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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo aplicar un plan de gestion del talento humano
para mejorar el de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C.
Chiclayo — 2019. Para ello siguié un estudio de enfoque cuantitativo aplicado de disefio pre
experimental con un pre test y un post test, asi mismo la poblacién estuvo conformada por
134 colaboradores que laboran en el &rea Movistar Argentina de la empresa Konecta S.A.C.
como técnica se utilizo la encuesta y como instrumento el cuestionario, el mismo que estuvo

conformado por un total de 19 reactivos.

Contrastando los resultados obtenidos, se obtuvo como principal resultado que, el
desempefio laboral de colaboradores que laboran en el area Movistar Argentina de la
empresa Konecta S.A.C. alcanzaron un puntaje medio de 56,09 en la etapa pre test y en la
etapa post test un puntaje de 81, 88, es decir que hubo una mejora favorable en el desempefio
laboral. Por otro lado, se logré diagnosticar los principales factores que afectan el desempefio
laboral, los cuales son: el deficiente trabajo en equipo 35%, pocas capacitaciones brindadas
al personal 70%, deficiente motivacion 60%, pocos incentivos econdmicos 59%, vy
deficiente comunicacion interna 70%. Son los principales elementos que no permitian al

personal desarrollar eficientemente sus actividades.

Palabras clave: Desempefio laboral, Gestién del talento humano, Motivacion, Plan.



ABSTRACT

The research aimed to apply a human talent management plan to improve the work
performance of the employees of the company Konecta S.A.C. Chiclayo - 2019. For this, a
study of quantitative approach applied with a pre-experimental design and a pre-test and
post-test was followed, and the population consisted of 134 employees working in the
Movistar Argentina area of the company Konecta S.A.C. The survey was used as a technique

and the questionnaire as an instrument, which was made up of a total of 19 items.

Contrasting the results obtained, the main result was that the work performance of
employees working in the Movistar Argentina area of the company Konecta S.A.C. They
reached an average score of 56.09 in the pre-test stage and in the post-test stage a score of
81, 88, that is, there was a favorable improvement in work performance. On the other hand,
it was possible to diagnose the main factors that affect work performance, which are: poor
teamwork 35%, few training provided to staff 70%, poor motivation 60%, few economic
incentives 59%, and poor communication internal 70%. They are the main elements that did

not allow staff to efficiently develop their activities.

Keywords: Labor performance, Human talent management, Motivation, Plan.
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I.  INTRODUCCION

La investigacion explica la importancia e influencia del plan de gestion del talento
como efecto en el fortalecimiento del desemperio laboral. Se refiere al conjunto de procesos
y estrategias dentro de una empresa que sirven para “atraer, desarrollar, motivar, evaluar y
retener a los trabajadores iddneos”, ademas, es una herramienta clave para que las empresas
cumplan con sus objetivos establecidos y logren el éxito, ya que una buena gestion permite

contar con personal calificado para desempefiarse en un determinado puesto.

Por otro lado, tenemos el desempefio laboral, que es el comportamiento del trabajador
cuya finalidad es lograr los objetivos establecidos, demostrando sus conocimientos,
habilidades y cualidades que interactdan con la naturaleza de las actividades a desarrollar,
asi mismo el desempefio del trabajador depende de la informacion transmitida y de la

motivacion que lo lleve a lograr buenos resultados.

La interrogante del estudio fue la siguiente, ¢, De qué manera la aplicacion del plan de
gestion del talento humano mejorara el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019?, teniendo como finalidad aplicar un plan de
gestion del talento humano para mejorar el de desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Konecta S.A.C. La hipdtesis fue: si se aplica un plan de gestion del talento humano

entonces mejora el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C.
Por otro lado, el estudio esta conformado por cinco capitulos:

En el capitulo I, se detalla la realidad problematica, los trabajos previos, las teorias que
fundamentan a las variables de estudio, la formulaciéon del problema, justificacion e

importancia, hipotesis y objetivos.

El capitulo I, comprende el tipo y disefio de investigacion, variables vy
operacionalizacion, poblacidén y muestra, técnicas e instrumentos, procedimiento de analisis

de datos, aspectos éticos y criterios de rigor cientifico.

En el capitulo 11, se encuentra los resultados, discusion y aporte cientifico. Finalmente
el capitulo IV representa la discusion de los resultados y el capitulo V las conclusiones y

recomendaciones del estudio, seguido por las referencias y anexos.
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1.1. Realidad Problematica

Si bien es cierto hoy en dia el sector empresarial es cada vez mas competitivo y las

empresas de cualquier rubro buscan asegurar su permanencia en el mercado.

Actualmente uno de los pilares fundamentales para el funcionamiento de las
organizaciones es el potencial humano, puesto que de ellos depende el crecimiento y la
permanencia de las empresas en el mercado, es por ello que la importancia de ofrecer un
ambiente de trabajo 6ptimo es clave para satisfacer las necesidades del cliente interno y asi
poder fortalecer su nivel desempefio laboral, ya que ellos son los que se encargan de

satisfacer las necesidades del cliente externo.

A nivel internacional

Zuniga (2018) México, en su articulo “Infelicidad laboral, mal que ataca a 60% de
mexicanos” afirma que mas del 85% de las empresas mexicanas atraviesan problemas con
el desempefio laboral de sus colaboradores, puesto que estos no son felices con su trabajo
por muchas razones como por ejemplo: mal clima laboral, los jefes no son considerados
como buenos lideres, no se reconoce los logros, mala remuneracién y también por el motivo
que los colaboradores no pueden aportar ideas nuevas y sobre todo que no tienen
posibilidades de ascender a un puesto de mayor cargo, dado que realizan duplicidad de
funciones. Razones por la cuales resultados de investigaciones evidencian que el 60% de los
trabajadores no son felices con su trabajo, lo que ocasiona no solamente el bajo rendimiento
de los trabajadores, si no que también obtén por otras fuentes de trabajo y esto genera a la
empresa un mayor costo en la contratacién de nuevo personal. Asi mismo México es uno de
los paises que mas horas trabaja, pero son menos productivos, la insatisfaccion laboral que
goza el personal de las diferentes organizaciones conlleva a que su rendimiento se vuelva

deficiente.

En base a lo anterior, podemos decir que no solamente las empresas mexicanas
atraviesan por esta situacion, si no también empresas peruanas, ya que no dan el ejemplo
como buenos lideres y el trabajador pueda seguir esos lineamientos para cumplir con sus
ocupaciones. Es necesario que las empresas tomen conciencia y traten de mejorar factores

que impiden fortalecer el desempefio laboral y retener el recurso humano.
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Torres (2019) Colombia, sefiala que mas del 60% de las pequefias empresas presentan
deficiencias en la gestion del talento humano, siendo los principales elementos de afectacion
la inestabilidad laboral, la falta de motivacién y la capacitacion del recurso humano. Por otro
lado, sefialé que existen empresas que invierten constantemente en el fortalecimiento de su
equipo de trabajo, accidn que genera resultados muy favorables dentro de la organizacion,
lo cual se ve reflejado en el desemperio y productividad de la empresa. Finalmente, afirmo
que invertir en recursos humanos es una de las mejores decisiones que debe tomar una

organizacion, ya que los resultados se veran reflejados en su crecimiento.

De lo anterior podemos inferir que muchas empresas se preocupan mas por las ventas
o los ingresos que se generen, sin embargo, es fundamental considerar dentro de las politicas
el buen manejo de los recursos humanos, lo cual ayudara a tener mejores resultados en el

mercado empresarial.

Leyva (2020) Bogota, refiere que la mayoria de las organizaciones se ven afectadas
por el bajo rendimiento laboral de sus trabajadores, acciones que no solo han generado una
baja productividad en la empresa, sino que han llevado a generar un alto indice de rotacion
de personal. De acuerdo con los resultados estadisticos, el 57% de los trabajadores considera
que realiza sus tareas para no perder su empleo, sin embargo, este es un criterio desfavorable,
ya que toda organizacidn necesita que su equipo de trabajo se desempefie eficientemente en
todas las actividades asignadas, sin esperar nada a cambio. Por lo tanto, ante esta situacion,
muchas empresas buscan evaluar a sus trabajadores para conocer sus debilidades y, en

consecuencia, establecer acciones de fortalecimiento.

Como se menciono en el parrafo anterior, podemos decir que la problematica que
enfrentan las empresas bogotanas es un tema complicado y se deben tomar medidas
correctivas para mejorarla, ya que si el desempefio laboral es deficiente, I6gicamente las

empresas perderan competitividad y asi se fortalecera la competencia.

Jara y Alberca (2018) Venezuela, sefialan que el 60% de las organizaciones buscan
aplicar acciones enfocadas a mejorar el desempefio del empleado, accién que ha sido
considerada porque ha reducido su nivel de participacion en el mercado donde desarrollan
sus actividades. Por otro lado, sefialaron que las principales causas del bajo desempefio se

basan en la falta de capacitacion, los pardmetros que debe seguir cada empleado, la falta de

13



comunicacion y el ambiente de trabajo. Finalmente, sefialaron que el 89% de las empresas
invierten en recursos humanos, ya que necesitan contar con profesionales competitivos que
ayuden a cumplir los objetivos de la empresa, demostrando eficiencia en sus actividades

habituales.

En resumen, la empresa no solo debe preocuparse por los clientes externos, sino
también por los internos, si los empleados no estan preparados y formados para la capacidad
de trabajo en el puesto de trabajo, su nivel de rendimiento sera bajo, es decir, trabajaran do

y sobre todo de forma empirica.

Hinojo, Aznar y Romero (2020) Colombia, afirma que todas las organizaciones buscan
aumentar sus ventas y el crecimiento del negocio, sin embargo, muy pocas son las que tienen
la capacidad de implementar estrategias dirigidas a contrarrestar las deficiencias que
presentan. Segun los resultados de la investigacion, el bajo desempefio de los empleados
genera bajo crecimiento organizacional, desmotivacion, inadecuado clima laboral y sobre
todo baja productividad, lo que afecta negativamente el logro de los objetivos de la

organizacion.

De lo anterior se desprende que el bajo desempefio no sélo genera el incumplimiento
de los objetivos organizacionales, sino también otros problemas que de una u otra manera
afectan negativamente a la organizacion. Por ello, es fundamental que toda empresa evalle
el desempefio de su equipo de trabajo y aplique estrategias que favorezcan tanto a la empresa

como al empleado.
A nivel nacional

Zumaeta (2018) Peru, en su blog “81% de trabajadores opinan que clima laboral
influye en su desempenio” Gerente General de la empresa Aptitus, sefiala que el Pertl es un
pais donde las organizaciones no reconocen el talento humano, lo que genera un deficiente
desempefio laboral y sobre todo que las mismas empresas se afectan negativamente, debido
a que su productividad tendra resultados negativos. Los resultados arrojados de un
cuestionario realizado por Aptitus evidencian que el 82% de los colaboradores dejan de
laborar por un inadecuado clima organizacional, puesto que carecen de preparacion para

desarrollar sus actividades, muchas empresas ya tienen conocimiento de dichos resultados,
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sin embargo no toman interés en mejorar dicha problematica que posteriormente seria la

causa de su permanencia en el mercado.

De lo mencionado anteriormente, no reconocer el talento que tiene el personal que
labora dentro de una empresa, es obtener resultados negativos tanto para el personal como
también para la empresa, el trabajador mantendra un desempefio deficiente y la empresa no

mejorara su crecimiento.

Agostino (2017) Pert, en diario Getsion “El 87% de empresas considera que la falta
de compromiso laboral es su principal problema” argumenta que el 87% de las empresas
peruanas consideran como un problema que deben afrontar a la falta de compromiso, razén
porque los resultados de su productividad presentaron deficiencias y ello sitda en juego su
rentabilidad y permanencia en el mercado, la falta de compromiso se da a medida que los
altos gerentes no prepara al personal para afrontar nuevos retos, puesto que al trabajador lo
dejan laborar con los conocimientos que él cuenta, ademas que carecen de motivacion,
informacion relevante, buen clima laboral y sobre todo que sea reconocido su talento. Todo
esto ha conllevado a las empresas a tomar accion, pero muchas de ellas no lograr superarlo,

puesto que no implementan estrategias adecuadas o lo ejecutan de manera erronea.

Lamentablemente, el peruano tiene la costumbre de no invertir en el potencial humano,
sabiendo perfectamente que este es el recurso para su funcionamiento. Invertir en el
potencial humano es una de las mejores opciones que las empresas deben seguir, puesto que
contaran con personal preparado para hacer frente a los futuros problemas que pueda

atravesar la empresa.

Caceres (2017) Pert, su articulo “Retencion del personal en las organizaciones
peruanas” manifiesta que segun estudios el 87% de las organizaciones en el Pert no se
preocupan por retener al personal, es por ello que sus objetivos planteados no se cumplen
satisfactoriamente, dado que la rotacion de personal es de manera constante y eso conlleva
a no enfocarse claramente en los objetivos de la empresa. Esta situacion que atraviesan las
empresa peruanas no en su totalidad, pero si la gran mayoria, son deficiencias que en el
futuro pueden causar grandes problemas en su competitividad, por lo tanto es necesario que
se tome accion para lograr superar las falencias que constantemente se dan en el sector

empresarial.
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Es importante manejar correctamente la gestion del talento humano, esto permitira
mejorar el cumplimiento de objetivos y sobre todo que los trabajadores se sientan mas

comprometidos con sus actividades.

Caisa, Dolores y Miranda (2018) Lima - Peru, sefialan que las organizaciones en su
mayoria realizan sus actividades de manera empirica, situacion que genera muchas
deficiencias en el cumplimiento de sus objetivos organizacionales. Segun los resultados del
estudio, los autores manifestaron que el bajo desempefio del trabajador se evidencia en el
incumplimiento de las metas establecidas por la nstitucion, razén por la cual las autoridades
competentes tienen la plena responsabilidad de intervenir a fin de establecer estrategias que
ayuden a contrarrestar dichas deficiencias, de lo contrario las consecuencias pueden afectar

negativamente a la organizacion.

Del pérrafo anterior, es tan cierto lo que mencionan los autores, ya que el
incumplimiento de las metas es consecuencia de un bajo desempefio laboral y para ello es
fundamental que la organizacion invierta con el fin de contrarrestar a tiempo las deficiencias

diagnosticadas.

Perl es una de los paises que las empresas viven un deficiente desempefio laboral y no
toman medidas con el fin de mejorarlo, ademas es el tercer pais con mayor indice de rotacion
de personal. Las empresas que no toman en cuenta los factores que afectan el desempefio no
tienden a cumplir sus objetivos empresariales. Si las empresas no ofrecen un buen ambiente
laboral, donde los trabajadores gocen de sus actividades no mejoraran su calidad de servicio

y con el pasar del tiempo los resultados no seran los que espera obtener (Esan, 2018).

Hay que recalcar que un trabajador se motiva a trabajar de acuerdo a los beneficios
que recibe, disfruta de un buen clima laboral, su talento es reconocido y todos los factores

que satisfaga al trabajador, da como resulta un rendimiento 6ptimo para la empresa.
A nivel local

Rojas (2020) Chiclayo, afirma que la empresa El Aguila se vio afectada por el bajo
rendimiento de su equipo de trabajo, lo que ha generado que en muchas ocasiones no se
cumplan adecuadamente los objetivos previamente establecidos, y ademéas ha afectado

negativamente su nivel de competitividad en el mercado empresarial. Segun los resultados
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diagnosticados por el autor, los principales factores que afectan al rendimiento del trabajador
son la baja remuneracion, la falta de motivacion, la ineficacia del trabajo en equipo y sobre

todo la falta de formacion.

Por lo tanto, para contar con personal calificado, es necesario aplicar un proceso
riguroso en el reclutamiento y seleccion de personal, ademas, se debe brindar capacitacion
constante y, sobre todo, la remuneracion debe ser acorde a las actividades que realiza el
trabajador.

Linares (2018) Chiclayo, afirma que el desempefio del trabajador juega un papel
fundamental dentro de la empresa, el cual debe ser valorado correctamente, ademas, es
importante que el trabajador se encuentre motivado al momento de realizar sus actividades,
ya que de ello depende la actitud de las personas que lo rodean, también es importante que
las empresas tomen en cuenta la capacitacion que debe recibir cada trabajador y asi pueda

demostrar mayor eficiencia en sus actividades.

De esta manera se infiere que un trabajador motivado siempre producira buenos
resultados y siempre mostrard predisposicion para desarrollar cualquier actividad que
contribuya al bienestar y crecimiento de la organizacion, con miras no solo a aportar a la

empresa donde trabaja, si no para su crecimiento personal y profesional

Konecta S.A.C. es una empres a con mas de ocho afios de experiencia en el mercado
Peruano, teniendo como propdsito “la gestion y la externalizacion de procesos de negocio”.
La organizacion desarrolla sus actividades en dos turnos, turno mafiana y turno tarde con un

total de 3,000 trabajadores entre el site Lima y Chiclayo.

Al realizar un breve diagnostico especificamente en el area Migraciones de la Cuenta
Movistar Argentina se puede apreciar que la empresa presenta deficiencias en la gestion del
talento humano que labora en dicha empresa, todo esto es resultado de una mala organizacion
del personal; Al ingresar el colaborador no recibe la induccion necesaria es es decir la
empresa no emplea los lineamientos necesarios que cada trabajador debe seguir en el
desarrollo de sus actividades, esto genera que el personal realice sus funciones de una manera
empirica o por conocimientos propios, mas no siguiendo un “Manual de Procedimientos,
Normas y Funciones” que realmente le permita a cada trabajador ser mas eficiente en sus

actividades asignadas.
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A todo esto se suma, la deficiencia comunicacion con el cliente interno, el mal clima
laboral, la falta de capacitaciones y la alta rotacion interareas del personal, generando un
deficiente desempefio laboral que causa incluso el despido de trabajadores por su bajo
rendimiento. Por lo tanto, esta situacion no le permite a la cuenta, crecer dentro de la

organizacion.

Ante esta situacion, la presente investigacion de rigor cientifico busca proponer un
plan de gestion del talento humano que le permita a cada trabajador seguir ciertos
lineamientos para desarrollar sus actividades asignadas y por ende se logre fortalecer el

desempefio laboral de cada uno de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C.

1.2. Trabajos previos.

A nivel internacional

Castro, Luna y Erazo (2019) Venezuela, realizaron su tesis titulada "Gestion del
talento humano para la mejora del desempefio laboral en una organizacion en Venezuela™,
el propdsito del estudio fue mejorar el desempefio a través de la gestion del talento humano,
el tipo de estudio que desarroll6 los autores fue descriptivo, asi mismo como técnica se
utilizé la encuesta y como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario, el cual fue

aplicado a una muestra de 25 colaboradores, se concluye:

Que el proceso de seleccion no se realiza de la manera mas adecuada segun el 68%
de los evaluados, situacion que ha llevado a que muchas veces el personal no se
desempefie eficientemente en sus actividades diarias, asi mismo el 52% manifestd
que no recibe capacitacion frecuente, acciones que han sido consideradas como los

principales elementos que afectan el desempefio del empleado.

El aporte cientifico planteado por los autores sigue las estrategias planteadas por Lopez
(2005) en su teoria capacitacion ciencia y tecnologia, las estragais consisten en seleccionar
al mejor talento y posteriormente brindarle la formacion adecuada para que sus aportes sean

valiosos para la organizacion.
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Vivas (2018) realizo su investigacion “Evaluacion del talento humano y desempeio
laboral para “Minas las 3F” de la Ciudad de Santo Domingo”. El estudio pertenece a la
Universidad de los Andes, desarrollada para obtener el grado de licenciado en
Administracion. La investigacion tuvo como proposito desarrollar un modelo de evaluacion
del talento humano que permita fortalecer el desempefio laboral, se basé en un estudio de
tipo descriptiva correlacional, puesto que se describieron las caracteristicas de las dos
variables, se tom6 como muestra a 150 trabajadores, el método utilizado fue el inductivo,
como instrumento el cuestionario, el mismo que sirvid para recolectar la informacion

requerida para el desarrollo de la investigacion. La investigacion lleg6 a la conclusion:

Que el personal interno y externo de la institucién en estudio carece de
capacitaciones, incentivos y motivacién que les permita estar preparados y de esa
manera mejorar su desempefio laboral, como conclusion final de acuerdo al tipo de
investigacion, si existe relacion positiva considerable entre las dos variables

estudiadas.

De lo anterior, el autor sugirié el modelo (perfil del trabajador — evaluacion del
desempefio) que plantea Alles (2016) en su teoria de evaluacion del desempefio por
competencias, el cual permitié proponer un plan de capacitacion para mejorar las debilidades
de los trabajadores, puesto que los resultados evidenciaron falencias en el desarrollo de sus
habilidades. Lo planteado logro mejorar el desempefio laboral de Minas 3F, ademas,

beneficio el bienestar de los trabajares y mejoré la productividad de la empresa minera.

Guevara, Moyano, y Paipa (2018) en su tesis titulada “El talento humano influye en el
crecimiento economico de las pequefias y medianas empresas”. El estudio tuvo como
proposito determinar si el talento humano guarda relacion con el crecimiento econémico de
las pequefias y medianas empresas. La metodologia de la investigacion se baso en estudio
de tipo descriptivo — correlacional, como muestra se tomo a 153 personas de ambos sexos,
como técnica se utilizo la encuesta y como instrumento el cuestionario el mismo que sirvio
para recoger la informacion requerida. Los resultados evidencian, que, si existe relacion
significativa de 0, 77 entre la variable gestion del talento humano y el crecimiento

econdmico. Se concluyo:
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Que si las empresas velan por el bienestar de sus trabajadores su competitividad en
el mercado sera mejor frente a su competencia, puesto que al mantener satisfecho al
colaborador, este demostrara resultados positivos a favor de la empresa, es decir que

se sera mas eficiente en sus actividades asignadas.

Como aporte teorico, el autor sugiere establecer la propuesta planteada en la
investigacion, la cual sigue las etapas que plantea Cuesta (2010) en su libro Gestién del
talento humano y conocimiento, las cuales consisten en seleccidn, preparacion,
remuneracion y potenciar el conocimiento de los empleados. Como aporte practico se
direcciona a potenciar el talento humano, dando como resultado mejor estabilidad

econdmica de la empresa.

Molina (2018) en su tema “Gestion de talento humano y el desempefio laboral en la
empresa Produloc S.A.”, tuvo como finalidad determinar la asociacion entre ambos
fendmenos, el tipo de investigacion fue descriptiva, para la recoleccidn de datos se utilizo la
encuesta la misma que sirvié para obtener los datos necesarios para el desarrollo estadistico.
Como muestra se consideraron 61 colaboradores los mismos que dieron respuesta a 10
preguntas relacionadas a las variables estudiadas. Se concluyoé:

Que las variables tienen un grado de asociacion significativo, ademas, los
colaboradores evidenciaron deficiencias en su desempefio, debido a los grandes
conflictos que se generan dentro de la empresa, asi mismo, carecen de capacitacion,
motivacion e incentivos que les permitan comprometerse con sus actividades y asi

demostrar un mejor desempefio en su trabajo.

Para la contribucion teorica, el autor consideré los resultados obtenidos para formular
estrategias destinadas a mejorar el desempefio a través de programas de capacitacion,
incentivos, trabajo en equipo y relaciones interpersonales, con base en la teoria de Santos
(2007). La solucion ofrecida por la contribucién es mejorar el desempefio del trabajo, y no
solo la empresa se beneficiara, sino también el desempefio de los colaboradores estara en un

nivel superior.

Nikolas (2017) realizé su tesis titulada "Propuesta de mejora para el desempefio laboral
en el proyecto de consorcio en Intergrupo S.A - Colombia”, tuvo como objetivo mejorar el

desempefio del trabaajdor. El estudio fue de tipo descriptivo propositivo, asi mismo la
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técnica utilizada fue la encuesta y se utilizd el cuestionario como instrumento, la poblacién
estuvo conformada por un total de 33 colaboradores de la empresa estudiada, finalmente se

llegd a la siguiente conclusion:

El desempefio laboral es deficiente debido a que en muchas ocasiones el personal es
integrado por algin beneficio o alguna relacion que mantienen con el responsable,
es por ello que la seleccién debe realizarse correctamente para que no exista
deficiencias en el rendimiento de las actividades a desarrollar. Por otro lado, tambien
afirmo que dentro de ello intervine la motivacidn, trabajo en equipo y la capacitacion

para el trabajador.

En el aporte tedrico, el autor sefiala que para mejorar el desempefio laboral es necesario
desarrollar correctamente los procesos de seleccion, fomentar la motivacion, el trabajo en

equipo y la capacitacidn constante, lo cual fue adaptado de la teoria de Quintero (2017).

Sarmiento (2017), desarrollo su investigacion “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral en una empresa privada del Ecuador”, la investigacion tuvo como
finalidad conocer la asociacién entre las variables antes mencionadas, el tipo de
investigacion fue correlacional, asi mismo se determiné seguir un disefio no experimental,
la técnica utilizada fue la encuesta la cual se aplica a una muestra de 235 personas. Se

concluyo:

Las variables tienen un grado de asociacion positivo, lo que significa que una
variable es dependiente de la otra, ademas, también se encontrd que el 80% de los
trabajadores evaluados no estan de acuerdo con la evaluacion realizada por la
organizacién. Finalmente, el autor aportd que es importante realizar una evaluacion

periddica de manera general.

En este sentido, el autor sugiere una evaluacion de 360°, que es una accion fundamental
para conocer las principales carencias del 100% de los trabajadores de la organizacion, es
decir, este tipo de evaluacion se puede aplicar desde el nivel mas bajo hasta el mas alto nivel

jerérquico y, en base a ello, se pueden establecer acciones de mejora.

Alvarez y Indacochea (2017) Ecuador en su tesis “La evaluacion del desempefio
laboral en una empresa priva del Ecuador”, tuvo como objetivo diagnosticar el desempefio

en laempresa estudiada, el tipo de investigacion fue cuantitativa con disefio no experimental,
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la muestra estuvo conformada por 39 individuos, el instrumento utilizado fue el cuestionario.

Se llego a concluir:

Que maés del 50% de los trabajadores evaluados mostraron un bajo nivel de
desempefio, ademas la mayoria de los trabajadores no estan 100% satisfechos con la
remuneracion que reciben y sobre todo que la empresa no tiene el interés necesario
para reconocer el cumplimiento de los objetivos organizacionales, accion que genera

desmotivacion en el trabajador.

Para solucionar el problema de la investigacion anterior, el autor sugiere desarrollar
programas de formacion, reconocimiento, politicas salariales y sobre todo fomentar la
motivacion en cada trabajador. La aportacion ofrece como solucion a la empresa mejorar el
rendimiento de los trabajadores, lo que beneficiara a la organizacion y el propio trabajador

también se sentira satisfecho.
A nivel nacional

Rojas y Vilchez (2018) Lima, en su tesis titulada “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de Salud Sagrado Corazon de
Jesus - Lima 2018”. La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
Gestién del Talento Humano y desempefio laboral, la investigacion fue de tipo descriptivo
correlacional con un disefio no experimental, como técnica se utilizo la encuesta y como
instrumento el cuestionario el mismo que se aplico a 70 trabajadores. Los resultados
estadisticos evidenciaron que si existe relacion entre gestion del talento humano vy

desempefio laboral alcanzando un coeficiente de 0,007 se concluyo:

Que las empresas mas competitivas en el mercado son aquellas que cuentan con
personal capacitado y sobre todo calificado para el desarrollo de sus actividades,
como conclusién final el autor argumenta que el principal factor que afecta el

desempefio laboral es ambiente de trabajo y la falta de superviciones.

De acuerdo a los resultados obtenidos el autor recomienda implementar el plan de
gestion del talento humano, mejorar el ambiente de trabajo, realizar supervisiones y por
altimo fomentar el trabajo en equipo, el aporte se enmarca en las teorias de Mora (2012)

respecto a la gestion del talento humano, quien detalla las etapas a seguir para fortalecer el
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talento humano. El aporte soluciona la problematica que atraviesa el puesto de Salud

Sagrado Corazon de Jesus.

Silvestre (2018) Huanuco, investigd lo siguiente: “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en el centro de Salud Mariscal Castilla Distrito del Rimac”. Tuvo con
finalidad determinar la relacién entre las variables en estudio, el tipo de investigacion fue
correlacional, como muestra se considerd a 29 colaboradores de la organizacion estudiada.

Finalmente se llegd a la conclusién:

Que la gestion del talento humano guardan una relacién significativa con el
desempefio laboral, dando como resultado un coeficiente de correlacion de 0.534,
ademas, precisé que las acciones ejercidas en la gestién del recurso humano ayudara

significativamente a mejorar el rendimeinto de los trabajadores.

A partir de lo anterior, el autor, para desarrollar su aporte teérico, toma como referencia
la teoria de Mondy (2005), donde se sugiere que, para contar con talento eficiente, se deben
desarrollar programas de capacitacion orientados a potenciar los conocimientos del
trabajador y mejorar la motivacion con el propdsito de lograr un mayor nivel de desempefio.
En este caso, el aporte resuelve las deficiencias encontradas en los resultados de la

investigacion, generando el cumplimiento de los objetivos determinados por la empresa.

Orozco (2018) Liam, investigd “Gestion de talento humano y desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho”, cuyo proposito fue conocer
la asociacion entre las variables mencionadas, asimismo, fue de enfoque cuantitativo y como

muestra se considerd a 322 personas. Se llego a concluir:

Que las variables alcanzaron una asociacion positiva con 0,550, es decir, que el
rendimiento de los trabajadores depende de una buena gestién, y que la motivacion
y la formacion son dos factores esenciales que ayudan a mejorar el rendimiento del

personal laboral.

El autor sugiere un reclutamiento eficiente del personal con el fin de contar con el
talento que se adecue al perfil del puesto de trabajo, ademas, sefiala realizar programas de
capacitacion de manera frecuente con el fin de mejorar los conocimientos del puesto y por
Gltimo se proporcionan incentivos a los trabajadores para promover la motivacion. Todo lo

anterior se baso en las teorias de Tejada (2003).

23



Castillo (2017) Lima — Peru, en su tesis “La gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo —
2016” tuvo como proposito determinar la relacion entre la variable gestion del talento
humano y desempefio laboral. La investigacion fue de tipo descriptiva de disefio

correlacional, con una muestra de 82 trabajadores y concluyo lo siguiente:

Si existe relacion entre la variable independiente y la variable dependiente con un
resultado de 0.775, es decir la relacion es positiva logrando con dicho resultado
rechazar la hipétesis nula. En otras palabras, mientras mejor se desarrolle los
procesos de la gestion del talento humano, mejor sera el desempefio laboral de los

colaboradores.

De lo anterior el autor sugiere que la gestion del talento humano debe seguir los
siguientes lineamientos: realizar una seleccion de personal correcta, capacitar
constantemente a los trabajadores y potenciar su conocimiento con el fin de que desarrollen
mejor sus habilidades, demostrando mejor rendimiento en su desempefio laboral; para ello
se baso en la teoria de Davis (2008). La implementacion del aporte da como solucion,
mejorar el desempefio laboral a través de la mejora en sus habilidades, beneficiando a la

Municipalidad en el cumplimiento de los objetivos.

Osorio y Zaravia (2017) en su investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y
la Calidad de Servicio en la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento
Territorial - Gobierno Regional de Huancavelica — 2016”, tuvo con objetivo determinar la
incidencia entre gestién del talento humano y calidad del servicio, para recolectar la
informacion aplico un cuestionario a una poblacion de 45 colaboradores. Los resultados
demostraron que la relacion entre las dos variables es positiva logrando un resultado de r=0,
671. Se llego a la conclusion:

Que mientras el talento humano demuestre eficiencia en sus actividades mejor sera
la calidad de servicio. Por otro lado, el autor concluye que si el personal es eficiente
y demuestra compromiso con sus actividades ayuda a fortalecer los factores que

generan una buena calidad de servicio.

Respecto al aporte tedrico el autor plantea estrategias que se desprenden de las teorias

de Cuesta (2015), después de los resultados evidenciados sugiere manejar correctamente la
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gestion del talento humano, puesto que de ello depende la calidad de servicio brindado a su
publico objetivo. Al ofrecer un servicio de calidad, el publico difundira mensajes positivos
de la imagen de la institucion, ademas de dar solucion a la problematica que no le permite

mejorar en sus objetivos establecidos.

Pinedo y Quispe (2017) en su investigacion “La gestion del talento humano y su
influencia en la motivacion en los colaboradores administrativos de la Empresa Petrex S.A.”,
la investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre las variables gestion del
talento humano y motivacion, el estudio explica la importancia que tiene mantener motivado
al trabajador y sobre todo brindarle los materiales necesarios para su formacion dentro de la

empresa, Como muestra se tomo a 62 personas. Se concluyo:

Que existe relacién entre gestion del talente humano y motivacion, demostrando un
coeficiente de r=850 siendo una relacion positiva por aproximarse a la unidad,
ademas se detalla que a pesar que en la organizacion Petrex existe una crisis respecto
al talento humano el personal indica no cambiar de trabajo, es decir, son factores
favorables para la empresa y tomar medidas necesarias con la finalidad de mejorar

dichas deficiencias.

De lo anterior, para mejorar la situacion el autor sugiere seguir las teorias de Schein
(2008), donde se indica que para obtener resultados positivos es necesario realizar una
evaluaciony determinar el tipo de motivacidn que tengan, en el caso de que necesiten presion
para el desarrollo de sus actividades se debe realizar un seguimiento cada tres meses y de
acuerdo a los resultados plasmar estrategias correctivas, en el caso que los trabajadores
desarrollen sus actividades con iniciativa, se sugiere realizar evaluacion para determinar el
nivel de su labor. Como solucién del caso, se obtendra la informacidn necesaria para tomar

decisiones y dar soluciona a las deficiencias encontradas.

Pacheco (2017)Trujillo— Pert en su tesis “Relacion entre percepcion sobre gestion de
talento humano y desempefio laboral en docentes de un instituto tecnoldgico privado de
Trujillo”. Tuvo como objetivo analizar el coeficiente de correlacion entre las dos variables
en estudio. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, puesto que se midieron las variables a

través de un cuestionario aplicado a una muestra de 52 trabajadores. Se llego a la conclusion:
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Que las variables analizadas estan relacionadas positivamente, es decir que el
desempefio laboral depende de la variable gestion del talento humano, y que los
colaboradores alcanzaron un bajo nivel de desempefio laboral con 59.6%, asi mismo
el autor proporciond estrategias que permitieron fortalecer las deficiencias

encontradas en la empresa estudiada.

En el aporte tedrico, el autor sefiald que es necesario actualizar los lineamientos
seguidos en el campo de los recursos humanos y complementarlos con un plan de gestion de
recursos humanos, que estimule la motivacién de los colaboradores, especialmente sus
actividades designadas en sus respectivas posiciones. Este tipo de aporte beneficia a la
empresa, pues a través de una buena gestion de talentos se ha mejorado la satisfaccion de los

colaboradores, y desde entonces, realizaran sus actividades con mayor compromiso.
A nivel local

Saavedra (2019) Chiclayo — Perti en su tesis “Plan de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Estacion Experimental Agraria Vista Florida”. El
objetivo de la investigacion fue fortalecer el desempefio del trabajador a traves de la gestion
del talento humano, el estudio fue de tipo descriptiva, como muestra se tomo a 83

colaboradores a los mismos que se aplico un cuestionario. El autor concluyo:

Que el personal interno demuestra un bajo nivel de desempefio con un 69,9%, ya que
carecen de programas de capacitacion, incentivos y sobre todo no gozan de un buen
ambiente de trabajo. Por lo tanto, para fortalecer el desempefio, se propusieron
estrategias con base en los resultados obtenidos con respecto al desempefio laboral,
ademés se indic6 que la implementaciébn de las estrategias mejoraria

satisfactoriamente las deficiencias encontradas.

Como contribucién tedrica del autor, sefialé implementar programas de capacitacion
para mejorar el conocimiento, fomentar el trabajo en equipo para que los empleados se
apoyen entre si. Para determinar esta contribucion, el autor utilizo la teoria de Melgar (2010).
Si la estrategia se ejecuta correctamente, la solucion al problema sera positiva, lo que ayudara

a mejorar el desempefio de la actividad de los empleados.

Ballesteros y Timana (2019) Chiclayo — Pert, en su tesis titulada “Gestion del talento

humano yel rendimiento laboral del area de recursos humanos en la empresa Oxyman”, tuvo
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como proposito determinar la relacion entre las variables mencionadas, como muestra se

tomo a 20 personas. Se llego a la conclusion:

Que existe una relacion positiva entre las variables con un valor de 0,854, también
se identificdé que el 41% de los trabajadores presentaron un nivel medio de
rendimiento, ademas se indico que la falta de motivacién, el trabajo en equipo, el

ambiente de trabajo y la comunicacidn generan un bajo rendimiento en el trabajador.

De acuerdo con los resultados, el autor sugiere mejorar el entorno en el que el
trabajador realiza sus actividades, reforzar la motivacion, los canales de comunicacion y
fomentar el trabajo en equipo. Aplicar la organizacion y el trabajo en equipo mejorara la

calidad del trabajo, que es un factor que se encuentra en una categoria deficiente.

Chavarry (2018) Pimentel, desarrollo su investigaciéon “Estrategia de gestion del
talento humano para mejorar la satisfaccion laboral en el Instituto Gastrondmico Mochic De
Chiclayo-2017” la cual tuvo como finalidad proponer estrategias de GTL para fortalecer la
satisfaccion laboral, el estudio fue de enfoque cuantitativa, como muestra se tomo a 48
trabajadores de la institucion los mismos que respondieron a un cuestionario de 26 preguntas.

Se llego a la conclusién:

Que el 57% de los colaboradores estas insatisfechos con las condiciones de trabajo,
puesto que la comunicacion interna es deficiente, los beneficios que reciben no
satisfacen sus necesidades y sobre todo que no reciben capacitaciones constantes.
Ademas, se desarroll6 las estrategias que permitiran fortalecer dichas deficiencias

que atraviesa la institucion.

De lo anterior, el autor aporta a los ejecutivos de la institucion aplicar las etapas de
gestion del talento humano conforme se estan planteando en el aporte cientifico, puesto que
son probadas por estudios realizados anteriores y se basa en la teoria de Litwin (2010).
Solucionando satisfactoriamente el nivel de insatisfaccion que presentan los colaboradores,
conllevando a mejorar su desempefio y el cumplimiento de sus objetivos planteados por la

institucion.

Cuadra y Panta (2018) Pimentel, en su tema de investigacion titulado “Gestion Del
Talento Y Toma De Decisiones. Caja Trujillo - Sucursal Chiclayo”. El estudio fue de

enfoque cuantitativo correlacional siguiendo un disefio no experimental, logrando medir la
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relacion entre gestion del talento humano y toma de decisiones, como poblacién se tomo a

33 rabajadores de la caja Trujillo. Se concluyo:

Que el aporte cientifico ayuda a mejorar la toma de decisiones, puesto que se
realizaron estrategias especificamente direccionadas a solucionar la problematica,
asi mismo en los resultados estadisticos se evidenciaron que los factores mas
deficientes son las nulas capacitaciones, falta de incentivos y mal clima laboral lo
que dificulta el desarrollo correcto de las actividades establecidas en cada area de

trabajo.

Como solucion a la problematica, el autor sefiala aplicar las estrategias planteadas para
mejorar la comunicacion interna y mejorar los procesos internos, las estrategias planteadas
son rescatadas de las teorias de Lépez y Grandio (2005). La entidad podra mejorar la toma
de decisiones al aplicar el aporte planteado, ademas la informacidn sera méas agilizada dentro

de la empresa.

Cayotopa (2017) Chiclayo- Pert, en su tesis “Gestion por competencias para el talento
humano en la empresa Grupo RTP S.A.C Chiclayo — 2015”, el autor tuvo como objetivo
proponer un plan de gestion por competencias para el talento humano en el Grupo RTP. El
estudio fue de tipo descriptivo — Propositivo de disefio no experimental, se tomé a 30

personas como muestra. Se llego a la conclusion:

Que la empresa requiere de las siguientes competencias: trabajo en equipo, ética,
orientacién a resultados e iniciativa, son los principales requisitos respecto a las
competencias, todo con la finalidad de lograr mejorar el desempefio laboral de la

empresa, asi mismo permitira mejorar la comunicacion interna entre colaboradores.

El autor cabe resaltar, que para potenciar el talento humano se debe seguir la teoria de
Alles (2006), la cual desarrolla estrategias direccionadas a las competencias especificas y
cardinales. Al ejecutar las estrategias se podra potenciar el talento humano, ademas se
beneficiara la empresa, puesto que el talento estard mas orientado a los resultados de la

organizacion.

More (2017) Chiclayo — Pert, en su tesis titulada “Gestion del talento humano para la
mejora del desempefio laboral en la Empresa Angel Divino - Chiclayo 2016, cuyo objetivo

fue proponer un plan de gestion del talento humano para fortalecer el desempefio laboral. La
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metodologia de la investigacion fue de tipo descriptiva con disefio no experimental, como
muestra se tomé a 120 trabajadores, al mismo que se les aplico un cuestionario de 23

preguntas. Se llegd a la conclusion:

Que la mayor parte de los colaboradores si cumplen con sus funciones asignadas, sin
embargo, existe un porcentaje del 30% que presentan deficiencias, puesto que no
conocen 0 no estan capacitados para desarrollar correctamente sus funciones.
Ademas, se plantea un plan donde se considera la empresa y la integracién de los

colaboradores.

En el aporte tedrico, el autor difio un plan de gestion del talento humano siguiendo las
teorias de Chiavenato (2013), el mismo que consiste en potenciar el talento, mantener un
clima organizacional agradable y retener al trabajador. El aporte planteado por More,
solucionara las deficiencias encontradas en la empresa Angel Divino, ademas mejorara
econdmicamente a la empresa, dado que sus colaborados seran mas eficientes en el

desarrollo de sus actividades asignadas.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Teoria relacionada al plan de gestion del talento humano.
1.3.1.1. Plan.

Ordaz y Saldafia (2016) sefialan que un plan es esencial para determinar objetivos,

desarrollar estrategias y ponerlas en accion, para ello define el plan de la siguiente manera:

Un plan tiene la finalidad de realizar algo 0 como un proyecto que, a partir del
diagndstico de una situacion, pretende establecer determinados objetivos
direccionados hacia un propdsito determinado. Se puede considerar también como
un documento donde se detallan las estrategias o alternativas de solucion a un
determinado problema y como llevarlas a cabo cada una de las estrategias
establecidas. (Ordaz y Saldafia, 2016, parr. 16)

Como lo mencionan los autores, un plan es un modelo que te permite detallar todas las

estrategias y los medios que son necesarios para su correcta ejecucion.
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A. Fases de un plan
Ordaz y Saldafia (2016) sefialan que las fases principales de un plan son las siguientes:
Fase n° 1: fuentes de informacién

Ordaz y Saldafia (2016) argumentan que, “se determinan las fuentes de informacion
que pueden ser a traves de investigaciones, publicaciones o encuestas a los trabajadores de

una empresa” (p.79).
Fase n° 2: Estrategias.

Ordaz y Saldafia (2016) sefialan que en la segunda fase es donde se llega a establecer

estrategia para dar solucién a un determinado caso.
Fase n° 3: Control y seguimiento

Ordaz y Saldafia (2016) afirman que en la fase tres es la Ultima etapa, pero no la menos
importante, en esta etapa se realiza las decisiones operativas, es decir, el plan de accion, y
todo lo que es necesario para so correcta ejecucion de las estrategias establecidas en la fase

anterior
1.3.1.2. Gestion del talento humano.
Talento humano

“Es la capacidad de desarrollar determinadas acciones, como consecuencia de las
aptitudes o habilidades que tengas y el conocimiento y experiencia que hayas ido

adquiriendo a lo largo de tu vida” (Grau, 2016, parr. 2).

Como menciona el autor Grau, la experiencia adquirida durante el pasar del tiempo

define el talento que tiene una persona para desempefiarle en su rubro correspondiente.
Gestidn del talento humano

Alvarado y Barba (2016) conceptualizan que la gestion del talento humano se refiere

al conjunto de procesos y estrategias dentro de una empresa que sirven para “atraer,
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desarrollar, motivar, evaluar y retener a los trabajadores idoneos”. Por otro lado la gestion
del talento humano es una herramienta clave para que las empresas cumplan con sus
objetivos establecidos y logren el éxito, puesto que una buena gestion permite contar con
personal calificado para desenvolverse en un puesto determinado. Asi mismo, permite que
los colaboradores gocen de un ambiente agradable, permite recolectar la informacion acerca
de las necesidades de los colaboradores y en base a ello proponer estrategias direccionadas
a su satisfaccion para que posteriormente puedan cumplir con los objetivos de la
organizacion, gracias a una buena gestién permite desarrollar programas de capacion y
desarrollo continuo de los trabajadores y sobre todo que faculta a cada colaborador a tomar
decisiones o resolver problemas que surjan en su area de trabajo, asi como también mejorar

las relaciones entre comparfiero y jefes de trabajo.
1.3.1.3. Plan de gestion del talento humano

A. Fase N°1: fuentes de informacion

Componentes de la gestion del talento humano

Los principales componentes que conforman la gestién del talento humano son: perfil
del empleado, el cual consiste en determinar las caracteristicas necesarias y en base a ello
contratar a una persona que cumpla con ciertos requisitos para ocupar el puesto determinado;
rotacion de personal, es un factor muy importante dentro de la empresa, puesto que hace
referencia a la permanencia del empleado dentro de la organizacion por un tiempo
determinado; educacién, factor que consiste en la preparacién o formacién del empleado
para el desarrollo correcto de sus actividades en su determinado puesto; compromiso y
motivacion, son acciones que se desarrollan en la parte interna de la empresa con el objetivo
de buscar el cumplimiento satisfactorio de los objetivos empresariales y por ultimo los
resultados que viene hacer los objetivos adquiridos en un tiempo determinado (Alvarado &
Barba, 2016).

Capacitacion y desarrollo del talento humano

Alvarado y Barba (2016) consideran “para que el empleado tenga buenos resultados
en la empresa tiene que pasar por un programa de capacitacion y llegar a un nivel de

desarrollo respecto a tecnologia de punta junto con el desarrollo de las habilidades” (p.65).
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Los programas de capacitacion son claves para el desarrollo del trabajador y en base a
ello se pueda lograr los objetivos propuesto por la empresa, es por ello que en una empresa
se debe invertir en capacitaciones, talleres que permitan fortalecer los conocimientos de los
trabajadores y puedan ser més eficientes en s actividades, ademas se encuentren preparados
para los nuevos cambios que se dan en el entorno del mercado. Contar con personal
capacitado y desarrolle correctamente sus habilidades, es contar con el éxito (Alvarado y
Barba, 2016).

Procesos de la capacitacion

Ollivier (2013) afirma que para un adecuado proceso se debe seguir lo siguiente:

Necesidades de capacitacion: es muy importante realizar una evaluacion al personal
de toda la organizacion o por cada area con el objetivo de identificar las debilidades y en
base a ello establecer las actividades a desarrollar en la capacitacion. En otras palabras la

capacitacion se desarrolla en base a las necesidades de la empresa (Ollivier, 2013 p.56).

El desarrollo de las capacitaciones deben realizarce frecuentemente, pero es muy
importante conocer que necesidades se van a satisfacer, asi mismo es importante saber que
la motivacion no solamente se basa en mejorar las debilidades o los factores que afectan el
rendimiento laboral, sino tambien se desarrolla con el objetivo de mejorar o fortalecer las
habilidades del personal (Ollivier, 2013 p.56).

Como primera actividadd se debe disefiar el programa de motivacion con sus
respectivas actividades, el mismo que cubrira una serie de debilidades a mejorar como las
competencias de los colaboradores. El programa debe ser claro y preciso, asi mismo es
importante que siga un orden coherente, puesto que ello influye de manera positiva en el

efecto a generar (Ollivier, 2013 p.56).

De acuerdo con el autor Nicolas (2014), las organizaciones deben conocer
perfectamento que la retencion del talento humano es una de las acciones que deben

desarrollarlo frecuentemente, para ello recomienda desarrollar las siguientes acciones:

Organizacion y liderazgo de confianza: esto significa que los trabajadores deben sentir

que pertenecen a una empresa que es administrada de manera efectiva por personas que
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pueden adaptarse a los cambios del mercado para que puedan proporcionar el camino

correcto para guiar a los trabajadores y deben estar orientados a los resultados (Nicolas 2014,
p.3).

Esto hace referencia a las oportunidades que una organizacion proporcina a su personal
con la finalidad de hacerle sentir importante y sobre todo comprometerle con la organ izacion
y los objetivos establecidos por la propia organizacion. Es importante que mensionar que el
personal comprometido, ayuda a que la empresa tenga mayor éxito en el logro de sus
objetivos (Nicolas 2014, p.3).

Una contraprestacion justa: hace referencia al reconocimiento que la empresa debe
brindar a los colaboradores, ya se por alguna fecha especial o tambien por todas sus

actividades que lograr en el tiempo establecido por la organizacion. (Nicolas 2014, p.3).

Un entorno favorable para el éxito: Es muy importante que la empresa maneje un
ambiente confortable con la finalidad que el empleado se sienta comodo al momento de
desarrollar sus actividades, por otro lado, la comunicacidn es muy importante, puesto que de
ello depende el cumplimiento de los objetivos y la actividades que se le asigna a cada
trabajador (Nicolas 2014)

Autoridad e influencia: hace referencia a las relaciones de la autoridad y el empleado,
asi mismo es importante que el colaboradore se sienta comprometido con la empresa, pero
para ello las relaciones interpersonales entre jefe — trabajador deben ser las apropiadas
(Nicolés 2014)

Gestion por competencias del talento humano: Para ello es fundamental que las
organizaciones desarrollen y potencien las competencias y habiliaddes de los coilaboradores,
con la finalidad de contar con personal calificado para el eficiente desarrollo de sus funciones
(Nicolas 2014).
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B. Fase N° 2: Estrategias de gestion del talento humano

Programa de incentivos

Los incentivos dentro de una empresa juegan un pale importante, puesto que tiene
como proposito fortalecer el rendimiento y la productividad de los colaboradores por parte

de su desempefio laboral (Hordos, 2018)

La remuneracidn que recibe el personal por el tiempo de trabajo en una empresa no es
suficiente para obtener buenos resultados en su desempefio laboral, para ello es necesario
motivarlo a través de incentivos que pueden ser econémicos y no econémicos, asi mismo
esto permitird mejorar su desempefio y alcanzar resultados impresionantes. La gestion del
talento humano aporta diferentes tipos de incentivos que permitan incentivar, motivar y

poner en alerta el entusiasmo de cada uno de los empleados.
Programa de capacitacion

Las capacitaciones son esenciales para potenciar los conocimientos de cualquier

persona con el propdsito de mejorar su rol que desempefia. (EcuRed, 2015)

Fortalecer el talento dentro de las empresas es satisfacer una de las necesidades que
presenta la organizacion, dado que contar con personal calificado es clave para mejorar la
productividad y competir sin dificultades en el mercado que desarrolla sus actividades. Por
lo tanto, la capacitacion de los recursos humanos es de vital importancia para potenciar los
conocimientos y sobre todo que contribuye al desarrollo personal y profesional del
individuo, asi mismo se logra beneficiar la empresa, puesto que esta contando con personal

altamente calificado.
Reclutamiento y seleccion

Es una etapa que se debe manejar correctamente, puesto que es un proceso donde las
organizaciones seleccionan al personal que cumpla con las caracteristicas necesarias para

ser asignado a un puesto determinado.

Nunez (2015) sefiala que, dentro de la etapa de seleccion de personal se debe

considerar el analisis de las necesidades del puesto que se desea cubrir, el reclutamiento
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interno, es decir buscar personal que forma parte de la organizacién y tambien el
reclutamiento externo, es decir personal del entorno de la organizacion y por ultimo se
considera la seleccién, es decir se selecionara a la persona que cumpla con todas las

necesidads que requiere el puesto de trabajo.
Desarrollo del talento

Estrategia muy utilizada para la eficiente gestion del talento humano, puesto que
permite identificar el talento en la etapa de reclutamiento, siendo este un factor clave para
pasar a la etapa de integracién y formar parte del equipo de trabajo. Hay que recalcar que, al
nuevo integrante del equipo de trabajo, se le debe hacer sentir como parte de la familia y
sobre todo prepararlo a través de la induccion, es decir, mostrar la manera correcta de cémo
desarrollar sus actividades con el objetivo de lograr su buen desempefio laboral. (Camacho,
2015)

Retencion del talento en la empresa

Actualmente contar con recursos humanos calificados es muy dificil de lograrlo. El
talento en los profesionales es un elemento muy escaso y es muy importante buscarlo,

captarlo y retenerlo. (Camacho, 2015)

Por lo tanto, esta es una etapa muy importante y hay que hacer méritos para lograr
retener al talento humano. Los factores principales para retener el talento humano son, saber
reconocer el trabajo de los colaboradores, puesto que permite hacerle sentir valorado al
empleado y por lo tanto buscara comprometerse mas con sus actividades a desarrollar, otro
de los factores es que el trabajador cuente con una remuneracion justa a sus actividades que
realiza, y el ultimo, pero no menos importante es evaluar constantemente el desempefio

laboral de cada trabajador.

C. Fase n° 3: Control y seguimiento

Control de la gestion del talento humano

Una vez obtenido la informacion y formulado las estrategias de gestion del talento
humano se pasa a la etapa de control de las actividades y determinar si las estrategias

planteadas estan dando buenbos resultados.
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Seguimiento de la gestion del talento humano

Parte de la etapa N°3, una vez aplicadas las estrategias de gestion del talento humano,
se aplicara un plan de seguimiento, donde se realizara un monitorio a todas las actividades
que se estan desarrollando, con el proposito de identificar las falencias y en base a ello

replantear acciones y tomar medidas de mejora .
1.3.2. Teoria relacionada al desempefio laboral.

Segun Snell y Bohlander (2013), argumentan que el desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador que tiene como propdsito alcanzar los objetivos establecidos,
demostrando sus conocimientos, habilidades y cualidades que interactGan con la naturaleza
de las actividades a desarrollar, asi mismo el desempefio del trabajador depende de la

informacion transmitida y la motivacion que le conlleve a lograr buenos resultados” (p.378).

El analisis de los problemas dentro de la organizacion debe ser nulos, dado que
permitird mejorar la productividad de cada trabajador, por otro lado la mejora en la
motivacion es otro factor que permite mejorar el desempefio, puesto que psicoldgicamente

se le ayuda al trabador a conseguir las metas trazadas.

“Desempefio laboral implica dos factores. ElI desempefio de tareas y desempefio
contextual, el primero se refiere a que tan eficiente es el trabajador en sus actividades y el

segundo es como se lleva con sus compaifieros de trabajo y clientes” (Hordos, 2018, parr. 4).

Muchos gerentes, empresarios ven el desempefio laboral como un aporte que brinda el
trabajador para la empresa, sin embargo, dicho factor va mas alla de lo que uno piensa, por
ejemplo como menciona el autor Hordos, la eficiencia, es decir como logra el trabajador ser
eficiente y como se relaciona con las demas personas que intervengan en su desempefio

laboral.
1.3.2.1. Método de evaluacion del Desemperio.
A. Métodos de Rasgos.

Snell y Bohlander (2013) a través de este método se podrd medir las caracteristicas

que posee cada trabajador en el desarrollo de sus funciones, sin embargo, “para poder tener
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mejor aceptacion en este método es necesario que los disefios de puestos deberian de
realizarse con mucho cuidado para lograr obtener las caracteristicas necesarias que requiere

este método” (p. 90).
1.3.2.2. Componentes principales del desempefio laboral.
A. Conocimiento del puesto de trabajo

La dimension, hace referencia al “conocimiento de las actividades o funciones que
cada colaborador debe de conocer con el propdsito de desarrollar eficientemente sus

actividades asignadas en su puesto correspondiente” (Snell y Bohlander, 2013, p. 384).

Indicador del componente conocimiento del puesto de trabajo

Funciones

Son aquellas actividades, responsabilidades, que son asignadas a los trabajadores para
desempefiarse en un éarea determinada. Asi mismo deben ser desarrolladas con

responsabilidad para obtener los resultados requeridos.
B. Remuneracién

"Es la forma de recompensa 0 pago que se le entrega a un trabajador por un servicio
y/o trabajo. En ello incluye, los incentivos econémicos y no econémicos y también las
retribuciones” (Snell y Bohlander, 2013, p. 384).

Indicadores de remuneracion

Incentivos econdmicos

Los incentivos econdmicos tienen como objetivo motivar al trabajador y demuestre un
mejor desemperio en sus actividades correspondientes. Estos pueden darse en bonos, salario,

oportunidades de trabajo entre otros.

Retribucion
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Es el esfuerzo de un trabajador dentro de su &rea de trabajo, con el fin de obtener a
cambio una remuneracion para satisfacer las necesidades de su familia y también sus

necesidades personales.

C. Capacitacion

Esta dimension, hace referencia al “proceso educativo que se le brinda a los
trabajadores en un tiempo determinado, con el proposito de potenciar sus conocimientos de

cada empleado y en base a ello desarrollen sus habilidades de una manera mas eficiente”

(Snell y Bohlander, 2013, p. 384).

Indicadores de capacitacion

Programas de capacitacion

Etapa donde se pone en marcha las actividades para potenciar el conocimiento del
trabajador y a partir de ello, este pueda mejorar su desemperfio laboral haciendo uso de sus

habilidades y sus conocimientos ya fortalecidos

Proceso de capacitacion

Son las etapas por las cuales pasa los programas de capacitacion (diagnostico, disefio

y evaluacion).

D. Comunicacion

Hace referencia a la informacion que se intercambia entre dos 0 mas personas con el
propdsito de recibir o transmitir diferentes ideas u opiniones (Snell y Bohlander, 2013, p.
384).

E. Motivacion

La motivacion son las “acciones y efectos de motivar a una persona. Se trata de un
elemento psicoldgico que una persona desarrolla con el objetivo de orientar a otra persona a

conseguir lo deseado” (Snell y Bohlander, 2013, p. 384).
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Indicador de motivacion
Necesidad

El termino necesidad surge del interior de cualquier persona, también es considerado

como la escasez o carencia que busca el deseo de su satisfaccion

F. Concepto propio

Snell y Bohlander (2013) “el concepto de uno mismo, es aquel que cada persona

considera respecto a las actitudes y valores de un ser humano” (p. 386)

G. Habilidad

Snell y Bohlander (2013) mencionan que son las “capacidades que posee una persona
para llevar a cabo ciertas actividades, y por ende llevarlas hacia el éxito. Los elementos que
componen dicha dimension son las relaciones con las demas personas y la integracion
grupal” (p. 386).

H. Trabajo en equipo

Segun Snell y Bohlander (2013), sefialan que “es la unién entre dos o mas personas,
que desarrollan actividades en conjunto para lograr los objetivos establecidos en un

determinado tiempo” (p. 388).

Indicadores de trabajo en equipo

Relaciones interpersonales

Es la capacidad que tiene una persona para socializarse con las demas personas dentro
de una organizacidn, reuniones, eventos entre otras situaciones, logrando una comunicacion

maés eficaz ayudando a entender mejor lo que los demas nos quieren comunicar y también lo

gue nosotros queremos decir.
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Coordinacion de labores

Consiste en compartir ideas hasta llegar a una conclusion final. En las organizaciones
es esencial desarrollar dicho término, puesto que permite la organizacion de las actividades

a realizar.
I. Conocimientos

Snell y Bohlander (2013) argumentan que “es aquella informacién que posee una

persona y es adquirida a través de la experiencia” (p. 388).
1.3.2.3. Evaluacién del Desempefio laboral.

La evaluacion del desempefio se refiere a que el trabajador “sienta ese apoyo en el
desarrollar sus actividades y a traves de ello mejore su desempefio y logre obtener mejores
resultados. Hay que considerar, que no se debe convertir en una herramienta para calificarlo

si el resultado es negativo” (Matos, 2013, parr. 11).
1.3.2.4. Técnicas para la evaluacién de desempefio.

Segun Matos (2013), para evaluar el desempefio de los trabajadores pueden
desarrollarse diferentes técnicas, algunas de ellas se detallan a continuacion:

Lista de control de actividades: consiste en evaluar el desempefio laboral a través de

una calificacion.

Escala de juicios: consiste en que el jefe de area evalué el desempefio a través de la
calificacion de diferentes escalas,

Comparacion de actividades: esta técnica permite comparar las actividades realizadas

entre compafieros de la misma area con el proposito de concluir que es el mas eficiente.
1.3.2.5. Beneficios de la evaluacion de desemperio.

Segun Hordos (2018) después de una evaluacion de desempefio laboral se pueden

beneficiar tres partes; la empresa, el gerente y el trabajador
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La empresa logra beneficiarse, puesto que al lograr un mejor desempefio de su personal
interno, obtendrd mejores resultados el mismo que generan los cumplimientos de los

objetivos establecidos.

El gerente se beneficia porque a través de aplicar la evaluacion recolecta la
informacion necesaria para tomar decisiones al respecto, es decir, a través de los resultados
concluird cuales son las debilidades que no permiten fortalecer el desempefio laboral, los
mismo que seran utilizados para establecer estrategias direccionadas a dicha deficiencia.

El beneficio que obtendrad el trabajador, es que conocera cual es su nivel de

desempefio en su area de trabajo y que mediadas tomara el jefe para mejorar su rendimien
1.4. Formulacion del problema

¢De qué manera la aplicacion del plan de gestion del talento humano mejorara el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019?
1.5. Justificacion e importancia del estudio.

Segun Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2014), sefialan que la justificacion del
desarrollo de una investigacion se divide en tres partes: justificacion tedrica, metodoldgica

y social.

La presente investigacion se justifica porque el desempefio laboral dentro de cualquier
empresa es uno de los factores mas importantes para lograr el éxito. En la empresa Konecta
S.A.C. se evidencia deficiencias en el desempefio de sus colaboradores, es por ello que se
realiza la investigacion para poder obtener los resultados respecto al desempefio laboral y en
base a ello aplicar un aporte cientifico para dar solucion a la problematica que actualmente

atraviesa.

El presente estudio tedricamente se justificara en la fomentacion de las teorias y
conceptualizaciones de Alvarado y Barba (2016) respecto a la variable independiente
(Gestion del talento humano) y respecto a la variable dependiente (desempefio laboral) se
fundamentara en los conceptos de Snell y Bohlander (2013). Cada autor conceptualiza la

variable correspondiente con sus respectivas dimensiones, las mismas que seran utilizadas
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para el objeto del presente estudio ya que permitiran ayudar en el desarrollo del aporte

cientifico que se tiene como proposito mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.

Tiene justificacion metodoldgica, puesto que el presente estudio es una investigacion
cuantitativa-aplicada con disefio pre experimental, dado que al aplicar el plan de gestion del
talento humano a los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. se podra medir el
desempefio laboral pre y post al desarrollase el aporte cientifico. Para poder recolectar los
datos se tomara como técnica la encuesta y como instrumento al cuestionario que permitira
obtener los resultados de la muestra aplicada, es asi como se justificara la metodologia de la
investigacion, ademas servird como aporte para futuras investigaciones con una metodologia

similar

Desde un punto de vista social, la presente investigacion beneficiara a la empresa 'y a
los colaboradores de la misma, puesto que al obtener los resultados se aplicara el plan de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral permitiendo a la empresa
tener mejores resultados respecto a sus objetivos establecidos. Ademas, permitira a la autora
del estudio demostrar los conocimientos adquiridos en su carrera profesional, para optar el

grado académico de licenciada en Administracion.

La importancia del presente estudio esta en los resultados que se lograr obtener, puesto
que se recopilara los datos necesarios para poder tomar acciones direccionadas a mejorar la
problematica, a través de la aplicacion del plan de gestién del talento humano se va a
favorecer a la empresa Konecta S.A.C. al poder mejorar el nivel de desempefio de sus

colaboradores.

1.6. Hipdtesis

Si se aplica un plan de gestion del talento humano entonces mejora el Desempefio

Laboral de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general.

Aplicar un plan de gestion del talento humano para mejorar el de desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019
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1.7.2. Objetivos especificos.

Analizar la situacion actual de la gestion del talento humano de la empresa Konecta
S.A.C. Chiclayo — 2019.

Disefar un plan de gestion del talento humano para la mejora del desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

Validar el plan de gestion del talento humano para la mejora del desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 20109.
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Il.  MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipoy disefio de la investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion
Segun su profundidad la presente investigacion es de tipo cuantitativa aplicada.

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), la investigacion cuantitativa “Una
investigacion cuantitativa es aquella que tiene que ver con la medicién de una o0 mas

variables a través de un cuestionario” (p. 97).

En este caso, la presente investigacion es de enfoque cuantitativo, dado que se mediran
las variables a través de un cuestionario, el mismo que estara conformado por una serie de
preguntas que responderan los colaboradores de la empresa Konecta con el propésito de

recolectar la informacion necesaria y probar la hipotesis planteada.

Lozada (2014) sefiala que una investigacion de tipo aplicativo es aquella “ que no solo
persigue describir o acercarse al problema, sino que intenta encontrar las causas del mismo

y darle solucion” (p.36).

En este caso, los resultados obtenidos de la variable desempefio laboral serviran para
poder aplicar el plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de
los colaboradores que laboran en el area Movistar Argentina de la empresa Konecta S.A.C.

2.1.2. Disefio de la investigacion
El disefio de la presente investigacion es pre experimental.

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) conceptualizan que un disefio pre
experimental es aquel que trata un estimulo a un grupo de cosas 0 personas en una medicion

antes y despues (p. 177).

La presente investigacion es de disefio pre experimental, puesto que se manipulara
intencionalmente la variable independiente, es decir, se evaluara los elementos que afectan

el desempefio laboral, se manipulara la variable plan de gestién del talento humano y
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finalmente se analizara si dichas estrategias lograron mejorar o no el desempefio laboral. El

esquema que se sigue es el siguiente:
G: O1 X O2
Donde:

G: Muestra de estudio
O:1 Desempefio laboral grupo antes
X Plan de gestion del talento humano

O2 Desempefio laboral grupo después

2.2. Poblaciony Muestra

2.2.1. Poblacioén

De acuerdo con Borda (2013), la poblacién es un grupo de animales cosas 0 personas,

los cuales proporciona cierta informacidn para fines de una investigacion cientifica (p.169).

En tal sentido la poblacion de estudio estuvo conformada por los colaboradores del
segmento Migraciones de la Cuenta Movistar Argentina de la empresa Konecta S.A.C. en
el afio 2019. Segun marco muestral de la empresa, el tamafio de la poblacion es 206
colaboradores.

2.2.2. Muestra.

Citando a Vara (2012), la muestra es aquella que se extrae del total de una poblacion,

resultando como un subgrupo pero siempre parte de la poblacion general (p.221).

En el presente estudio se utilizara el muestreo probabilistico, puesto que se utilizara
el azar para determinar el tamafio y seleccion de la muestra, asi mismo sera de aleatorio
simple, dado que cada elemeto tiene la misma probabilidad de ser incluido de manera

conocidad y con igualdad.
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2.3. Variables, Operacionalizacion

2.3.1. Definicion conceptual de variables
Variable independiente: plan de gestion del talento humano

Alvarado y Barba (2016) conceptualizan que la gestion del talento humano se refiere
a como una empresa “atrae, desarrolla, motiva y evalua las actividades que realiza el
trabajador, asi mismo, el propdsito que tiene la gestion del talento humano es lograr su

fidelizacion y que el trabajador se sienta identificado con la empresa” (p. 62).

Variable dependiente: desempefio laboral

Snell y Bohlander (2013) comenta que el desempefio mide la capacidad de que se
logren las metas y que el trabajo se realice de manera satisfactoria dependiendo a las labores
diarias que se le plantean en su érea de trabajo, asimismo el desempefio laboral depende de
la forma en cdmo se manifiesta alguna informacion como es que se logra comunicar con el
trabajador para tener un buen resultado y una motivacion que le impulse a cumplir con las

metas trazadas.
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2.3.2.0peracionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variable independiente

Variables Dimensiones Indicadores Técnica e instrumento
Fuentes de
» Plan
Informacioén

Plan de gestion del  Estrategias

talento humano

Control y seguimiento

Programa de incentivos
Programa de motivacion
Reclutamiento y seleccidn
Desarrollo del talento

Retencion del talento

Resultados

Acciones de mejora

Entrevista/ Guia de entrevista

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable dependiente

Variables Dimensiones Indicadores Técnica e instrumento
Conocimiento del Funciones
puesto Dificultades
., Incentivos
Remuneracion ] .,
Retribucién

Capacitacion
Comunicacion

Desempefio Motivacion

laboral Concepto propio

Habilidad

Trabajo en equipo

Conocimientos

Programas de capacitacion
Proceso

Informacion

Eficacia

Impulso

Incentivos

Actitud

Valores

Relacionarse con los
demas

Integracion grupal

Toma de decisiones
Relaciones interpersonales

Coordinacién de labores
Informacién
Comunicacion

Encuesta / Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) sefialan que la encuesta es aquella que esta

compuesta por reactivos relacionados con una o mas variables (p. 2117).

En la presente investigacién, como técnica se utilizara la encuesta, puesto que
permitird recoger los datos o informacién por medio de las respuestas otorgadas por los
colaboradores de la empresa Konecta S.A.C, de acuerdo al cuestionario establecido para la

investigacion.
2.4.2. Instrumentos

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), argumentan que el cuestionario es aquel que
esta conformado por una serie de preguntas dirigidas a una poblacion con el fin de obtener

la informacion requierida para el estudio (p.238).
A. Escala de Likert

Oriol (2014), sefiala que es una “herramienta que permite medir actitudes y conocer el
grado de conformidad de los encuestados, la escala de valores estad determinada en cinco
rangos Total Acuerdo (5) Acuerdo (4) Indiferente (3) Desacuerdo (2) Total Desacuerdo (1)”
(parr.2).

En el presente estudio, el instrumento utilizado seré el cuestionario — escala de Likert,
el cual consta de una serie de preguntas que seran respondidas por los colaboradores que
laboran en el &rea Movistar Argentina de la empresa Konecta S.A.C. con el fin de obtener

la informacidn que se requiere para el desarrollo del presente estudio.
2.4.3. Validez.

La validez del instrumento se dara por medio de expertos en el tema de investigacion,
los mismos que validaran el instrumento para la conformidad de cada item establecido en la

operacionalizacion de variables.
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que “la validez en términos generales,

se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”

(pag.243).

Tabla 3

Escala de valores

-1a0
0,01a0,49
0,50a0,75
0,76 20,89
09al

No es confiable

Baja confiabilidad
Moderada confiabilidad
Fuerte confiabilidad
Alta confiabilidad

Fuente: Herrera (1998)

Tabla 4

Validez a través de expertos

Experto Profesion Grado Cargo  Tiempo de
académico Servicio

Mg. Garcia Yovera Administracién Magister Docente 10 afios

Abraham

Mg. Suysuy Administracion Magister Docente 8 afios

Chambergo Ericka

Dr. Cordova Administracion Magister Docente 6 afios

Chirinos José

William

Dr. Mego Nufiez Administracion Doctor Docente 10 afios

Onésimo

Dr. Rodas Cubas Estadistico Magister Docente 3 afos

José

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla anterior se evidencia un resultado de 0.99 obtenido a traves de la validacion

por juicio de expertos, que demuestra alta confiabilidad la aplicacion del cuestionario.
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2.4.4. Confiabilidad.

En cuanto a la confiabilidad, esta se dard de manera estadistica por medio del método

alfa de Cronbach.

Tabla b

Confiabilidad de cuestionario desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
,928 19

Fuente: Programa estadistico SPSS V25

Segun el alfa de Cronbach, se puede evidenciar el resultado de la confiabilidad del
instrumento, demostrando un indice de 92.8% (,928). Considerandose en la escala de valores
un resultado de alta confiabilidad, es decir la aplicacion del instrumento del desempefio

laboral es confiable.
2.5. Procedimientos de analisis de datos

Los principales métodos que se utilizaran en la investigacion seran de acuerdo a los

autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014):

Inductivo: Permitira analizar la informacién desde una perspectiva general hasta llegar
a la conclusién final del estudio, lo que proporcionara la mejor solucién para los problemas

encontrados en la empresa Konecta S.A.C.

Deduccion: permitira desarrollar las conclusiones del estudio de acuerdo a los
resultados contrastado de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. y del analisis de
la teoria y antecedentes de estudios.

Para el desarrollo estadistico se utilizara el SPSS 25 (programa estadistico), el mismo
que permitira el desarrollo de los datos en tablas y figuras. Por lo tanto, para el presente
estudio se tomaran en cuenta los datos cuantitativos y estadisticos de la aplicacion del
cuestionario, puesto que permitiran realizar la discusion de los resultados y de esta manera

llegar a los objetivos planteados.
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2.6. Aspectos éticos

Los aspectos eticos se consideraran de acuerdo a los autores Norefia, Moreno, Rojas y
Revolledo (2012).

Consentimiento informado. El investigador tiene toda la responsabilidad de dar a
conocer cudl es el propdsito o el objetivo de la investigacion, asi mismo se le informara a
todos los participantes el proceso de la aplicacion del instrumento con el fin de contar con

su consentimiento para su posterior aplicacion.

Confidencialidad. Se velara por la seguridad de los datos personales de todos los
participantes. En este caso el cuestionario sera de manera andnima, por lo que no es necesario
requerir los datos personales a los participantes, asi mismo las respuestas otorgadas seran
para fines de la investigacion y no seran proporcionados a ninguna persona o0 empresa que

lo requiera.

Observacion participante. La investigadora actuard con postura y profesionalismo
en la aplicacion del instrumento, de la misma manera los datos recopilados seran analizados

en su contexto natural.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Para que la investigacion cumpla con los criterios de rigor cientifico, el instrumento
serd validado por el juicio de expertos en la materia, los mismos que daran conformidad a la
aplicacion del instrumento. Por otro lado, la confiabilidad del instrumento se obtendra a
través del Alfa de Cronbach, resultado que debe situarse en el rango de 0,7 a 1,

considerandose un resultado suficiente para garantizar la confiabilidad del instrumento.

Asi mismo Norefia, Moreno, Rojas y Revolledo (2012) afirman que dentro de una

investigacion se pude considerar los siguientes criterios:

Consistencia. Este criterio se cumplira, dado que en el presente estudio se demostrara
las evidencias necesarias respecto a los resultados obrenidos, asi mismo, para su mayor
consistencia el instrumento sera sometido a una validez interna y externa y al mismo tiempo

es importante recalcar que no existira replicabilidad.
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Credibilidad. Serd utilizado, puesto que los resultados obtenidos evidenciaran los
resultados de la mejora de la realidad problematica de la empresa Konecta S.A.C. respecto
al desempefio laboral de los colaboradores del segmento Migracidnes de la Cuenta Movistar

Argentina de la empresa Konecta S.A.C.
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I11.  Resultados
3.1. Tablasy Figuras

3.1.1.Presentacion de tablas y figuras

Tabla 6

Valoracién respecto al sexo de los trabajadores de la empresa Konecta S.A.C.

Categorias n %

Femenino 99 74%

Masculino 35 26%
Total 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Valoracion respecto al sexo de los trabajdores de la empresa
Konecta S.A.C.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Femenino Masculino

Figura 1. Del total de la muestra, el 74% pertenece al sexo femenino
y el 26% al sexo masculino, es decir, en su mayoria el total de
encuestados pertenecen al sexo femenino.

Fuente: Tabla 6.
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Tabla 7

Valoracién respecto a la edad de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C.

Categorias n %
18-22 afios 45 34%
23-27 afios 68 51%
28-34 afios 11 8%
35-40 afios 10 7%
40 afios a mas 0 0%
total 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Valoracion respecto a la edad de los colaboradores de la
empresa Konecta S.A.C.

0,
60% 51%

50%
40%
30%
20%

8% 7%

10%
0%

0%
18-22 afos 23-27 afos 28-34 afios 35-40 afios 40 afios a mas

Figura 2. Del total de la muestra, el 51% indica tener 23-27 afios de
edad, el 34% 18-22 afios, el 8% 28-34 afios y el 7% 35-40 afios. Los
colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. en su mayoria indican
tener entre 23-27 afos.

Fuente: Tabla 7.




Tabla 8

Valoracion respecto al grado de instruccion de los trabajadores de la empresa

Konecta S.A.C.
Categorias 0 %
Primaria 0 0%
Secundaria 0 0%
Técnico 43 32%
Universitario 91 68%
total 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Valoracion respecto al grado de instruccion de los trabajadores
de la empresa Konecta S.A.C.

o
70%

60%

50%

40% 2

30%

20%

10% ﬂoﬁ ﬂoi

0%
Primaria Secundaria Tecnico Universitario

Figura 3. El resultado estadistico evidencia que, el 68% del personal
de la empresa tiene el grado de Universitario y el 32% indica tener el
grado técnico. Se observé que el mayor porcentaje de trabajadores son
universitarios.

Fuente: Tabla 8.
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Tabla 9
Realiza de manera correcta las funciones que le corresponde

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 23 17% 24 18%
Acuerdo 50 37% 80 60%
Indiferente 8 6% 3 2%
Desacuerdo 45 34% 17 13%
Total Desacuerdo 8 6% 10 7%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Realiza de manera correcta las funciones que le corresponde.

60%
60%

50%
37%

20% 34% M pre test
Post Test
30%
17%18%
20% %
7%
69 69

10% % ” %

0%

Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 4. Respecto al resultado estadistico de la etapa pre test, el 54%
indico estar en acuerdo, el 40% en desacuerdo y el 6% indiferente. En
funcién a la etapa post test, el 78% indico estar en acuerdo, el 20% en
desacuerdo y el 2% indiferente. Podemos observar que los resultados
del post test son evidentes, alcanzando una mejora significativa
respecto al reactivo si el colaborador desarrolla de manera correcta sus
funciones correspondientes.

Fuente: Tabla 9.
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Tabla 10

Tiene dificultades para desarrollar sus actividades por falta de conocimiento del

puesto
. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 18 13% 13 10%
Acuerdo 39 29% 106 79%
Indiferente 15 11% 1 1%
Desacuerdo 42 31% 11 8%
Total Desacuerdo 20 15% 3 2%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Tiene dificultades para desarrollar sus actividades por
falta de conocimiento del puesto.
79%
80%

70%

60% m Pre Test
50% Post Test
40% 29% 31%
30%
0,
20% 13% % 11% o 1%
(]

. L “

0%

Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 5. En la etapa pre test, el 46% indico estar en desacuerdo, el
42% en acuerdo y el 11% indiferente, es decir, que el mayor
porcentaje tuvo dificultades para desarrollar sus actividades por falta
de conocimiento. En la etapa post test, el 89% indico estar en acuerdo,
el 10% en desacuerdo y el 1% indico indiferente. Observamos que en
la etapa post test se obtuvo resultados favorables, siendo una mejora
significativa respecto a este criterio.

Fuente: Tabla 10.
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Tabla 11

La empresa reconoce su trabajo mediante incentivos econémicos

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 0 0% 18 13%
Acuerdo 30 22% 91 68%
Indiferente 24 18% 5 4%
Desacuerdo 54 40% 8 6%
Total Desacuerdo 26 19% 12 9%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

La empresa reconoce su trabajo mediante incentivos

econémicos.
68%
| |
40%
0,
22% 18% 19%
13% y
% % .
0%
A
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Fuente: Tabla 11.

Pre Test
Post Test

Figura 6. El resultado demuestra que en la etapa pre test, el 59% indico
estar en desacuerdo, el 22% en acuerdo y el 18% indico indiferente, se
observa que el mayor porcentaje indico estar en desacuerdo, dado que la
empresa no reconoce su trabajo mediante incentivos econdmicos, sin
embargo en la etapa post test, los resultados fueron favorables,
alcanzando un porcentaje del 81% respecto a la alternativa en acuerdo,
15% en desacuerdo y 4% indiferente. Podemos afirmar que en la etapa
pos prueba hubo una mejora positiva tanto para la empresa como también
para el personal.
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Tabla 12

Su jefe y compafieros reconocen el resultado de sus funciones

. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 2 1% 12 9%
Acuerdo 46 34% 62 46%
Indiferente 15 11% 3 2%
Desacuerdo 60 45% 21 16%
Total Desacuerdo 11 8% 36 27%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Su jefe y compafieros reconocen el resultado de sus

funciones.
50% 4e% 45%
45% m Pre Test
9 Post Test
40% 34% 0S S
35%
30% 27%
25%
20% %
15% 11%
9% 8%
10%
—
0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total

Desacuerdo

Figura 7. Respecto a la etapa pre test, podemos observar que el 53%
del total de la muestra indico estar en desacuerdo, dado que su jefe y
compafieros no reconocen el resultado de sus funciones, sin embargo
en la etapa post test, el 55% indico estar en acuerdo, es decir que los
resultados de sus funciones asignadas son reconocidas por parte de sus
compafieros y jefe de trabajo.

Fuente: Tabla 12.
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Tabla 13

La empresa desarrolla capacitaciones para potenciar su conocimiento

. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 14 10% 93 69%
Acuerdo 25 19% 24 18%
Indiferente 1 1% 4 3%
Desacuerdo 68 51% 12 9%
Total Desacuerdo 26 19% 1 1%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

La empresa desarrolla capacitaciones para potenciar su

conocimiento.
69%

70%

60% 51%
50% W Pre Test
20% Post Test
0
0,
30% 19%18% 19%
20% 10% rl %
10% . 1% 3% %
Ty
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 8. Respecto a que si la empresa desarrolla capacitaciones para
potenciar el conocimiento del personal, en la eta pre test, el 70% indico estar
en desacuerdo, el 29% en acuerdo y el 1% indiferente, sin embargo en la
etapa pos test, el 87% indico estar en acuerdo, el 10% en desacuerdo y el 3%
indiferente. Se observa que en la etapa post test en su mayoria el personal esta
en acuerdo, resultado favorable, dado que el personal tendra mejor posibilidad
de alcanzar sus objetivos establecidos en funcién a su cargo asignado, puesto
gue posee mejores conocimientos para hacer frente a las diferentes
circunstancias que se le presente.

Fuente: Tabla 13.
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Tabla 14
La capacitacion es planteada en base a los perfiles del puesto

. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 15 11% 18 13%
Acuerdo 49 37% 71 53%
Indiferente 8 6% 1 1%
Desacuerdo 33 25% 26 19%
Total Desacuerdo 29 22% 18 13%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

La capacitacion es planteada en base a los perfiles del

puesto.
60% 53%
0,
>0% H Pre Test
40% 37% Post Test
30% 25% )
% 22%

20% o, o

0 11% 13% 3%
10% 6%

%
0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 9. En la etapa pre test, el 48% indico estar en acuerdo, el 47%
indico estar en desacuerdo y el 6% indico indiferente. En la etapa post
test, el 66% indico estar en acuerdo, el 32% en desacuerdo y el 1%
indiferente respectivamente. Podemos observar que el 47% se
incremento al 66% en respuesta positiva, es decir que después de
aplicar el pre test, las capacitaciones se desarrollaron con mayor
enfoque al perfil del puesto.

Fuente: Tabla 14.

62



Tabla 15

Esta de acuerdo con la comunicacion interna de la empresa Konecta S.A.C

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 6 4% 83 62%
Acuerdo 23 17% 37 28%
Indiferente 12 9% 2 1%
Desacuerdo 60 45% 6 4%
Total Desacuerdo 33 25% 6 4%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Esta de acuerdo con la comunicacion interna de la
empresa Konecta S.A.C.

70% 62%
60% m Pre Test
0% 45% Post Test
(]
40%
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20%
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0%

Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 10. Respecto a la comunicacion interna de la empresa, en la
etapa pre test el 70% indico estar en desacuerdo, el 21% en acuerdo y
el 9% indico indiferente, sin embargo en la etapa post test los
resultados fueron positivos, alcanzando un porcentaje del 90% en
acuerdo, 8% en desacuerdo y 1% indiferente. El resultado evidencia
que los resultados en la etapa post test fueron significativamente
favorables en comparacion a los resultados de la etapa pre test.

Fuente: Tabla 15.
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Tabla 16

Usted considera que mediante la comunicacion puede influir en el comportamiento

de sus comparieros

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 8 6% 13 10%
Acuerdo 78 58% 88 66%
Indiferente 11 8% 2 1%
Desacuerdo 29 22% 20 15%
Total Desacuerdo 8 6% 11 8%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Usted considera que mediante la comunicacién puede
influir en el comportamiento de sus comparieros.
66%
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 11. En funcién a los resultados de la etapa pre test, el 64%
indico estar en acuerdo, sin embargo el 28% indico estar en desacuerdo
y el 8% indiferente, tras realizar la etapa post test se obtuvo una mejora
de 76% en acuerdo y solamente el 23% indico estar en desacuerdo
respecto a este criterio. Podemos observar que mas del 50% del total de
la muestra indica que mediante la comunicacion puede influir en el
comportamiento de sus compaferos de trabajo.

Fuente: Tabla 16.
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Tabla 17

Usted recibe motivacion permanente para desarrollar sus funciones asignadas

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 14 10% 33 25%
Acuerdo 34 25% 90 67%
Indiferente 6 4% 6 4%
Desacuerdo 59 44% 5 4%
Total Desacuerdo 21 16% 0 0%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Usted recibe motivacion permanente para desarrollar
sus funciones asignadas.

67%
70%

60% H Pre Test
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 12. Respecto al reactivo si el personal recibe motivacion
permanente para desarrollar sus funciones asignadas, el 60% indico
estar en desacuerdo, el 35% en acuerdo y el 4% indiferente,
porcentajes referentes a la etapa pre test. En la etapa post test se obtuvo
que, el 92% indico estar en acuerdo, el 4% en desacuerdo y el 4%
indiferente. Podemos reafirmar que los resultados fueron favorables
tras aplicar el plan de gestion del talento humano direccionado a
fortalecer dichas deficiencias identificadas en la etapa pre test.

Fuente: Tabla 17.
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Tabla 18

La empresa recompensa el talento de sus trabajadores

. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 16 12% 24 18%
Acuerdo 35 26% 38 28%
Indiferente 4 3% 19 14%
Desacuerdo 66 49% 42 31%
Total Desacuerdo 13 10% 11 8%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

La empresa recompensa el talento de sus trabajadores.

49%
50%

40% m Pre Test
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30% 26%
18%
20% . 14%
12% 10% %
0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 13. En la etapa pre test, el 59% indico estar en desacuerdo, el
38% en acuerdo y el 3% indiferente, observamos que la mayoria esta
en desacuerdo, puesto que la empresa no recompensa el talento de sus
colaboradores, sin embargo, en la etapa pos test, el 42% indico estar
en acuerdo, el 39% en desacuerdo y el 14% indiferente. Observamos
que la mejora en la etapa post test no fue significativa, dado que existe
un porcentaje del 39% que aun manifiesta estar en desacuerdo
respecto a este criterio.

Fuente: Tabla 18.




Tabla 19
Al momento de atender a un cliente, usted transmite confianza y seguridad

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 19 14% 26 19%
Acuerdo 60 45% 74 55%
Indiferente 11 8% 4 3%
Desacuerdo 20 15% 27 20%
Total Desacuerdo 24 18% 3 2%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Al momento de atender a un cliente, usted transmite
confianza y seguridad.

60% 55%
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Desacuerdo

Figura 14. Se puede observar que en la etapa pre test, el 59% indico
estar en acuerdo, el 33% en desacuerdo y el 8% indico indiferente.
Respecto a los resultados del post test, el 74% indico estar en acuerdo,
el 22% en desacuerdo y el 3% indiferente. Podemos observar que el
resultado se fortalecid significativamente, dado que en la etapa post
test, el personal manifestd que al momento de atender a un cliente
trasmite mayor confianza y seguridad, dado que se encuentra mas
preparado para atender las estrictas necesidades del cliente.

Fuente: Tabla 19.




Tabla 20

Usted da a conocer a su jefe inmediato las condiciones de su area de trabajo

. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 17 13% 86 64%
Acuerdo 41 31% 22 16%
Indiferente 16 12% 5 4%
Desacuerdo 36 27% 15 11%
Total Desacuerdo 24 18% 6 4%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Usted da a conocer a su jefe inmediato las condiciones
de su area de trabajo.

70% 64%
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Figura 15. El resultado evidencia en la etapa pre test que, el 45% esta
en desacuerdo, es decir que el personal en su mayoria no da a conocer
a su jefe inmediato las condiciones de su area de trabajo, resultado que
posiblemente puede ser por la deficiente comunicacién interna. Los
resultados del post test evidenciaron que, el 80% esta en acuerdo, es
decir que la mayoria da a conocer las condiciones de su area de
trabajo, puesto que se aplicaron estrategias de comunicacion interna y
estan demostrando su efecto en dicha deficiencia.

Fuente: Tabla 20.
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Tabla 21

Desarrolla sus habilidades en su puesto de trabajo

. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 27 20% 25 19%
Acuerdo 62 46% 86 64%
Indiferente 27 20% 0 0%
Desacuerdo 15 11% 20 15%
Total Desacuerdo 3 2% 3 2%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Desarrolla sus habilidades en su puesto de trabajo.
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Figura 16. El resultado de la etapa pre test evidencia que, el 66% esta
en acuerdo, es decir, que si desarrollan sus habilidades en su puesto de
trabajo, sin embargo el 13% indico lo contrario y el 20% manifesto
indiferente. Los resultados del post test evidenciaron que, el 83% esta
en acuerdo y el 17% en desacuerdo. Se observa que en su mayoria el
total de la muestra indico estar en acuerdo, es decir que si desarrolla
sus habilidades en su puesto de trabajo, resultados notables en funcién
a la etapa pre test, claro que fueron positivos, pero en la etapa post test
fueron mucho mas favorables.

Fuente: Tabla 21.
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Tabla 22
Su jefe tiene interés en potenciar sus destrezas para mejorar su desempefio laboral

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 14 10% 15 11%
Acuerdo 26 19% 76 57%
Indiferente 3 2% 5 4%
Desacuerdo 85 63% 33 25%
Total Desacuerdo 6 4% 5 4%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Su jefe tiene interés en potenciar sus destrezas para
mejorar su desempefio laboral.
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Figura 17. En la etapa pre test se evidencio que, en 67% esta en
desacuerdo, el 29% en acuerdo y el 2% indiferente, en su mayoria los
encuestados consideran que su jefe no tiene interés en potenciar sus
destrezas para mejorar su desempefio laboral, sin embargo en la etapa
post test se evidencio que, el 68% esta en acuerdo, el 29% en
desacuerdo y el 4% indiferente. Se observa resultados favorables en
comparacion a la PrePrueba.

Fuente: Tabla 22.
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Tabla 23
Tiene la oportunidad de sugerir propuestas para la toma decisiones en su area de

trabajo
. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 16 12% 14 10%
Acuerdo 41 31% 24 18%
Indiferente 17 13% 3 2%
Desacuerdo 54 40% 83 62%
Total Desacuerdo 6 4% 10 7%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Tiene la oportunidad de sugerir propuestas para la toma
decisiones en su area de trabajo.
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Figura 18. Respecto a la oportunidad que tiene el personal para
sugerir propuestas para la toma de decisiones en su area de trabajo, se
obtuvo que el 44% estd en desacuerdo en funcion al pre test y en
funcién al post test, el 69% indico estar en desacuerdo. Observamos
que no hubo mejoras en la etapa PosPrueba, resultado importante para
tomar acciones de mejora en funcion a dicho reactivo.

Fuente: Tabla 23.




Tabla 24
Trabaja en equipo para lograr los objetivos establecidos

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 14 10% 88 66%
Acuerdo 61 46% 31 23%
Indiferente 13 10% 1 1%
Desacuerdo 37 28% 10 7%
Total Desacuerdo 9 7% 4 3%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Trabaja en equipo para lograr los objetivos establecidos.
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Figura 19. En la etapa pre test, el 56% indico estar en acuerdo, el 35%
en desacuerdo y el 10% indiferente. En el resultado post test, el 89%
indico estar en acuerdo, el 10% en desacuerdo y el 1% indiferente.
Observamos un incremento en la respuesta acuerdo, es decir que la
mayoria indica trabajar en equipo para lograr los objetivos establecidos
dentro de su &rea de trabajo, resultados favorables tanto para la
empresa como para el personal..

Fuente: Tabla 24.
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Tabla 25

Se dialoga en grupo para organizar las actividades diarias

. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 8 6% 35 26%
Acuerdo 26 19% 79 59%
Indiferente 9 7% 4 3%
Desacuerdo 75 56% 16 12%
Total Desacuerdo 16 12% 0 0%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.
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Figura 20. Los resultados del pre test videncia que, el 68% esta en
desacuerdo, es decir, que los colaboradores no dialogan de manera
grupal para organizar las actividades diarias, generando dificultades en
el cumplimiento de objetivos. Los resultados del post test evidenciaron
resultados positivos en comparacion a los resultados del pre test,
alcanzando un 85% en acuerdo, 12% en desacuerdo y 3% indiferente.
Podemos observar que los resultados, después de aplicar el plan son
evidente a favor de la empresa.

Fuente: Tabla 25.
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Tabla 26

Lo que realizas en la empresa satisface las necesidades de los clientes

. Pre Test Post Test
Categorias . . . .
fi pi fi Pi
Total Acuerdo 21 16% 88 66%
Acuerdo 64 48% 20 15%
Indiferente 7 5% 1 1%
Desacuerdo 22 16% 19 14%
Total Desacuerdo 20 15% 6 4%
Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.
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Figura 21. Los resultados de las dos etapas son positivos, alcanzando
un 64% en acuerdo respecto al pre test y una mejora en el post test del
81%, es decir que lo que el personal realiza en la empresa satisface las
necesidades de los clientes, resultados que frecuentemente deben ir
mejorando, dado que el cliente es lo que permite que la empresa siga
en el mercado.

Fuente: Tabla 26.
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Tabla 27

Comprende de manera inmediata la informacion que le brinda su jefe

. Pre Test Post Test

Categorias . . . .

fi pi fi Pi
Total Acuerdo 14 10% 12 9%
Acuerdo 76 57% 87 65%
Indiferente 9 % 1 1%
Desacuerdo 16 12% 27 20%
Total Desacuerdo 19 14% 7 5%

Total 134 100% 134 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

Comprende de manera inmediata la informacion que le
brinda su jefe.
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Figura 22. En la etapa pre test, el 67% esta en acuerdo, el 26% en
desacuerdo y el 7% indico indiferente respecto a este criterio. Los
resultados de la etapa post test evidenciaron que, el 74% esta en
acuerdo, el 25% en desacuerdo y el 1% indiferente. Se observa que
después de aplicar el plan de gestion del talento humano mejoro la
comprension de los colaboradores referente a la informacion que

brinda su jefe inmediato.

Fuente: Tabla 27.

Post Test
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3.1.2.Presentacion de estadisticas descriptivas

Tabla 28

Estadisticas del Pre y Pos test del desempefio laboral

Pre test Post test

N Vélido 134 134

Perdidos 0 0
Media 63,67 80,84
Mediana 63,00 92,00
Moda 62 92
Desv. Desviacion 4,292 12,953
Varianza 18,418 167,777
Minimo 56 61
Maximo 73 92

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2019.

En la tabla 28 podemos observar la informacion correspondiente a las estadisticas
descriptivas, evidenciandose un puntaje medio de 63,67 en la etapa Pre Test respecto al
desempefio laboral y en la etapa Post Test logrando incrementarse en un promedio de 80.84
respectivamente. Los resultados muestran un cambio positivo y significativo, es decir que
hubo una mejora favorable en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Konecta S.A.C.

Asi mismo se puede evidenciar en la etapa pre test el valor de la mediana, el mismo
que alcanzo un resultado del 50%. Es decir que ese porcentaje del total de esncuestados
alcanzaron un puntaje menor a los 63 puntos, sin embargo, en la etapa post test se puede

percibir una mejora a 92 puntos respectivamente.

Respecto a la desviacion estandar en funcion a la etapa pre test, se evidencia una
desviacion de 4,292 respecto a la variable desempefio laboral, sin embargo, en la etapa post

test se logro evidenciar una variacion de 12,953 puntos.
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3.1.3. Prueba de Hipdtesis

Para contrastar la hipotesis de trabajo: La aplicacion de un Plan de gestion de talento
humano mejora el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C

Chiclayo — 2019 se desarrolld lo siguiente:

De acuerdo al disefio del presente estudio, se utilizé la prueba para diferencia de
medias (puntaje promedio del desempefio laboral = ), la misma que se desarroll6 mediante
la prueba de t de Student. Por otro lado, para el antes y el después se utilizo el caso de
muestras emparejadas para el grupo experimental, ya que es el mismo grupo en el que se

evalla el desempefio laboral.

Asi mismo, se utiliz6 el 0.05 como margen de error y como parametro a evaluar fue la
media poblacional (u = puntaje promedio de desempefio laboral). Por otro lado, los datos
fueron analizados en el programa SPSS V.25 a través de la prueba T para muestras
emparejadas. La prueba sirvid para determinar la diferencia entre la etapa pres test y la etapa

post test respecto al desempefio laboral, veamos a continuacion la contratacion de hipotesis:

HO: u1 = p2 (el puntaje promedio es igual tanto para la etapa pre test como para la

etapa post test respecto al desempefio laboral)

HI: pl # p2 (existe diferencias en el puntaje promedio respecto a la etapa pre test

como Y la etapa post test respecto al desemperio laboral)

En la etapa pres test el puntaje promedio fue de 63,67 puntos (ver tabla 28), sin
embargo, en la etapa post test se evidencia un puntaje de 80,84, lo que indica que el

experimento permito aumentar en 17,164 puntos (ver tabla 28).

Por otro lado, el valor estadistico t es -14,20, el mismo que tiene una relacion de un
nivel critico de 0,000, siendo un nivel menor a 0,05, permitiendo de esta manera rechazar la
hipdtesis nula, asi mismo dicho resultado permite afirmar y concluir que existen suficientes
evidencias estadisticas al 5% de significancia para afirmar que existe diferencia entre los

resultados de la etapa pres test y los resultados de la etapa post test (ver tabla 29).
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Tabla 29

Estadisticas descriptivas del pre y pos test.

Estadisticas de muestras emparejadas

Error
Media N Desviacién promedio
Par 1 Etapa pre test 63,67 134 4,292 371
Etapa post test 80,84 134 12,953 1,119
Fuente: SPSS V25
Tabla 30
Prueba T para muestras relacionadas
Prueba de muestras emparejadas
Diferencias emparejadas
95% de
confianza Sig
Error Inferio Superio (bilater
Media Desv. promedio r r t gl al)
- Etapa -17,164 13,98 1,208 - 14,774 - 133 ,000
pre test 7 19,554 14,2
— Etapa 06
Post
test

Fuente: SPSS V25
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3.1.4. Baremacion

Tabla 31

Desempefio laboral de los colaboradores de la empresa konecta S.A.C

Desempefio pre test post test
laboral ni pi ni pi
Malo 0 0 0 0
Regular 122 91 58 43.3
Bueno 12 9 76 56.7
Total 134 100 134 100

Fuente: SPSS V25
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3.2. Discusién de Resultados

En este capitulo se pudo diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. Donde se obtuvo que en la etapa pre test el
46% indicd tener dificultades para desarrollar sus actividades por falta de conocimientos, sin
embargo en la etapa post test se logré evidenciar una mejora significativa alcanzando un
porcentaje del 89% indicando estar en acuerdo, es decir que este porcentaje no tiene
dificultades para desarrollar sus actividades (ver figura 5). Asi mismo, en la etapa pre test el
59% indicd que la empresa no reconoce su trabajo a través de incentivos y en la etapa post
test, se obtuvo un porcentaje favorable del 81%, lo que significa que la empresa si reconoce
el trabajo de su personal a través de incentivos ya sea econémicos 0 no econémicos (ver
figura 6). Por otro lado, en la etapa pre test 70% indic6 que la empresa no desarrolla
capacitaciones para potenciar el conocimiento del personal, resultado que conllevo a
desarrollar talleres de capacitacion con el proposito de mejorar dicha deficiencia, lograndose
alcanzar correctamente, puesto que en la etapa post test, el 87% indico todo lo contrario
referente a la etapa pre test (ver figura 8). Los resultados se asemejan a la investigacion de
Molina (2018) en su tema “Gestion de talento humano y el desempefio laboral en la empresa
Produloc S.A.”, quien concluyé que los colaboradores evidenciaron deficiencias en su
desempefio, debido a los grandes conflictos que se generan dentro de la empresa, asi mismo,
carecen de capacitacion, motivacion e incentivos que les permitan comprometerse con sus
actividades y asi demostrar un mejor desempefio en su trabajo. Asi mismo, la capacitacion,
hace referencia al “proceso educativo que se le brinda a los trabajadores en un tiempo
determinado, con el propdsito de potenciar sus conocimientos de cada empleado y en base a
ello desarrollen sus habilidades de una manera mas eficiente” (Snell y Bohlander, 2013, p.

384).

Respecto a la comunicacion interna de la empresa, en la etapa pre test el 70% indico
que no es la adecuada, dado que en muchas ocasiones no se cumplian los objetivos
establecidos por la deficiente comunicacion que existia entre compafieros y jefes de trabajo,
deficiencia que se logro mejorar tras la aplicacion del aporte cientifico alcanzd un porcentaje
de mejora del 90% en la etapa post test (ver figura 10) resultado que se asemeja con el estudio
de Chavarry (2018) “Estrategia de gestion del talento humano para mejorar la satisfaccion

laboral en el Instituto Gastrondmico Mochic De Chiclayo-2017”, quien concluy6 que el 57%
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de los colaboradores estas insatisfechos con las condiciones de trabajo, puesto que la
comunicacion interna es deficiente, los beneficios que reciben no satisfacen sus necesidades
y sobre todo que no reciben capacitaciones constantes. Ademas, se desarrolld las estrategias
que permitiran fortalecer dichas deficiencias que atraviesa la institucién. Asi mismo, Snell y
Bohlander (2013) Hace referencia que la comunicacion es la informacion que se intercambia

entre dos 0 mas personas con el proposito de recibir o transmitir diferentes ideas u opiniones.

Asi mimo, se obtuvo que en la etapa pre test, el 60% indicé que la empresa no brinda
motivacion permanente al personal de trabajo y en la etapa post test se obtuvo que, el 92%
indico que la empresa si viene desarrollando talleres de motivacion, es decir que en la etapa
pos test si hubo mejoraras respecto a este reactivo (ver figura 12). Por otro lado, en la etapa
pre test, el 45% manifestd que no da a conocer a su jefe inmediatamente las condiciones de
su area de trabajo, sin embargo en la etapa post test se evidencidé una mejora significativa
alcanzando un porcentaje del 80% en acuerdo, es decir que este porcentaje si da a conocer
las condiciones de su area de trabajo a su jefe (ver figura 15). También se obtuvo que en la
etapa pre test, el 66% si desarrolla sus habilidades en su puesto de trabajo, resultado que se
buscd mejorar con la aplicacion del aporte cientifico y en la evaluacidn post test se obtuvo
un porcentaje del 83%, es decir que si hubo una mejora positiva (ver figura 16). Resultado
similar obtuvo Saavedra (2019) en su tesis “Plan de gestion del talento humano para mejorar
el desempefio laboral en la Estacion Experimental Agraria Vista Florida”, quien concluyé
que el personal interno demuestra un nivel bajo de desempefio 69.9%, puesto que carece de
programas de capacitacion, incentivos y sobre todo que no gozan de un buen clima laboral.
Por lo tanto, para fortalecer el desempefio se plantearon estrategias basadas en los resultados
obtenidos respecto al desempefio laboral, asi mismo se indic6 que la implementacion de las

estrategias mejoraria satisfactoriamente las deficiencias encontradas.

Asi mismo, en la etapa pre test el 35% indicd no trabajar en equipo, accion que no les
permitia cumplir muchos de los objetivos establecidos por la organizacion, en la evaluacion
pos test, se logré mejorar dicho resultado alcanzando un porcentaje del 89%, es decir la gran
mayoria desarrollan sus actividades en equipo, resultado favorable tanto para el personal
como para la organizacion (ver figura 19) y finalmente, el 68% indicé que los colaboradores
no dialogan de manera grupal para organizar las actividades diarias, generando dificultades

en el cumplimiento de objetivos. Los resultados del post test evidenciaron resultados
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positivos en comparacion a los resultados del pre test, alcanzando un 85% en acuerdo (ver
figura 20). Segiin Seglin Snell y Bohlander (2013), sefialan que el trabajo en equipo “es la
unién entre dos o mas personas, que desarrollan actividades en conjunto para lograr los

objetivos establecidos en un determinado tiempo” (p. 388).

Se disefid el plan de gestion del talento humano basado en la accion del desarrollo de
personas, considerandose como uno de los puntos clave de la gestion del talento humano
para contribuir con resultados positivos para la empresa Konecta S.A.C. respecto al
desempefio laboral. Las estrategias desarrolladas consistieron en un taller de capacitacion
con una duracién de ocho horas, taller de motivacion, incentivos econdmicos y la

comunicacion interna, las mismas que se reforzaron con las bases teoricas.

Se valido correctamente el plan de gestion del talento humano, permitiendo cumplir

con el objetivo general de la presente investigacion.

Se aplico el plan de gestion del talento humano para mejorar el de desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. logrando obtener resultados favorables,
es decir que la aplicacién del plan de gestién del talento humano mejoré significativamente
el desempefio laboral, situacién que se evidencia en los resultados del post test y la

contrastacion de hipotesis.

Después de discutir los hallazgos encontrados podemos confirmar la hipotesis de
trabajo. Si se aplica un plan de gestion del talento humano entonces mejora el Desempefio

Laboral de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.
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3.3. Aporte Cientifico
Andlisis de la situacion actual de la Gestion del Talento Humano
Dirigido: Al jefe de la cuenta Argentina de la empresa Konecta S.A.C.

Dimensién 1: fuentes de informacion

1. ¢Cdémo es el conocimiento del trabajador respecto a la descripcion del puesto
de trabajo laborado?

Considero que todos los trabajadores conocen sus funciones principales, pero también
existen colaboradores que desconocen de ello, dado que son trabajadores nuevos, y
solamente se capacita un mes acerca de las actividades que va a desarrollar, sin embargo
estamos viendo alternativas para potenciar los conocimiento del personal y asi puedan

demostrar mayor desempefio.

2. ¢ Tiene algun conocimiento acerca del plan de gestién del talento humano?

Conozco lo bésico, pero también tengo en claro que un plan de gestion del talento
humano es un tema muy amplio y requiere de ciertos procedimientos para ser ejecutado

correctamente dentro de una empresa.

3. ¢Cree usted que aplicar un plan de gestion del talento humano ayude a
potencializar el desempefio de los trabajadores?

Considero que si, dado que tiene como objetivo atraer, desarrollar y retener al talento
y en una empresa como Konecta es fundamental contar con personal preparado para hacer

frente a las diferentes circunstancias que se presenta de manera frecuente.

Interpretacion. Analizando las respuestas obtenidas respecto a la primera dimension,
podemos concluir que le personal no conoce a profundidad los diferentes lineamientos que
debe seguir para el correcto desarrollo de sus actividades, asi mismo, segun la respuesta del
jefe de Recursos Humanos la aplicacion de un plan de gestion del talento humano si ayudaria
a mejorar el desemperio laboral, por lo que podemos decir que si es importante el desarrollo
y cumplimiento del objetivo de la investigacion.

Dimensidn 2: estrategias
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4. ¢La empresa brinda capacitaciones a sus trabajadores?

Actualmente son pocas las veces que la empresa ha brindado capacitaciones, ya que
son muchas areas y no sabemos cudl de ellas capacitar y cual se encuentra deficiente para

realizar dicha capacitacion.

5. De acuerdo a su criterio ¢Considera usted necesario la capacitacion dentro de
la empresa?

Considero que si es importante porque ayudaria a enriquecer méas los conocimientos
de nuestros empleados, y poder desarrollar mas sus habilidades y destrezas. Asi mismo

traeria beneficios para la empresa.

6. ¢La empresa planifica programas para detectar problemas en el trabajo de
cada area?

No planificamos programas, sin embargo realizamos reuniones cuando existe algin

problema dentro del trabajo y buscamos la forma de solucionarlo a favor de ambas partes.

7. ¢Existe un medio o forma de motivacion dentro de la empresa?

Actualmente no tenemos un programa de motivacion, solo realizamos reuniones con

los trabajadores y gerentes para motivarlos a realizar un trabajo éptimo.

Interpretacion. De acuerdo a las interrogantes de la dimension dos, podemos afirmar
que las capacitaciones son deficientes dentro de la empresa, situacién que conlleva a que el
trabajador no se mantengan actualizado y sobre todo preparados para afrontar cualquier
situacion de su entorno, asi mismo los programas de motivacion son esenciales dentro de
cualquier empresa y Konecta actualmente no viene desarrollandolo y esto conlleva a que los
trabajadores no se sientan motivados y en base a ello denueste resultados favorable para la

organizacion.
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Dimension 3: control y sequimiento
8. ¢Existe un control y seguimiento en las actividades que desarrollan los

colaboradores?

Si, pero el control por las actividades asignadas a cada trabador es semanal, sin
embargo el seguimiento se aplica de manera mensual, con el objetivo de conocer cuéles son

los lineamientos que siguieron para cumplir con sus objetivos establecidos por area.

Interpretacion. Sabemos que el control y seguimiento es fundamental para conocer el
proceso que se sigue para el cumplimiento de ciertas actividades, y en la empresa Konecta
de acuerdo a la respuesta del Jefe de Recursos Humanos si se cumple correctamente, sin
embargo es necesario que el seguimiento sea mas frecuente, con el fin de determinar alguna

falencia y hacer las correcciones necesarias.
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PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA S.A.C.
CHICLAYO

Introduccion

El plan de gestion del talento humano, es una herramienta que permite proponer
determinados procesos intermedios que influye en la actitud y el comportamiento del
trabajador, de tal forma que pueda mejorar su satisfaccion laboral, su productividad,
motivacion y sobre todo el desemperio laboral entre otros elementos, asi mismo contribuyen

con resultados favorables para la organizacion.

El vinculo que existe entre el talento humano y los resultados de la empresa, juegan
un papel importante en el mundo empresarial, puesto que la practica de la gestion humano
permiten atraer, retener y desarrollar empleados con mayor potencial para contribuir con
resultados favorables para la empresa. El presente aporte solamente se basara en la accion
del desarrollo de personas, considerandose como uno de los puntos clave de la gestion del
talento humano para contribuir con resultados positivos para la empresa Konecta S.A.C,
especificamente en el segmento migraciones del &rea Movistar Argentina.

Estas acciones se han planteado de acuerdo a la realidad problemética de la empresa
Konecta S.A.C. y también en base a los resultados obtenidos en los resultados del pre test.

Justificacion.

Hoy, lo mas importante para una empresa son los recursos humanos. Esto es crucial
en la organizacién que brinda servicios, el comportamiento y el desempefio de los empleados
afectan directamente la calidad y la optimizacion de los servicios prestados. Los empleados
motivados y el trabajo en equipo son criticos para el éxito de la organizacién. Por lo tanto,
es importante capacitar y motivar continuamente a los empleados para que puedan funcionar

de manera efectiva y lograr un rendimiento 6ptimo. En este sentido, se proponen diferentes
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acciones estratégicas para la gestion del talento para el desarrollo de los trabajadores y la
mejora de sus habilidades en el desempefio laboral.

Objetivos

Objetivo general

Demostrar en qué medida la gestion del talento humano como estrategia fortalece el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. chiclayo-2019
Objetivos Especificos:
Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores a través de un taller capacitacion.
Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores a través de un taller motivacion.
Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores a través de incentivos econémicos.
Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores a través de la comunicacion interna.

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES A TRAVES
DE UN TALLER DE CAPACITACION.

El programa de capacitacion tiene como finalidad potenciar los conocimientos del
personal interno de la empresa Konecta S.A.C., con el objetivo que estos conozcan
perfectamente los procesos adecuados que deben cumplirse para realizar correctamente sus

actividades asignadas y por ende contribuyan con resultados favorables para el cumplimento
de los objetivos de la empresa.

Dirigido a:

Este taller de capacitacion esta dirigido a todos los colaboradores que laboran en el

segmento migraciones del area Movistar Argentina de la empresa Konecta S.A.C.

Acciones a desarrollar:

1. Trabajo en equipo
2. Inteligencia emocional
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3. Liderazgo
4. Manejo de equipos, desarrollar la habilidad, tipos de miembros del equipo.
5. Conflicto, causas de los conflictos, proceso de creacion de los conflictos,

valorizacion de los conflictos.

6. Tipo de personas en una situacion de conflicto, estrategias para solucionar
conflictos.

7. Lacomunicacion y sus elementos.

8. El proceso comunicativo

9. Errores en el proceso comunicativo.

10. Tipos de comunicacion.

11. Determinantes para el mejoramiento de la comunicacion.

12. Comunicacién efectiva a todo nivel.

13. Comunicacion interpersonal.

Duracioén:

El taller de capacitacion tiene una duracién de 4 horas, las cuales estan distribuidas en 2

sesiones de 2 horas.
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Tabla 32

Taller de capacitacion

Taller Actividades Tiempo Duracién
Trabajo en equipo e o 1 hora
Inteligencia emocional 1° Dia 1% sesion: 1
. Horas

Liderazgo
Manejo de equipos, desarrollar la habilidad, tipos
de miembros del equipo.
Confl_lfzto, causas de I_os confllctc_)s, proceso de 1° Dia 1° sesién: 1
creacion de los conflictos, valorizacion de los 1 hora

Taller de conflictos Horas

Capacitacion _ o .

Tipo de personas en una situacion de conflicto,
estrategias para solucionar conflictos
La comunicacién y sus elementos.
El proceso comunicativo 2° Dia 2° sesion: 1 1 hora
Errores en el proceso comunicativo Horas
Tipos de comunicacion
Determinantes para el mejoramiento de la
comunicacion 2° Dia 2° sesion: 1 1 hora

Comunicacion efectiva a todo nivel
Comunicacion interpersonal

Horas

Fuente: Elaboracion propia
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MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES A TRAVES
DE UN TALLER MOTIVACION.

La propuesta del taller motivacional esta orientada a contribuir en la mejora del
desempefio laboral dentro del segmento migraciones del area movistar Argentina de la
empresa Konecta S.A.C.; ademas, permitira que los lideres y representantes interactien y
estén motivados, mientras desempefian sus labores, el cual generara en los trabajadores, el
cumplimiento de los objetivos, logrando un adecuado trabajo en equipo. Asi mismo, un buen
desempefio laboral crea escenarios de integracion entre todos los trabajadores, resultando
con altos factores de nivel de rendimiento y niveles de desempefios; reflejado en un buen

trabajo.
Dirigido a:

Este taller de Motivacion esta dirigido a todos los colaboradores que laboran en

el segmento migraciones del area Movistar Argentina de la empresa Konecta S.A.C.
Acciones a desarrollar:

Dinamica de la ruleta: La dinamica permitird a los lideres interactuar con sus
respectivos representantes fomentando un clima de entusiasmo en la gestion de toda la
plataforma. Descripcidn: La dindmica consiste en que todos los representantes que tengan
2 ventas en 1 hora podran participar de laruleta, donde todos los casilleros tendran premios,
El lider deberd corroborar el nimero y hora de cada venta y dar el Ok para que el

representante participe.
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MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES A TRAVES
DE INCENTIVOS ECONOMICOS.

Los incentivos econdmicos tienen como proposito mejorar el nivel de desempefio de
los empleados, asi mismo permite mantener colaboradores satisfechos con algunas de sus
necesidades basicas. Por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos a través del
cuestionario aplicado al personal que laboran en el segmento migraciones del area Movistar
Argentina de la empresa Konecta S.A.C. se concluy6 que no reciben incentivos econémicos
considerables, por lo que es necesario aplicar este tipo de estrategias para poder satisfacer
dicha necesidad y en base a ello el empleado pueda contribuir con resultados favorables para
la empresa.

Dirigido a:

Este plan de motivacion financiero esta dirigido a todos los trabajadores que laboran

en el segmento migraciones del &rea Movistar Argentina de la empresa Konecta S.A.C.

Acciones a desarrollar:

1. Por volumen de ventas.

91



Tabla 33

Incentivos econdmicos

Tipo Nivel Promedio de Ventas Precio de Venta
Nivel 1
s/.1.00
100 - 110
Nivel 2
) 111 - 130 s/.1.50
Incentivos
econdmicos Nivel 3
131 - 160 s/.3.00
Nivel 4
161 - 200 s/.4.50
Nivel 5 201 - 4202 s/.6.00

Fuente: Elaboracion propia



MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES A TRAVES
DE LA COMUNICACION INTERNA.

Comunicacién interna: la comunicacién interna tiene como propdsito, mantener
comunicado al colaborador para que este pueda tener un desempefio eficiente en sus

actividades asignadas.
Acciones a desarrollar:

Crear un manual corporativo y de bienvenida: Este manual ademas de dar la
bienvenida al trabajador, contendra la informacion que deben saber los colaboradores de la

empresa (Mision, Vision, Valores, Normas, politicas etc.)

Buzon de sugerencias: El buzon de sugerencias tiene como finalidad conocer las
opiniones e inquietudes de los trabajadores, dado que muchos empleados tienen dificultades
al momento de dar una opinion, por lo tanto, esta es una herramienta Util para evitar

momentos incomodos como la expresion de opinion.

Establecer reuniones quincenales: Esta estrategia tiene como finalidad conocer el
proceso que sigue el empleado con el desarrollo de sus funciones, asi mismo permite
determinar si estan siguiendo lineamientos adecuados, existe alguna sugerencia o cualquier

otra inquietud.

Solucionar los conflictos de manera rapida a través de una eficiente toma de

decisiones.

Hacer de conocimiento de todo el personal los resultados logrados por un buen

desempefio de sus comparieros de trabajo.

Difundir el compafierismo y trabajo en equipo entre los trabajadores de la empresa
Konecta S.A.C.
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Tabla 314

Cronograma de actividades

Detalle de actividades 1°

Dia
20 30 40 50

Trabajo en equipo

Inteligencia emocional

Liderazgo

Manejo de equipos, desarrollar la habilidad, tipos de miembros
del equipo.

Conflicto, causas de los conflictos, proceso de creacion de los
conflictos, valorizacion de los conflictos

Tipo de personas en una situacion de conflicto, estrategias para
solucionar conflictos

La comunicacion y sus elementos.

El proceso comunicativo

Errores en el proceso comunicativo
Tipos de comunicacion

Determinantes para el mejoramiento de la comunicacion

Comunicacion efectiva a todo nivel
Comunicacidn interpersonal
Definicion y tipos de motivacion
Motivacion y valores en el trabajo
Componentes fundamentales de la motivacién
Como mejorar la motivacion
Herramientas de motivacion
Autoestima

Anadlisis de problemas o conflictos
Tolerancia al estrés y frustracion
Capacidad critica

Resolucion de conflictos

Trabajo en equipo

Orientacion al logro

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 35

Servicios y presupuesto

Servicios Cantidad Costo Sub Total Total
Mochilas 30 S/.15.00 S/.450.00
Agendas 40 S/.4.00 S/.160.00
Lapiceros 100 S$/.1.00  S/100.00
Ternos 20 $/.10.00 S/.200.00
Flyers Informativos 500 S$/.0.30  S/.150.00
TOTAL S/.1060.00
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 36
Requerimientos y presupuesto
Detalle Costo
Taller de capacitacion S/.00
Taller motivacional S/. 1060.00
Incentivos econémicos S/.0.00
Manual corporativo y de bienvenida S/.00
Total S/. 1060.00

Fuente: Elaboracion propia

Financiamiento: Los gastos necesarios para la implementacion de la del Taller

motivacional serdn cubiertos por el investigador; Los talleres de capacitacion, incentivos

economicos Yy taller de comunicacion interna seran cubiertos por los recursos propios de la

empresa Konecta S.A.C. ya que la empresa se encuentra en buen estado econémico para

solventar dichos gastos.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se diagnostico la situacion actual de la empresa Konecta S.A.C respecto al desempefio
laboral, donde se logro determinar que los principales factores que afectan el desempefio
laboral de los trabajadores son: el deficiente trabajo en equipo 35%, pocas capacitaciones
brindadas al personal 70%, deficiente motivacién 60%, pocos incentivos econémicos 59%,
y deficiente comunicacion interna 70%. Son los principales elementos que no permitian al

personal desarrollar eficientemente sus actividades.

En funcion a lo diagnosticado se disefio el plan de gestidn del talento humano basado
en el desarrollo de personas, el cual estuvo conformado por dos talleres, uno para motivacion
y otro para capacitacion, asi mismo se desarrollaron estrategias basadas en incentivos y la
comunicacion interna, todo esto orienda a mejoar el desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa Konecta S.A.C.

Se logro validar el plan de gestién del talento humano, tomando como referencia los
factores que afectan el desemperio laboral de los colaboradores, dando su conformidad para

su aplicacion direccionada al fortalecimiento de las debeilidades diagnositcadas.

Se aplico el plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C, el cual evidencio tener un efecto positivo
sobre el desempefio laboral, alcanzando un puntaje medio de 56,09 en la etapa pre test y en
la etapa post test un puntaje de 81, 88, es decir que hubo una mejora favorable en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.C.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al responsable del area Movistar Argentina de la empresa Konecta
S.A.C. evaluar a los empleados con frecuencia para continuar identificando los factores que

afectan negativamente el buen desempefio de sus funciones habituales.

Se recomienda al responsable del area Movistar Argentina de la empresa Konecta
S.A.C. sequir desarrollando los talleres de motivacion, capacitacion, estrategias de
incentivos, comunicacion interna y en base a las resultados de la primera recomendacion,
aplicar nuevas estrategias direccionadas a su mejora y de esta manera mejorar continuamente

el desempefio laboral de su equipo de trabajo.

Se recomienda al responsable del area Movistar Argentina de la empresa Konecta
S.A.C. actualizar trimestralmente los talleres de motivacion, capacitacion, estrategias de
incentivos y la comunicacion interna con el objetivo de generar mejores resultados respecto

al desempefio laboral.

Se recomienda al responsable del area Movistar Argentina de la empresa Konecta
S.A.C. seguir el proceso correcto de las estrategias propuestas siempre cumpliendo cada una
de las sesiones establecidas, de lo contrario los resultados posiblemente no sean favorables

e incluso puede generar problemas econémicos para la empresa.
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ANEXO 1: Cuestionario de desempefio laboral aplicado a los colaboradores de le

empresa Konecta S.A.C

Objetivo: Apreciado colaborador el presente cuestionario es para medir su nivel de

desempefio laboral en la empresa. Sirvase responder las preguntas con la mayor objetividad

posible. Sus respuestas seran analizadas en calidad de Anénimo

Sexo M F Grado De Instruccion
Edad Primaria
Secundaria
Técnico
Universitario
TA A | D TD

Total Acuerdo Acuerdo | Indiferente Desacuerdo

Total Desacuerdo

N° items TA/A|I|D|TD
1 | ¢Realiza de manera correcta las funciones que le corresponde?

¢ Tiene dificultades para desarrollar sus actividades por falta
2 | de conocimiento del puesto?

¢La empresa reconoce su trabajo mediante incentivos
3 |economicos?

¢Su jefe y compafieros reconocen el resultado de sus
4 | funciones?

¢La empresa desarrolla capacitaciones para potenciar su
5 | conocimiento?
6 |¢Lacapacitacion es planteada en base a los perfiles del puesto?

¢Esta de acuerdo con la comunicacion interna de la empresa
7 | Konecta S.A.C?

¢Usted considera que mediante la comunicacion puede influir
8 | en el comportamiento de sus comparieros?

¢Usted recibe motivacion permanente para desarrollar sus
9 | funciones asignadas?
10 | ¢La empresa recompensa el talento de sus trabajadores?

(Al momento de atender a un cliente, usted transmite
11 | confianza y seguridad?

¢Usted da a conocer a su jefe inmediato las condiciones de su
12 | area de trabajo?
13 | ¢Usted desarrolla sus habilidades en su puesto de trabajo?
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14

¢Su jefe tiene interés en potenciar sus destrezas para mejorar
su desempefio laboral?

15

¢Usted tiene la oportunidad de sugerir propuestas para la toma
decisiones en su area de trabajo?

16

¢ Trabaja en equipo para lograr los objetivos establecidos?

17

18

¢Se dialoga en grupo para organizar las actividades diarias?

¢Lo que realizas en la empresa satisface las necesidades de los
clientes?

19

¢Comprende de manera inmediata la informacion que le
brinda su jefe?
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ANEXO 2: Validacion de Juicio de Expertos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

%éaaM \/O&( /frcm Vgcmn

%
|
I
|
|

PROFESION olic. Al waS T icie
ESPECIALIDAD . LA 6. Gestro / To Moo
EXPERIENCIA
| PROFESIONAL( EN ANOS) / 7) #hol e
[ CARGO O CErte

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL |
DESEMPERNO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA

S.A.C. CHICLAYO - 2019

 DATOS DE LOS TESISTAS

 NOMBRES

JUANICO TORO CAROL ESTEFANIA

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INVESTIGACION

!

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO |
OBJETIVOS GENERAL
DE LA

| ESPECIFICOS

Aplicar un plan de gestion del talento humano para mejorar
el de desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

Diagnosticar la situacién actual de la empresa Konecta
S.A.C. Chiclayo — 2019, con respecto al desempefio
laboral.

Disefiar un plan de gestion del talento humano para la |
mejora del desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

Validar el plan de gestion del talento humano para la mejora
del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Konecta S.A.C. Chiclayo — 2018.

TOTALMENTE EN

| EVALUE CADA ITEM DEL iINSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN |
“TA” Si ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
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[ El instrumento consta de 19 reactivos y ha |
{ sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos
| DETALLE DE LOS ITEMS que determinar la validez de contenido serd
{ DEL INSTRUMENTO sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion. |

CONOCIMIENTO DEL PUESTO

1. ;Realiza de manera|TA( ) D
correcta las funciones | ¢, coencins: /
que le corresponde?

. ; |
2. ;Tiene dificultades para | TA( ) T( ) !
i
| desarroliar SUS | ¢ ,GERENCIAS: !
actividades por falta de
conocimiento del puesto? o=

' REMUNERACION

3. ;Laempresa reconoce su | TA( ) D)
trabajo mediante | ¢, ccoencins:
incentivos econémicos? il

4. ;Su jefe y compaferos TA( ) - To( )

reconocen el resultado de | SUGERENCI

sus funciones?

' CAPACITACION e , =
5. ;La empresa desarrolla | TA( ) ) 5
capacitaciones para | o cepdiCias:
potenciar su |
conocimiento? ‘
6. ¢sLa capacitacion es e
planteada en base a los el )
perfiles del puesto? SUGERENCIAS:
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| COMUNICACION

7. ¢Esta de acuerdo con la

L

| S A D
] comunicacion interna de 1At Lt !
| la empresa Konecta suezas;cm- |
| I
S.A.C? @
8. ¢Usted considera que
mediante la L oL
comunicacioén puede | SUGERENCIAS:
influir en el {‘ S
comportamiento de sus |
companeros?
MOTIVACION : > =
9. ;Usted recibe motivacion | TA( ) Tl
|  permanente para | syGerenciAs:
1 desarrollar sus funciones
{ : V
asignadas?
110. ;La empresa
recompensa el talento de i L
sus trabajadores? SUGERE
|
| CONCEPTO PROPIO
11. ¢ Al momento de atendera | TA( ) ™ )
un cliente, usted SUGERENCIAS:
transmite confianza y
P
seguridad?
"12.;Usted da a conocer a su | TA( ) e
jefe inmediato las SUGERENCIAS:
condiciones de su area de £
trabajo?
| HABILIDAD
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13.6U§ted desarrolla sus
habilidades en su puesto

de trabajo?

TAC )

SUGERENCIAS:

14.;Su jefe tiene interés en
potenciar sus destrezas

i
para mejorar su

desempefiio laboral?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

)

TRABAJO EN EQUIPO

15. ¢ Usted tiene la

propuestas para la toma
decisiones en su area de

trabajo?

oportunidad de sugerir |

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

)

P i

16.;Trabaja en equipo para
lograr  los objetivos

establecidos?

TA( )

SUGERENCIAS:
o

TD(

)

17.;Se dialoga en grupo para
organizar las actividades

diarias?

TA( )

| SUGERENCI

A&V

CONOCIMIENTOS PERSONALES

18.;L0 que realizas en la
empresa satisface las
necesidades de los

clientes?

TA( )

L

SUGERENCIAS:

TD(

)

' 19.;,Comprende de manera
inmediata la informacion

que le brinda su jefe?

TA( )

SUGERE

TD(

)
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|
1. PROMEDIO OBTENIDO: I N° TA 19 N°TD
i

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

PROFESIONAL( EN ANOS)

I
NOMBRE DEL JUEZ CiKg FNs 5’% Wla?@
PROFESION oo, Adminiglescion
ESPECIALIDAD , Hg Gaslion foblicy
EXPERIENCIA 8 Adros

CARGO

D.T.C

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPERNO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA
S.A.C. CHICLAYO - 2019

DATOS DE LOS TESISTAS

INVESTIGACION

NOMBRES JUANICO TORO CAROL ESTEFANIA
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION .
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DELA

Aplicar un plan de gestion del talento humano para mejorar
el de desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Konecta S.A.C. Chiclayo —2019.

ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual de la empresa Konecta
S.A.C. Chiclayo — 2019, con respecto al desempefio

laboral.

Disefiar un plan de gestién del talento humano para la
mejora del desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

Validar el plan de gestion del talento humano para la mejora
del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

"EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 19 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinaré la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el célculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

CONOCIMIENTO DEL PUESTO

1. ¢Realiza de  manera
correcta las funciones
que le corresponde?

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

T

2. ;Tiene dificultades para
desarroliar sus
actividades por falta de
conocimiento del puesto?

TA( ) m( )

SUGERENCIAS:

REMUNERACION

3. ¢La empresa reconoce su
trabajo mediante

incentivos econémicos?

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

4. ;Su jefe y compafieros
reconocen el resultado de

sus funciones?

TA( ) ™( )

SUGERENCIAS:

-

CAPACITACION

5. ¢La empresa desarrolia
capacitaciones para
potenciar su
conocimiento?

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

6. ¢La capacitacion es
planteada en base a los

perfiles del puesto?

TA( ) D( )

SUGERENCIAS:
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COMUNICACION

7. ¢Esta de acuerdo con la

comunicacién interna de TAL) B
la empresa Konecta | SUGERENCIAS:
S.A.C?
8. ¢Usted considera que
mediante la L L
comunicacion puede | SUGERENCIAS:
influir __ en el
comportamiento de sus
comparieros? ol
MOTIVACION
9. ¢Usted recibe motivacion | TA( ) TD(
permanente Para | ogerencias:
desarrollar sus funciones
asignadas?
10. ¢La empresa
recompensa el talento de AL L.
sus trabajadores? SUGERENCIAS: _——
CONCEPTO PROPIO
11. ¢ Al momento de atendera | TA( ) TD(
un cliente, usted | ¢\, -coencias:
transmite confianza vy
seguridad? —
12. ¢ Usted da a conocer a su | TA( ) TD(

jefe inmediato ias
condiciones de su area de
trabajo?

SUGERENCIAS:

HABILIDAD
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13.;Usted desarrolla sus
habilidades en su puesto
de trabajo?

TA( )

SUGERENCIAS:

TBE )

14.¢Su jefe tiene interés en
potenciar sus destrezas
para mejorar su
desempeiio laboral?

TA( )

™( )

SUGERENCIAS:

TRABAJO EN EQUIPO

15. ¢ Usted tiene la
oportunidad de sugerir
propuestas para la toma
decisiones en su area de
trabajo?

TA( )

™( )

SUGERENCIAS:

16.¢Trabaja en equipo para
lograr los  objetivos
establecidos?

TA( )

™( )

SUGERENCIAS:

17. ; Se dialoga en grupo para
organizar las actividades
diarias?

TA( )

T™( )

SUGERENCIAS:

CONOCIMIENTOS PERSONALES

18.;Lo que realizas en la
empresa satisface las
necesidades  de los

clientes?

TA( )

D)

SUGERENCIAS:

19.;Comprende de manera
inmediata la informacién

gue le brinda su jefe?

TA( )

SUGERENCIAS:

R
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1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA /fq N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

bl o Ly IAU@TSQ@;"’

3. OBSERVACIONES

-~

C,f_'—g,}\l“’”’" S5

JUEZ — EXPERTO
5360468
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPERNO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA

S.A.C. CHICLAYO - 2019

| DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRE DEL JUEZ jg§§7 /(/// ///”/‘/‘7 Qafeﬂorg (7&(7‘2’;/.‘,0/
PROFESION A A DMING S TECTEN s
ESPECIALIDAD | Aoprmss TEAcidi e
EXPERIENCIA 0%
| PROFESIONAL ( EN ANOS) 2
CARGO D7e

NOMBRES JUANICO TORO CAROL ESTEFANIA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
o=t Aplicar un plan de gestion del talento humano para mejorar

INVESTIGACION
el de desempefio laboral de los colaboradores de Ia

| empresa Konecta S.A.C. Chiclayo - 2019.

|

ESPECIFICOS

laboral.

empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

| Validar el plan de gestion del talento humano para la mejora
del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

Konecta S.A.C. Chnclayo 2019.

| ‘TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA

i

Diagnosticar la situacion actual de la empresa Konecta |
S.A.C. Chiclayo — 2019, con respecto al desempeﬁo'

| Disefiar un plan de gestion del talento humano para la
mejora del desempefio laboral de los colaboradores de la |

! ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

| TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTAEN DESACUERDO POR FAVOR
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

! El instrumento consta de 19 reactivos y ha.
| sido construido, teniendo en cuenta la revision

' de la literatura, luego del juicio de expertos

| gue determinara la validez de contenido sera

i sometido a prueba de piloto para el calculo de

| la confiabilidad con el coeficiente de alfa de

! Cronbach y finalmente sera aplicado a las

| unidades de analisis de esta investigacion.

‘ CONOCIMIENTO DEL PUESTO

1. ;Realiza de manera

|
E
E
! correcta las funciones

que le corresponde?

[Ta(/ T

| SUGERENCIAS:

2. ;Tiene dificultades para
desarroliar sus
actividades por falta de
conocimiento del puesto?

| ;
| TA(Y) ( )

SUGERENCIAS:

 REMUNERACION

| 3. ¢Laempresa reconoce su
trabajo mediante

| incentivos econémicos?

ol 7o

SUGERENCIAS:

4. ;Su jefe y companeros

reconocen el resultado de

TA(4 R TD( ,)

conocimiento?

SUGERENCIAS:
sus funciones? |
i z
CAPACITACION
5. ;La empresa desarrolla | TA(V/ ™( )
capacitaciones para (o e
potenciar su

6. ¢La capacitacion es
planteada en base a los

perfiles del puesto?

TA(% D)

SUGERENCIAS:
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"COMUNICACION

7. (Esta de acuerdo con la

comunicacién interna de

TA(% ot k)

condiciones de su area de

trabajo?

la empresa Konecta | SUGERENCIAS:
S.AC?

8. jUsted considera que / : 1
mediante la Ml oL |
comunicacion puede | SUGERENCIAS:
influir en el
comportamiento de sus (
compaferos?

1 =

MOTIVACION /

9. ;Usted recibe motivacién | TA(/) ™( )
permanente Para  qGerencias:
desarrollar sus funciones
asignadas?

110. sLa empresa | / 3 a
recompensa el talento de A )
| sus trabajadores? SUGERENCIAS:

CONCEPTO PROPIO ¢

11. ¢ Al momento de atender a | TA(Y) ™( )
un cliente, usted | ¢\ crrencias:
transmite confianza vy |

| seguridad?
' 12.;Usted da a conocer a su | TA(Y) ™( )
jefe inmediato las ! SUGERENCIAS:

HABILIDAD
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[13.¢Usted desarrolla sus
habilidades en su puesto

de trabajo?

/
TA(M

SUGERENCIAS:

TD(

14.;Su jefe tiene interés en
potenciar sus destrezas
para mejorar su

desempeiio laboral?

TAY)

SUGERENCIAS:

D(

TRABAJO EN EQUIPO

/

' 15. ¢ Usted tiene la
| oportunidad de sugerir
propuestas para la toma
decisiones en su area de

trabajo?

TAW)

SUGERENCIAS:

TD(

16.¢ Trabaja en equipo para
lograr los objetivos

establecidos?

TA(/

SUGERENCIAS:

TD(

/

| 17. ¢ Se dialoga en grupo para
organizar las actividades

| diarias?

TA( /)

SUGERENCIAS:

T0(

"CONOCIMIENTOS PERSONALES

18.;Lo que realizas en la
empresa satisface las
necesidades de los

clientes?

TA(V)

SUGERENCIAS:

T0(

' 19.;Comprende de manera
inmediata la informacién

que le brinda su jefe?

/
TA()

SUGERENCIAS:

TD(
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1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA / g N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

| 3. OBSERVACIONES

A |

o

,Josefwoomum
ICATEDRATICO
DNI: 09582232
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Tahan calcs Sase
PROFESION EX i
ESPECIALIDAD arneling X N
EXPERIENCIA 5
PROFESIONAL( EN ANOS) D e
CARGO Dacordo

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA
S.A.C. CHICLAYO - 2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES JUANICO TORO CAROL ESTEFANIA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO i
OBJETIVOS GENERAL

&EIEIS\TIG ACION Aplicar un plan de gestion del talento humano para mejorar

el de desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual de la empresa Konecta
S.A.C. Chiclayo — 2019, con respecto al desempefio

laboral.

Disefiar un plan de gestion del talento humano para la
mejora del desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

Validar el plan de gestién del talento humano para la mejora
del desemperio laboral de los colaboradores de la empresa
Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 19 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la revisién
de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de

Cronbach y

finalmente sera aplicado a las

unidades de analisis de esta investigacion.

CONOCIMIENTO DEL PUESTO

1. ¢(Realiza de manera
correcta las funciones

que le corresponde?

TA( )

SUGERENCIAS:
Stage

™( )

Gomdbilion

2. ;Tiene dificultades para
desarrollar sus
actividades por falta de
conocimiento del puesto?

TA( )

SUGERENCIAS:

I )

REMUNERACION

3. ¢Laempresa reconoce su
trabajo mediante

incentivos econémicos?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD( )

4. ;Su jefe y compaiieros
reconocen el resultado de
sus funciones?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD( )

CAPACITACION

5. ¢La empresa desarrolla
capacitaciones para
potenciar su
conocimiento?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD( )

6. ¢La
planteada en base a los

capacitacion es

perfiles del puesto?

TA( )

SUGERENCIAS:

T( )
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COMUNICACION

7. ¢Esta de acuerdo con la

comunicacioén interna de L L
la empresa Konecta | SUGERENCIAS:
S.A.C?

8. ¢Usted considera que
mediante la s L=
comunicacion puede | SUGERENCIAS:
influir en el
comportamiento de sus
comparfieros?

MOTIVACION

9. ¢Usted recibe motivacion | TA( ) ( )
permanente Para | ¢ Gerencias:
desarrollar sus funciones
asignadas?

10. ¢La empresa
recompensa el talento de Tal- ) e
sus trabajadores? SUGERENCIAS:

CONCEPTO PROPIO

11. ¢ Al momento de atendera | TA( ) ™( )
un cliente, usted SUGERENCIAS:
transmite confianza vy
seguridad?

12. ;Usted da a conocer a su | TA( ) T )
jefe inmediato 1as | ¢\ cERENCIAS:
condiciones de su area de
trabajo?

HABILIDAD
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13.¢Usted desarrolila sus | TA( ) TD(
habilidades en su puesto SUGERENCIAS:
de trabajo?

14.;Su jefe tiene interés en | TA( ) TD(
potenciar sus destrezas SUGERENCIAS:
para mejorar su
desempeiio laboral?

TRABAJO EN EQUIPO

15.;Usted  tiene la|TA( ) TD(

oportunidad de sugerir
propuestas para la toma
decisiones en su area de

SUGERENCIAS:

trabajo?

16.;Trabaja en equipo para | TA( ) TD(
lograr los  objetivos SUGERENCIAS:
establecidos?

17.;Se dialoga en grupo para

< e TA( ) TD(

organizar las actividades
diarias? SUGERENCIAS:

CONOCIMIENTOS PERSONALES

18.¢.Lo que realizas en la | TA( ) TD(
empresa satisface las SUGERENCIAS:
necesidades de los
clientes?

19.¢Comprende de manera | TA( ) D(

inmediata la informacion
que le brinda su jefe?

SUGERENCIAS:
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1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

AR N° TD

. 3 P
2. COMENTARIO GENERALES Guumurdner Mimo. P iusurd \’Ma*’““”"‘("

3. OBSERVACIONES

bk

&

JUEZ - E’)I(PERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N = e
NOMBRE DEL JUEZ =
Cuﬂ 5/%,0 Wego fee e

PROFESION Ceiado il g ,ﬂm}a ‘Q‘

ESPECIALIDAD spYerodo w Al et et

EXPERIENCIA

PROFESIONAL( EN ANOS) ze ok

CARGO re. e dP ﬂdauwi/

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPERNO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA

S.A.C. CHICLAYO - 2019

DATOS DE LOS TESISTAS e
NOMBRES [ JUANICO TORO CAROL ESTEFANIA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION : )
"INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE L1 Aplicar un plan de gestion del talento humano para mejorar

INVESTIGACION
el de desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual de la empresa Konecta
S.A.C. Chiclayo — 2019, con respecto al desemperfio |

laboral.

Disefiar un plan de gestién del talento humano para la
= > 1
mejora del desempefio laboral de los colaboradores de la |

empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

Validar el plan de gestién del talento humano para la mejora
del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” S| ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
| ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

| CONOCIMIENTO DEL PUESTO

1L

;Realiza de manera
correcta las funciones
que le corresponde?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

)

¢ Tiene dificultades para

desarroliar sus |
actividades por falta de

conocimiento del puesto?

| TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

REMUNERACION

3. ¢;La empresa reconoce su

trabajo mediante

incentivos econémicos?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

¢Su jefe y comparieros
reconocen el resultado de

sus funciones?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

 CAPACITACION

5. ;La empresa desarrolla

capacitaciones para

potenciar su

conocimiento?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

¢la  capacitacion  es
planteada en base a los

perfiies del puesto? {

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(
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[ COMUNICACION

7. ;Esta de acuerdo con la

TA D
comunicacién interna de () =
la empresa Konecta | SUGERENCIAS:
S.AC?
8. ¢Usted considera que
T
mediante la el Bi )
comunicacion puede | SUGERENCIAS:
| influir en el |
| comportamiento de sus 3
compaiieros?
A > :
| MOTIVACION ' o
9. ;Usted recibe motivacion TA( ) ™( )
permanente para | ,GERENCIAS:
desarrollar sus funciones
asignadas?
10. ¢La empresa =
recompensa el talento de ta) B
sus trabajadores? SUGERENCIAS:
CONCEPTO PROPIO
11. . Al momento de atendera | TA( ) ()
un cliente, usted | ¢ roencias:
transmite confianza vy i
seguridad? |
12.Usted da a conocer a su | TA( ) ™ )
jefe inmediato 1as | ¢ cerencias:
condiciones de su area de
trabajo?
' HABILIDAD )
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13. ¢ Usted desarrolla sus
habilidades en su puesto

de trabajo?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

14.;Su jefe tiene interés en
potenciar sus destrezas

desempenio laboral?

para mejorar su |

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

TRABAJO EN EQUIPO

oportunidad de sugerir
propuestas para la toma
decisiones en su area de

trabajo?

' 15.;Usted tiene la|

TA( )

SUGERENCIAS:

o(

16.,Trabaja en equipo para
lograr  los objetivos

establecidos?

TA( )

{

SUGERENCIAS:

TD(

'17.;Se dialoga en grupo para
organizar las actividades

diarias?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD{

"CONOGIMIENTOS PERSONALES

18.;Lo que realizas en la
empresa satisface las
necesidades de los

clientes?

[ TA( )

SUGERENCIAS:

—

19.;Comprende de manera
inmediata la informacion

que le brinda su jefe?

TA( )

| SUGERENCIAS:

TD(
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1.

PROMEDIO OBTENIDO: N° TA

4q N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

Q

o
e

JUEZ £ EXPERTO

e
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ANEXO 3: Carta de aceptacion

Konecta

AUTORIZACION DE PERMISO

El que suscribe como jefe de operaciones de la empresa KONECTA S.A.C,

hace constar:

Que la sefiorita CAROL ESTEFANIA JUANICO TORO, Estudiante de la
Escuela de Administracién de la universidad Sefior de Sipan, se le ha
concedido el permiso para realizar su desarrollo de Investigacién en nuestra
empresa, en la cuenta/ area Movistar Argentina, teniendo como fecha de inicio
20 de mayo del 2019 y fecha de culminacién 5 de diciembre del 2019.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracién y estima personal.

Atentamente.

Martin Horacio Martinez
JEFE DE OPERACIONES

MARTIN HORAC!IO MARTINEZ
RESPONSABLE DE OPERACIONES

Chiclayo, 20 de mayo 2019

ALLUS SPAIN S.L

JR. CARABAYA N° 933
LIMA PERU

VOICE +51 1 7081100

W.W.W.GRUPOKONECTA.COM
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ANEXO 4: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores
Fuentes de informacion plan
Obijetivo general: Aplicar un plan de gestion del talento Variable Programa de incentivos

¢De qué manera la
aplicacion del plan de
del

humano mejorara el

gestion talento

desempefio laboral de

los colaboradores de la

empresa Konecta
S.AC. Chiclayo -
2019?

humano para mejorar el de desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo —
2019

Obijetivos especificos:
a. Analizar la situacién actual de la gestion del talento
humano de la empresa konecta S.A.C Chiclayo —
2019.

b. Disefiar un plan de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

c. Validar el plan de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Konecta S.A.C. Chiclayo — 2019.

Si se aplica un plan de
gestion del talento humano
entonces mejorara el de
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
Konecta S.A.C. Chiclayo —
2019

independiente:

Plan de gestion

Estrategias

Programa de motivacion

Reclutamiento y seleccion

dﬁ' talento Desarrollo del talento
umano Retencion del talento
. Resultados
Control y seguimiento . .
Acciones de mejora
Conocimiento del . .
Funciones, dificultades
puesto
Remuneracion Incentivos, retribucion
Capacitacion Programas de capacitacion,
Variable P proceso
dependiente: Comunicacion Informacion, eficacia
Desempefio Motivacion Impulso, incentivos
laboral Concepto propio Actitud, valores
- Relacionarse con los demas,
Habilidad

integracion grupal

Trabajo en equipo

Toma de decisiones,
relaciones interpersonales,
coordinacion de labores

Conocimiento

Informacién, comunicacion

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 5: Resolucion de aprobacion de proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0964-FACEM-USS-2019

Chiclayo, 24 de julio de 2019

VISTO:

El oficio N° 0659-2019/FACEM-DA-USS de fecha 24/07/2019, presentado por la Directora de la EAP de
Admirﬁstrgcidn y el proveido de la Decana de la FACEM de fecha 24/07/2019, sobre aprobacién de PROYECTOS
DE TESIS, y;

CONSIDERANDO:

Que, la investigacion constituye una funcién esencial y obligatoria de ia Facultad de Ciencias Empresariales de la
USS; ya que a través de la produccién del conocimiento se desarrolian propuestas de solucion a las necesidades
de |a sociedad; con especial énfasis en ia realldad nacional,

Que, el trabajo de investigacién: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodolégica, originalidad,
relevancia social, utilidad teérica y/o préctica en el &mbito empresarial.

Que, segin el articulo 29" del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de la FACEM, una vez aprobado el tiulo
del trabajo de investigacion: Tesis, por parte del comité de Investigacién de la escuela profesional; éste sera
registrado en el catélogo virtual de trabajos de investigacién de la Facuitad, a cargo del coordinadora de
investigacién de la escuela profesional de la Facultad de Ciencias Empresariales.

Que, con Resolucién N° 0593-FACEM-USS-2018 de fecha 02 de mayo de 2019, se aprobd los proyectos de tesis
de los estudiantes de la asignatura de investigacién |, de la EAP de Administracién a cargo del dacente Mg.
Gonzales Hidalgo Carlos Daniel.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

CULO U : APROBAR, los PROYECTOS DE TESIS de los estudiantes del semestre 2019 | —IX CICLC
de la asignatura de Investigacion |, section “5", modalidad presencial, a cargo del docente Mg. GONZALES
HIDALGO CARLOS DANIEL, de la EAP Administracién.

ARTICULO DOS: Dejer sin efecto la resolucion 0593-FACEM-USS-2019 de fecha 02 de mayo de 2019
REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

'[S IVERSIDA| SIPAN

o £
Mg Sanedra Mory i
Mory Chfarnize

Focui o202 Acsgémes " ADMISION E INFORMES

074 481610 - 074 481632

CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Cc.: Escuela., archivo Chiclayo, Perti
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UNIVERSIiDAD -
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0964-FACEM-USS-2019

ESTRATEGIAS DE MARKETING SENSORIAL PARA LA Gestidn E 5

CAMPOS BECERRA LUIGUT
E O ot SASTACION DE CLIENTES DEL HOSTAL SAN JORGE OE e ¥|Markedng
2. TR
CANRKESD RBCatzn ESTRATEGIAS SE COSRANZAS PARA REDUCIR EL NIVEL SR a
2 DE MOROSIDAD EN LA AVICOLA “SAN JUAN ELRL", ~chgia L | O administrativos
FIORELLA OLINDA SMITH CvICLAYO- 203 Emprendimiantn .
PLAM DE NEGOCIO PARA IMPLEMENTAR UN CENTRD DE Gestidn Empeasariay,
» [CiSTUS waSOUE: SureTOS SOCIALES ¥ COGRPORATIVOS, CHICLAYO-  [CUSH8n  Empresana) G p
2019 T |sempatuviang
PLAN DE ESTRATEGIAS BASADO EN HABILIDADES
s [COTRIMA ey ELANDAS PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL (02080  Empresarial v Cestion del Talento
HERRY GIANFT F1 SODIMAC CHICLAYG, 2019 o

ESTRATEGIAS BASADAS &N HABILIDADES BLANDAS Gestid
% |GUERRERD ALARCON JuAN Mmacmmmmaau e,
MOLINERIA GRUPO RAM S.A.C., CHICLAYD 2019

Empresarial ¥|Gestién del Talento

PLAN DE NEGOCIO PARA LA COMERCIALIZACISN DE |Gestidn Empresaris)
AR AOMERD CATIA. | PARA EL HOGAR A BASE OE NEUMATICOS [Sesdtn i R S <02 o v
RECICLADOS, CHICLAYO 2010 S competitividad

PLAN DE MARKETING MIX PARA POSICIONAR LA MARCA
7 |HuERTA HURTADO BRENDA |SHAN DE MaRK . THPRES | PROCESADORA b+ e e esarial. 9

DISTRIBUIDORA RAMSA Sac,, REQUE-CHICLAYOD, 2019 o

PLAN DE GESTION DEL TALENTD HUMANG PARA MEIORAR B
JUAME.C:‘IMO CAROL EL DESEMPERO DE LOS COLABORADCRES DF ta F= Ll Y del Tainnto
EMPRESA KONECTA S.4.C. CHICLAYOD - 2019

. [PLAN DE NEGOCIOS PARA LA CREACISON DE Ui 2 Empresarial,
s e A B | e COMIDA SUSHI-PESCADOS, & LA g,“@%mm ¥lemprendimiento y
CIUDAD DE CHICLAYO - 2018 competittvicaa

HORALES PAREDES KARLA [ESTRATEGIAS GE MARKETING MIX PARA POSICIGNAR A Gestién  Empresaral  y)
ad LA EMPRESA JAC DEL DISTRITO DE LAMBAYEQUE, 2015 Emprandimianta piarkatiog
u (QROOREZ MONDRAGON  |PLAN DE NEGOCIO PARA LA CREACION DE LA EMPRESA |Gestién  Empresaral  y[CSSHn Empresartal,
JOSE CARLOS CAFE TRADICIONAL £N LA CIUDAD DE CHICLAYO, 2019 o e amianky
PLAR DE GESTION DEL TALEKTO HUMAND PARA R ¥ e
ROJAS AGUILAR ETHEL v el Talenta
2 lvos LA R%T':!%m%:?tsmum LA EMPRESA EL AGUILA Emprendiciame, Havcarid

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA POTENCIAR EL
SAAVEDRA MONTENEGRO Casuén Empresariat ¥ [Gestion del Taleoto
B RV ALEKANCOR LUDERAZGO ans;mueu A BHERESA NOR AUTOS [ e ol

PLAN DE SEGUIMIENTD PARA LA MEIORA CONTINUA DEL

DESEMPENC LABORAL EN LA UNTOAD DE [Gesson  Emprasactat  y|Gestidn dal Talento
1 [SALAZAR TENORIO JESSICA |Gt TrA B MACRO REGION POLICTAL Emgrendimients humano
LAMBAYEQUE, 2015
PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS & St
15 SANCHEZ FARFAN CrLaupra PROFESIONALES PARA R NO DE LOS 2%
VALERIA COLABORADORES DFL ESTUDIO xmioico cawsoL, |Emprendimiento Lon ¥

CHICLAYO-2019

f ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perii

W 43S 300
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS ES
RESOLUCION N° 0964-FACEM-USS-2019
SANCHEZ SANCHEZ ANGEL |PYAN DE CAPACITACTON EN ATENCION AL CLIENTE PARA Gestién Gestidn Emprasarisl,
i ME)ORAR LA EFICTENCIA OPERATIVA DEL BANCO DE bR i Ylemprendimiento y
CREDITO-REAL PLAZA, CHICLAYO-2018 |competitividad
COACHING EJECUTIVO PARA DESARROLLAR LA " Gestion &
17 :&gg::msmu RESPONSABILIDAD SOCTAL CORPORATIVA (RSC) EN EL s e Yiemp ¥
HOTEL GAZU, CHICLAYO-2013 idad
ESTRATEGIAS NF PERSONAL BRANDING PARA LA
1 [SILVAESQUEN MARTHA  |EMPLEABILIDAL'DE ESTUOIANTES DEL DECING CICLO |Gestidn Empresarial  y|Oestion ""P";"""'
[ELVIRA DEL MILAGRO ADMINISTRACISN-UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN, [Emprendimiento m Y
CHICLAYO-2019
L e e P M MU0 A MO . s shonste s e
ELITA Emprendimianta |humano
AGRICULTURA LAMBAYEQUE, 2019

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd
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ANEXO 6: Formato T1

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 11 de marzo 2021

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

La suscrita:
Juanico Toro Carol Estefania, con DNI 76280111

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: “Plan de gestidn del talento humano
para mejorar el desempefio de los colaboradores de la Empresa Konecta S.A.C. Chiclayo-2019”,
presentado y aprobado en el afio 2019 como requisito para optar el titulo de LICENCIADA EN
ADMINISTRACION, de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso
total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado,a través de la visibilidad de su contenido de la
siguiente manera:

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

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

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

Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.
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ANEXO 7: Evidencias fotograficas de aplicacion de la encuesta.
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ANEXO 8: Reporte Turnitin

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR
EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA KONECTA S.A.C. CHICLAYO - 2019.

INFORME DE ORIGINALIDAD

2D 1% 15%

INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Sefior de Sipan 60/
0

Trabajo del estudiante

.
|

repositorio.ucv.edu.pe 50/
(s]

Fuente de Internet

o

repositorio.uss.edu.pe 4o
Fuente de Internet A’

B B8

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 30/
0

repositorio.udl.edu.pe ,

Fuente de Internet %

n Submitted to Universidad Senor de Sipan 1.
Trabajo del estudiante A"
docplayer.es 4

Fuente de Internet < %J

B repositorio.continental.edu.pe 4
Fuente de Internet

<l%
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ANEXO 9: Acta de originalidad de la investigacion

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacién y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion - Contabilidad y revisor de la
investigacién aprobada mediante Resolucion N° 0684-FACEM-USS-2020, presentado por
el/la Bachiller, Carol Estefania Juanico Toro, con su tesis Titulada PLAN DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE
LA EMPRESA KONECTA S.A.C CHICLAYO - 2019.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 25 % verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

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

Pimentel, 13 de abril de 2021

/'\
S //\ /\
LN rodw |

Mg. ‘Abraham )ogé Yovera
DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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