
mejoraran el desempefio
laboral de la empresa BCL
CONTRATISTAS S.A.C.
Chiclayo-2020

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

HO: La Gestidn de
Talento Humano
no mejora el
desempefio laboral
de la BCL
CONTRATISTAS
S.A.C. Chiclayo-
2020

Variable
independiente:

Gestion de Talento
Humano

Variable
Dependiente:
Desempefio
Laboral

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 02: Cuestionario

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Estimado Sefior(a):

Este formulario tiene por objetivo recolectar su opinion y determinar la Gestion del Talento
Humano y su desempefo laboral, para lo cual debera responder el siguiente cuestionario
en base a la siguiente escala:

Puntuacion escala de Likert
1 2 3 4 5
Totalmente . Totalmente de
Desacuerdo Desacuerdo Indeciso Acuerdo acuerdo
Iltems Respuesta a base de
escala
N° | Preguntas 1 3 4 5
La empresa brinda informacion interna sobre
L alguna vacante
Reclutamiento externo es mas eficiente que
2 reclutamiento interno
Entrevistar ayuda a calificar la expresion verbal
3 de la persona
La entrevista mejora el nivel de seleccién de
4 personal
La prueba de conocimiento esta acorde con el
> puesto requerido.
La empresa cuenta con pruebas psicotécnicas.
La renovacion de contrato es automatica.
Si estas leyendo esto marque totalmente de
8 acuerdo
La labor dentro de la empresa ayuda a
5 desarrollar sus habilidades.
Las capacitaciones son necesarias dentro de la
10/ empresa.
La empresa brinda apoyo en situaciones sobre
tH salud.
12) La empresa deberia realizar despidos verbales.
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13|

La jubilacion es un derecho que todas las
personas deberian recibir

14]

La creatividad influye en las tareas dentro de la
empresa.

15]

La puntualidad es un factor fundamental dentro
del trabajo.

16,

Si estés 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 mas
eficiente

19,

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

20|

Una mayor influencia es signo de un mejor
desempefio
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Anexo 03: Validacién del cuestionario

— ANEXO N° 03. Validacién del cuestionario

[_s | prs | Validacién de Instrumentos |

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL EZ Sl.&-—ln\d-o ‘fmssul‘—-\ ,A{gm\].ﬁ,%
ESPECIAUDAD . AM&*«‘_MA ' ="
A GRADO ACADEMICO ﬁnﬁé‘f‘-\ = ﬁlco-w‘w?{ R 4
EXPERIENCIA PROFESIONAL -
(AROS) 43 oMo
‘CARGO L de e Ofbean g Ebudion dbundd! - ooe

Tiwlo de la investigacdn: Gestigs de taleato hamano ¥ desempedio laboral en la empresa BCL
CONTRATISTAS S.A.C. CHICLAYO-2020

3, DATOS DEL TESISTA

41 | NOMBRES Y APELLIDOS

Aquine Visquos Erich

3.2 Fuoemm DE PREGRADO

| FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO

PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Eﬁtrevisla( )
Cuestionaric (X)
Lista de Cotejo ( )

e owop

Diario de campo | )

GENERAL
Determinar Ia relacién entre la Gestion de Talento Mumano v
Desempefio Laboral en la empresa BCL Contratistas S.A.C, 2020

| 5. OBJETIVOS DEL

INSTRUMENTO

ESPECIFICOS

Medir ¢l nivel del desempefio laboral en la empresa BCL
Contratistas S.A.C, 2020

Relacionar la gestion del talento humano y ¢l desempeio
lnboral ¢n la empresa BCL Contratistas S.A_C,, 2020

AmnlonnthlmMnhmhmumapmmmUd.m ]
| evalie marcando con un asps (x) en “A”" si estd de ACUERDO o en "0" sl estad en DESACUERDO, St £STA £N
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFQUE SUS SUGERENCIAS

—

N 6.  DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

La empresa brinda informacién interna  sobre | Al M ) ol
pt | elguna vacante. SUGERENCIAS:
Reclutamiento externo es mas eficiente que | Al % ) [
0z reclutamiento interno. SUGEREMCIAS:
) . ! 3 el Al o
i al
o Entrevistar ayuda a calificar la expresion ve SUGERENCIAS:
de la persona.
-
| | ALY of
| w12 entrevista mejara el nivel de seleccion de | SUGERENCIAS:
| persanal,
La prueba de conocimiento esta acorde con el Al s D
05 puesto requerido, SUGERENCIAS:
La empresa cuenta con pruebas psicotécnicas. | Al = | of
. | SUGERENCIAS:
||
| | AL S o
o7 | La renovacion de contrato es automética. SUGERENCIAS:
'| | Al <) D
La labor dentro de la empresa ayuda & sUGERENCIAS:
08 .
| desamollar sus habilidades.
' ' Al 3 ) ol
| an Las capacitaclones son necesarias dentro de 13 | sUGEREMCIAS:
i BMpresa.
|
| Al s ) Dy
10 La ampresa brinda apoyo en situaciones sobre | sUGERENCIAS,
galud.
I +
La empresa deberia realizar  despidos | Al <) s
11 | yerbales. SUGEREMCIAS:
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Al X ) D{
13 La Jubilacion es un derecho que todas las | syGrRENCIAS.
personas deberian recibir.
DESEMPENO LABORAL
ALX ) D
s |8 creatividad influye en las tareas dentro de la | suGeRenCIAS:
empresa
AKX ) b(
1 La puntualidad es un factor fundamental dentro | suGERENCIAS:
del trabajo.
Al X ) D
1 El trabajo en equipo es importante para el logro | SUGERENCIAS:
de objetivos.
D
Un mayor conocimiento sobre metas y g ' (
16 | objetivos del trabajo permite desarrollarse de | SUCERENCIAS:
manera mas eficiente.
47 | Tomar la iniciativa de un problema suele ser | Al %X} 0y
efectivo durante un problema, SUGERENCIAS:
| Al s ) D
i Una mayor influencia es signo de un mejor | SUGERENCIAS:
desempefio
f PROMEDIO OBTENIDO: Al % | BY

6. COMENTARIOS GENERALES

—

Juez Experio

Colegiatura Nt ©22 5%
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ANEXO N° 03. Validacion del cuestionario

s | PT-5 | Validacién de Instrumentos |

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DELJUEZ

Dr. Onesimo Mego Nuiiez

PROFESION

Licenciado en Administracién

ESPECIALIDAD

Gestion Publica

GRADO ACADEMICO

Doctor en Administracion

2.
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 10 afios
(ANOS)
CARGO Docente a tiempo completo

Titulo de la Investigacion: Gestion de talento humano y desempeiio laboral en la empresa BCL
CONTRATISTAS S.A.C. CHICLAYO-2020

3. DATOS DEL TESISTA

31 NOMBRES Y APELLIDOS

Aquino Vésquez Erich

3.2 | pROGRAMA DE PREGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1. Entrevista ()

2. Cuestionario (X)

3, Lista de Cotejo({ }
4, Diario de campo( )

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

NERAL

Determinar la relacidn entre la Gestion de Talento Humano y

Desempedio Laboral en la empresa BCL Contratistas S.A.C., 2020

ESPECIFICOS

Medir el nivel del desempeiio laboral en la empresa BCL
Contratistas S.A.C, 2020

Relacionar la gestion del talento humano y el desempeiio
laboral en la empresa BCL Contratistas S.A.C., 2020

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los
evalle marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D" si esta en DESACUERDO, SI ESTAEN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6.  DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

La emprass Drinda informacion interms  sobre
alguna vacanie,

Al x)
SUGERENCIAS:

o

Reclutamiento extemo es mas eficiente que

Al x|
SUGERENCIAS:

Entrevistar syuda & calficar la expeesion verbal
da |a persona.

AL x|
SUGERENCIAS:

La entrevista mejpra @l nvel de selaccitn de
parsanal.

Al ox)
SUGERENCIAS:

La prueba de conocmienio estd acorde con el
puesta requendo.

Al x)
SUGENENCQAS:

La empresa cuents con pruabas psicotécrecas.

Mox )

D¢

La renovacian de conlrato &s aulomatica,

M o)
SUGERENCIAS:

o

La labor dentro de & empresa ayuda a
desarrollar sus habdidades.

M x)

04

Las capacilacionas son necesarias dentro de la
empresa.

Al ox )
SUGERENCIAS:

10

La empress brinda apoyo en situacicnes sobre
salud.

Mox)
SUGERENCIAS:

n

La empresa deberia reshzar despidos
verbales,

Al x )
SUGERENCIAS:
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L8 jublacion es un derecho que todas las
personas deberian recibir,

L
SUGERENCIAS:

DESEMPENO LABORAL

13

La creatividad influye én las 18reas denlro de la
emprasa.

M ox )
SUGERENDAS:

o{

14

La puniualdad es un factor fundamental dantro
del trabajo.

A
SUGERINCIAS:

Elmbajomoqubouimonmpmellogfo
da objetivos.

SUGERENCAS:

o(

16

Un mayor conccimiento soore medas y
objetivos del trabajo permite desamrollarse de
manera méas eficiente,

Al o)
SUGERENCIAS:

ol

17

Tomar la nigativa de un prablema suele ser
efactive durante un problema.

M ox )
SUGERENCIAS:

ol

Una mayor Influencia @s signo de un mejor
dasempefio.

Al x)
SUGERENOAS:

o

6. COMENTARIOS GENERALES

OASIRVADONES

Juez Expatio

Colegishora N* 029408
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ANEXO N® 03. Validacion del cuestionario

5| PT-5 [ Validacién de Instrumentos ]

INSTRUMENTO DE VALIDACION MO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

| 1. NOMBRE DEL JUEZ

o(’uf_‘ Haria dd %ﬁqm ‘Jcir%ﬁ @\fﬁﬂ

PROFESION

R

| ESPECIALIDAD

Ad waiwisheoneidn

GRADO ACADEMICO

Hﬂ-ﬂaha e dvaimgsten titw o Wiy, on3Etage Evap L

" EXPERIENCIA PROFESIONAL
| [akos)

5 oves

CARGO

Anotste, de 'ﬂuupmr

Titulo de fa Investigacicn: Gestion de talento humano ¥ desempeno laboral en la empresa BCL
CONTRATISTAS S.A.C, CHICLAYO-2020

3. DATOS DEL TESISTA

31 NOMBRES ¥ AFELLIDOS

Aquing 'u'-ﬁsquez'mch

32 | pROGRAMA DE PREGRADO

4, INSTRUMENTO EVALUADO

FACLILTAD DF CIEMCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICD
PROFESIONAL DE ADMINISTRACIN

Entrevista | |

n
2, Cuestionario (X)
3, Lista de Cotejo | |
a

Diarko de campa | )

i 5. OBIETIVOS DEL
| INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar la relacién entre la Gestién de Talento Humano y
Desempefio Laboral en la empresa BOL Contratistas 5.A.C., 2020

ESPECIFICOS
Medir el nivel del desempefio laboral en la empresa BCL
Contratistas 5.A.C, 2020

Relacionar la gestidn del talento humano y el desempefio
laboral en ls empresa BCL Contratistas §.4.C., 2020

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud, Jos

evalie marcando con ur aspa (x) en "A” 5] estd de ACUERDO o en “D" s estd en DESACUERDO, 51 ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

M 6.  DETALLE DELOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
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t_:l_p:_snﬁﬁ DEL TALENTO HUMANO

————

La empresa brinda informacién interna  sobre

Al M) o
01 alguna vacante. SUGERENCIAS:
Reclutamiento externo es mas eficiente que | Al % ) o
0z | reclutamiento intermo. SUGERENCIAS:
E i d lifi | it rhal A }‘3 d
a3 ntrevistar ayuda a calificar la expresion verba SUGERENCIAS:
de la persona.
Al ) D{
ol La entrevista mejora el nivel de seleccidn de | sysERENCIAS:
persanal.
La prueba de conocimiento esta acorde con el | Al Y | o
o5 puesto requerido. SUGERENCIAS:
La empresa cuenta con pruebas psicotécnicas. | Al 7 o
a6 SUGERENCIAS:
i A% ) DI
07 | La renovacion de contrato es automatica. SUGERENCIAS:
AL Di
o8 La labor dentro de la empresa ayuda a | sUGERENCIAS:
desarrollar sus habilidades.
Al }c] (N}
s Las capacitaciones son necesarias dentro de la | SUGERENCIAS:
empresa,
Al 3} D
0 La empresa brinda apoyo en situaciones sobre | SUGERENCIAS:
salud.
La empresa deberia realizar despidos | A{ < ) o
1 | yerbales. SUGERENCIAS:!
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ACK ) D(
La jubilacion es un derecho que todas las | SUGERENCIAS:
% | personas deberian recibir.
DESEMPENO LABORAL
’ AlX) D
- La creatividad influye en las tareas dentro de la | SUGERENCIAS:
empresa.
ACX ) D(
@ La puntualidad es un factor fundamental dentro | SUGERENCIAS:
del trabajo.
A X) D (
i El trabajo en equipo es importante para el logro | SUGERENCIAS:
de objetivos.
A D
Un mayor conocimiento sobre metas Yy { >< ) (
16 | objetivos del trabajo permite desarrollarse de SUGERENCIAS
manera mas eficiente.
L, | Tomarla iniciativa de un problema suele ser ALY ) D(
efectivo durante un problema. SUGERENCIAS:
ALK D(
i8 Una mayor influencia es signo de un mejor | SUGERENCIAS:
desemperio.
D

PROMEDIO OBTENIDO:

A

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

———y

/| Jpiez Experto

Colegiatura N°...0.70. ..
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Anexo 04: Carta de autorizacion

=

BCL. BcLCONTRATISTAS SAC
CONTRATISTAS SAC RUC 205391 38717

“Adio de la " “niversalizacion de la Salud”

Chiclayo, diciembre de 2020

Quien suscribe:
Sra. Recio Castro Grosso
Gerente General: BCL Contratistas S.A.C.

Auteriza, Permiso para ef recojo de informacién pertinente para el proyecto de
investigacion. “"Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral
en la empresa BCL Contratistas S.A.C. Chiclayo - 2020°

Por medio del presente, la que suscribe, Sra, Rocio Castro Grosso, gerente general
de la empresa BCL Contratistas SA.C., auvloriza a Erich Aquino Vasquez.
identificade con el DNI- 43261833, estudiante del Noveno ciclo de la escuela
profesional de Administracion, autor ded proyecto de invesligacidn denominado;
“‘Gestidn del Talento Humano y el Desempefo Laboral en la empresa BCL
Contratistas S A.C, Chiclayo — 20207, a la disposicion de Informacidn necasaria
para efectos exciusivamente académicos.

Atentamente:

RPU DMT30053 | ROT46990
Emat info srbcloonmratiates Cum
waw Sclooonmat btas com
1
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Anexo 05: Resolucion de proyecto

[ﬁ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLLMION N° 1037-FACEM-US 5-2020

Chitdayo, 22 g octubre de 2020,

VISTO:

B Oficio N D3E0-202WFACEM-DA-USS de fecha 22072020, presentado por & (1a) Director (3) de la
Escueia Profeskonal de Administracion y el proveldo del Decano de FACEM, de fecha 2211002020, sobne
Forobacion de proyecios de Investigacion, y,

CONSIDERANDO:

e, de conformidad con |3 Ley Universitana N° 30220 en su articuln 457 que ala leba dice: Oblendon de
gramos y Hiulos La oblencion de grados y Hbulos se reallzard ge 3cuerdo 3 135 exigentias catimicas que
cada universidad establezca en sWS respeciivas nomas Infemas. Los requisibos minimos son o5
slquienies: 45.1 Grado de Bachiller requiere haber aprobado ko5 estudios de pregrado, asi como la
aprobacian e un trabajo oe Invesligacion y &l conosimiento de un ldoma exiran|em, de preferencla inglés
0 |ENQUa Nativa.

Cue, segin Ar 20 del Reglamerio de Grados ¥ Thulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Fesoiucion de Directonio M™ 210-20199PD-U35S5 de fecha 08 de noviembre de 2015, Indica gue los temas
de trabajo oe Investigacion, Tabajo Acanamics y besls S0 aprobacos por & Comibe de Invesbgamon y
0arivanos 313 Tacutan, pars |3 emislon o8 @ resolsEon respectiva. E1 perons 08 VIgencs 08 108 mismos
sard de dos afos, a partir de su aprobaciin.

Eslando a 1o expuesto y en uso de las abibuciones confendas y de conformidad con |35 nOMas y
reglamentos vigentas;

SE RESUELVE

ARTICULD UNICO: APROBAR o6 proyecices de Investigacion, oe los estudlantes o2l IX oicio de la
asignatura de Investigacion I, oe |a Escuela Acasamico Profasional g2 Administracion, del programa
requiar, 5e5/0n "A” - samiestre 2020 I, 3 cargo ded docents Or. Onesimo Mago Moflez, segin se Indica en
CA3ED Sduro.

REGIZTREZE, COMUNIQUESE T ARCHIVEEE
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Dw. EbOAR ROLARD THRATA TORRES
Iqranain
Facuiiad de Darcinn L pomssl e

AOMISIGN E INFORMES
DT 4E1510 - 074 SE1E32
CAMPUS LSS

Km. b, carefera & Pimented
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION M° 1037 -FACEM-US 5-2020

LER OE
™ ALTORS| TITULG DE PROYECTS e
ABASALD MURGT JESUS ALBERTD ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL DESENPERC | oopryy puppraanuy
T | WAzaRaD ASARCA ROBH EDME0H DE LO& COLABORADORES EN LA EMPREBA | ™ ppnne nirutn
SAMELNG 0A (LINEA BLANGAL CHINSIOTE - 2080
GESTION GEL TALEWTO HUMEND ¥ EL
2 | Aoumo vASOUEZ ERGH DESEMPERD LABORAL EN LA EMPRESA BoL [ ST EMPRESRAL
CONTRATISTAS B.A, 0. GHICLA PO
TETENAS [E FFORMACIGH OEREACEL 7 &0
s | sourar Ecosur RonaLD JavER NFLUEMCIA EN EL AREA DE OPERACIONES DE | GEBTION EMPREEARIAL
DELGADD CHUMIDALE JORGE LA EMPRESA TE PROVECTA SAG - CHICLAYD | ¥ EMPRERDIMENTD
Fe0
SOLwL. WEDIA MARFETHG ¥ B IHFLOEHGS
+ | ALARCON TORRES CRISTIAN ANDERBON EH EL COMPORTAMIENTD DEL CONEUMDOR | GESTION EMPREEARIAL
CACHAY PAHT 18 ANTONIC MIGLEL EH LA TIEMDA SAGA FALAEELLA CHICLAYD) — | ¥ EMPRERDIMENTS
F
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¥ LAE BALLID &4 C CHIGLAYD - 2057
ELESTRES v EL DEEEWPERD LABCRAL 0E 106
o | BARCOMENDOZA GmsEL DEL MILAGRO T REE s aheas meaEer | c=aTION EMPREEARML

CHAVEZ LEWVA VILMA YAMETH

SEDE CHICLANMO-2020

¥ EMPREHCIMIEMTC

BATAN WILLEGAE KATERIN LESET
BARVERA FACHO DIRCE LZEETH

GEBTION DEL TALENTO HUWEND ¥ LA
SELECCKIN DEL PERBOMAL EN L& EMPREEA
CRUPG AZES CAMTAL SAS CHACLAYO IO

BEMITEE PAZ STELLA HELGA

GEETION EMPREEAR AL
¥ EMPRENDIMIENTO

CALIDALD DE SERVICID ¥ LA EATISFACCION DE
LOE USUARIOE CENTRO DE SALLD MATERKO
SANTA CATALIMA BAM PECROD DE LLOC - 2000

BRAWD REWILLA VIVIANA HARCLIMA
DEMIAN SANTAMARA ESTEFANY

GESTION EMPREEARAL
¥ EMPRENDIMIENTO

m
LABDEAL EPOCA DE PANDEMIA EH EL
ESTUIDG: CH-'AMEI TOVAR SAC | CHICLAYD -
o]

BURGA CALVAY JUAKNCHEQD

CGEATION EMPREESARIAL
¥ EMPRERCIMIENTC

LA BOTNACICH ¥ EL DESEMPENGD LABCRALEN
LOE TRABAJADOREE TDM COMETRUCCION
COMBULTORLA ¥ EERVICID ELRL TALERA -
poirii]

BUSTAMANTE PERALTA WEDALI MILAGROE
PARIAHUACHE CACERES JOHAMKA FABIOLA

GEETION EMPREEAR AL
¥ EMPRENDIMIENTO

PROCEED UE LOGETICA 7 LA MEJORE DEL
COMTROL DE INWENTARIDE EW LA EMPREEA
ELECTRO TOCACHE 8. 8-J0rd

CGEATION EMPREESARIAL
¥ EMPREHCIMIEMTC

CANALES BEJARAND EDUARDO EMRICUE

EL BETEMA DE TESORERM ¥ SU INCIDENCEA
EN LA CAPTACKIN DE FOMDOS PUELICOS EN LA
MUNICIPALIDAD DETRITAL DE BRERA , J037.

GEETION EMPREEAR AL
¥ EMPREHCIMIEMTC

CHAMZAPE ACDTETA JHEANINA

MODELD DE GESTION WNTEGRAL FPARA
MEJORAR LA CALIDAD FINAWCIERA EM LA
COOPADL BANTO CRETO DE BAGAZAN,
SORITOR- SAM BAR TIR-J0H

CASTAREDA MUNDACA PERLA VIOLETA
VEMEAS SBANCHEZ YMORID LISSETH

GEETION EMPREEAR AL
¥ EMPREHCIMIEMTC

COACHMG EWPRESARIAL ¥ DESEWFERD
LABGHAL EM LA EWPREEA FERRETEROE Y
CONBTRUCTORESDEL MORTE S A LS CHICLAYD

CHURA ALAMOCA DAYEI LOURDES

GEETION EMPREEAR AL
¥ EMIPRERDIMIEMTS

- D
COLTURA ORGARZACIONAL 7 B0 INFLOENGA
EH EL COMPROMED OROAMIZACKOMAL DEL
PERSOMAL EN QOEBERND REGIONAL DE TACHA
- a0

CGEATION EMPREESARIAL
¥ EMPRERCIMIENTC
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Anexo 06: Anexo T1

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FORMATO M.2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR
{LICENCIA DE U=0]

Fimentel, 23 de julio de 2021.

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Frezente. -

EL suscrito:

Erich Aguino Vasquez, con DM 43261833 en mi calidad de autor exclusivo del trabajo de grado
titulado: GESTION DEL TALEMTO HUMAMO ¥ EL DESEMPERO LABORAL EN LA
EMFRESA BCL CONTRATISTAS S.A.C CHICLAYD - 2020, presentado y sprobado en el
afio 2020 como reguisito para optar el titulo de LICENCIADO EM ADMINISTRACION, Facultad de
Ciencias Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presenta escrito
gutorizo ol Vicerrectorado de investigocion de lo Universidod Serior de Sipan para gqus, en
desarrallo de |a presente licencia de wso total, pueda gjercer sobre mi (nuestra) trabajo y muestre
al l'nund:- Iz preduccion intelectuzl de la Universidad representado en este trabzjo de grado, a
traves de |z visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabsjo de grado & trawés del Repositoric
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — hitp://repositorio.uss.edu.pe, sl como
de las redes de informacion del pais v del exterior.

S permite la consulta, reproduccién parcizl, total o cambio de formato con fines de conservacion,
3 los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, paras todos los usos que t2ngan finalidad
academica, siempre y cuando mediante lz correspondiente cita bibliografica se le deé credito al
trabajo de investigacién y a su autor.

e conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislative M.2 B22. En efecto, |3
Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacien de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS ¥ NDMERES NUMERC DE
COCUMENTO DE

IDENTIDALD

Juguann ¥ asguer Ench EEx IRtk
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Anexo 07: Fotos

Figura 23: Primera evidencia fotogréafica
encuestando a la contadora.

Figura 24: Tercera evidencia fotografica
junto a la contadora.
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Anexo 8: Reporte TURNITIN

Reporte de similiibud

NOMERE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DEL TALENTO HUMANO YEL  Erich Aquino Vasquez
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA

BCL CONTRATISTAS S.A.C., CHICLAYO-

2

RECUEMNTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
10486 Words 57124 Characters

RECUEMTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

71 Pages 486.9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jan 26, 2023 9:32 AM GMT-5 Jan 26, 2023 9:33 AM GMT-5

® 22% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base «

+ 18% Base de datos de Internet + 2% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ 19% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo 9: Acta de originalidad

Universidad
Sefor de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA
INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacién y Responsabilidad Social
de la Escuela Profesional de Administracidn y revisor de la investigacién aprobada mediante
Resolucion N° 1097-FACEM-Universidad Sefior de Sipan-2020, presentado por el
Bachiller, Erich Aquino Vasquez, con su tesis Titulada GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA BCL CONTRATISTAS
S.A.C. - 2020.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de
similitud del 22% 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, 27 de enero de 2022

Dr. Abraham José Garcia
YoveraDNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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