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Resumen

La investigacion titulada la Gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral en la empresa Isetel Pert S.A.C — Ferrefafe, 2022, tuvo como
objetivo Determinar la influencia que existe entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral en la empresa Isetel Perd S.A.C — Ferrefafe, 2022. El presente
estudio muestra una metodologia de disefio no experimental de corte transversal,
de tipo descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo. Los sujetos de estudio
fueron los colaboradores de la empresa Isetel Pera S.A.C — Ferrefiafe, teniendo
como muestra 11 colaboradores a quienes se les aplico el cuestionario de nuestras
variables que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos para el
proceso de confiabilidad, lo cual se empleo los programas estadisticos del SPSS
version 44 (Alfa de Cronbach), disefiado en escala de Likert en medicion de los
niveles del Baremo, para comprobar el nivel del desempefio del personal.

Los resultados nos reflejan que mediante el coeficiente de Correlacion de
Spearman con un rango de 0,735 positivo alto, teniendo el nivel de significancia
bilateral (sig. <0.05); Por lo que se rechaza la hipétesis nula y se valida la hipétesis
de investigacion: La gestion del talento humano influye en el desempefio laboral en

la empresa Isetel Pert S.A.C — Ferrefafe, 2022.

Palabras claves. Desempefio, colaboradores, gestion del talento humano,

medicion,
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Abstract

The research entitted Human talent management and its influence on job
performance in the company Isetel Peru S.A.C — Ferrefiafe, 2022 aimed to
determine the influence that exists between the management of human talent and
job performance in the company Isetel Pert S.A.C — Ferrefafe, 2022. The present
study shows a non-experimental cross-sectional design methodology, of a
correlational descriptive type, with a quantitative approach. The study subjects were
the collaborators of the company Isetel Pert S.A.C — Ferrefiafe,, having as a sample
11 collaborators to whom the questionnaire of our variables was applied, which were
duly validated through expert judgments for the reliability process, which is used the
statistical programs of SPSS version 44 (Cronbach's Alpha), designed on a Likert
scale to measure the levels of the Scale, to check the level of staff performance.
The results show us that through the Spearman Correlation coefficient with a range
of 0.735 positive high, having the level of bilateral significance (sig. <0.05);
Therefore, the null hypothesis is rejected and the research hypothesis is validated:
The management of human talent influences job performance in the company Isetel
Peru S.A.C — Ferrefiafe, 2022.

Keywords. Performance, collaborators, human talent management, measurement.
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1.1. Realidad Problematica

e Contexto Internacional

En el articulo la GTH y su influencia en el desempefio humano para el éxito

de las empresas el autor Gaspar (2021) nos menciona:

En el
capacidades

mencionan:

La GTH es un factor importante en el desarrollo de funciones
que encaminan al éxito de las empresas. Hoy en dia el recurso
humano es importante para garantizar la eficacia en la operatividad
de la organizacion y la direccion del talento humano participan en ser
parte del factor fundamental para alcanzar la prosperidad de las
organizaciones. La GTH nace en funcién de dirigir de manera éptima
los recursos humanos de las empresas, es por ello que es importante
saber de qué manera la GTH influye en el desempefio laboral de los
empleados en destino a ser una empresa exitosa. (Gaspar, 2021, pag.
320).

Esta investigacion se relaciona con nuestra investigacion por
motivo que nos ayudara a analizar la gran importancia que tiene la
GTH y su influencia en el desempeiio laboral para que una

organizacion pueda alcanzar el éxito empresarial.

articulo condiciones de la GTH que facilitan el crecimiento de las

activas, los autores Barrios, Olivera y Figueroa (2018), nos

Capturar y desarrollar nuevas ideas significa que la GTH
impulsa la a mejorar el cambio. Esto conlleva a fortalecer el lugar en
donde interactian las personas, y el entorno laboral de la empresa.
Esto quiere decir que, administrar personas significa comprender sus
talentos y alinearlos con los objetivos de la organizacion para
contribuir a la innovacién. Podemos decir que mas grande sea el
namero de ideas innovadoras producidas, mayor sera la cantidad en
disponibilidad de opciones para implementarlas durante la innovacion
y, por lo tanto, es mas probable que se generen nuevas ideas nuevo

conocimiento y una combinacién de conocimiento existente y

14



flexibilidad organizacional para satisfacer las necesidades vy
oportunidades mediante el desarrollo de habilidades organizativas
dinamicas. Esto no resulta de un entorno compartido ya sea espiritual,
virtual o fisico, pues esto es la expresién de una agrupacion de roles
y habilidades gerenciales, lo cual permitiran una direccion eficaz del

conocimiento. (Barrios, Olivera y Figueroa, 2018, pag. 56)

Esta investigacidbn se relaciona con nuestra investigacion
porque nos ayudara a plantear nuevas ideas, para un mejor analisis
de la GTH, y asi la empresa pueda administrar al personal segun sus
habilidades o talentos, para alcanzar una Optima innovacion

empresarial.

En el articulo titulado GTH: Andlisis desde la orientacion estratégica los
autores Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019), nos mencionan:

La GTH, en los primeros afios, inform6 que el estado de las

actividades dirigidas por los empleados se mantuvo sin cambios a

pesar de las revisiones recientes de la visién estratégica por parte de

los lideres de la organizacion. Los enfoques de la administracion de
trabajadores del rubro industrial estan cambiando en todo el mundo,
proviene del entorno emprendedor, la transferencia de modelos y
técnicas de negocio, con fines de lucrar y sin fines de lucro, es una
realidad dia a dia atravesar para los investigadores, las GTH son
acciones que realizan las personas, a través de sus competencias, en

un campo determinado, que son la base de los procesos de
desarrollo, expectativas y buenas condiciones individuales vy
colectivas en un entorno organizacional. En América Latina, se ve

como una forma de trabajar con personas cuyas metas se basan en
diagnoésticos funcionales, lo que se perfila como una fuerte
herramienta de gestion estratégica para brindar a los lideres la
informacion que necesitan para su negocio y lograr acciones

productivas. (Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth, 2019. Pag. 108)
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Esta investigacion se relaciona por que plantea de qué manera
los enfoques de gestidn vas innovando a nivel internacional, es por
ello que la GTH servira para que la empresa como una herramienta

estratégica para que logren ser productivas.

En el articulo la estimacion del desempefio laboral desde un criterio integral
de varios factores, los autores Guartéan, Torres y Ollague (2017), nos menciona:

Hoy en dia el desempefio laboral se puede medir por medio

una evaluacién en la que los empleados demuestran habilidades
especializadas adquiridas a nivel personal, por esta razén se apunta

como un suceso trascendente para el éxito de la empresa. Se tuvieron

en cuenta los factores que se utilizaron para favorecer una evaluacion
precisa del desarrollo de los empleados en la empresa. Encontramos
diferentes procedimientos para evaluar, tanto de aprendizaje
sistémico, software y experiencial, todo de acuerdo a los objetivos
marcados en cada empresa, siendo este ultimo un procedimiento muy
comun para algunos modelos utilizados en este apartado; Asimismo,

se enumeran los factores que aporta al desempefio individual para
identificar direcciones estratégicas enfocadas en la capacitacion y el

desempefio. (Guartan, Torres y Ollague, 2017, pag. 14)

En esta investigacion se relaciona porque nos indica cémo
medir el desempefio laboral a los empleados, para que éstos puedan
demostrar sus habilidades, pues la empresa debe tener en cuenta
ciertos métodos para evaluar, y cual es el mas importante para que

los empleados puedan ser evaluados correctamente.

Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020) en su articulo que se titula la
motivacion y el desempefio humano: el recurso humano como componente
importante en una empresa nos menciona:

En el ambito internacional las organizaciones van adaptandose
a los cambios segun las tendencias del mercado, pero son minimas

las que llegan a implementar nuevas técnicas especialmente para la

16



gestion del personal que puedan lograr sentirse motivados a cumplir
con sus tareas asignadas, por motivo que el trabajo que realizan la
empresa no es valora ni tampoco compensado, lo cual generan
descontento laboral que impacta negativamente la produccion de la
empresa. Para que personal de la empresa se sienta motivado, es
importante la existencia de un ambiente de trabajo en lo cual origine
confianza al momento que el trabajador desempefie su labor, es decir
que tenga las condiciones adecuadas para desempefiarse en su
trabajo, asimismo deberia enfocarse en el bienestar y seguridad de
los empleados.

Muchas empresas prefieren implantar estrategias en el servicio
o producto, olvidando que los trabajadores son un factor importante
para la prosperidad de la empresa, por motivo que piensan que les
origina gastos al momento de evaluarlos en como es su desemperio,
indican también que las capacitaciones generan pérdida de tiempo,
inclusive que el personal tenga las herramientas necesarias para su
optimo desempefio laboral. (Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides,
2020, pag. 386)

Esta investigacion se relaciona con nuestro trabajo porque nos
indica de qué manera se brinda un soporte sobre el valor que tiene la
motivacion para un buen desempefio laboral, pues es necesario que
la organizacion brinde un grato ambiente laboral y los instrumentos
necesarios para el desempefio laboral, con nuestra investigacion se
relaciona en cuan importante es que las empresas logren buen
desarrollo de personal mediante las evaluaciones de desempefio de

personal.

Carmona y Rosas (2017) Influencia de la inteligencia emocional en el
desempefio humano, nos menciona:

La mayoria de empresas sin importar el rubro que se

encuentren estan sumergidas en cambios y avances que estan

presentan actualmente, pues la empresa ya no considera contratar a

17



un personal solo por experiencia o formacion, si no que la parte
esencial es la manera que se relaciona con los demas, las relaciones
interpersonales que se desarrollan entre los miembros de una
empresa hoy en dia es clave importante para el desarrollo de la
empresa, esta investigacion tuvo un objetivo importante como fijar el
nivel de importancia y de qué manera influencia la inteligencia en el
rendimiento y el crecimiento de las empresas modernas. (Carmona y
Rosas, 2017, p4g.108)

Esta investigacion se relaciona porque aportara de qué
manera influye la inteligencia emocional en el desempefio humano,
pues resultard un factor importante en mejorar las relaciones de los
trabajadores de las empresas, lo cual se espera un desarrollo en los

resultados laborales.

. Contexto Nacional:

Rojas, Céspedes y Bambaren (2020), en su tesis titulada GTH y su
incidencia en el crecimiento laboral de los trabajadores operativos en la empresa
Fisim sac Huanuco 2020 nos menciona:

Al implementar un sistema de GTH, lo cual se apoya en las
habilidades, que ayudard a aumentar la productividad de los
trabajadores, asimismo aumentara la competitividad de la empresa,
lo cual creara una eficiente produccion. En una organizacion todos
pueden llegar a desarrollar ciertas habilidades y competencias que
ayudaran a mantener y sostener competitividad de una organizacion
a lo largo del tiempo. La falta de habilidades y capacidades ejerce
presién sobre la organizaciéon y conduce a una menor calidad del
trabajo, baja productividad, aumento de lesiones en el lugar de trabajo
y quejas constantes de los clientes, asi como retrasos de los clientes
de la competencia. Estas areas impulsaron el desarrollo de este

estudio para determinar el impacto de la GTH en la productividad de
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los operadores de FISIM SAC. (Rojas, Céspedes y Bambaren, 2020,
pag. 49)

La investigacion se relaciona con nuestro trabajo porque nos
ayuda a saber de qué manera la GTH aporta a la empresa par que
los trabajadores aumenten su productividad, pues la falta de
capacidades y habilidades generan retrasos, y quejas por parte de los

clientes.

Flores (2018) en su articulo GTH y la productividad del rubro de hoteles en
la region de Puno, nos menciona:

Este articulo tiene como objeto tuvo examinar la influencia de
la GTH, en las ganancias econémicas y financieras de las empresas
de la industria hotelero. Dicha investigacion se realizé en la region
Puno, puesto que el sector hotelero es una de las actividades
principales en el departamento.

En esta investigacion tiene por conclusion que la GTH, es un
area sensible con gran prioridad en las empresas hoteleras,
importante para alcanzar metas y objetivos de la organizacién, por tal
motivo se constituye como la clave principal que repercute y que es
en gran medida significativa en lo que se refiere a beneficio
econdémico; asimismo se puede observar que las organizaciones del
rubro hoteleria no son suficientemente competentes y estan
afrontando el desafio de asegurar los procesos, por tal motivo el
trabajador es el elemento principal para que la empresa pueda
superarse ya que contribuye a la empresa a generar ingresos y

mantener la ventaja competitiva. (Flores, 2018, pag.1)

Esta investigacion se relaciona con nuestra investigacion en lo
gue se refiere a que el crecimiento de una organizacion depende de
una buen GTH y no de los activos fijos y recursos financieros como

algunas empresas lo consideran.
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Calderon y Facho (2017) en su tesis titulada seleccion de personal por
competencias para la GTH nos menciona:

Actualmente, uno de los inconvenientes que afrontan las
empresas es gestionar el recurso humano. Por lo tanto, los buenos
talentos deben ser contratados y colocados en los puestos adecuados
de acuerdo con sus habilidades y perfiles de carrera. El conocimiento
comercial es muy importante para la seleccion de los empleados, esto
debe hacerse mediante una excelente GTH en una organizacion con
la finalidad de perfeccionar el perfil de los empleados y las cualidades
de los servicios que se brinda. En la empresa Buré Outsourcing
S.A.C. el proceso de dotacién de personal es muy sencillo, no se hace
ninguna actividad para seleccionar a las personas que trabajaran para
la empresa, esto se refleja, en algunos casos se contrata gente para
hacer malos trabajos porque no tienen las habilidades necesarias

para el trabajo. (Calderén y Facho, 2017, pag. 3)

Esta investigacion se relaciona con nuestro trabajo en que la
gestion de personal debe actuar en cuando se refiere a contratacion
de personal, pues al no realizarla correctamente genera que el trabajo

no se realice correctamente y haya deficiencias.

Aguirre (2019) en la tesis que se titula motivacion y su conexion con el
desemperio laboral de los trabajadores de la agencia comercial de Sedapal en villa
el salvador”, nos menciona:

La motivacion es la herramienta basica para realizar el trabajo
de los colaboradores, pero les ayuda a realizar sus actividades con
gusto y ademas a aportar alta eficiencia a la empresa, por lo que es
necesario considerar formas de motivar a los empleados y la
organizacion necesita los recursos para hacer eso pasa.
Encontramos variedad de criterios que pueden calcular la medida del
desempefo: la actitud, habilidad, necesidad y cualidad son
caracteristicas personales que se relacionan con el trabajo y la

empresa, lo cual produce un comportamiento que pueda llegar a
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afectar los resultados, por ejemplo, criterios de medicion, operativa,
cantidad y eficiencia de trabajo, cooperar, responsabilidad,
conocimiento del puesto, necesidades de apoyo y revision. Las
personas se comportan de manera diferente por muchas razones.
(Aguirre, 2019, pag.12)

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos
que la motivacién es una clave primordial para que el desempefio

humano pueda darse de manera Optima y eficaz.

Checa, Cabrera y Chavarry (2020) en su articulo planeacion de GTH para
perfeccionar el desempefio laboral en una organizacién bancaria, nos menciona:

En la actualidad hablar de la GTH y del desempefio humano,
es decir que el pilar de las empresas, ya que estos son elementos
esenciales para alcanzar el desarrollo y crecimiento de las mismas.
Cuando un trabajador tiene un buen nivel de desempeiio humano, es
mas aclamado para las contrataciones, este es principal relacion del
desarrollo del trabajador y crecimiento profesional. Para esta
investigacién se plante6 como objetivo elaborar estrategia de GTH
para perfeccionar el desempefio de los empleados de la organizacion
CMAC Pira SAC, pues se precisa que la GTH aplicada
adecuadamente permitira a las empresas alcanzar su desarrollo de
manera positiva, asimismo gestionar el desempefio humano de los
colaboradores es de gran relevancia para buscar el nivel de
crecimiento organizacional. (Checa, Cabrera y Chavarry, 2020, pag.

3)
Esta investigacion se relaciona de qué manera influirda la GTH
para el buen desempeiio en el trabajo, pues la buena gestién ayudara

al éxito de la empresa.

Penachi (2019) en su articulo “Clima laboral en la organizacion y Desempefio

humano del Instituto Nacional de Defensa Civil — INDECI” nos mencionan:
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Es el desempefio que cada trabajador muestra al desempefiar
sus actividades diarias, se entiende como la oportunidad que tiene el
trabajador de demostrar sus habilidades profesionales,
conocimientos, experiencia, habilidades, caracteristicas personales'y,
sobre todo, valores que ayudan a lograr las metas de la organizacion.
Cabe sefialar que el rendimiento laboral de los empleados de la
empresa puede verse influenciado por factores internos y / o externos.
A partir de esta informacion, nos permitird evaluar el desempefio de
la personal que esta ocupando el cargo. Se sabra mejor si se utiliza
un procedimiento aprobado por la organizacion para evaluar metas o

logros. (Penachi, 2019, pag.89)

Esta investigacion se relaciona con nuestra investigacion, ya
gue se puede apreciar de qué manera el desempefio del personal se

puede ver afectado por ciertos factores externos e internos.

° Contexto Local

En la actualidad, ISETEL PERU S.A.C., dedicado al rubro de servicios en
telecomunicaciones cuenta con una sede en la ciudad de Ferrefiafe, ubicada en el
Pasaje San Martin S/N.

En la ciudad de Ferrefiafe no tiene area establecida de recursos humanos,
la sede principal se encuentra en Trujillo, por lo que se encontraron ciertas
deficiencias con respecto a la variable gestion del talento humano, la contratacion
del personal es débil, por motivo que no tienen técnicas para la seleccion y
reclutamiento de personal, asimismo; los ascensos de puestos también se ven
afectados por lo que no realizan una evaluacion de personal, la falta de
comunicacién de los trabajadores entre areas de la empresa es también un

problema dentro de la organizacion.

Con respecto a la variable desempefio laboral, también encontramos ciertos
problemas, pues el manejo de sus colaboradores en la sede ubicada en la ciudad

de Ferrefafe es regular puesto que carecen de los procedimientos, normas y

22



funciones que debe cumplir cada trabajador, otra problematica encontrada es la
falta de trabajo en equipo y no tener un lider que los oriente a cumplir con los
objetivos, esto genera la falta del cumplimiento de las metas organizacionales y por
lo consiguiente un bajo desempefio laboral.

Si a futuro la empresa en Ferrefiafe sigue funcionando de la misma forma;
el personal y la empresa se veran afectados produciendo malos resultados en el
crecimiento de la misma, esto generaré pérdidas econdémicas.

Para mejorar la gestion del talento humano y el desempefio laboral, es
necesario realizar una investigacion para asi encontrar soluciones y realizar
propuestas para una mejor gestion; tener una oficina de RRHH en la sede Ferrefiafe
permitird encontrar el personal con el perfil adecuado, los colaboradores estaran en
constante comunicacion con el personal, y puedan resolver sus consultas en el
menor tiempo posible, también puedan ser evaluados y fortalezcan sus debilidades
mediante talleres o capacitaciones, teniendo en cuenta que el personal que se
contrata o realicen rotaciones internas deben estar en el cargo adecuado para que

éstos se sientan apoyados y reconocidos por su desempefio laboral.

1.2. Trabajos Previos

Contexto Internacional
Alvarado y Pinduisaca (2019). En su tesis componentes que
inciden en el desempefio profesional del sindical de enfermeria en las
superficies de hospitalizaciéon del nosocomio maternal impulsivo doctor.
Matilde Hidalgo de Procel del tiempo mayo-agosto 2019, Ecuador, en su

grado de licenciatura.

Tuvo como fin reflexionar de los participantes que inciden en el
desempeiio laboral del sindical de enfermeria en las zonas de
Hospitalizacion del Nosocomio Materno — Infantil Médico. Matilde Hidalgo
de Procel a lo largo del plazo de mayo — agosto del 2019. Donde su
metodologia es minuciosa, cuantitativa, de campo, con una poblacién de
50 empleadas y su muestra que sera las mismas licenciadas a cargo, y
como técnica la encuesta e instrumento la misma que sera aplicada a los

50 licenciados en enfermeria, donde los resultados obtenidos indicaron
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gue la jurisdiccidn mayoritaria pertenece al género femenino, ostentan
titulo de Licenciadas de Enfermeria, la época predominante ha sido de 30
a 50 afos, experiencia gremial minimo de 5 afios. Los participantes que
méas grande perjudicaron el comercio del personal auxiliar técnico
sanitario fueron las anormalidades de capacitacion (52%) por falta de
apoyo de la inscripcion organizacion de la ocupacion, el no aseguramiento
de su confianza gremial (56%), la nulidad de reconocimientos (40%),
divisa carga gremial documentada (52%). En conclusion, la sobrecarga
laboral, las defensas de emprendimientos motivacionales y de
capacitacion, influyen negativamente en el desempefio del auxiliar
técnico, se ha podido apreciar también que los licenciados de enfermeria
gue trabajan en el Nosocomio Materno — Infantil médico. Matilde Hidalgo
de Procel, la mayoritaria pertenece a la indole femenino, la edad
predominante es de 25 a 45 afios, con vivencia gremial de 1 a 5 afios, con
2 0 mas hijos, este ultimo entorno es el que mas puede perjudicar el
funcionamiento gremial de los graduados. (Alvarado y Pinduisaca, 2019.

pag.12).

Esta investigacién se relaciona con el trabajo porque vemos que el
desempefio laboral es una pieza fundamental para que éstos puedan
demostrar sus habilidades puesto que es necesario que la organizacion
brinde un grato ambiente laboral y los instrumentos necesarios para sus

puestos de trabajo.

Villalobos & Lambis (2016). En su tesis la incidencia de los
constituyentes motivacionales en el desempefio laboral de los
colaboradores de la organizacion Compas Cartagena, en su nivel de

licenciado.

Tuvo como obijetivo instituir cuales son los participantes de la motivacion
gue inciden en el desempefio laboral de los empleados de Compas S.A,
segun la exposicion de entre ambos participantes de Frederick Herzberg.

Donde su metodologia es minuciosa, cuantitativa, de campo, con una
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poblacién de 25 empleados y su muestra que sera la misma, como técnica
se trabajo la encuesta y el cuestionario, donde los resultados obtenidos
de la encuesta fueron que el 32,10% les brinde las oportunidades
necesarias por su nivel académico que cualquier otro tipo de incentivos,
el 23,20% desean tener oportunidades de ascenso de acuerdo a su
esfuerzo que realizan, el 16% les gustaria recibir bonos, el 12,50 se
ubican en programas de esparcimientos y por ultimo el 5,40% de los
colaboradores les gustaria desarrolla y recibir sus participaciones en la
toma de decisiones y ascensos. Como conclusion se pudo apreciar en la
época de ahora de méas grande signo de individuos que trabajan en esta
area se centra entre 25 y 31 afios iguales al 35% poblacién, seguido de
un 35% abarcado en las etapas de 32 a 38 afios, adicionalmente se
concretd que el mas grande porcentaje poblacional similar a un 30% es
del sexo femenino un factor indispensable para el desarrollo de proyectos
confortantes a la optimizacion interesante y de direccion. (Villalobos &
Lambis, 2016, pag.45).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo ya que hoy en dia existen
empresas gue incentivan a sus colaboradores y es por ello que tienen un
buen funcionamiento laboral y emergen méas que toda la importancia de la

motivacion para encaminar y transformar una organizacion

Zans (2017) En su proyecto de tesis Clima Organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores, maestros de la
Facultad Regional Multidisciplinaria Matagalpa- Managua 2016.

Nicaragua, en su grado de maestria.

Tuvo como fin examinar el Clima Organizacional y su influencia en
el desempenfio laboral de los jefes administrativos y maestros de la FARM
— Managua, en el lapso del 2016. Destinados a explicar el Clima
Organizacional y si hay una interaccion de manera positiva 0 negativa en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa. Donde fue de enfoque cuantitativo de

recurso detallado-explicativo, su poblacion de 88 colaboradores y su
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muestra de 59 colaboradores, su técnica fue la encuesta e instrumento el
cuestionario para esta categoria de trabajo, donde los resultados
mostraron un 80% que existe un mal Clima Organizacional en la FAREM
donde es de grande medida en la exaltacién y arrebato, asi como el
distanciamiento en su menor medida desfavorable, el Mejoramiento del
Clima Organizacional Incidiria realmente en el comercio gremial de los
trabajadores de la facultad, donde los profesores y funcionarios de la
facultad piensan que un 20% indican positivamente en el funcionamiento
del desempefio laboral y a las interacciones interpersonales conforme a

sus puestos laborales. (Zans, 2017, pag. 25)

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que las
compafias combaten cambios organizacionales permanentes al ambito,
los cuales deben someterse para sobresalir en la globalizacion de los
mercados, el crecimiento de la tecnologia y las informaciones para un

buen desemperio laboral de los colaboradores.

Chacédn (2018). En su tesis sobre gestion estratégica del talento
humano en las pymes de servicios de comidas y bebidas de barranquilla,
Colombia, en su grado de Maestria.

Tuvo como fin examinar la GTH en las Pymes de beneficios de comidas y
bebidas de Barranquilla. Epistemologicamente se circunscribe
internamente de la muestra cuantitativa, minucioso, de proyecto
transaccional, donde se llevo a cabo mediante un examen fisiolégico de
una encuesta de 20 pymes con 66 items, con un realismo de 0,91r,
establecida por nucleo del recurso del Alpha de Cronbach, siendo
enormemente confiable, laborioso a 38 gerentes de las Pymes tipo de
exploracién. Los resultados presentan, que la GTH se ubicé en una clase:
ni exitosa - ni insatisfactoria; concluyendo que de las 3 magnitudes la mas
usada es el recurso de ingenio humano (leva de unipersonal, definicion y
observacién de puestos, tasacion de manejo, retribucién, planes de
prestaciones sociales, especie de vivacidad en el encargo, capacitacion y

recurso del personal, cambio del personal, y ética y encargo social), luego
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el ajuste tactico, y la que ribete falencias es el lugar comdn de astucia
humano (proyeccion organizacional). Se concluyé desde un enfoque
estratégico usados en las Pymes de servicios de comidas y bebidas de
Barranquilla, se ubico en la clase ni exitosa - ni insatisfactoria, incidiendo
en las practicas de administracibn humana a amparo de la gestion
estratégica de las Pymes, generando efectos positivos en el manejo del

desempefio de la poblacion. (Chacén, 2018, pag. 45).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que la gestion
estratégica humana ayuda en beneficio hacia las organizaciones ya que
garantizard el costo financiero y social orientado por sus preliminares

cooperativos y organizacionales.

Zeballos (2019). En su tesis GTH y el desempefio laboral de los
colaboradores en la comparfia de Industria de Ceramicas Mattaz
Sociedad de Responsabilidad reducida en la urbe de Sucre, Bolivia, en su
nivel de licenciatura.

En la cual tuvo como objetivo en realizar un modelo de GTH para la mejora
en el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa INCERMAZ
S.R.L. en la ciudad de sucre. De enfoque descriptivo- mixto que pretende
contribuir al desarrollo de la GTH para el desempeio laboral de los
colaboradores de la empresa, como técnica se utilizara la encuesta e
instrumento el cuestionario, con una poblacién de 30 trabajadores
operativos y 7 colaboradores administrativos de la organizacion, donde
los resultados obtenidos en cuanto al trabajo en equipo para un buen
desempeiio laboral arrojaron que el 70% de colaboradores no se
desarrolla un buen clima laboral dentro de la organizacién y esto hace que
haya discrepancia entre los colaboradores y el 30 % de los resultados
arrojan que hay una mala gestion ya que no se sienten identificados con
la organizacion, como conclusion se establecio en la implementacion de
un modelo de GTH por competencias laborales en la organizacién, sin
duda alguna esto permitira a optimizar sus procesos de admisién,

aplicacion, desarrollo y mantenimiento de personas incidiendo en el
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mejoramiento del desempefio laboral de los colaboradores. (Zeballos,
2019, pag. 20).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que la GTH
deberia conformar parte de la organizacion empresarial debido a que el
potencial del personal deberia ser desarrollado y capacitados para poder

hacer superiores resultados en la compaiiia.

Valencia (2018). En su tesis Andlisis detallado de la GTH en las
pequefias y medianas organizaciones que distribuyen servicios y
equipamiento para centro de datos, en la urbe de Quito, en su nivel de
Maestria.

Tuvo como objetivo en descubrir la efectividad que afrontan las Pymes
que distribuyen articulos e intereses para circulos de numeros en la ciudad
de Quito, zona de Pichincha-ecuador; de tipo descriptiva-correlacional de
disefio no experimental con una poblacién de 15 microempresas y la
muestra la misma que se ejecutar en la poblacion, técnica la encuesta la
misma que se realizara a Pymes del sector, en cuanto al manejo interno
de sus trabajadores, sus procesos de reemplazo y seleccion del personal,
la estimacion de sus competencias, asi como la subvencion que perciben
estos trabajadores por parte de sus empleadores. Para la presentacién de
resultados se realiz6 un test de la explicaciéon y encuentro de variables
buscando conformidad entre lo declarado en el entorno tedrico y los
resultados obtenidos en las encuestas. Se concluyd que entre las
caracteristicas de la GTH esta reconocer el estado del proceso de
integracion, organizacion, desarrollo, retencion y control del personal, por
otra parte, en las organizaciones analizadas, no se encontrd constituido
un departamento encargado del talento humano en la ocupacion,
derivando las representaciones que le confieren a ésta a departamentos

administrativos o la administracion general. (Valencia, 2018, pag. 10).

Esta investigacién se relaciona con el trabajo porque vemos que la

administracion de los recursos humanos se convirti6 en un pilar
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estratégico para una buena gestion empresarial actualizada para las que

comercializan servicios y equipamiento para centro de datos.

Contexto Nacional

Ayala & Bustamante (2018) En su tesis el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Compafiia OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018”, en su grado de licenciatura.
Tuvo como objetivo calcular la vinculacion entre el déficit organizacional y
el desempefio laboral de los grupos de labor Opemip Sac. Arequipa 2018.
Con una poblacion finita de 31 asociados con una muestra no
probabilistica, los mismos que seran evaluados a través de la red de
agradecimiento. Para ello hemos disfrutado el estilo cuantitativo-
transversal , en primer lugar, al juntarse las variables, corresponde gravar
con un nivel correlacional, y que a su tipo de prospeccién se aplica a un
programa no positivo con una poblacion finita y la muestra la misma, para
ello se utiliz6 como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario y
teniendo resultados favorables de manera positiva de 0.878, con respeto
a la variable de dependiente del clima organizacional de un nivel alto de
0.852 y la variable independiente de desempefio laboral con un altisimo
nivel de 0.928. Como terminacion se pudo actuar las tres condiciones
importantes de la gestiébn Organizacional que son las que podrian radicar
deteriorando el desempefio de los asociados en la cual se demuestra que
no sienten que reciben el soporte sofisticado para una buena gestién, en
la cual carecen del actual reglamento en las capacitaciones de acuerdo a

su obligacion. (Ayala & Bustamante, 2018, pag. 22)

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos en la
actualidad que existe el compromiso organizacional en los colaboradores
en la cual es esencial ya que proporciona a la organizacion un factor de
éxito para un buen desempefio laboral de los colaboradores de la

Compaiiia.
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Sanchez (2020). En su exposicidon la motivacion y el desempefio

laboral en los ayudantes de la agencia Etral Sac en la metropoli de Truijillo,
2020, Peru, en su nivel de Maestria.
Tiene como fin reflexionar si la Motivacion se relaciona con el desempefio
laboral en los ayudantes de la comitiva Etral Sac, en la capital de Truijillo
2020 de enfoque cuantitativo, no experimental-transversal, detallado de
grado correlacional, donde la poblacibn y muestra de test estuvo
constituida por una poblacion de 21 ayudantes y la muestra igual que la
poblacién, que laboran en la estructuracion Etral Sac, en la capital de
Trujillo, la técnica que se utilizé para ducha investigacion es la encuesta,
la misma que cont6é con el instrumento nombrado test para todas las
cambiantes, en una escala de Likert con 5 niveles de contestacion. Para
la variable dependiente Motivacion estuvo constituida por 21 trabajadores
y en la localizacion de la variable independiente desempefio laboral
estuvo constituida por 24 cuestiones. El apartamiento de certeza lanzé
como consecuencia del alfa de cronbach de un nivel moderado de 0.824%
para la variable dependiente de desempefio laboral y la variable
independiente con un nivel moderado de 0.858% determinando que los
grados de ambas variables son de alta confiabilidad. Se usé el proyecto
Spss, mediante la tentativa de premisa Rho de Spearman
mostrando como consecuencia un grado de significancia 0.000 (a<0.05).
Donde se concluyd que la Motivacion se relaciona directa vy
significativamente con el Desempefio Laboral en los agregados de la
compafia Etral Sac, en la capital de Trujillo 2020. (Sanchez, 2020, pag.
25).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos las mejoras
gue hubo en las ultimas divisiones hacia las asociaciones industrializadas
y de mas grande cambio de la tecnologia que ha superado una escena de
cambios sociales, econdémicos y culturales ya que existidé la motivacion
para el funcionamiento del desempenio laboral en los colaboradores de la

comitiva Etral Sac.
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Espinoza & Estrada (2018). En su exposicion desempefio laboral
en los ayudantes burocraticos de la red de sanidad Il Cajamarca, 2018,
Peru en su grado de licenciado.
Tiene como fin primordial establecer la interaccion existente entre la
motivacion, satisfaccion y desempeiio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red de Salud Il Cajamarca. La prueba es minuciosa,
correlacional-transversal, con una poblacion y muestra de 47 ayudantes
burocréticos. Para cobrar los certificados se ha tenido 3 instrumentos de
convento de apuntes: escala de motivaciones Mlp para descifrar los
niveles de motivacion, el examen de satisfaccion laboral SI — Spc para
declarar el segmento de abundancia y la indagacion de desempefio
laboral. Se encontr6 existente un parecido de (0,459) significativa
(p=0,001) entre motivacion y desempefio agrupado; incluso, se concluyo
vivo una igualdad contemporizadora (0,597) significativa (p=0,000) entre
la motivacion y desempefio profesional; de este modo por otra parte se
encontré6 una correlacion de (0,407) y significativa (p=0,004) entre
motivacion y satisfaccion desempefio. Se alcanzé la final real interaccion
de manera directa alicuota y significativa entre motivacion, confort y
funcionamiento corporativo en los ayudantes burocréaticos de la Red de
sanidad Il Cajamarca. Se concluy6 que el gusto de motivacién corporativo
del personal legalizado de la Red de vitalidad Il Cajamarca, esta en un
rango ambito 42,6% de los ayudantes pertenecen a un grado ambito, el
31,9% cargo elevado y el 25,5% grada soez. Y el cargo de demasia
agrupado del personal administrativo de la Red de salud Il Cajamarca esta
en un grado medio, teniendo el 53,2%, el 25,5% esta en el jubilo bajo y el
21,3% valor elevado. (Espinoza & Estrada, 2018, pag. 55).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que es de
suma importancia y sustancial para que cada trabajador interactie entre
la motivacion, satisfaccion para un buen desempefio laboral para

consumar con las finalidades proposicionales en la entidad.
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Reyes & Paz (2018). En su tesis GTH y su relacion con el
desemperio laboral del personal del puesto de salud sagrado corazén de
Jesus - Lima, enero 2018, Peru, en su grado de licenciatura.

Tuvo como fin en establecer la interaccion entre la administracion del GTH
y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus. Se hizo un analisis de enfoque cuantitativo- aplicada
con un disefio no empirico de grado correlacional, en el Puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jesus en el mes de enero del 2018, donde se aplicd
una encuesta y como instrumento el cuestionario donde participaron 50
colaboradores y la muestra la misma en estudio, para ello se aplicé el
procesamiento del software SPSS lectura 22 y el Excel donde los
resultados se revel6 que existente una interaccion estadisticamente
significativa segun p=0,007 en medio de las cambiantes administracion de
GTH y el desemperio laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus, finalmente, existe interaccion estadisticamente
significativa segun p=0,007 entre administracion del GTH y el trabajo en
grupo del desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus. Como conclusion se determind que la gestion del
talento humano se caracteriza y depende de la capacidad de administrar
de los superiores y no se define segun la percepciéon del trabajador,
ademas tenemos la posibilidad de mencionar existente interaccion
estadisticamente significativa segun p=0,007 entre GTH y la calidad del
trabajo del desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud

Sagrado Corazén de Jesus. (Reyes & Paz, 2018, pag.25)

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que la gestion
de talento humano influye positivamente con el desempefio laboral de los
colaboradores y ayudan a contribuir en la mejora de las instituciones
publicas o privadas dando relevancia al talento humano en el desarrollo

de su gestion.
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Huaméan (2018). En su tesis la GTH y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores de la unidad de gestion
educativa local de Tacna, 2018, Perq, en su grado de maestria.

Cuyo objetivo de la indagacién es establecer la predominacién de la GTH
en el desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de
Administracion Educativa Local de Tacna. En donde su metodologia es
tipo descriptivo de disefio empirico, transversal con un grado explicativo,
en donde la poblacién fue de 90 empleados y una muestra de 73
empleados, implementando como técnica la encuesta e instrumento el
cuestionario. Como resultado en la GTH influyeron de manera significativa
en el desempeifio laboral de los empleados en la unidad administrativa de
la I.LE. Local de Tacna, este resultado se comprueba con base al costo de
significancia calculado menor de 0.05 y un R-cuadrado que explica que la
administracion del GTH viene influenciando en un 89.8% sobre el manejo,
estableciendo de esta modalidad, que los procesos de personal son
fundamentales para poder hacer que los trabajadores puedan dar un
rendimiento sobre sus funcionalidades, productividad, entendimiento del
trabajo, creatividad y ejecucion. Se concluy6é que la administracion del
GTH influye de manera significativa sobre el desempefio de los
trabajadores de la Unidad de Administracion de la I.E. Local de Tacna.
Este resultado se comprueba con base al costo de significancia calculado
menor de 0.05 y un R-cuadrado que explica que la administracién de la
GTH influye en un 89.8% sobre el manejo, estableciendo de esta
modalidad que los procesos de personal son fundamentales para poder
hacer que los trabajadores puedan un mejor rendimiento sobre sus
funcionalidades, en términos de produccion, calidad, entendimiento del

trabajo, cooperacion, creatividad y ejecuciéon. (Huaman, 2018, pag.7).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que la gestion
del talento humano tiene un enfoque en el personal, a fin de generar
medidas que permitan garantizar un buen desempefo laboral de los

colaboradores, ademas de las condiciones laborales adecuadas.
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Mendoza (2021). En su tesis de la GTH humano y el grado de
satisfaccion de los guias oficiales de turismo en las agencias de viajes en
el distrito de Ayacucho, Peru, en su nivel de licenciado.

Tuvo como fin general en decidir la predominacion de la GTH sobre el
grado de satisfaccion de los guias oficiales de turismo en las agencias de
viajes en el Distrito de Ayacucho. Su metodologia fue cuantitativa donde
fue estimado mediante tablas y mediciones estadisticos, donde la
investigacion fue descriptivo-correlacional y como instrumento se realizé
mediante el cuestionario y la técnica la encuesta. Donde el resultado fue
el 55.0% de los encuestados estima que las situaciones de trabajo que
brindan las agencias viajes son informales; el 37.5% plantea que es medio
tiempo; el 7.5% estima que es un contrato de trabajo formal. Se concluy6
gue la carencia de tacticas para fomentar e incentivar la administracion de
la GTH de los guias oficiales de turismo afecta e influye sustancialmente
la escala de satisfaccion de los usuarios en las agencias de turismo de
Ayacucho, en la magnitud que condiciona elementos como la
formalizacién laboral, las condiciones de trabajo y el reconocimiento del

personal que labora en estas empresas. (Mendoza, 2021, pag. 47).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que se le da
prioridad a los colaboradores y la utilizacion de politicas de administracion
de la GTH de los guias oficiales de turismo, lo cual posibilita a dar un buen

servicio de calidad en la region de Ayacucho.

Contexto Local

Cabrejos (2019). En su tesis clima organizacional y desempefio
laboral del sector educativo primario estatal del centro de Chiclayo, caso
3 colegios, Chiclayo, Peru, en su nivel de licenciatura.

Tuvo como fin en hacer un analisis sobre la interaccion entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral de las Instituciones Educativas del
centro de la localidad de Chiclayo, donde su metodologia fue descriptiva

correlacional, para lo que se us6 como herramienta de medicion, la
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encuesta y el cuestionario, donde se detallo la escala del clima laboral CL-
SPC, en la cual esta constituida por 50 items. Después de aplicado el
instrumento y recolectados los datos, para el procesamiento y analisis de
datos se utilizd el programa Microsoft Office Professional- Excel y el
Programa SPSS; donde su poblacion fueron las I.E 11019, I.E. 11015y
I.E. 10828 de Chiclayo, donde no hubo muestra por conveniencia, dando
como resultado que el clima organizacional que examina los trabajadores,
perjudicara en un éptimo y eficiente desempefio laboral. Se concluye de
la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral de las
Instituciones Educativas C1 (I.E. 10828) de la localidad de Chiclayo,
tienen una correlacion significativa, ademas el desempefio depende de
las condiciones de trabajo, el trabajo en equipo y la responsabilidad de los

trabajadores. (Cabrejos, 2019, pag. 24).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que el clima
organizacional en las instituciones ayuda radicalmente en la satisfaccion
del colaborador, la responsabilidad y compenetracién con la organizacion
y el cumplimiento de sus fines de los ayudantes para un Optimo

desempeifio laboral.

Deza & Malca (2016). En su tesis inteligencia emocional vy
desempefio laboral en la unidad de gestion educativa local de Chiclayo-
2016, Pimentel, Perq, en su grado de licenciado.

Tuvo como fin decidir la interaccion existente entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral en la Unidad de Administracion
Educativa Local de Chiclayo afio 2016, donde su metodologia fue
descriptiva-correlacional de tipo no experimental de corte transversal con
una poblacion de 114 y la muestra la misma en estudio de los
colaboradores para el objetivo en andlisis, donde la técnica fue la
encuesta e instrumento el cuestionario, dando como resultado obtenido
de la busqueda fue regular de un 60% asia la inteligencia emocional, en
donde la variable del desempefio laboral se alcanz6 que fue un 45% de

nivel en insatisfactorio. Se concluyo que la variable inteligencia emocional
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hace que el desempefio laboral de los empleados sea inadecuado y hace
gue exista una correlacion deficiente de un grado de 63% entre la variable
inteligencia emocional y el manejo gremial en la Unidad de Gestidn
Educativa, donde la sabiduria emocional no ayuda al mejoramiento del

ambiente gremial. (Deza & Malca, 2016, pag. 20).

Esta investigacion se relaciona con el trabajo porque vemos que hay una
baja eficiencia en la inteligencia emocional con el desempefio laboral ya
que les ayudara a fortalecer su competitividad y sostén optimo en el
mercado, debido a que una y otra vez permanecen en la averiguacion de
novedosas estrategias que mejoren el funcionamiento laboral de sus

trabajadores.

Silva (2020). En su exploracion de la importancia en la vitalidad y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Molinera El Tropical,
Chiclayo 2020” Peru, en su cargo de Maestria.

Tuvo como objetivo fijar la alianza que existe entre catedra de semblanza
profesional y desempefio laboral de los trabajadores de la entidad
Molinera El Tropical. Donde fue de tipo descriptiva- correlacional con un
croquis no experimental, con una poblacién de 76 colaboradores de la
empresa y la muestra la misma en estudio, como técnica fue la encuesta
y el instrumento el cuestionario la cual fue sometido a la revision y
operatividad de tres entendidos, quiénes determinaran la eficacia del
mismo; determinando la interpretaciones estadistico para localizar la
similitud de Pearson, dando como resultado de la ocupacion unipersonal
de los trabajadores de la entidad Molinera El Tropical, es significativa y
directa en ,710 al ras 0,01 (bilateral); la semejanza de clase de
expresion laboral y los procederes de los trabajadores de la misma en
donde fue significativa y directa en ,754 al ras 0,01 (bilateral) y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la compaiiia, es significativa y
directa en ,770 al ras 0,01 (bilateral): resultados y metas: El 59.4%
confirman estar de acuerdo y absolutamente de acuerdo que exista una

disponible alta de vitalidad laboral; el 60.9% confirman estar de acuerdo y
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absolutamente de acuerdo que exista un adecuado desempefio, como
conclusién los factores que influyen en el desempefio de manera
significativa son el desarrollo del personal, el orden del trabajo y las
posibilidades de ascenso en la empresa, todo ello como parte de una
adecuada gestion del talento humano, ademas la calidad de vida laboral
se relaciona significativamente con el desempefio de los colaboradores
de la organizacion, demostrando en las mejoras de sus tareas pero
siempre y cuando tengan satisfaccion personal y fisica. (Silva,
2020, pag.35).

Esta investigacion se relaciona con nuestro trabajo porque aqui el
desempefio laboral esta relacionada hacia el bienestar de los trabajadores
en representacion a la fuerza laboral; con un modo de ver y valorizar la
existencia interiormente de las ocupaciones, buscando progreso y placer

sin incomodar la validez organizacional.

Valdera (2018) En su tesis GTH y desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa molino Semper S.A.C. Lambayeque, 2018,
Peru, en su grado de Licenciado.

Tuvo como fin establecer la interaccién existente entre la GTH y
desempefio laboral en la Organizacion Molino Semper S.A.C.
Lambayeque 2018, su metodologia estd basada de tipo descriptivo
correlacional con un enfoque no experimental, con una poblacion de 33
colaboradores y la muestra la misma en estudio, con el fin de conocer que
tan importante es la GTH, de la misma forma donde se evalué para
diagnosticar el grado de su desempefio laboral, donde se utiliz6 como
técnica la encuesta e instrumento el cuestionario en escala de likert que
fueron certificados mediante expertos en la confiabilidad del SPSS versién
24 para el alfa de cronbach de la GTH y el desempefio laboral en la
Compaiiia Molino Semper S.A.C, donde el resultado arrojado fue de un
0,757%. Diagnosticando una posita correlacion alta, entre las 2 variables.
Se llegd a concluirque el grado de desempefio laboral de los

colaboradores en la organizacién es un grado medio alcanzado de un
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promedio de 0.45% donde nos dio a entender que los colaboradores no
tienen la suficiencia capacidad de generar una buena interaccion y
confianza entre jefe y el colaborador, en lo cual se diagnostico que no hay
una buena interaccién entre grupos, por lo cual se ha creado algunas
veces una reaccion baja en la ejecucion de sus ocupaciones. En relacion
ala GTHy desempefio laboral por medio del coeficiente de correlacion de
un grado de 0,757; obteniendo una significacion bilateral p = 0.01 < 0.05
lo cual sugiere que existe una correlacién positiva. (Valdera, 2018, pag.
22)

Esta investigacion se relaciona con nuestro trabajo porque cabe
mencionar que es de mucho interés que el subordinado se organice y se
desemperie en un clima laboral afectable a sus recursos necesarios que
realiza, de tal modo hace que los colaboradores se vean entusiasmados,
motivados, con una requerida calidad de conocimiento y destrezas en el

desempefio laboral dentro de la compafiia.

Vasquez & Villalobos (2017). En su tesis evaluacion de 360° para
mejorar la GTH en los colaboradores del Colegio Militar Elias Aguirre,
Pimentel 2017, Chiclayo, en su grado de licenciatura.

Tiene como fin plantear la evaluacion de 360° para mejorar la GTH en los
colaboradores de la escuela Militar Elias Aguirre, Chiclayo 2017. Donde
su metodologia fue cuantitativa, donde la poblacién es de 119 a los
colaboradores de la escuela Militar y como muestra la misma en estudio,
como técnica es la encuesta y el instrumento el cuestionario que se dio
para el trabajador y jefes y viceversa. Donde los resultados obtenidos al
diagnéstico de la GTH en los colaboradores de la escuela Militar Elias
Aguirre, donde los resultados obtenidos a la GTH en los colaboradores
del Colegio Militar Elias Aguirre se analizo que requiere de factores como
la 40% de motivacion, el 30% de reconocimiento y 30% en entrega de
incentivos en la cual ayudara para el buen desempefo laboral de los
colaboradores, se concluye que necesita que se considere componentes

como la motivacion y la entrega de incentivos, esto -dejara mejorar el
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desemperio laboral de los trabajadores, para eso se deberia hacer una
evaluacion de las competencias que tiene cada uno y plantearle metas

que logren llevar a cabo. (Vasquez & Villalobos, 2017, pag. 35).

Esta investigacion se relaciona con nuestro trabajo porque nos da
entender que la evaluacion de 360° va a fortalecer la GTH, lo cual
involucra la forma en cdmo en una empresa se usa, realiza, motiva y

evalla las responsabilidades que desarrolla el colaborador.

Reyes (2015). En su tesis de proponer de estrategias para medir el
procedimiento de seleccion del personal con el desemperio laboral en el
Banco de la Nacion, Bagua Grande — 2015, Perd, en su grado de
licenciado.

Tuvo como objetivo determinar estrategias para medir el procedimiento de
seleccién del personal con el desempefio laboral en el Banco de la Nacion,
Bagua Grande — 2015. Esta investigacion es de género descriptiva, de
disefio no experimental-propositivo, con una poblacibn de 15
colaboradores y la muestra de 11 cargos administrativos, un método real
de advertencia y como técnica la encuesta e instrumento el Cuestionario,
donde los resultados obtenidos tenemos: que la situacién del recurso de
eleccion del personal en el Banco de la Nacién de Bagua, carece de
ciertas inconveniencias al subsistir mostrado que el 44.4% indica que
dicho procedimiento es malo. El 55.56% no reconoces sus objetivos de la
gestion (representacion 3). En discusion tenemos: El 44.4 % califica el
procedimiento de recopilacion de los colaboradores es como malo. El
cual, el 44.4 % esta absolutamente en desajuste con su recopilacion
porque no fue aborde a las caracteristicas profesionales que posee, asi
tenemos que el 55.6% no ha tenido habilidad en algun tipo de monitoreo
de personal o programa. Y se concluyo lo subsiguiente: Se disefio tacticas
de recopilacion de personal para el perfeccionamiento de estos procesos
de eleccion de los empleados en el Banco de la Nacion, apoyado en el
Modelo psicotécnico y el Modelo socio técnico, el primitivo ayuda a

obtener la eficacia y efectividad, y el 2 va en persecucion de resultados
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eficientes en la productividad, esto permite expresar un personal apto

trabajando en el Banco de la Nacion de Bagua. (Reyes, 2015, pag. 25).

Esta investigacién se relaciona con nuestro trabajo porque vemos que
actualmente la lealtad y desempefio de los trabajadores hacia las
empresas se ha convertido en una problematica que constantemente las
organizaciones buscan mejorar, pero muchas de ellas logran alcanzarlo

para una buena gestidon de personal en beneficio de la organizacion.

1.3. Teorias Relacionadas al tema
1.3.1Gestion del Talento Humano

Segun el autor Chiavenato (2009) nos menciona que la gestion
que la GTH, es una tarea delicada a la mente, pues este tema esta
predominando a las empresas; dependera de ciertos aspectos entre
ellos la cultura segun la empresa, la estructura de la compafia que se
apruebe, caracteristicas del entorno ambiental, el rubro de la empresa,
asimismo de la tecnologia que utiliza, de planes internos y de muchas
variables fundamentales. (Chiavenato, 2009, pag.6)

Segun el autor Alles (2017) nos menciona que el talento necesita
de ciertas capacidades, accion y el compromiso, estos 3 elementos
trabajan en conjunto, para asi obtener mayor resultado mediante la
interaccion. Podemos decir que, si la empresa da facilidades para la
interaccidn entre trabajadores, se obtendra un gran resultado, pero si se
llega a limitar, pues no sélo la organizacion no innovard, pues los talentos
no se sentiran incentivados, por lo que no estaran comprometidos y

disminuira su desempefio. (Alles, 2017, pag. 14)

La gestién del talento es un punto esencial en la organizacién, pues
depende de las actividades y como éstas se desarrollan, pues se debe
tomar en consideracion como caracteristicas, habilidades, aptitudes de
cada individuo que son parte de la organizacién, asimismo se deben

tener en cuenta las actitudes que tienen al desarrollar su trabajo.
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1.3.2. Dimensiones e Indicadores de la Gestién del Talento Humano
Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

Segun Chiavenato (2009), hoy en dia la administracion de la GTH
radica en que ciertas que estan integradas con el fin de lograr aportes
multiplicadores, y esto es para la empresa como para las personas, las
dimensiones de la GTH son los siguientes: (Chiavenato, 2009, pag.15),

a. Dimension para Integrar:
El autor Chiavenato (2009), nos menciona que es el proceso
en donde se atrae personal calificado para un puesto determinado,
lo cual esta relacionado con el reclutar personal y seleccionar

personal. (Chiavenato, 2009, pag.13),

Indicadores:

- Seleccién del Personal: Chiavenato (2009), nos indica que
este proceso es aquel donde la empresa realiza una
busqueda de las personas que agrupen ciertas capacidades,
atributos y competencias que exige segun el perfil del puesto,
pues trata de desarrollar la eficiencia y el rendimiento laboral,
asi como alcanzar la eficacia de la empresa. (Chiavenato,
2009, pag.137),

b. Dimensién para Organizar:
El autor Chiavenato (2009), nos indica que planificar a los
colaboradores; es el desarrollo de crear las actividades que los
trabajadores realizaran en la empresa, asimismo orientarlos y

colaborar en su rendimiento. (Chiavenato, 2009, pag.137),

Indicadores:

- Orientacién de personal: Chiavenato (2009), indica que
orientacién se refiere a analizar la posicion de una persona
teniendo como base los puntos cardinales, también indica
guiar o encaminar el rumbo de un individuo. (Chiavenato,
2009, pag.176)
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Si un trabajador ingresa a la empresa, o tal vez cuando
hay rotacién de personal, los empleados deben saber en las
situaciones en que se encuentran y a donde se van a
encaminar sus esfuerzos y actividades. Esta dimensién tiene
como objetivo posicionar a los trabajadores en sus funciones
dentro de la empresa y que tengan en claro cuales son las

actividades y las metas.

c. Dimension para Recompensar:

Chiavenato (2009), nos menciona que compensar es un

procedimiento muy utilizado para incentivar al trabajador y logren

la satisfaccion de sus necesidades individuales necesarias e

importantes, lo cual incluyen beneficios, remuneraciones Yy

servicios sociales. Estos son elementos esenciales para incentivar

y motivar al trabajador de una empresa. (Chiavenato, 2009,

pag.14),

Indicadores:

Remuneracion: Chiavenato (2007), este indicador se esta
refirendo a la recompensa que el trabajador recibira al
momento de realizar sus funciones en la empresa. Esto se
refiere al intercambio entre el personal y la organizacion.
Cada empelado negociara el trabajo que realice para lograr
una remuneracion econémica y extraecondmica. En muchas
empresas el pago total es el pago basico, es decir el monto
fijo que recibe el trabajador, ya sea de forma mensual o por
horas. (Chiavenato, 2007, pag.283)

Un segundo elemento de la retribucion econémica total es el
incentivo salarial, pues estos se plantean para gratificar a los
trabajadores que alcanzan un buen rendimiento en el trabajo.
Aquellos incentivos se pueden pagar en diferentes formas,
por ejemplo, por medio de bonos, lo cual sirve como una

recompensa por los logros obtenidos.

42



Programas de Incentivos: Chiavenato (2007) menciona que
no solo es importante remunerar a los empleados por el
periodo que le estan dedicando a la empresa, aunque es
fundamental, sin embargo, no lo idoneo. Es esencial
incentivarlos siempre para que puedan dar su mejor esfuerzo
en el trabajo, su desempefio laboral sea mayor y puedan
alcanzar las metas y obtener los resultados que se han
propuesto. (Chiavenato, 2007, pag.318)

d. Dimension para Desarrollar:

De acuerdo a Chiavenato (2009), nos indica que desarrollar

trabajadores no solo se basa en brindarles un informe para que

conozcan nuevas habilidades para que se vuelvan muy eficientes

en el trabajo que realizan, este proceso tiene como finalidad

brindarles informacion primordial para que logren aprender nuevas

ideas, actitudes y soluciones que modificaran sus comportamientos

y hébitos que les permitird ser competentes en lo que realizan.
(Chiavenato, 2009, pag.14),

Indicadores:

Capacitaciéon: Segun Chiavenato (2009), nos menciona que
es un proceso que desarrolla capacidades de las personas
para que éstos logren una mayor productividad asimismo
innovacibn para que ayuden a mejorar las metas
organizacionales y logren ser mas valiosas.

Asimismo, indican que las capacitaciones es un
procedimiento frecuente y constante que atraviesa por 4
fases. (Chiavenato, 2009, pag.371)

1. Diagnosticar se refiere a ejecutar una lista de
insuficiencias de capacitacion lo cual se deben atender.
Dichas insuficiencias pueden ser presentes, futuras o

pasadas.
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2. Disefiar se refiere una planificacion del programa para
capacitar, para la atencion de la necesidad que ha sido
diagnosticadas.

3. Implantar, se refiere a realizar o ejecutar el programa de
capacitacion.

4. Evaluar, se refiere en verificar el resultado que se han
obtenido de la capacitacion.

Desarrollo de Personas Chiavenato (2009): Es aquella
actividad que genera el crecimiento de las personas en
relacion al desarrollo profundo de la formacién de
personalidad y alcanzar la capacidad de entender y analizar
el conocimiento.

El desarrollo de personas se orienta al crecimiento del
trabajador y éste se dirige a mejorar sus conocimientos,
habilidades y no solo se orienta en el puesto que se
encuentra. (Chiavenato, 2009, pag.371)

e. Dimension para Retener:

Segun Chiavenato (2009), nos menciona que este proceso

se utiliza para la creacion de factores ambientales y psicolégicos

agradables para los colaboradores puedan realizar sus actividades

laborales. Dentro de este proceso encontramos la disciplina de

higiene, seguridad y una buena condicién de vida en su centro de

labores.

Indicador:

Relaciones con los empleados: cierta actividad que pueden
realizar en la empresa suele ser para que se relacionen con
los trabajadores, lo cual tiene como objetivo establecer un
ambiente de respeto de respeto, confianza y alcancen una
mejor eficacia en la empresa, y asi lograr descartar los
obstaculos que dificultan la libre participacion de los

empleados y la realizacion de las politicas de la organizacion.
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= Plan de ayuda al trabajador: Dichos planes se ejecutan
con el fin de apoyar a los trabajadores que suelen tener
problemas, pues los programas de las empresas son de
gran apoyo para que los empleados puedan solucionar
sus problemas personales que estan afectando el
rendimiento laboral. (Chiavenato, 2009, pag.15)
= Administrar conflictos, Chiavenato (2009): Es la parte
contraria de colaborar y cooperar. Podemos apreciar
dos modelos de conflictos: El conflicto interno
(intrapersonal), este incluye dudas de manera personal.
El conflicto externo implica variedad de niveles:
interpersonal, intragrupal, intergrupal,
intraorganizacional e interorganizacional. (Chiavenato,
2009, pag.459)
Calidad de vida: el autor Chiavenato (2009) nos indica que
las situaciones psicoldgicas y sociales son parte del entorno
de trabajo. En reciente investigacion ha demostrado que para
alcanzar productividad y calidad las organizaciones deberian
tener trabajadores incentivados, comprometidos en las
funciones que se realizan, y recompensarlos por su ayuda. La
potencialidad de la compaiiia, se nota por la condicién de vida

en el trabajo. (Chiavenato, 2009, pag.459)

Dimension para Auditar:

Segun Chiavenato (2009), este proceso implica seguir,

orientar, acompafiar y conservar la conducta de los trabajadores

dentro de ciertos limites; es por ello que las empresas necesitan un

constante esfuerzo de monitorear diversas actividades vy

operaciones, con la finalidad de garantizar que la planificacion se

ejecute de manera correcta y puedan alcanzar sus objetivos de la

mejor manera. (Chiavenato, 2009, pag.16),
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Indicador:

- Comunicaciones Internas: Segun Chiavenato (2009) nos
menciona que una empresa tiene que tener consolidado en
un fundamento soélido de comunicacién e informacion, y
descartar una jerarquia de autoridad. Todos los trabajadores
desde el fondo hasta los mas altos de la organizacion deben
admitir sus responsabilidades con base al informe divulgado.
(Chiavenato, 2009, pag. 508)

1.3.3. Desempeifio Laboral

El autor Rodriguez (2020) medir las actividades de una compafia
resulta indispensable para identificar inconvenientes de
productividad. Un punto en el cual el desempefio laboral cobra
particular relevancia (Rodriguez, 2020, pag. 120).

Se utilizara la teoria del autor Robbins & Judge (2013) mostrar que
el desempeiio laboral es un comportamiento sobresaliente visto en
cada empleador para las metas y fines de la organizacién, por lo cual
se puede concluir que se puede entablar conforme con la capacidad
de cada empleado y el grado de funcionamiento de la compafia.
(Robbins & Judge, 2013, pag. 84).

Segun los autores Mamami y Caceres (2019) El funcionamiento
laboral (desempefio laboral) es el costo que se aporta a la
organizacién y que las ocupaciones y comportamientos vigilados son
relevantes para las metas de la organizacién, por consiguiente,
tiende a tener su causa e impacto en el desempefio del colaborador.
(Mamami y Céaceres, 2019. Pag. 97)

Dimensiones del Desempefio Laboral

Segun Alles (2002) Nos dice que el desempefio laboral esta

formado por las proximas dimensiones. (Alles, 2002, pag. 5061)

a. Dimension Responsabilidad

Alles (2002) La responsabilidad es la interaccion elemental

y estandar de manejo de todos ellos, la responsabilidad deberia
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especificar qué ocupaciones tienen que hacer los empleados, qué
compromisos tienen que contraer y qué tienen que hacer a tiempo.
(Alles, 2002, pag. 5066)

Tenemos los siguientes Indicadores de Responsabilidad:

- Compromiso Alles (2002): Tiene relacion con que todos
muestren satisfaccién y enardecimiento por el trabajo que
hacen. Por esto, los empleados se sienten bastante
involucrados con su trabajo y han predeterminado una estrecha
unién con la compafia para que logren realizar con mas
facilidad sus funcionalidades en el ambito de su encargo.
(Alles, 2002, pag. 56)

- Puntualidad Alles (2002): Implantar disciplina para llevar a
cabo con las obligaciones del proyecto a tiempo, tener la
reaccion de llevar a cabo con las labores de entrega o
consumar con las actividades y comprometerse plenamente a
hacer su trabajo y ocupaciones dentro del tiempo adecuado.
(Alles, 2002, p. 58)

b. Dimensién Calidad de Trabajo

Alles (2002). En la calidad del trabajo, involucra conseguir
una extensa gama de conocimientos en el trabajo. Es el
responsable de los inconvenientes sobre el lote. Por lo cual, para
gozar de la capacidad, se necesita entender los puntos
complicados para transformarlos en una diversidad de resoluciones
practicas en la organizacion, de forma que los usuarios o
consumidores comprendan en el momento de describir sus dudas.
(Alles, 2002, pag. 5068)

Tenemos los siguientes Indicadores de Calidad de Trabajo:
- Iniciativa Alles (2002): La tendencia a tomar actividades

decisivas no es solo tener en cuenta lo cual sucedera en el

47



futuro, sino movernos en una direccion por medio de
ocupaciones limitadas, intentando encontrar novedosas
oportunidades o resoluciones a los inconvenientes, no solo
palabras. Para impulsar una estrategia, deberia tomar las
elecciones elementales y ejercer sus conocimientos Yy
capacidades a la gestion. (Alles, 2002 pag. 61)

Presentacion personal Alles (2002): Es la autoexpresion de
una persona, una sensacion de estabilidad y confianza en uno
mismo, y puede contestar bien a cualquier situacion que se
presente, ya que es una gran parte de la organizacion. (Alles,
2002, pag. 65)

Creatividad (Alles 2002 p. 69): La creatividad es la originalidad
de la imaginacibn de una persona, que usa diferentes
procedimientos para solucionar inconvenientes con ideas. Lo
de mas grande relevancia para una organizacion es que toda
la gente tiene que participar con creatividad personal y
colectiva para triunfar la funcion de impulsar la creatividad y
soportar errores. Esta es una de las responsabilidades mas
relevantes de los gerentes, ya que quien comete un error puede

corregirlo.

c. Dimension Trabajo en Equipo

Alles (2002), En el trabajo en grupo, esta es la capacidad

elemental de funcionamiento de diversas funcionalidades, puesto

gue cada conjunto o equipo deberia gozar de los conocimientos

aprendidos para hacer diferentes labores, como liderar el trabajo

en grupo, tener los primordiales conocimientos laborales para

poder hacer las metas y fines propuestos (Alles, 2002, pag. 56).

Tenemos los siguientes Indicadores de Trabajo en Equipo:

Exactitud. Alles (2002): Tiene relacion con la funcion de
terminar labores velozmente, tomar elecciones para vencer a
la competencia, mirar las necesidades del comprador, brindar

costo afiadido a la organizacion, regir activamente los procesos
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establecidos, conseguir los resultados esperados y entablar
tacticas organizacionales claras y desafiantes dentro del marco
de la organizacion La finalidad es conservar su elevado grado
de rendimiento. (Alles, 2002, pag. 71)

Cantidad o Porcion. Alles (2002): Tiene relacion con la funcion
de conseguir exitosamente las metas de funcionamiento
establecidas como se esperaba. (Alles, 2002, pag. 71)
Entendimiento del trabajo. Alles (2002): Se relaciona con la
funcién de obtener un entendimiento profundo del producto, y
tal cual ver su usabilidad para ajustarse a las necesidades y
gustos de los anhelos del comprador, pues puede brindar un
producto con una iniciativa que tiene presente la nueva version.
(Alles, 2002, pag. 71)

Liderazgo. Alles (2002): tiene relacion con la capacidad
rigurosa para incentivar a los grupos de trabajos en una
direccion definida, que se inspire en valores y desarrollo en la
accion de ese equipo, tener la velocidad para asegurar
objetivos, prioridades y comunicarlas, tener energia y
transmitirla a otros para dirigir, motivar e inspirar confianza y
sobre todo asegurar la competitividad y efectividad en un
periodo determinado. (Alles, 2002, pag. 79)

Caracteristicas de las Fases Del Ciclo de Gestion del

Desempeiio:

Castellanos (2011) plantea que la mision del desempefio

es un proceso incluido y constante que tiene 3 etapas:

Planificacién: El objetivo de mayor relevancia que debemos
detectar para llegar al objeto que aspiramos conseguir es
ofrecer el mas enorme esfuerzo cumpliendo asi con el
compromiso estipulado usando tacticas.

Coaching: El adiestramiento o entrenamiento que se les da a

los ayudantes deberia ser constante y expectante para
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aumentar donde encontremos debilidades esto creara un
trabajo eficiente.

- Revision: En cada una de las evaluaciones se establece 2
conceptos relevantes el primero es estimar en que condicion
pudimos encontrar el grado de productividad y siendo cual es
el grado que esperamos conseguir en el siguiente lapso.
(Castellanos, 2011, pag. 145)

1.4. Formulaciéon del Problema

1.4.1 Problema General:
- ¢Cudl es la influencia de la gestion del talento humano en el
desemperio laboral en la empresa Isetel Peru S.A.C. - Ferrefafe,
20227

1.4.2. Problemas Especificos:
- ¢Qué caracteristicas tiene la gestion del talento humano en la

empresa Isetel Pert S.A.C. — Ferrefiafe, - 20227

- ¢Cual es el nivel de desempefio laboral en la empresa Isetel Peru
S.A.C. - Ferrenafe, 2022?

- ¢Qué factores de la gestion del talento humano influyen en la

empresa Isetel Pert S.A.C. - Ferrefafe, 20227

1.5. Justificaciéon e Importancia
Justificaciéon Tedrica:

Para la Gestion del Talento Humano se utilizard la teoria de
Chiavenato (2009 p.9), nos menciona que esta referido a una agrupacion de
normas y procesos gue son importantes para que dirijan cargos de gerencia,
gue se relacionen con trabajadores o recursos, y asi poner en practica
procedimientos de reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar y evaluar el
rendimiento laboral.

En teoria del desempefio laboral utilizaremos la teoria de Robbins &
Judge (2013) donde nos menciona que el desempefio laboral, en lo que se

refiere a las actividades o0 actos que se observan en los trabajadores, que
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son primordiales para el éxito de los objetivos de direccion. Asimismo, nos
indica el desempefio laboral es el reforzamiento mas importante en lo que se

refiere a gestion. (Robbins & Judge, 2013, pag.84)

Justificacion Metodoldgica:

En la presente investigacion se utilizara el método deductivo, como
técnica a utilizar serd la encuesta que se aplicard a los trabajadores de la
empresa Isetel Perd S.A.C. de la ciudad de Ferrefafe y el instrumento que

utilizaremos es el cuestionario.

Justificacion Social:

Esta investigacion contribuird a brindar solucion a los problemas de la
gestién del talento humano y su influencia desempefio laboral en la empresa
Isetel Pera S.A.C.

Para el tema de la Gestion del Talento Humano en la investigacion se
propone a la empresa debe brindar al trabajador las herramientas necesarias
para un mejor desempefio laboral, ya que en muchas empresas al personal
no le dan la atencion y la importancia necesaria. Es por ello que los
trabajadores deben estar en constante capacitacion para que estos puedan
enfrentarse a los diversos problemas del trabajo y asi puedan brindar
soluciones inmediatas; pues existen varios factores que obstaculizan el
desenvolvimiento del personal dentro del trabajo; en cuanto al desempeiio
laboral, se debe desarrollar politicas de motivacion, distribuir las tareas de
acuerdo a sus capacidades, lo que permitira el desarrollo de habilidades

intelectuales para alcanzar un mejor desempefio.

Importancia

Esta investigacion es importante para determinar como influye la
gestion del talento humano en el desempefio laboral, pues dichas variables
tienen una relacion verdaderamente alta, es por ello que el trabajador es el
pilar primordial para el éxito de una organizacion; debemos tener en cuenta
gue sin una buena comunicacion afectara el desempefio laboral de los

colaboradores y esto generara debilidad por el interés en el trabajo,
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deficiencia en el rendimiento laboral y por ende las actividades que
desarrollan en su centro de trabajo seran deficientes, lo cual esto pondra en
riesgo su estabilidad en la empresa. Todo el personal debe estar motivado
para un optimo desempefio; asimismo el personal debe estar capacitado,
pero también hay que tener en cuenta que cada persona tiene capacidades
individuales es por ello que deben potenciarlas para un mejor

desenvolvimiento en su area de trabajo.

Con el uso de los resultados obtenidos, la empresa tendra la
oportunidad generar una mejor gestion del talento humano que beneficiara
al desempeiio del personal logrando multiples beneficios ya que los
colaboradores estaran motivados en las funciones que realicen y la empresa

sera exitosa.

1.6. Hipotesis
- H1: La gestion del talento humano influye en el desemperio laboral en la
empresa Isetel Pert S.A.C. - Ferrefafe, 2022.
- HO: La gestion del talento humano no influye en el desempefio laboral
en la empresa Isetel Peru S.A.C. - Ferrefafe, 2022.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General:

- Determinar la influencia que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la empresa Isetel Pertu S.A.C. -
Ferrefafe, 2022.

1.7.2 Objetivos Especificos
- Establecer las caracteristicas de la gestion del talento humano en la
empresa Isetel Pera S.A.C. - Ferrefiafe, 2022
- Analizar el nivel de desempefio laboral en la empresa Isetel Peru
S.A.C. - Ferrenafe, 2022
- Indicar los factores de gestion del talento humano influyen en el

desemperio de la empresa Isetel Peru S.A.C. - Ferrefiafe, 2022.
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CAPITULO Il. MATERIAL Y METODO
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2.1. Tipo y disefio de investigacion:

Herndndez, Ferndndez & Baptista (2014). Metodologia de la
investigacién, Sustentan que el estudio descriptivo tiene como objetivo
principal mencionar situaciones, hechos y eventos con la base de las
investigaciones correlaciénales, con la finalidad de medir el grado de relaciéon
que exista entre la 2 0 mas variables en una muestra o ambito textual. Del
mismo modo sugiere que el enfoque cuantitativo, se usa para recolectar datos
y verificar la hipotesis, ademas se usa para la medicibn numérica y la
investigacion estadistica para fijar patrones de comportamiento y probar

teorias. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, pag. 45)

Segun Hernandez (2014) La investigacion descriptiva es aquella

que busca describir caracteristicas, teniendo como objetivo dar de manera
clara cualidades, caracteristicas y perfiles de individuos, agrupaciones,
procedimientos, u cualquier otro fendmeno que se analizaran. (Hernandez,
2014, pag. 92).
La presente indagacion ha sido descriptiva - correlacional, de enfoque
cuantitativo, ya que se concluyo la manera en como se relacionan la variable
de GTH y sus magnitudes con la variable desempeiio laboral en los
colaboradores de la empresa Isetel Pert S.A.C. - Ferrefiafe, 2022.

Disefio de Investigacion:

Toro & Parra, (2006) Nos definen que la averiguacion no
experimental es analizar los fendmenos tal y como se dan en su ambito
natural, puesto que no se manipulan las cambiantes, para después

analizarlos. (Toro & Parra, 2006, pag. 167)

El disefio de estudio perteneci6 a un disefio no experimental -
transversal, pues no existi6 ningun tipo de manipulacién de la validez,
midiendo la variable como se muestra; asimismo fue de corte transversal o

transaccional, pues la recoleccion de datos fue en un determinado tiempo.
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Figura 1: Gestion de Talento humano y Desempefio laboral

X,

= .

Fuente: Elaboracién propia
Donde:
M — Muestra
V1 — Gestion del talento humano
V2— Desempenio laboral

|— Representa la Influencia entre V1 y V2

Variable Independiente:

Chiavenato (2009) argumenta que la GTH es la ejecucion integral de
ocupaciones como saber integrar, recompensar desarrollar, retener, y evaluar a los
individuos, que tiene por objeto de dar capacidades y competitividad de la empresa.
(Chiavenato, 2009, pag. 9)

Variable dependiente:

El autor autor Robbins & Judge (2013) medir las actividades de una
compaifiia resulta indispensable para identificar inconvenientes de productividad
gue todo trabajador deberia tener una evaluacion en las actividades que va hacer,
lo cual se permitié la manera de ver que cada persona si esta cumpliendo con
ciertas responsabilidades, por ello ademas se indica que las tareas de RR.HH. se
hicieran de la forma correcta (Robbins & Judge, 2013, pag. 84)
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2.2. Variables, Operacionalizacion:

Tabla 1:

Tabla de Operacionalizacion de Variable Independiente Gestion de Talento Humano

Variable

Dimensiones

Indicadores

Técnica e instrumento
de recoleccion de datos

Gestion del Talento

Humano

Integrar

Organizar

Recompensar

Desarrollar

Retener

Auditar

Seleccion del Personal
Orientacion

Remuneracién

Programas de Incentivos
Capacitacion

Desarrollo de Personas
Relaciones con los empleados
Calidad de vida

Comunicaciones interna

Técnica:
Encuesta
Escala de Likert:
Totalmente de acuerdo
Desacuerdo
A veces
Desacuerdo

Totalmente de acuerdo

Instrumento:

Cuestionatrio.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2:

Tabla de Operacionalizacion de Variable Dependiente Desempefio Laboral:

Técnica e instrumento de

Variable Dimensiones Indicadores »
recoleccion de datos
. Compromiso Encuesta
Responsabilidad _ _
Puntualidad Escala de Likert:
Iniciativa Totalmente de acuerdo
Calidad de Trabajo Presentacion personal Desacuerdo
Desempefio Laboral Creatividad A veces
Exactitud Desacuerdo
Trabajo en Equipo Cantidad o Porcién Totalmente de acuerdo

Entendimiento del trabajo

Instrumento:

Liderazgo . .
Cuestionario.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacion y muestra:
Poblacién:

Pierdant y Rodriguez (2016), Una poblacion es una coleccién de
unidades (personas, objetos, fenbmenos, etc.) que tienen un nimero determinado
o indeterminado de caracteristicas similares a un mismo objeto de investigacion.

(Pierdant y Rodriguez, 2016, pag.4).

La poblacion de la presente investigacion esta conformada por el total de los
colaboradores de la empresa Isetel Peru S.A.C. - Ferrefiafe, 2022. Ubicada en el
departamento de Lambayeque en la provincia de Ferrefiafe quienes vienen

laborando en los diferentes puestos de la misma.

Siendo una poblacion finita con un total de 11 trabajadores en la cual laboran

actualmente en la organizacion.

Numero de colaboradores de cada area de la Empresa Isetel Pera S.A.C. —

Tabla 3: Niumero de Colaboradores

Trabajadores N°

Gerente de Operaciones

Jefe de Soporte

1
1
Supervisor 1
Gestores 4

4

Técnicos
Total 11

Fuente: Elaboracion Propia

Muestra:

En cuanto a la muestra Rodriguez, Pierdant & Rodriguez (2016) sefialan

gue es un subconjunto seleccionado de una poblacion, que sigue algunos criterios
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mencionados en la teoria del muestreo. (Rodriguez, Pierdant & Rodriguez, 2016,

pag.6)

No se utilizé6 una muestra estadistica en la presente investigacion, debido a
que se trabajo con un total de 11 colaboradores de la poblacion en estudio de la
Empresa Isetel Per0 S.A.C. - Ferrefiafe. Es decir que la muestra para la

investigacion es no probabilistica porque no se utilizé formula.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
En la presente investigacion se utilizara el método deductivo:
2.4.1. Método
Bernal (2010) Sugiere tomar conclusiones generales para
obtener explicaciones particulares, por tanto, consiste en la aplicacion
de leyes universales o premisas de los casos generales a los

singulares o particulares. (Bernal, 2010, pag. 128)

La investigacion es deductiva porque se parte de una
premisa para obtener sensatez en como se desarrollan las actividades
en teorias de las variables. Para llegar a las conclusiones, en cuanto
a la Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral de los

colaboradores de la empresa Isetel Pert S.A.C.

2.4.2. Técnicas de recoleccién de datos

Bernal (2010) Sugiere que Una conclusion general se
recomienda para una interpretacion especifica, por tanto, consiste en
aplicar una ley universales o premisas de los casos generales a los

singulares o particulares. (Bernal, 2010, pag.128)

Segun Yuniy Urbano (2006) nos menciona que la magnitud
en lo que se refiere a técnicas de recolectar datos enfrenta al

indagador a un procedimiento para tomar decisiones, con referente a
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dichas técnicas que encajen con la finalidad del tema investigado.
(Yuni y Urbano, 2006, pag. 27)

Lopez y Fachelli (2016), La definen como una técnica de
recogida de datos a través de preguntas personales con el objetivo de
obtener sistematicamente medidas de conceptos derivados de las
preguntas planteadas a la encuesta que presenta una investigacion.
(L6pez y Fachelli, 2016, pag. 56)

En la presente investigacion se utilizard el método deductivo,
como técnica a utilizar es la encuesta, en la cual sera aplicada a los
colaboradores de la empresa lIsetel Perd S.A.C. en Ferrefiafe;
asimismo los items planteados tienen relacion con nuestras variables

a estudiar.

2.4.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Lopez & Fachelli (2016): nos dice que el cuestionario es una
herramienta que permite recoger datos, mediante todas las preguntas que
se plantean a su destinatario de manera sisteméatica y ordenada, ademas se
asignan las respuestas de los entrevistados por medio de un sistema

determinado de un registro facil. (Lépez y Fachelli, 2016, pag. 68),

Cuestionario:
El instrumento serd el cuestionario, el cual fue estructurado con 18 items.

Para la primera variable independiente “Gestion de Talento Humano”, se utilizaron
9 preguntas en Escala de Likert, los mismos que seran evaluados con los niveles

de Deficiente, Regular y Alto (Baremo).
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Tabla 4: Medicion de Gestion de Talento Humano

Escala de Likert Valoracion segun Baremos
Nivel Escala Nivel Intervalo
Totalmente Desacuerdo 1 Deficiente 1
Desacuerdo )
A veces 3 Regular 2
De acuerdo A
Totalmente de Acuerdo 5 Alto 3

Fuente: Elaboracion propia.

Para la variable dependiente “Desempefio Laboral”’, de igual modo se
emplearon 9 preguntas en Escala de Likert, los mismos que seran evaluados

con los niveles de Deficiente, Regular y Alto (Baremo).

Tabla 5: Medicién de Desempefio laboral

Escala de Likert Valoracion segun Baremos
Nivel Escala Nivel Intervalo
Totalmente Desacuerdo 1 Deficiente 1
Desacuerdo )
A veces 3 Regular 2
De acuerdo 4
Totalmente de Acuerdo 5 Alto 3

Fuente: Elaboracion propia.

» La primera variable Independiente “Gestion del Talento Humano” contara
con 9 preguntas y la variable dependiente “Desempefio Laboral” contara con

9 preguntas:
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Tabla 6: Interrogantes por variable y dimension

Variable: Gestion del Talento Humano \"de
preguntas
Integrar 1
Organizar 1
Recompensar 2
Dimensiones Desarrollar 2
Retener 2
Auditar 1
Variable: Desempefio laboral N"de
preguntas
Responsabilidad 2
Dimensiones Calidad de Trabajo 3
Trabajo en Equipo 4

Fuente: Elaboracién propia.
2.4.4. Validez

Segun el autor Santos (2017) nos menciona que, mediante
la validez, se tratara de establecer si el instrumento planteado en este
caso el cuestionario, medira aquello para lo que fue creado. (Santos,
2017, pag. 56)

De tal manera Nifio (2018), la validez es una forma en la cual
el instrumento servira para medir la variable requerida, y no otra; es
decir que sea el instrumento preciso, el adecuado. Es por ello, que la
validez va a permitir el desarrollo correcto de un tema de investigacion
gue se esta tratando, llegando a la realidad y datos correctos con la
mayor confiabilidad; ademas de llegar a facilitar el proceso y el acto

de conocer lo que se esta estudiando. (Nifio, 2018, pag. 87)

Validez de Contenido: EIl cuestionario reflejara los criterios

detallados en las teorias que se relacionan al tema de investigacion.
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Validez de Criterio: Se establecera la validez del instrumento.

Se utilizara la escala Likert y los baremos segun el caso.

Validez de Constructo: Los items del cuestionario estan

relacionados a las teorias de las variables.

También se validé por 3 expertos en la materia quienes

son:

Tabla 7: Validacion de expertos del cuestionario La Gestion de Talento Humano y

su influencia en el Desempefio Laboral.

N° Nombre del experto Grado Académico

1 Ericka Julissa Suysuy Chambergo Magister

2 Karla Ivonne Rojas Jiménez Licenciada
3 Abraham José Garcia Yovera Dr y Magister

Fuente: Elaboracion propia

2.4.5. Confiabilidad
Segun el autor Santos (2017) nos menciona que ser confiable,
es llamada también precision, pues es el grado en que los puntajes
de medicién se encontraran exento de error de medida. Esto quiere
decir que, si repetimos la medicion en condicion constante, ésta debe

ser similar. (Santos, 2017, pag. 2)

Hernandez et al (2010 p.126), nos menciona que la
confiabilidad se altera con la cantidad de items que se involucran en
el instrumento de medicidon, esto nos dice que cuan mayor sean los
items, mayor seré esta. Cada vez que se aplique un instrumento para
medir, se debe calcular su confiabilidad, asimismo tener en cuenta la

evidencia con respecto a la validez. (Hernandez et al, 2010, pag. 126)
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Para la confiabilidad del instrumento para las variables Gestion
de Talento humano y Desempefio laboral se sometié al juicio de
expertos para que nos garantice y permita estar totalmente seguros
gue nuestro instrumento tenga datos confiables para confirmar su

autenticidad.

Para explicar los resultados, para las interpretaciones del alfa

de Cronbach se muestran los siguientes valores:

Tabla 8: Escala de Alfa de Cronbach

Coeficiente de Magnitud
correlacion
-lao No es confiable
0.01a0.49 Baja confiabilidad
0.05a0.75 Moderada
Confiabilidad

0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Adaptable de Hernandez et al (2014).

Si obtenemos de manera mas cercana esté el valor a 0.8 el
cuestionario tendrd mayor consistencia interna de las variables en
estudio, en cuanto a la confiabilidad del cuestionario, esta se realizo en
conjunto de las 2 variables que se les aplico a los 11 colaboradores de
la empresa Isetel Perd S.A.C., los cuales fueron analizados haciendo uso
del programa SPSS a fin de establecer el valor del alfa de Cronbach
correspondiente para hallar la fiabilidad respectiva.

El producto que se obtuvo de la confiabilidad del cuestionario

planteado se detalla a continuacion:
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Tabla 9: Resultados de la estadistica de fiabilidad

Estadistica de la fiabilidad de la Variable
Independiente Gestion de Talento Humano

Alfa de Cronbach N° de elementos
,886 9

Fuente: Programa Estadistico SPSS

Estadistica de la fiabilidad de la Variable

Dependiente Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
,844 9

Fuente: Programa Estadistico SPSS

2.5. Procedimiento de analisis de datos

El estudio se realiz6 en la empresa Isetel Pera S.A.C. - Ferrefiafe, con
la finalidad de solicitar permiso para lograr realizar la investigacion, se envio
un documento al Jefe de Recursos Humanos, para obtener la autorizacion
respectiva para la aplicacion de la encuesta a todo el personal de la empresa

en Ferrefafe.

Se aplicé la encuesta a los 11 trabajadores de la empresa en mencion,
y al término del procedimiento de la recoleccién de datos, codificaremos los

resultados por medio de los siguientes programas:
SPSS: para realizar las tabulaciones de cada item.

EXCEL.: para elaborar tablas basicas.
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Tabla 10: Procesamiento de datos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 11 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 11 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

2.6. Criterios éticos:

Segun el informe de Belmont (1979 p.4), nos menciona que estos
principios se han planteado para dar orientacion y garantia para alcanzar el
bienestar de las personas que participaran en dicha investigacion. (Belmont,
1979, pag. 4)

En la presente investigacién se cumplié con los criterios éticos que se deben

tener en cuenta:

Criterio Confiabilidad: La informacion que nos brinde los colaboradores
de la empresa en investigacion, sera utilizada Unica y exclusivamente para
fines de investigacion y sera de estricta confiabilidad.

Validez Cientifico: Se aplicé una técnica de investigacion apropiada
para la recoleccién de informacién, ya que los resultados que se obtendran
brindaran respuesta a la problematica encontrada.

Consentimiento informado: En este principio se solicitara apoyo a la
empresa mediante un documento, asimismo cada persona sera libre de
realizar el llenado de la encuesta, pues de ellos depende si la investigacion

concuerda con sus valores e intereses de cada uno.
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2.7. Criterios de Rigor Cientifico:

Segun el autor Guba (1981), nos indica 4 criterios importantes entre
ellos:
Credibilidad: La informacion brindada por la empresa Isetel Peru

S.A.C. sera transcrita de igual forma de cdmo se adquirié dicha informacion.

Aplicabilidad: Se transcribir4 los datos de la encuesta realizada a los
trabajadores de la empresa Isetel Perd S.A.C., asimismo para analizarlos

tendremos en cuenta investigaciones desarrolladas por otros autores.

Consistencia: Tomaremos en cuenta las teorias y los resultados de

autores que han realizado otras investigaciones.
Neutralidad: En este criterio implica que los resultados nos seran

manipulados ni alterados, asimismo seran los resultados obtenidos seran

beneficiosos para alcanzar los objetivos planteados. (Guba, 1981, pagl52),
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CAPITULO Ill. RESULTADOS
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3. 1. Resultados en Tablas y Figura
Tabla 11:

Registro a nivel de datos generales

28- 34- 40-

Detalle M% F% C% LS% N% Co%
33% 39% 45%

Sexo 73 27

Edad 64 27 9

Condicién 36 45 9 9

Nota: Elaboracion propia

Figura 2:

Registro a nivel de datos generales

Porcentaje
70 64
60 45
50 26
40 27 27
30
20 -I -I 9 9 9
10
; ! .
M% F% 28-33%  34-39%  40-45% C% LS% N% Co%

Sexo Edad Condicion

Nota: En la tabla 11 y figura 2, se observa el porcentaje con respecto al sexo de
los trabajadores siendo el 73% del sexo Femenino, mientras que el 27% son del
sexo Masculino; también vemos el porcentaje de la edad de los encuestados para
lo cual el 64% pertenecen a las edades 28 a 33 afnos, el 27% 34 a 39 afos, mientras
qgue el 9% pertenecen a la edad entre 40 a 45 afos y, por ultimo, observamos que
el 45% tiene condicion de locacion de servicio, el 36% la condicion de contratado,

un 9% son de la condicion nombrado y el otro 9% es de condicion confianza.
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3.3. Registro a nivel de dimensién
Tabla 12:

Dimension Integrar

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 7 64%
Regular 3 27%
Alto 1 9%

Total 11 100%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 3:

Dimension Integrar

Porcentaje

70% 64%

60%
50%
40%
30%
20%

9%
P

0%
Deficiente Regular Alto

Nota: En la tabla 12 y figura 3, se observa los resultados obtenidos del instrumento
gue mide el nivel dimensién integrar, e indica que del 100% de encuestados (N=
11), el 64% (n= 7) percibe la dimension como deficiente, el 27% (n=3) percibe la
dimensién como regular y el 9% (n=1) como alto, con respecto a seleccionar a los

nuevos talentos, pues la empresa debe mejorar la seleccion de persona
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Tabla 13:

Dimension Organizar:

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 7 64%
Regular 3 27%
Alto 1 9%

Total 11 100%

Nota: Elaboracion Propia

Figura 4:

Dimension Organizar

Porcentaje

70% 64%

60%
50%
40%
30%
20%

9%
g

0%
Deficiente Regular Alto

Nota: En la tabla 13 y figura 4, se observa los resultados obtenidos del instrumento
gue mide el nivel de dimensién organizar, e indica que del 100% de encuestados
(N=11), el 64% (n=7) percibe la dimensién como deficiente, el 27% (n=3) percibe
la dimension como regular y 9% (n=1) como alto, con respecto para organizar

algunos programas de induccién al personal.
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Tabla 14:

Dimension Recompensar

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 6 55%
Regular 2 18%
Alto 3 27%
Total 11 100%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 5:

Dimension Recompensar

Porcentaje
60% 55%
50%
40%
30%
18%
20%
10%

0%
Deficiente Regular Alto

Nota: En la tabla 14 y figura 5, se observa los resultados obtenidos del
instrumento que mide el nivel de dimension recompensar, e indica que del
100% de encuestados (N= 11), el 55% (n=6) percibe la dimensiébn como
deficiente, 27% (n=3) percibe la dimensién como alto y el 18% (n=2) como
regular, con respecto a recompensar al personal de acuerdo a las funciones
gue realiza, asimismo sobre los incentivos y reconocimientos que la empresa

brinda a sus trabajadores.
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Tabla 15:

Dimension Desarrollo

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 3 27%
Regular 2 18%
Alto 6 55%
Total 11 100%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 6:

Dimensién Desarrollo

Porcentaje

60% 55%
50%
40%
30%
18%
20%

10%

0%
Deficiente Regular Alto

Nota: En latabla 15y figura 6, se observa los resultados obtenidos del instrumento
gue mide el nivel de dimension integracion, e indica que del 100% de encuestados
(N= 11), el 55% (n=6) percibe la dimension como alto, el 27% (n=3) percibe la
dimensién como deficiente y 18% (n=2) como regular, con respecto al desarrollo en
capacitaciones que deben recibir su personal para mejorar sus funciones y a brindar

oportunidades para que el personal se desarrolle profesionalmente.
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Tabla 16:

Dimension Retener

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 5 45%
Regular 3 27%
Alto 3 27%
Total 11 100%

Nota: Elaboracion Propia

Figura 7:

Dimensién Retener

Porcentaje

50% as%
40%
30%
20%

10%

0%
Deficiente Regular Alto

Nota: En la tabla 16 y figura 7, se observa los resultados obtenidos del instrumento
gue mide el nivel de dimension retener, e indica que del 100% de encuestados (N=
11), el 45% (n=5) percibe la dimension como deficiente, 27% (n=3) percibe la
dimensién como alto y el 27% restante (n=3) como regular, con respecto a la
dimensién retencién, la relacion que tienen los empleados con sus jefes y las
condiciones de trabajo que la empresa brinda al empleado para alcanzar sus

objetivos.
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Tabla 17:

Dimension Auditar

Frecuencia Porcentaje

5 45%
Deficiente
Regular 5 45%
Alto 1 9%
Total 11 100%
Nota: Elaboracion Propia
Figura 8:
Dimension Auditar
Porcentaje
50% 45% 45%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15% 7
10%
5%
0%
Deficiente Regular Alto

Nota: En la tabla 17 y figura 8, se observa los resultados obtenidos del instrumento
gue mide el nivel de dimension auditar, e indica que del 100% de encuestados (N=
11), el 45% (n=5) percibe la dimensidon como deficiente, 45% (n=5) percibe la
dimensiébn como regular y 9% (n=1) como alto, con respecto en auditar la
comunicacién que tienen los empleados con sus jefes para el progreso de la

empresa.
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Tabla 18:

Dimension Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 1 9%
Regular 6 55%
Alto 4 36%
Total 11 100%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 9:

Dimension Responsabilidad

Porcentaje

55%
60%

50%

40%

30%

20% 9%

g

0%
Deficiente Regular Alto
Nota: En la tabla 18 y figura 9, se observa los resultados obtenidos del instrumento
qgque mide el nivel de dimension Responsabilidad, e indica que del 100% de
encuestados (N= 11), el 55% (n=6) percibe la dimension como regular, 36% (n=4)
percibe la dimensién como alto y un 9% (n=1) como deficiente, con respecto al
compromiso y puntualidad que tienen los empleados y perciben que es un objetivo
primordial para generar beneficios economicos en la empresa, pero mas no son
remunerados y es por ello que no muestran un buen desempefo laboral con

eficacia.
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Tabla 19:

Dimension Calidad de Trabajo

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 2 18%
Regular 4 36%
Alto 5 45%
Total 11 100%

Nota: Elaboracion Propia

Figura 10:

Dimension Calidad de trabajo

Porcentaje

50% 45%
45%
40%
35%
30%
25% 18%
20%
15%
10%

5%

0%

Deficiente Regular Alto

Nota: En la tabla 19 y figura 10, se observa los resultados obtenidos del instrumento
gue mide el nivel de dimension de Calidad de Trabajo, e indica que del 100% de
encuestados (N= 11), el 45% (n=5) percibe la dimension como Alto, 36% (n=4)
percibe la dimensibn como Deficiente, 18% (n=2) percibe la dimension como
Deficiente, con respecto a la calidad de trabajo que les brinda la empresa, en la
cual es un factor importante en conseguir los objetivos, tareas, funciones y roles
que hay que desempefiar los empleados con la organizacion para una union y

colaboraciéon de equipos satisfactoriamente.
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Tabla 20:

Dimension Trabajo en Equipo

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 4 36%
Regular 2 18%
Alto 5 45%
Total 11 100%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 11:

Dimension Trabajo en equipo

Porcentaje

50% 45%

45%
40%
35%
30%
25% 18%
20%
15%
10%
5%
0%
Deficiente Regular Alto

Nota: En la tabla 20 y figura 11, se observa los resultados obtenidos del instrumento
que mide el nivel de dimension Trabajo en Equipo, e indica que del 100% de
encuestados (N= 11), el 45% (n=5) percibe la dimension como Alto, 36% (n=4)
percibe la dimension como Deficiente y un 18% (n=2) como Regular, con respecto
al Trabajo en equipo ya que para lograr los objetivos corporativos es fundamental
mantener a todo el personal motivado promoviendo un buen ambiente

organizacional, optimizando el trabajo en equipo y para el incremento de su

productividad.
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4. Registro a nivel de variable
Tabla 21:

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 5 45%
Regular 4 36%
Alto 2 18%
Total 11 100%

Nota: Elaboracion Propia

Figura 12:

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Porcentaje
45%
50%
0,
40%
30%
18%
20%
10%
0%
Deficiente Regular Alto

Nota: En latabla 21y figura 12, se observa los resultados obtenidos del instrumento
que mide la variable Gestion del Talento Humano, e indica que del 100% de
encuestados (N= 11), el 45% (n= 5) percibe la variable como Deficiente, 36% (n=

4) percibe la variable como Regular y 18% (n=2) como Alto.
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Tabla 22:

Variable dependiente — Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 2 9%
Regular 6 57%
Alto 3 34%
Total 11 100%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 13:

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Porcentaje

57%
60%

50%

40%

30%

20% 1)

10% ﬁ

0%

Deficiente Regular Alto

Nota: En la tabla 22 y figura 13, se observa los resultados obtenidos del
instrumento que mide la variable Desempeiio Laboral, e indica que del 100% de
encuestados (N= 11), el 57% (n= 6) percibe la variable como Alto, 34% (n= 3)

percibe la variable como Alto y el 9% (n=2) como Deficiente.
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3.5. Prueba de hipo6tesis y correlaciéon de Variables.

l. Nivel de Significancia
N.S.=0.95
a = 0.05 (Margen de error)

. Prueba de normalidad
Sin <50 se aplica Shapiro — Wilk

Il. Estadistico de prueba
Sip - valor 2 0,05 se acepta la Ho

Si p — valor < 0,05 se rechaza la Ho

V. Criterio de Decision

La Tabla muestra los resultados de la prueba de normalidad realizada a los datos
de cada variable que participard en la prueba de hipétesis; se uso el estadistico
Shapiro-Wilk al ser la muestra menor a 50 (n < 50), se verificd que los datos de la
variable Gestién del Talento Humano se ajustan a una distribucién normal (Sig. >
0.05) y los datos de la variable Desempefio laboral no se ajustan a una distribucion
normal (Sig. < 0.05); por tanto, para la prueba de hipoétesis se utilizé una prueba no

paramétrica: Rho de Spearman
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Tabla 23:

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Gestion de Talento ,108 11 ,200° ,955 11 ,713
Humano
Desempefio laboral ,264 11 ,031 ,850 11 ,042

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Figura 14:

Histograma de Talento Humano

Histograma —— Normal

Media = 31 64
Desviacion estandar = 5,201
M=11

Frecuencia

25 30 35

Gestion de Talento Humano

Nota: En la tabla 23 y figura 14, se observa la distribucidon de los datos de Gestion
del talento humano, concluyendo que los datos tienen una distribucion de datos

asimétrica.
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Figura 15:

Histograma de Talento Humano

Histograma —— Normal

Media = 33 45
Desviacion estandar = 4 741

Frecuencia

25 30 35 40

Desempefio laboral

Nota: En la tabla 23 y figura 15, se observa la distribucion de los datos de
Desempefio Laboral, concluyendo que los datos tienen una distribucion de datos

asimeétrica.
4.2. Coeficiente de correlacion
Plantear la hipo6tesis de correlacion.

X: Gestion del talento humano
Y: Desempeiio laboral

Ho: No existe correlacién entre las variables “Gestion del talento humano”
y “Desempefio laboral”

Hi: Existe correlacion entre las variables “Gestion del talento humano” y
“Desempenio laboral”

2. Nivel de Significancia

N.S.=0.95
a = 0.05 (Margen de error)

3. Prueba de correlacion
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No paramétrica - Spearman

4. Estadistico de prueba

Sip - valor =2 0.05 se acepta la Ho
Si p — valor < 0.05 se rechaza la Ho

5. Criterio de Decision

La tabla nos muestra los resultados de la prueba de correlacién entre las

variables Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral, e indica que

existe una relacion positiva alta (Coeficiente de correlacion > 0.6), y

significativa (sig. <0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se valida

la hipotesis de investigacion: La gestién del talento humano influye en el

desempefio laboral en la empresa Isetel Peri S.A.C. - Ferrefiafe,2022.

Tabla 24:

Coeficiente de Correlacion

Correlaciones

Rho de Gestion de Talento

Spearman Humano

Desempefio laboral

Coeficiente de
correlaciéon
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacién
Sig. (bilateral)
N

Gestion de
Talento
Humano

1,000

11
,735"

,010
11

Desempefio
laboral

*k

,735
,010

11
1,000

11

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 16:

Diagrama de dispersion

40
38
36 s o
34

32 L]

Desempefio laboral

30

28

26

Gestion de Talento Humano
Nota: En la tabla 24 y figura 15, se observa el nivel de relacion entre las variables,
es positiva alta (Coeficiente de correlacién > 0.6), y significativa (sig. <0.05) indica
que existe una relacién positiva alta (Coeficiente de correlacion > 0.6), y significativa
(sig. <0.05).
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3.2. Discusion de resultado.

En el presente capitulo se discute los resultados obtenidos mediante las
teorias relacionadas al tema y antecedentes respecto a la variable “Gestion del
Talento Humano” y “Desempefio Laboral” de empresa Isetel Peru S.A.C. -
Ferrefafe, los hallazgos se discutieron a través de los aspectos generales de los
encuestados, objetivos propuestos en la investigacion, verificacion de hipétesis y

correlacion de variables que continuacion se detallan:

Respecto a dar cumplimiento al objetivo general centrado en determinar
la influencia que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Isetel Peru S.A.C. - Ferrefiafe, los resultados de la tabla
23 permitieron determinar que existe una correlacion positiva alta entre las
variables, con un rango de correlacion de 0,735, segun el analisis Rho de
Spearman. Por tal, en la empresa Isetel Pera S.A.C., el desempefio laboral de los
trabajadores mejora si se realiza una adecuada gestion del talento humano, es
decir, existe una dependencia entre las variables que exige a la empresa garantizar
la eficiente gestion de su talento humano para obtener un mayor rendimiento y
desemperio del personal.

Este resultado coincide con lo encontrado por Zeballos (2019) quien en su
estudio afirma que existe una relacion significativa entre la gestién del talento
humano y el desempefio laboral, por ende, cuando el modelo de gestidn del talento
implementado en la empresa es el adecuado, sin lugar a duda, permitird la
optimizacién de los procesos y el control de las funciones de los trabajadores
garantizando su buen desempefio. A su vez los resultados encontrados, se
sustentan y asemejan a lo descrito en la teoria de Chiavenato (2009) quien
menciona que la gestion del talento humano es un proceso encaminado no solo a
atraer e incorporar nuevos trabajadores, sino también a retener a los colaboradores
influyendo en su compromiso con la empresa y asegurando su buen desempefio
laboral.

Respecto a los aspectos generales tabla 10 de la investigacion, se determiné
gue en la empresa Isetel Peri SAC, el 73% es de sexo Masculino y un 27% son e
sexo Femenino, ademas en cuanto a la edad de los trabajadores, el 64% tienen

entre 28 a 33 afos, un 27% tienen entre 34 a 39 afos, y el 9% tienen entre 40 a 45
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afos, por otra parte, el 45% tiene una modalidad de locacion, 36% la condicion de
contratado por planilla, un 9% estan bajo la modalidad de nombrado, mientras que

el otro 9 % modalidad condiciéon confianza.

Estos aspectos generales reflejan que la empresa presta las condiciones de
seguridad laboral adecuadas a los trabajadores, ya que la mayoria tiene un contrato
de condicion formal con la empresa y perciben los beneficios que la ley exige, por
otra parte, la edad de los trabajadores es un factor que caracteriza la experiencia y

la buena predisposicion para atender con empatia al cliente.

En cuanto al primer objetivo especifico, referido a la variable
independiente, centrado en establecer las caracteristicas de la gestion del
talento humano en la empresa Isetel Pera S.A.C. - Ferrefiafe, los resultados
reflejan en cuanto a la integracién de personal, que el 64% de los encuestados
segun la tabla 11, califican la seleccion de personal como deficiente y un 27%
ubican el proceso en un rango regular, lo que indica que la empresa debe reforzar
sus politicas de seleccion para asegurar la integracién justa de nuevo personal; en
cuanto a la organizacion del talento humano, la tabla 12 muestra que el 64% de los
trabajadores encuestados considera que es deficiente en el momento de orientar e
inducir a los empleados a sus puestos de trabajo, lo que indica que el proceso de
orientacién requiere una reestructuracion para garantizar que el trabajador
comprenda cudl es su lugar y funciones en la empresa; respecto a las recompensas
gue se otorgan a los trabajadores, en la tabla 13 se observa que el 55% tiene una
aprobacion deficiente a los programas de incentivos y de la remuneracion que
recibe por sus funciones; en cuanto al proceso de desarrollo del personal, la tabla
14 evidencia que el 55% considera alto los programas de capacitaciones percibidas
y un 27% lo califica como deficiente, asi mismo respecto al proceso de retener en
la tabla 15 se observa que el 45% afirma que son poco frecuentes las
capacitaciones que recibe en la empresa y un 27% refiere lo contrario; respecto al
proceso de auditar, en la tabla 16 se observa que el 45% califica como deficiente la
capacidad que tiene la empresa para controlar y garantizar una adecuada
comunicacion entre jefes y trabajadores, y un 45% califica de regular el proceso de

auditar el trabajo en la empresa, por ultimo respecto a la tabla 18 muestra que el
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45% califica como alto las condiciones laborales que presta la empresa, un 36%
como regulares y un 18% se muestra conforme con las condiciones de trabajo.

Los resultados encontrados guardan coherencia con lo planteado en la
investigacion de Valencia (2018) quien encontré en su estudio que las principales
caracteristicas de la gestion del talento humano se centran en conocer el estado de
los procesos que la componen, como la percepcion del trabajador sobre la
seleccion del personal, la organizacion del personal, los programas de recompensa
al trabajador, el proceso de desarrollo de sus competencias, el proceso de retencion
y la capacidad de control, este estudio aporta a la investigacion ya que sustenta la
importancia del estudio de la gestion del talento humano mediante los procesos que
la definen. Sin embargo, los resultados se contradicen con lo encontrado por Reyes
y Paz (2018) quien refiere que la gestion del talento humano se caracteriza y
depende de la capacidad de administrar del nivel jerarquico y no se caracteriza por
los procesos que la componen o por la percepcion del trabajador.

En este sentido, la gestién del talento humano en la empresa Isetel Perd
S.A.C. - Ferrefiafe se caracteriza por tener un proceso de seleccion de personal
deficiente, una capacidad de organizacion y orientacion deficiente, por la falta de
reconocimiento del personal, y por la falta de motivacion al trabajador y
remuneraciones, por otra parte, si existe un adecuado desarrollo de competencias

gue se promueve mediante las capacitaciones percibidas.

En relacibn al segundo objetivo especifico, referido a la variable
dependiente, centrado en analizar el nivel de desempefio laboral en la empresa
Isetel Peru S.A.C. - Ferrefiafe, los resultados reflejan que el 57% de trabajadores
tienen un desempefio laboral regular como se observa en la tabla 21, ya que segun
el 34% el involucramiento y compromiso del trabajador es alto segun se refleja en
la tabla; en cuanto a la responsabilidad en el trabajo, la tabla 17 refleja que el 64%
acepta que en ocasiones es impuntual con su horario de trabajo y un 36% que
llegan a tiempo a sus puestos de trabajo; respecto a la calidad del trabajo, el 45%
refiere que si participa en las decisiones y tiene iniciativa para mejorar su forma de
trabajo, como se observa en la tabla 18; respecto al trabajo en equipo, en la tabla
19 se observa que el 45% de los trabajadores cumple con las metas y objetivos de

la empresa.
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El resultado guarda coherencia con la investigacion de Cabrejos (2019)
quienes en su investigacion encontraron que un desempefio laboral regular se
caracteriza por un bajo compromiso e involucramiento del personal, y por la falta
de responsabilidad en el cumplimiento de horarios de trabajo, ademas existe un
bajo desempefio cuando la empresa no presta las condiciones laborales
adecuadas. Asi mismo, el resultado encontrado se fundamenta en la teoria de
Rodriguez (2020) quien afirma que el desempefio laboral depende de la
responsabilidad del trabajador, de la calidad del trabajo y del compaferismo y
capacidad de trabajar en equipo.

En este sentido, el nivel de desempefio laboral en la empresa Isetel Peru
S.A.C. - Ferrefiafe, segun los resultados se encuentra en un nivel regular, ya que
existen condiciones negativas como la falta de apoyo en el desarrollo de las
actividades gue se asignan en los equipos de trabajo y la poca cooperacion entre
comparfieros que perjudica el trabajo en equipo, a pesar que las condiciones de
trabajo sean las adecuadas, el desempeiio es una variable que depende del
involucramiento y la capacidad de gestion del recurso humano, por ello al presentar
un desempefio regular, la empresa requiere mejoras en los procesos de gestion de
su talento humanao.

Respecto al tercer objetivo especifico, referido a la relacion entre la
variable independiente sobre la variable dependiente, centrado en indicar los
factores de gestion del talento humano que influyen en el desempefio de la
empresa Isetel Perd S.A.C. - Ferrefafe, se logré determinar que los factores son
seis: el primero es la integracién del trabajador, que involucra el proceso de
induccion, el cual segun se observa en la tabla 20, est4 en un rango deficiente
segun el 45% de los encuestados, en un rango regular segun el 36% y solo un 18%
manifestaron que la induccion es adecuada; el segundo factor es la organizacién
del trabajo, que segun la tabla 12 el 64% de los trabajadores es deficiente, el 22%
la calific6 como regular y solo un 9% como adecuada; el tercer factor que influye en
el desempeiio es el proceso de recompensas e incentivos al trabajador, el cual
segun el 55% de encuestados es regular, el 27% afirman que es alto, y solo un 18%
lo califica como regular, tal cual se observa en la tabla 13; el cuarto factor es el
desarrollo del personal, el cual se encuentra en un rango alto segun el 55% de

trabajadores, es deficiente segun el 27% y es regular segun el 18% de encuestados,
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como se observa en la tabla 14; el quinto factor es el proceso de retencion, que
segun tabla 15 el 45% de los trabajadores es deficiente, el 27 lo califica regular y
un 27% como adecuado; por ultimo el sexto factor que influye en el desempefio es
el control y el proceso de auditar a los empleados, en la tabla 16 segun el 90% es
deficiente, regular y solo un 9 % en alto; en este sentido, los factores que tienen
una mayor influencia en el desempefio laboral, es la capacidad de organizacion del
trabajo, las politicas de incentivos y recompensas al trabajador y las oportunidades
de desarrollo que ofrezca la empresa.

El resultado encontrado guarda coherencia con el estudio de Silva (2020)
quien concluye que los factores de la gestion del talento humano de mayor
influencia en el desempefio son: el desarrollo de competencias del trabajador, la
adecuada divisién y organizacion del trabajo y las oportunidades de una linea de
carrera en la empresa. Por otra parte, los resultados se contradicen con lo
encontrado por Valdera (2018) quien en su estudio concluye que los factores de la
gestiéon del recurso humano de mayor influencia en el desempefio son una buena
induccion del trabajador y un adecuado compromiso laboral.

De acuerdo con lo expresado, los factores de gestion del talento humano que
influyen en el desempefio de la empresa Isetel Peri S.A.C, segun los resultados
encontrados son la organizacion del trabajo, las recompensas e incentivos y el
desarrollo del trabajador, bajo las condiciones negativas en las que se encuentran
estos factores en la empresa Isetel Pert S.A.C, son causa del regular desempefio
laboral de los trabajadores.

En relacion a la prueba de hipotesis, los resultados de la tabla 22 muestran
que con una significancia <0.05, y habiendo realizado la prueba de correlacién de
Spearman, se rechaza la hipotesis nula y se valida la hipétesis alterna de
investigacién con un Coeficiente de correlacién > 0.6, por tal:

Se acepta la H1: La gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral en la empresa Isetel Pert S.A.C. - Ferrefiafe.

Se rechaza el Ho: La gestion del talento humano no influye en el desempefio

laboral en la empresa Isetel Pert S.A.C. - Ferrefafe.

El resultado de contrastacion de hipotesis guarda coherencia con la conclusion del
estudio de Valdera (2018) quien acepto la hipotesis general de su investigacion

demostrando la relacion entre las variables gestion del talento humano y
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desempefio laboral, con un indice de correlacion de 0,852. Por tal, este resultado
apoya y da validez al resultado encontrado en la presente investigacion.

3.2. Propuesta (Aporte Técnico)
Programa “Mejorando la gestion del talento humano y el desempefio laboral’

l. Introduccién

Actualmente la gestion del talento humano muchas veces viene influyendo en el
desempefio laboral de los trabajadores de manera positiva 0 negativa. Las
empresas buscan conocer la gestion del talento humano para lograr comprender el
comportamiento y los factores que estan afectando el desempefio laboral de los
trabajadores, y saber lo que afecta el logro de metas y objetivos de la empresa.

Se realiza esta propuesta para que la empresa tenga en cuenta que la gestion del
talento humano para que se desempefie de manera eficiente, debe saber que el
trabajador es el factor importante, es por ello que debe aprovechar al personal con
talento, brindarles un buen clima laboral, el ambiente donde se desarrolla debe ser
Optimo para asi lograr motivarlos y sus competencias puedan ser aprovechadas;
asimismo, es importante las buenas relaciones del trabajadores con los jefes de
areas para asi obtener resultados favorables que ayudara al crecimiento y el

desarrollo sostenible de la empresa.

En la presente investigacion, la variable Gestion del Talento Humano en la empresa
Isetel Pera S.A.C., se percibié en los resultados las siguientes deficiencias:

e La empresa no tiene técnicas de seleccion y reclutamiento de personal,
asimismo, el personal que ingresa no tiene una orientacién adecuada para
desarrollar sus funciones, por lo que no saben encaminarse hacia los
objetivos de la empresa.

¢ No hay reconocimiento ni incentivos por parte de la empresa, es por ello que
a veces los trabajadores renuncian porgue no se sienten motivados para
realizar sus funciones,

e La comunicacion entre los jefes y trabajadores es deficiente, por lo que se
percibe que los trabajadores no mantienen una buena relacion y esto genera

mal clima laboral en la empresa.
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Con respecto a la variable Desempefio Laboral en la empresa Isetel Pera S.A.C. -

Ferrefiafe, percibio en los resultados la siguiente problematica:

e Segun los resultados de la encuesta se puede percibir que no existe un
trabajo en equipo, cada trabajador realiza sus funciones sin tener definidas
las metas y objetivos de la organizacion. Asimismo, indican que el liderazgo

es un factor importante para desempefiar mejor sus funciones.

Il. Objetivo de la propuesta:

e Objetivo General:
- Mejorar la gestion del talento humano en el desemperio laboral de
la empresa Isetel Pert S.A.C.

e Objetivos Especificos:

- Realizar un diagnostico organizacional bimestral para medir el
nivel de gestién de talento humano y el desempefio laboral en la
empresa Isetel Pert S.A.C.

- Disefar programas de incentivos para la empresa Isetel Peru
S.A.C.

- Proponer un programa de gestion del talento humano a los
trabajadores de la empresa Isetel Peru S.A.C.
- Realizar un programa de desempefio laboral a los trabajadores de

la empresa Isetel Pert S.A.C.

v" Plan de accién para desarrollar los objetivos

El proposito de desarrollar un plan de accion en la empresa Isetel Pera S.A.C. es
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, mediante una gestion del talento

humano eficaz.

98



Objetivo 1: Realizar un diagndéstico organizacional bimestral para medir el
nivel de gestion de talento humano y el desempefo laboral en la empresa
Isetel Peru S.A.C.

Procedimiento:
El diagnéstico organizacional se llevard a cabo dos veces al afio, en donde se
evaluaran a los colaboradores de la empresa Isetel Perd S.A.C para ellos se

aplicara un cuestionario.
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Tabla 25:

Diagnostico Organizacional

Estrategia Actividad Tiempo Materiales Recursos Responsable Costo Presupuesto
total

Realizar un » . . - Recursos - Area de

Se reunira al Bimestral - Impresiones. S/.1384 S/.2768
diagnostico . humanos recursos

personal y se - Lapiceros.
organizacional o humanos

aplicara una - Galletas.
bimestral para verificar

encuesta de - Gaseosas.
los niveles de nivel de . f o

diagnostico - Folders
estion de talento . .
g situacional, - Papel bond
humano el

y enfocada en la - Papel A4 de

desempefio laboral en L

Gestion de color

la empresa Isetel Peru
S.A.C.

Talento Humano
y el Desempeiio

Laboral.

Nota: Elaboracion propia
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ENCUESTA

¢ Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una
respuesta marcando con una X sobre la opcion con la cual este de acuerdo,

segun la siguiente escala:

Totalmente en Ni en desacuerdo, Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

e Género Femenino( ) Masculino( )

e BEdad ...l afios

+ Estado Civil Soltero ( ) Casado( ) Viudo( )

¢ Grado de Instruccion: Secundario ( ) Técnico ( ) Superior ( )
e Tiempo de Servicios: Afios ( ) Meses ( )

* lLugar de Procedencia:

¢ Condicién Laboral:

Agradecemos su colaboracién y honestidad por responder cada una de las

preguntas.
N° Preguntas Escalas
1 i Conoces los procesos de los instrumentos de gestion que se utilizan dentro 11213l4l5
de la institucién?
2 ¢ Retienes los conocimientos y las buenas practicas que se aplican dentro en la 11213l4l5
institucién?
3 | ¢ Aplicas tus conocimientos de los instrumentos de gestion en tu trabajo diario? |12 |3 |4 (5
4 | ; Proteges el capital intelectual de la institucion? 112|13|4|5
5 ¢ Propones planes de accidn que viabilicen el logro de los objetivos de la 1121345
institucién?
6 i Estas atento y escuchas activamente al usuario ofreciendo ayuda, apoyo u 112131als
orientacién con amabilidad v respeto?
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7 | ¢ Participa de forma activa en las tareas de equipo? 112(3|4|5
8 | ( Muestras empefio al realizar tus actividades? 1/2(3|4|5
9 | ;Dedica el tiempo necesario a las tareas con las que se compromete? 112|3|4|5
10 | ; Me convocan a los programas de capacitacién de la institucion? 1(2(3|4|5
11| ¢ Estas de acuerdo con el propdsito de evaluacién? 112(3|4|5
12 ,En este l'.lltil‘l'-lo mes has recibido reconocimiento o elogios por hacer 11213lals
un buen trabajo?
13 | ¢ Tengo en claro que se espera de mi en el trabajo? 1(2(3|4|5
14 | ¢ He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer? 1(2(3|4|5
15 &Conslideras que tienes una ambicién importante en desarrollarte como 11213lals
profesional?
16 | ¢ Crees que los trabajadores son eficaces u eficientes en sus tares? 1(2(3|4|5
17 | ¢, Te sientes comprometido con los objetivos de la institucion? 1(2(3|4|5
18 | Te sientes satisfecho con tus tareas designadas? 1(2(3|4|5
19 | ¢ Tu jefe inmediato demuestra liderazgo en tu area? 1(2(3|4|5

Muchas gracias por su colaboracion.
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Objetivo 2: Disefiar programas de incentivos para la empresa.
Para reconocer los logros de los trabajadores de la empresa Isetel Pera S.A.C. es
necesario incentivar a los colaboradores para generar motivacién en ellos, y asi
mejoren su desempefio laboral y alcancen los objetivos personales y de la empresa.

Programa 1: Pueden tener en consideracion 02 tipos de incentivos:

- Incentivo econdémico para los trabajadores de la empresa Isetel
Peru S.A.C.

- Incentivo no econdmico para los trabajadores de la empresa Isetel
Peru S.A.C.

Tabla 26:

Escala de Incentivos

Logros Tipo de Premio Frecuencia Costo
Incentivos
Cumple con sus No Econémico Diploma Trimestral S/. 10.00
funciones
Gestores evaluados Asistencia a
alcanzan A (Puntos) No Econémico eventosy /o Trimestral S/. 100.00
talleres

Gestores evaluados
alcanzan A (Puntos) Econdmico Bono S/ 50.00 Trimestral S/. 200.00

Nota: Elaboracion propia
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Programa 2: Se elabor6 un segundo programa de incentivos y metas para que la

empresa pueda aplicarlo y mejore las deficiencias encontradas en los resultados

de la investigacion, de esta manera lograra promover una mejor comunicacion,

mayor integracion el cual el trabajador se sentira con mas confianza y motivado,

para logra un mejor desempefio laboral.

Tabla 27:

Modelo de Incentivos para motivar al personal

Incentivo

Meta

Frecuencia

X/
L X4

Juegos con retos para
incentivarlos

Premio a los
trabajadores que
consigan sus
objetivos

Realizar eventos
deportivos o]
culturales

Llevar a los
colaboradores a
conocer las

instalaciones de otras
sedes a nivel nacional

Contar con un
programa de
induccion.

L X4

e

AS

Permitira la interaccion
entre los colaboradores

Motivarlos dia a dia

Generar relacion entre
colaboradores y la
empresa para lograr una
mejor afinidad.

Lograr confraternizar con
los trabajadores de otras
ciudades.

Entrega del reglamento
interno de trabajo

Semanal / Mensual

Mensual/ Trimestral

Mensual/ Trimestral

Anual

Ingreso de nuevo
personal

Nota: Elaboracion propia
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Objetivo 3: Plantear un programa de gestion del talento humano parala

empresa Isetel Peru S.A.C.

Este programa se debe aplicar con la finalidad de mejorar la gestion del talento
humano, fortaleciendo las técnicas de seleccion y reclutamiento del personal, asi
como las técnicas de capacitacion para alcanzar el desarrollo 6ptimo de sus

funciones dentro de la empresa.
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Tabla 28:

Propuesta de programa de gestion del talento humano

item Tematica Horario Responsable Materiales Método de
Capacitacion
Presentacion del expositor con los 1semana
trabajadores de la empresa Isetel Perd SAC
- Exposicion en
Tema a tratar: Ponente externo diapositivas.
1 Gestion del Talento Humano: Impresiones de material - Ronda de preguntas.
- Importancia y objetivos Plumones - Realizacion de
-Proceso de la gestion del talento humano. Papel Bond actividades, posterior la
- Desafios de la Gestion del Talento 1y 2 semana (L-V) Lapiceros explicacién del tema.
Humano. 07:00- 09:00 am Dispositivas
- Como innovar en la gestion del talento
humano
Tema a tratar: - Exposicidn en
Admisién de persona: Ponente externo Impresiones de material  dispositivas.
2 - Proceso de reclutamiento. Diapositivas - Ronda de preguntas.
- Proceso de seleccion. 3y 4 semana (L-MI- Plumones - Realizacion de
- Seleccion interna. V) Lapiceros actividades, posterior la
- Seleccidn externa. 07:00 —09:00 am Papel sdbana explicacién del tema.
- Proceso de induccién
Tema a tratar: Dispositivas - Exposicion en
3 Disefos de cargos: Impresiones de material  diapositivas.
- Identificacion de funciones y objetivos. Ponente externo Lapiceros - Ronda de preguntas.
- Desarrollo de requisiciones. 5,6y 7 semana (L- Papel bond - Realizacion de
- Identificacion de perfiles. MI-V) Lapiz actividades, posterior la
Borrador explicacién del tema.
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Tema a tratar:

Desarrollo de personas

- La capacitacion.

- Identificacidn de necesidades a capacitar.
- Estrategias a utilizar.

- Tiempo de elaboracidn y ejecucion.

- Evaluacion y control de la capacitacion.

Tema a tratar:

Retencidn de personal

- Verificacion de reglamentos internos de
la organizacion.

- Verificacidn de politicas de estimulacién y
sancion.

- Verificacion de proceso de proteccion
integral (Higiene de trabajo).

Tema a tratar:

Monitoreo y evaluacidn de personas

- Evaluacion de desempeiio.
-Identificaciéon de cumplimiento de
funciones.

- Identificacion de productividad.

8y 9 semana (M-J)

10y 11 semana (M-J)

12 y 13 semana (M-J)

Ponente externo

Ponente externo —
Gerente general

Ponente externo

Dispositivas
Impresiones de material
Plumones
Papel Bond
Lapiceros
Papel Sabana

Dispositivas
Impresiones de material
Plumones
Papel Sdbana

Dispositivas
Impresiones de material
Lapiz

- Exposicidn en
dispositivas.

- Ronda de preguntas.

- Realizacion de
actividades, posterior la
explicacién del tema.

- Exposicion en
dispositivas.

- Ronda de preguntas.

- Realizacion de
actividades, posterior la
explicacién del tema.

- Exposicidn en
dispositivas.

- Ronda de preguntas.

- Realizacion de
actividades, posterior la
explicacién del tema.

- Compartir.

Nota: Elaboracion propia
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Objetivo 4: Realizar un programa de desempefio laboral a los trabajadores de la

empresa Isetel Pert S.A.C.

Este programa se debe aplicar para que la empresa y los trabajadores fortalezcan

sus capacidades y con ello mejore su desempefio laboral.
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Tabla 29:

Propuesta de desempefio laboral

Método de
Capacitacion

item Tematica Horario Responsable Materiales

Presentacion del expositor con los 1semana

trabajadores de la empresa Isetel Pert SAC Impresiones de material - Exposicidn en

Plumones diapositivas.

Tema a tratar Ponente externo Papel Bond - Ronda de preguntas.
1 Desempefio laboral: 1 semana (M-J) Lapiceros - Instrumento

- Aplicacion de instrumento. 07:00- 09:00 am Dispositivas - Dindmicas

- Definiciones. - Aplicacién de pre test.

- Importancia y objetivos

- Técnicas para fortalecer el desempefio

laboral.

Impresiones de material

Tema a tratar Diapositivas - Exposicidn en

Comunicacion: 2 semana (M) Plumones dispositivas.

- Tipos de comunicacion. 07:00—-09:00 am Ponente externo Lapiceros - Ronda de preguntas
2 - Importancia. Papel sdbana - Dinamicas.

- Caracteristicas.

- ¢Cémo comunicarse?

Impresiones de material

Tema a tratar Ponente externo Diapositivas - Exposicidn en

Liderazgo: 3 semana (M) Plumones diapositivas.

- Importancia. 07:00—-09:00 am Lapiceros - Ronda de preguntas
3 - Tipos de liderazgo. Papel sdbana - Dindmicas.

- Beneficios.

- Caracteristicas de un buen lider.
- ¢Cémo liderar?
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Tema a tratar:

Trabajo en equipo:

- La capacitacion.

- Identificacidn de necesidades a capacitar.
- Estrategias a utilizar.

- Tiempo de elaboracidn y ejecucion.

- Evaluacion y control de la capacitacidn

Tema a tratar

Escucha activa:

- Importancia.

- Beneficios.

- Técnicas para mejorar la escucha activa.

Tema a tratar

Satisfaccion laboral:

- Importancia.

- Beneficios.

- ¢Por qué me siento satisfecho?
- Aplicacién de instrumento.

4 semana (M)
07:00—-09:00 am

5 semana (M)
07:00 — 09:00 am

6 semana (M- J)
07:00 — 09:00 am

Ponente externo

Ponente externo

Ponente externo

Dispositivas
Impresiones de material
Plumones
Papel Bond
Lapiceros
Papel Sabana

Dispositivas
Impresiones de material
Plumones
Papel Bond
Lapiceros
Papel Sdbana

Dispositivas
Impresiones de material
Plumones
Papel Bond
Lapiceros
Papel Sabana

- Exposicion en
diapositivas.

- Ronda de preguntas
- Dindmicas.

- Exposicion en
diapositivas.

- Ronda de preguntas
- Dindmicas.

- Exposicion en
diapositivas.

- Ronda de preguntas

- Dindmicas.

- Aplicacién de pos test.
- Compartir.

Nota: Elaboracion propia
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INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL

N° | PREGUNTAS

| SIEMPRE | A VECES | NUNCA

PRIMERA DIMENSION - CALIDAD DE TRABAJO

1 ¢ Revisa su trabajo antes de entregarlo?

2 ¢ Reconoce los errores del trabajo antes que lo
verifique su jefe?

SEXTA DIMENSION - LIDERAZGO

¢ Cree usted que su trabajo cumple con la exactitud

3 . .
y los requisitos necesarios?

¢ Cree usted que es responsable con sus

SEGUNDA DIMENSION = CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

¢ Con gué frecuencia usted se capacita para su

19 o

actividades laborales?

¢ Cree usted que actlda con creatividad en sus
20 o

actividades laborales?
21 ¢ Con cuanta frecuencia siente empatia por sus

jefes o comparieros de trabajo?

SEPTIMA DIMENSION - FACILIDAD COMUNICATIVA

4 trabajo?

5 ¢ Con gué frecuencia usted aplica los
conocimientos adquiridos en su centro de estudios?

6 ¢ Con que frecuencia usted corrige los errores antes

que se los diga su jefe?

¢ Cree que usted que son importantes las

TERCERA DIMENSION - PRODUCTIVIDAD

¢ Prioriza las actividades suyas y las de sus

7 compareros de trabajo?

a ¢ Muestra interés por alcanzar los objetivos de la
empresa?

9 ¢ Tiene una agenda con las actividades descritas y

programadas a tiempo?

22
habilidades sociales?

23 ¢ Con qué frecuencia expone sus ideas a sus jefes
y comparfieros de trabajo?

24 ¢ Usted se siente intimidado para exponer sus ideas
de trabajo cralmente?

25 ¢Le es facil exponer sus ideas laborales de forma

escrita?

¢ Cree que las actividades realizadas tienen el
10 | orden necesario para obtener el mejor rendimiento
para la empresa?

OCTAVA DIMENSION - ADMINISTRACION DE

RECURSOS

CUARTA DIMENSION — ESFUERZO

¢ Con qué frecuencia disefia la estructura organica

11 | ¢Con gué frecuencia usted realiza horas extra?

¢ Con gué frecuencia apoya usted en las
actividades no laborales de la empresa?

26 de la empresa o de su area?

27 ¢ Con qué frecuencia usted utiliza las matrices para
la toma de decisiones?

28 ¢ Con qué frecuencia usted aplica auditorias

internas de desempefio?

13 | ¢ Con qué frecuencia apoya usted a sus jefes?

NOVENA DIMENSION - EMPATIA INTERPERSONAL

¢ Con qué frecuencia apoya usted a sus
comparieros de trabajo?

29

¢ Crees gue es importante la multiculturalidad?

QUINTA DIMENSION - CONFORMIDAD ACEPTANDO LA AUTORID

¢Le incomoda acatar las drdenes de sus jefes de

15 .
inmediato?

30

¢ Cree usted tener empatia con sus jefes y
compafieros de trabajo?

16 | iLlega usted temprano a su centro laboral?

¢ Se retira usted a la hora exacta de su centro
laboral?

¢ Cree usted que es amable con sus jefes y
comparneros de trabajo?
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Tabla 30:

Presupuesto
Actividad Tematica Descripcion del Gasto Cantidad Costo x unidad Rubro Total
Presupuestal
-Consultor externo 08 horas S/. 150.00 S/.1,200.00
-Impresiones 50 Unidades S/.1.00 S/.50.00
1.Diagnostico organizacional - Galletas 24 Unidades S/.1.00 Autofinanciado S/.24.0
- Gaseosas 24 Unidades S/. 1.50 S/.36.0
- Folders 12 Unidades S/.2.00 S/. 24.00
- Papel bond 100 Unidades S/.0.20 S/.20.00
Programa - Papel A4 de color 100 Unidades S/.0.30 S/.30.00
“Mejorando la
gestion del
talento humano
v el desempefio -Consultor externo 08 horas S/. 150.00 S/.1,200.00
” -Plumones 11 Unidades S/.2.00 S/.22.00
laboral -Lapiceros 11 Unidades S/.0.50 S/.5.50
-Hojas bond 50 Unidades S/.2.50 S/.2.50
2. Incentivos -Impresién de material 11 unidades S/.2.00 S/. 44.00
-Refrigerio 11 unidades S/.5.00 S/.55.00
-Vasos descartables 12 unidades S/.0.20 Autofinanciado S/.2.40
-Golosinas 01 bolsa S/.5.00 S/.5.00
S/.1,200.00
--Consultor externo 08 horas S/. 150.00 S/. 50.00
-Impresiones 50 Unidades S/.1.00 S/.24.0
- Galletas 24 Unidades S/.1.00 S/.36.0
3.Gestion del Talento Humano - Gaseosas 24 Unidades S/.1.50 S/. 24.00
- Folders 12 Unidades S/.2.00 S/.20.00
- Papel bond 100 Unidades S/.0.20 Autofinanciado S/.30.00
- Papel A4 de color 100 Unidades S/.0.30
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S/.1,200.00

--Consultor externo 08 horas S/. 150.00 S/.50.00

-Impresiones 50 Unidades S/.1.00 S/.24.0

- Galletas 24 Unidades S/.1.00 S/.36.0

- Gaseosas 24 Unidades S/. 1.50 Autofinanciado S/.24.00

- Folders 12 Unidades S/.2.00 S/.20.00
4.Desempefio Laboral - Papel bond 100 Unidades S/.0.20 S/.30.00

- Papel A4 de color 100 Unidades S/.0.30

Total S/ 6.920

Nota: Elaboraciéon Propia

v Financiacioén:

Para el programa de capacitacion se realizé un presupuesto aproximado de S/6,920, y sera financiado totalmente por la

empresa, el pago se realizara a la empresa contactada para los servicios de capacitacion. Los costos se estimaron segun

la informacién que se obtuvo de la empresa ASC Group.

1



lll.- Cronograma de Actividades.

ACTIVIDADES AGOSTO SETIEMBRE | OCTUBRE
Semana |12 |3|4|5 |6|7|8]|9]10

Capacitacion 1: X | X

- Gestion del Talento Humano

Capacitacion 2: X | X
- Desempefio Laboral

Capacitacion 3: X | X [X

- Motivacion de personal

Capacitacion 4: X | X |X

- Comunicacion Asertiva entre lideres vy

colaboradores

Nota: Elaboracion propia
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V. Costo - beneficio de la propuesta

Segun los antecedentes estudiados en trabajos anteriores, si se aplicara
el programa de capacitacion se generard un crecimiento en el
desemperio de los trabajadores.

Es importante evaluar la inversion que la empresa hara para implementar
el programa de capacitacion con los diferentes temas para un mejor
desemperio laboral.

El beneficio de la capacitacién sera superior a diferencia de la inversion
que se puede realizar. Cada trabajador de la empresa desempefiara
mejor sus funciones, se sentiran mas motivados, podran resolver ciertas

situaciones de manera Optima y trabajaran de manera eficiente.

Tabla 31:

Costo Beneficio

La empresa para el afio 2022 ha tenido aproximadamente un ingreso de
S/140 mil soles de ingresos. Para finales del afio 2023 se espera que tenga un
aumento del 10% considerando la inversién de la propuesta con un total de
S/.6920.00

Relacion costo beneficio

Descripcion Detalle

Ingreso total del afio 2022 S/140,000.00

Ingreso esperado para el 2023 10%

Costo de propuesta S/.6920.00

Incremento de los ingresos 10%  S/14,000.00

Relacion B/C S/140,000.00 / S/.6920.00
Relacion B/C 20,2

Nota: Elaboracion propia
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Segun la tabla anterior, el Costo/Beneficio es de 20,2 que indica que la propuesta
es viable, ya que es un valor superior a la unidad, Por lo tanto, se puede afirmar

que si la empresa evalla y aplica la propuesta resulta rentable.
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

El resultado de la investigacion realizada en la empresa Isetel Peru S.A.C, sobre la
Gestion de Talento Humano y su influencia en el Desempefio Laboral se detalld
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, donde se calculé que existe una
correlacion positiva alta entre las variables, con un rango de 0,735, teniendo el nivel
de significancia bilateral (sig. <0.05); Por lo que se rechaza la hipotesis nula y se
valida la hipotesis de investigacion: La gestion del talento humano influye en el
desempefio laboral en la empresa Isetel Peru S.A.C. — Ferrefiafe, 2022.

Se diagnostico las caracteristicas de la gestion del talento humano en la empresa
Isetel Peri S.A.C. — Ferrefiafe, donde es de nivel deficiente con un promedio
alcanzado de 45% debido a que los trabajadores no tienen la capacidad para crear
un ambiente de comunicacion entre lider y colaborador, lo que vincula que no haya
una capacidad de organizacion y orientacion deficiente, por la falta de
reconocimiento del personal, y por la falta de motivacién del colaborador para la

realizacion de sus funciones dentro de la organizacion.

Se analiz6 el nivel de desempefio laboral en la empresa Isetel Perd S.A.C. —
Ferrefiafe, es de nivel regular con un promedio alcanzado de 57% debido a que los
colaboradores no tienen bien definido sus funciones laborales ya que existen
condiciones negativas como la falta de apoyo en el desarrollo de las actividades
gue se asignan en los equipos de trabajo y la poca cooperacion entre comparieros
que perjudica el trabajo en equipo, a pesar que las condiciones de trabajo sean las
adecuadas ya que el desempeiio es una variable que depende del involucramiento

y la capacidad de gestién del recurso humano.

Se determino los factores de la Gestion del Talento Humano que influyen en el
desempeiio laboral de la empresa Isetel Perd S.A.C, donde se muestra los
resultados negativos, ya que dentro de la empresa los colaboradores indicaron que
no se sienten identificados en la organizacién del trabajo de acuerdo a las
recompensas e incentivos y el desarrollo del trabajador en las que se encuentran
estos factores en la empresa Isetel Peri S.A.C, que son causa del regular

desempenio laboral de los colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la empresa realice un plan de accién para que pueda mejorar
la gestion del talento humano y el desemperio laboral de los colaboradores de la
empresa Isetel Peri S.A.C, con la finalidad de que fortalezcan su proceso de
seleccidon de personal, orientacion, recompensas y asi los colaboradores realicen

un 6ptimo desempenio laboral en la empresa.

Es recomendable incentivar la comunicacion asertiva entre jefes y colaboradores
mediante programas de capacitacion para generar un mejor ambiente laboral, y
lograr que los trabajadores participen con sus opiniones; asimismo la empresa debe
implementar un modelo de evaluacion de personal para conocer el desempefio de

los trabajadores y motivarlos mediante reconocimientos.

Se recomienda a la empresa la posibilidad de realizar un estudio sobre el nivel de
desempeiio de los colaboradores, con el fin de mejorar su rendimiento laboral de
sus funciones y mediante el trabajo en equipo se cumplan con los objetivos
propuestos por la empresa ya que se identificé que el desempefio laboral es una
variable que depende del involucramiento y la capacidad de gestion del recurso

humano.

Es recomendable que la empresa implemente los programas propuestos de
incentivos para el personal, o incorporar la opcion de establecer linea de carrera
para los trabajadores, para asi motivarlos y mejorar su desempefio laboral, puesto
que se considera que estos factores influyen de manera directa en el nivel y

compromiso del desempefio del colaborador.
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ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: La Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempefio
Laboral en la Empresa Isetel Peru S.A.C. - Ferrefiafe,2022

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

¢, Cual es la influencia
de la gestion del
talento humano en el
desempeiio laboral en
la empresa Isetel Peru
S.A.C. - Ferrenafe,
20227

PROBLEMA
ESPECIFICOS

¢, Qué caracteristicas
tiene la gestién del
talento humano en la
empresa Isetel Peru
S.A.C. - Ferrenafe -
20227

¢,Cual es el nivel de
desempeifio laboral en
la empresa Isetel Peru
S.AC.-
Ferrenafe,2022?

¢, Qué factores de la
gestion del talento
humano influyen en la
empresa Isetel Peru
S.AC.-
Ferrenafe,2022?

Determinar la
influencia que existe
entre la gestion del
talento humano y el
desemperio laboral en
la empresa Isetel Peru
S.AC.-
Ferrefafe,2022

OBJETIVO
ESPECIFICOS
Establecer las
caracteristicas de la
gestion del talento
humano en la empresa
Isetel Pera S.A.C. -
Ferrefiafe,2022

Analizar el nivel de
desemperio laboral en
la empresa Isetel Peru
S.AC.-
Ferrefafe,2022

Indicar los factores de
gestion del talento
humano influyen en el
desempeifio de la
empresa Isetel Pera
S.AC. -
Ferrenafe,2022

H1: La gestion del
talento humano
influye en el
desempeiio laboral
en la empresa
Isetel Perd S.A.C.
- Ferrenafe,2022

HO: La gestion del
talento humano no
influye en el
desempeiio laboral
en la empresa
Isetel Pera S.A.C.
- Ferrenafe,2022

Variable
independiente:

Gestion del talento
humano

Variable
Dependiente:
Desempefio
laboral

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 02: INSTRUMENTO (CUESTIONARIO)
ENCUESTA
Objetivo: Sefior(a) (Srta.), la presente encuesta tiene la finalidad de recabar
informacion sobre el tema “La Gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral en la empresa Isetel Peru S.A.C. - Ferrefiafe, 2022”.

Instrucciones: Marca con una X la opcidn que crea conveniente, a continuacion,

se presenta un conjunto de preguntas que permitirdn hacer una descripcion de
como percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la
mayor sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actué,
considerando la siguiente escala:

PREGUNTAS DE IDENTIFICACION:

SEXO: FEMENINO [] MASCULINO []
EDAD:

CONDICION LABORAL: NOMBRADO () CONTRATADO () LOCACION DE
SERVICIOS () CONFIANZA ()

Encuesta: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA ISETEL PERU S.A.C.-
FERRENAFE, 2022

Totalmente desacuerdo

desacuerdo

A veces

De acuerdo

g b~ W N

Totalmente de Acuerdo
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PUNTUACIONES EN ESCALA DE LIKERT

NO

VARIABLES

ITEM

VALORACION

2 3 4

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

Considera usted que la
empresa utiliza técnicas para

la seleccién de personal.

Cree usted que la empresa
cuenta con un programa de
induccién para los

trabajadores.

Las remuneraciones estan
acorde a las funciones que se
realizan segun el puesto de

trabajo.

La empresa reconoce
mediante incentivos, los
méritos y logros por el buen
desempefio del trabajador.

Cree usted que logra mejorar
0 conocer mejor su puesto de
trabajo con la capacitacion

recibida.

La empresa le proporciona
oportunidades de desarrollo

profesional.

Cree usted que las relaciones
con su jefe le motivan a

realizar mejor su trabajo.

Considera usted que las
condiciones de trabajo son
adecuadas para el desarrollo

sus funciones.

En la empresa existe una
comunicacion idénea entre los
jefes de areay los

trabajadores.
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Los colaboradores se sienten
10 involucrados y comprometidos
con la labor que hacen.

Considera usted que la
1 puntualidad cumple con la
cabalidad en su horario de

trabajo.

Usted toma la iniciativa frente
12 a cualquier actividad que se le
asigne en su labor dentro de la

organizacion.

Usted cumple con las normas
13 y reglas conforme a Ila
presentacion personal que

pide la organizacion.

La creatividad influye
14 productivamente  para la

solucién de problemas.

Actualmente usted cumple con
15 la precision de las metas y

- fines organizacional.
DESEMPENO

Considera usted que el equipo
LABORAL

16 apoya en la cantidad de
trabajo en que se le asigne

para cada actividad laboral.

Considera usted que, al tener
conocimiento de los objetivos
17 de trabajo, el empleado puede
desarrollarse de manera mas

efectiva.

Considera que el liderazgo en
18 equipo de trabajo incentiva el
desempefio de los

trabajadores.

ANEXO N° 03: VALIDACION DE CUESTIONARIO POR JUICIO DE EXPERTOS
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s

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Abrahar losé Garcia Yovera

PROFESION Lic. sdministracidn e Ing. Industrial

ESPECIALIDAD Talento Humanad

GRADO ACADEMICO Dr. Gestidn Publica y Magister el Gestitn del
Talento Humana

EXPERIENCIA 15

PROFESIONAL [AROS)

CARGO Coordinador de Investigacian

Titulo de |a Investigacidn: LA GESTION DEL TALENTO HUMARND Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPEND LABORAL EN LA EMPRESA ISETEL PERU 5.4.C- FERRENAFE 2022

3. DATOS DEL TESISTA
3.1 | APELLIDDS Y NOMBRES Alvarez Sarango, Cristopher Anthomny
Piscoya Guevara, Erika Juliana
32 | PROGRAMA DE PREGRADO FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARLALES
ESCUELA ACADEMICD DE
ADMINBTRACION

4. INSTRUMENTOD

EVAaLUADD

Emcuesta aplicada a trabajadores de la empresa
ISETEL PERU S.A.C.

5. OBIETIVOS DEL INSTRUMENTO

General

Detarminar la influencia gue existe entre la gestidn
del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa ketel Pend 5.0.C. — Ferrefiafe, 2022
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s W L B B R R B 8 RS W

Especificos

= Edtablecer lai caracteristicas de la
pestitn del talento hurnano en la
empresa  Betel Pera SALC -
Ferrefiale 2022

- Analizar el nivel de desernpefio
laboral en la empresa Beted Perd
5.4.C - Ferrefale, 2022

- Indicar los factores de gestion del
talento humang influyen en &l
desempefio de la empress Hetel
Pend SAC - Ferrefiate, 2022

A continuacion, se le presentan bos indicadores en forma de preguntas o propusstas para
que Ud. Los evabie marcando con un aspa [x) en “A7 3i ests DE ACUERDO o en D" & ests
en DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDD POR FANOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

]
GESTION DEL TALENTO HUMAND
01 | Considera usted que la empress wliliza A[X] Do)
técricas para by selecdiin de personal.
SUGERENCIAS:
02 | Cres wied que la ampress cuenta con un AX] o[}
prograrma de induccion para el personal.
SUGERERNCIAS:
D3 | Las reruneraciones estan soonde & las A[X] o[l
funciones que L&
realizan sagin & puesto de trabajo. SUGERENCIAS:
04 | La erfpdesa recondce mediante ndemlivos, A[X] o[}
los Feitrilas v logrod por &f buen desermpeano
del trabajador. SUGERENCIAS:
05 | Cree uwsted que logra mejorar & conocer A[X] ]
miejor su puesto de trabajo con la
SUGEREMNCIAS:

chapacitacion recibida.
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5>

UNIVERSIDAD
SENDOE DE SIPAN

D6 | La ernpresa le proponciona oportunidsdes AlX] o[ |
de desarrollo profesion al.
SUGEREMCIAS:
07 | Cres usted gue las relasiones oon su jele le AfX) Of b
riddivan a realizar mejor su trabajo.
SUGEREMCIAS:
8 | Comsidera usted gue las candiciones de AfK) ]
trabajo Lon adecuadas para el desarralla
S0, funionm SUGEREMCIAS:
09 | En s erfgrass @xishe und comunicacidn AN Di
idtmea entre los jeles de drea y los
“abajadﬂres_ SUGEREMNCIAS:
DESEMPEND LABDRAL
10 | Los colabaradores & sienten involetradod y | A(X ) (1]
comprametidos con la labar gue hacen.
SUGEREMCIAS:
11 | Considera usted gue la puntualidad cumple AN (1]
con la cabalidad en su horarios de rabajo.
SUGEREMCIAS:
12 | Usted towma La iniciatiea frénte & cualguisr AfX) ()]
atividad gue L& |& asigne &n su labor
dentre de la arganizacion. SUGEREMNCIAS:
13 | Usted cumple can las normas y reglas AX) o)
confarme a la presentacion perional que
pide b organisstide. SUGEREMNCIAS:
14 | La creatividad influype productivarmente AN (1]
para la solucion de problemas.
SUGEREMCIAS:
15 | Astuabrents wited cumple ean la precisida AlK) (]
I 185 mELAL Y Tines Gnganizacional.
SUGEREMCIAS:
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16 | Considera usted que el equipo apoyaenla | A(X) o]

cantidad de trabajo en gue se le asigne

para cada actividad laboral
17 | Considera usted que, al tener conocimiento | A (X} oyl

de los objetivos de trabajo, el empleado

puede desarrollarse de manera mds SUGERENCIAS:.

efectiva.
18 | Considera gue el liderazgo en eguipos de aAfX) oyl

trabajo incentiva el desempefo de los

trahajadnre.g_ SUGEREMNCIAS:

PROMEDID OBTENIDO A LE ) o{a)
6. COMENTARIDS GENERALES
7. DBSERVACIONES
o,
# oy
-
A et Y
-_—
luez Experto

D Abraham José Garcia Yowera
Codegiatura N° 20638
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INSTRUMENTD DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JLNCIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Karla Ivonne Rojas Nimenaz

PROFESION Licenciado en Administracidn
ESPECIALIDAD Administracién y Marketing
2.
GRADD ACADEMICD Licenciatura
EXPERIENCIA PROFESIONAL [AROS) 16 afios
CARGOD Docente a Tiempo Completo
Titule de la Investigacidn: LA GESTION DEL TALENTO HUMAND ¥ SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EMN L& EMPRESA ISETEL PERU 5.0.C. - FERRENAFE, 2022
3. DATOS DEL TESISTA
3.1 [ APELLIDDS ¥ NOMBRES Alvarez Sarango, Cristopher Anthony
F'iEEI:I'p'i ESuevara, Erika luliana
3.2 | PROGRAMA DE PREGRADO FACULTAD DE CIEMCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICOPROFESIONAL DE
ADMINISTRACKON
4. INSTRUMENTO Encuesta aplicada a trabajadores de la
EVALUADD empresa ISETEL PERD 5.A.C.

5. DBIETIVOS DEL INSTRUMENTO

General

Determinar la influencia que existe entre la
gestidn del talento humano y &l desempefio
laboral en la empresa Isetel Pend 5.A.C. -
Ferreflafe, 2022

Es ficms

- [Establecer las caracteristicas de la
gestidn del talento humano en la
empresa [setel Pend 5.0.C. -
Ferrefiafe, 2022
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- Analizar el nivel de desempefo laboral
en la empresa Isetel Per( SAC. -
Ferrefiafe 2022
- Indicar los factores de gestion del
talento humano influyen en el
desempefio de la empresa Isetel Perd
S.A.C. - Ferrefafe, 2022
A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que
Ud. Los evalide marcando con un aspa (x) en “A" si estd DE ACUERDO o en “D" si estd en
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
N
GESTION DEL TALENTO HUMANO
01 | Considera usted que la empresa utiliza Al X) D{
técnicas para la seleccion de personal.
SUGERENCIAS:
Al X) D{
02 | Cree usted que la empresa cuenta con un
programa de induccidn para el personal. | SUGERENCIAS:
Las remuneraciones estan acorde a las AlX ) D(
03 | funciones que se
realizan segan el puesto de trabajo. SUGERENCIAS:
La empresa reconoce mediante AlX ) D(
04 | incentivos, los méritos y logros por el
buen desempefio del SUGERENCIAS:
trabajador.
Cree usted que logra mejorar o conocer Al X ) D{
05 | mejor su puesto de trabajo con Ia
capacitacion recibida. SUGERENCIAS:
AlX ) o
06 | La empresa le proporciona oportunidades
de desarrollo profesional. SUGERENCIAS:
Al X) D{
07 | Cree usted que las relaciones con su jefe
le motivan a realizar mejor su trabajo. SUGERENCIAS:
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Considera usted que las condiciones de AlX ) oy
08 | trabajo son adecuadas para el desarrollo
sus funciones. SUGEREMCIAS:
En la empresa existe una comunicacidn Al X o
09 | idénea entre los jefes de drea y bos
trabajadores. SUGERENCIAS:
DESEMPERD LABORAL
Las colaboradores se sienten AlX ) o
10 | involucrados y comprametidos con la
labor que hacen. SUGEREMLCIAS:
Considera usted que la puntualidad Al X)) ]}
11 | cumpbe con la cabalidad en su horarios de
trabajo. SUGEREMCIAS:
Usted toma la iniciativa frente a cualguier | A{X ) ]}
actividad que se le asigne en su labor
12 | dentro de la organizacidn. SUGEREMCIAS:
Usted cumple con las normas y reglas A ) o
conforme a la presentacidn personal gue
13 pide la organizacidn. SUGEREMCIAS:
La creatividad influye productivamente Al X ]}
para la solucidn de problemas.
14 SUGEREMCIAS:
Actualmente usted cumple con la Al X)) ]}
precisidn de las metas y fines
15 | organizacional SUGERENCIAS:
Considera usted que el eguipo apoyaen | Af X ) o
la cantidad de trabajo en gue se be asigne
16 | paracada actividad laboral SUGEREMLCIAS:
Considera usted que, al tener Al X)) oy
conacimients de los objetivos de trabajo,
17 | el empleado puede desarrollarse de SUGEREMCIAS:
manera mas efectiva.
Considera gue el liderazgo en equipo de AlX ) o
trabajo incentiva el desempefio de los
1E trabajadores. SUGEREMCIAS:
PROMEDID OBTEMIDO | A (X ) oj
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6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

s

Karla lvonne Rojas liménez

DNI: 16630892
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JLNCIO DE EXPERTOS

1. NOBMBRE DEL JUEZ ERICKA. JULISSA SUYSLIY
CHAMBERGO
PROFESION LICENCIADS EN ADMINETRACION
ESPECIALIDAD MAGISTER EN GESTION PUBLICA
2 GRADO ACADEMICO MAGISTER
ENPERIENCIA PROFESIONAL [ANDS) 9 ANOS
CARGD OTC LW

Titwlo de la Investigacion: GESTION DEL TA LENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPERO LABORAL EN LA EMPRESA ISETEL PERL 5.A.C — FERRERNAFE, 2022

1. [iA TOS DEL TESISTA

31 | APELLIDOS Y NOMBRES Abvarer Sarango, Cristopher &nthany
Pisooya Guevara, Erika Juliana
32 | PROGRAMA DE PREGRADD FACUILTAD OE CIENCIAS
ERAPRESARIALES ESCLUELS ACADENICD
FROFESIONAL DE ADKINISTRACICH
4. INSTRURMENTO Emcuesta aplicada a trabajadores de la empresal
EVALLMADD Isetel Pard 5.8.0 — Ferrefafe, 2022

5. DRIETIVOS DEL INSTRUNENTO

General

Determinar la influencia que existe entre la
gestidn del talente humang y el desempefio
laboral en la empresa ksetel Perd SAC -
Ferrefafe, 2022
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Es ficos

- Establecer las caracteristicas de la
gestidn del talento humano en la
empresa ketel Pero 5.AC. -
Ferrefiafe, 20232

- Analizar el nivel de desempeho labaoral
e la empresa lsetel Pernd SA.C -
Ferreflafe 2022

- Indicar los factores de gestitn del
tabento humano influyen en el
desempefio de la empresa lsetel Perd
S.AC. - Ferrefiafe, 2022

A continuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para

gue Ud. Los evalie marcando con un &spa (k] en “A" si estd DE ACUERDD o en "D 5i estd en

DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR
FAVDR ESPECIFIQUE 5U5 SUGERENCIAS

M
GESTION DEL TALENTO HUMAND
01 | Considera usted gue la empresa utiliza | Al ) o )
técnicas para la seleccitn de personal.
SUGERENCIAS:
Cree usted que la empresa coenta conwn | &f ) o ]
02 programa de induccidn  para  los
irabajadores. SUGERENCIAS:
las remuneraciones estan acorde a las | Al | o ]
03 [ffunciones que e
realizan segln el puesto de trabajo. SUGEREMLIAS:
la  empresa  reconoce  mediante | A ) o ]
o4 fncentivos, bos méritos y logros por el
puen desampefio del trabajador. SUGERENCIAS:
Cree usted que logra meporar o Conocar Al o]
05  fnejor su puesto de trabajo con las
apacitackones recibidas. SUGEREMLCIAS:
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La  empresa le  proporciona Al ) o
08 | oportunidades de  desarrollo
profesional. SUGEREMCIAS:
Cree usted que las relaciones con su jefe Al o
07 e motivan a realizar mejor su trabajo. SUGEREMCIAS:
Considera usted que las condiciones de | & ] o
0B [rebajo son adecuadas para el desarrolio
kus funciones. SUGEREMCIAS:
En la empresa existe wuna comunicackon | A ) o
o9 fdonea entre los jefes de drea y los
trabajadaores. SUGERENCIAS:
DESEMPEND LABORAL
Los colabaradores se  shenten | A ) o
10 | involecrados y comprometidos con la
labor gue hacen. SUGEREMCIAS:
Considera usted que la puntualidad Al o
11 | cummple con la cabalidad en su horarkos
de trabajo. SUGEREMLCIAS:
Usted toma la iniciativa frente a cualguier | &{ ) o
actividad gue se le asigne en su labor
12 dentro de la onganizacidn. SUGEREMNCIAS:
Usted cumple con las normas y reglas | A ) o
conforme a la presentacidn personal gue
13 | pide la organizacidn. SLIGERENCIAS:
La creatividad influye productivaments | A ) o
para la solucidn de problemas.
14 SUGEREMCIAS:
Actualmente usted cumple con la Al ) o
precision de las metas y fines
15 | organizacional. SUGERENCLAS:
Considera wsted gue el equipo apoya en | & ] o
la cantidad de trabajo en gue se le asigne
16 | paracada actividad laboral SLUGEREMCIAS:
Considera usted gue, al tener Al ) oy
conocimients de los objetivos de
17 | trabajo, el empleado puede SUGEREMCIAS:
desarrallarse de manera mas efectiva.
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Considera que el liderazgo en eguipo de
trabajo incentiva el desempefio de los
trabiajadores.

Al ) o

SUGERENCIAS:

PROMEDID OBTENIDO

AlX) o|

6. COMENTARIOS GENERALES

CUMPLE COM LO REQUERIDD

7. OBSERVACIONES

HINGLIMA

Juez Experto

Lic. Ericka Julissa Suysuy Chambergo
Colegiatura N® 13374
DMI: 45361468
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ANEXO N° 04: OFICIO FIRMADO POR LA DIRECCION DE EAP

"Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

Cludad Universitania, 13 de junio del 2022

Srta:
Maria Isabel Guevara Chuman

Gerente de Operaciones:
Isetel Perd S.A.C,

Asunto:  Solicito permiso y apoyo en Investigacién.

De mi especial consideracion;

Es grato dirigirme a usled para expresarie mi cordial saludo a nombre de la Escuela
Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales - Universidad
Serior de Sipan, asimismo conocedores de su alfo espinty de colaboracion, solickar su
apoyo para que nuestros estudiantes del X ciclo, puedan realizar su respectiva
INVESTIGACION en su instilucion, en horarios coordinados con su despacho.

", Detaflo datos de los estudiantes:

7 » ALVAREZ SARANGO CRISTOPHER ANTHONY DNI: 74535860
e PISCOYA GUEVARA ERIKA JULIANA DNI: 43577081
Por lo que solicitamos, se sirva brindar las facifidades del caso a fin que nuestros

alumnos no tengan inconvenientes y logren desarroliar su trabajo.

Agradecemos por anticipado la atencion que brinde a la presente; y sea propicia la
oportunidad para relterar nuestra consideracion y estima.

Atentamente.

Doa CARLAANGELICA REVES $57ES

Y B
(b UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN
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ANEXO N° 05: AUTORIZACION DE INVESTIGACION

“a ISFTFI

innovando Soluciones
on e Servicios en Ielecomunicocionsas S.A

R.U.C.; 20538370267

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, junio del 2022

Mg. Carla Angélica Reyes Reyes

Directora de EAP de Administracion
Universidad Sefior de Sipan

Por ¢l presente hago constar que se ha otorgado permiso a los alumnos: Alvarez Sarango
Cristopher Anthony, identificado con DNI N° 74535860 y Piscoya Guevara Erika Juliana,
identificada con DNI N° 43577081, estudiantes de la Escucla Profesional Académico de
Administracion, para el desarrollo de su trabajo de investigacion denominado: LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA ISETEL PERU S.A C. - FERRENAFE, 2022,

Atentamente.
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ANEXO N° 06: RESOLUCION DE PROYECTO

I.S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD Of CENCIAS CMPRESASIALLES
RESOUUCION NOOE2-FACIN-USS-2002

Chclayo, 12 o o oe 2002

VT
B Ofca MO 2LOF ACRM-DC USRS on fecha QUMTCEI2, preasneacs por s Diecars o s Racssls Prafesions de
W,d“-m-lm.m TENOLI, Aonde s I Apeatacin. O Pusvo 1O

CONSECEAMDO

Cue, 30 condarmmitnd con b Ley Undesrsaia N 20020 o0 s 21000 457 Gue 2 s oo Sca Dooencion 36 gIacns » B
L8 G0encan 30 Greiin » T UG 8 Maliard 20 ACAri0 5 BA SAganCat SCRCMTEM b CRAR S WEAAD =it bea O
LA A OIS DONTGS NEATEA. LOE MNeQuUsins MERENCE ADN 106 Lipuantes: 45, 1 Geado O Rachlier teguens hater
BATOACE BA LBt S8 reFadd, Ml OO B MARATEE 26 M BN OR M Al JACON 5 ol CONOCITANG 36 o8 AOrma
ST, 36 DA AOCA BN O Ngus et

O, aagin Ar. 31* oel Regamenso de Paveaigacan oo I Undhrsdas Sefcr de Sipdn, apecboco con Resaacion o
Dreoado N* 150201 GP0-USE oo o 06 e navertrs 2o 2016, Acca gue La Peoaigacits Fomas e e un pracess
09 PAMIRCON 36 COPOCIIMIE, ECI30 COR W PISCAMG 3 RIS = MEOEINE, CUph GRS BCASMRCE ¥
Aol ates saih & Cage 2e B Drecciie oe caca Racues Pyofeccesd.

e, o Ay, DE* Sl Ragiarsette 26 Raaigacite, Naca Que « Jomds 36 PrnerdQacan on s sacusks pacl ssicnal sptasta
o DRA 08 A 0 36 Kt S0ACKR 5 J6l YEONG O8 DwaEQaCKie 2C03e 3 B BVEAA 36 O MLACON b uc orad.

FEIN0 3 10 Sepamiil ¢ oF VAD S0 e A DLCOnes COnderitag 5 36 CONTOIMATES COR WA ACOTAL § MgRRT AR wQertes

ARTICLALD UNO: APROGAR, & neeve o de Moyecio de Tealk, oo On ssudentes o X cclo, de I BF e
ACTR AL IRCON, SAGAN L6 INCICA W0 Cana afm s

| APRLLDOS Y MOMERSS TTe0 0 K38 LA D€ MVESTGALE N

SN SARAVED
LA GESTION D6L TALENIDINVD ¥ S0 MFLUDCI
g |CESTORERANTION | ou D TORAPTROLABORA BN LA EAPSESA GETE. | CESTION CUPSESARML Y

PEOOYA GLENA CRNA PR AL - FRSEANG, X Bl Tt L]
A

ARTICULO 2 DEJAR S EFECTO, b machciin W 100 -FACEM-USS-2007, oe fachs 00U 11000, rumensl 2.

FEGISTRISE, COMUNICULSE ¥ ARCHMIVESE

—y

s S
A A mEtt e

» e ow ,
[, FEm—-
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ANEXO N° 07: FORMATO T1

FORMATO T1

[% | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO M® T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
ALICENCLS DE US30)

Pimentel, 24,07 /3021

Spfiores
Vicerrectarada de Investigacion
Univarsidad Sefar de Sipan

Pragante.-
Ll suscrifac
Cristapher Anthony SAlvarer Saranpo con, DNl 74535850
Crika Juliana Piscoyva Guevars can, OMl- 43577081

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:

Ly Gastiton del Talenta Humanag ¥ su Influencia en el Desempeio Laboral &n la empresa lsatel Pera
S.800. — Farafafe, 2022 prasentada ¢ aprobado en el afo 3023 como requisito para aptar el titulo

de Licencigdo en administracidn , de la Facultad de Ciencias empresariales . Programa Académico de
AOSAMISTRACIOM, por migcio del presente escrito autor o javtorizamas) al Vicerrectorada de imeestigacin
de la Universicad Seflor o Sipan para que, en desamolo de la presente [Kenda o uso ohal, pueda ejercer
gobare il [ruestro| trabajo y muestre al munca la produccicn intelechual de la Unikersidad representacs gn
este trabajo de graca, a través de la wisibilidag de su contenido de la siguients manera

e« Lo usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Reposiborio
Institucional &n &l portal web del RBepositaria Institucional - http:/ frepositorio.uss edu.pa, asi
cama de las resdes de informacidn del pais v del axterior.

« 5o permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de farmato con fines de
conservacitn, & o usuarios interesados en el contenido de pste trabajo, para todes los wsas

que tengan finalidad académica, siempre y coando mediante la correspondiente cita
bibliografica se be dé crédita al trabajo de investigacidn v a su autar.
De confarmidad con la ley sobre el derecho de avtor decreto legislativa N2 E22. En efecta, la
Uniwersidad Sefior de Sipdn estd en la obligecidan de respetar los derechos de autor, para o cual
tormard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIGDE ¥ HORBRES HILFIE R DE
COCLNRREHITC D
I NTIDAD
Alvarer Sarango Cristopher dnthony T4535EE0
Piscoya Guesara Erika Juliana 43577081
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ANEXO N° 08: EVIDENCIAS.

Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Isetel Perd SAC

Fuente: Elaboracion Propia
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Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Isetel Perd SAC
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ANEXO N° 09: Reporte de Turnitin.

OVRE (Rl TRARA AITOS

L GESTidN DEL TALEWTO HUMAAKD ¥ Alvares Sarangs, Cristophar An Paomye
S0 MFLUENCIS EM EL DESEWPERD LAS  Gusrvara, Eriks Jullana
ORAL EN L8 EMPRESA (SETEL PER) & 5

FROEWTI & FilLafEss FROENTD Df ARl TERRS

TRIH Words 105408 Chareciera

FROENHTD Of PG F L e S

T Pages i

PRl o THRGs FEC A D e DRk

May 14, J0I3 9040 A GMT-5 May T4, DITI 1050 Akl GMT-5

@ 19% de amifud geranl
£ ipimll oo s e icdma bee coancidenciae, incleica lae Pl upamRsEra. pars csde bsaw

a 5% Booe de debor e Il s A% Barsda ceica de pasdcsoonar
= B da dsica de Croamel = Booe de drior da conisnida publicsss de Croas

7 13% Booe de debar Sa imisagcs sreregaciar

@ Ecclur dul Bepoie de Simibiod

v Wrisnel bisdogrekos v Ristwrisl oo e
4 Coircidencis bajs jmeras Sa B pelskrsaj
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ANEXO N° 10: Acta de Originalidad.

TS

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥a, Abraham José Garcla Yovera, Cocrdinador de investigacion y Responsabildad
Sccial de la Escueta Profesional de Administracion y rewsor de la investigacion aprobada
medante Rescluocn N°. 0382-FACEM.USS.2022, presentado por ella Sachiller,
Crstopher Anthony Alvarez Sarango, Erika Afiana Piscoya Guevara con su tesis Trulada
“La Gostion del Talento Humano y su Influencia en ol Desempefo Laboral en fa
empresa isotol Pord S.A.C.Ferrefafe, 2022".

Se deja constancia que k investigacion antes indicada tene un indce de similtud
wﬂ%va'lublemdmpomnndwawndemmmdmgmm
semltud TURNITIN.

Por lo que se conduye que cada una de s coincidencias detectadas no constiuyen
plagio y cumple con o establecido en & directiva sobre &l nived de simiitud de productos
acredtables de rwestigaccn, apeobaca medante Resouckin de drectorio N° 221.
2019%0.USS de &a Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 31 de mayo de 2023

AT

R j;l A\
Dr. Abraham José | overa
DNI N* BO270538
Escuela Académico Profesional de Administactn
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