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Resumen

El presente trabajo de investigacién titulado, Gestién del Talento Humano y su relacién con
el Desempefio Laboral en la Constructora Ortiz Lossio SRL-Chiclayo, 2022, cuyo objetivo
principal se basa en determinar la relacién que existe entre las variables antes mencionadas.
El tipo de investigacibn que se emple6 es descriptiva - correlacional con un enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental transeccional, donde la poblacion y muestra tuvo
como participacion los 35 colaboradores de la organizacion, a quienes se les aplicé la técnica
de la encuesta con el instrumento de un cuestionario basado en 36 preguntas con la finalidad
de tener una clara nocion de la empresay de los colaboradores. La informacién fue procesada
por el programa IBM SPSS 25, donde nos permitié obtener las tablas y figuras que sirvi6 para
la discusion de resultados. De tal forma se utilizo el coeficiente correlacional de Pearson
donde el resultado fue de 0.627, el cual indica que si existe una relacién significativamente
positiva entre las variables. Asi mismo, nuestro instrumento tuvo la validacion de 3 expertos
con el grado de magister en administracién. Como conclusién, podemos indicar que en la
constructora Ortiz Lossio S.R.L se viene aplicando una gestion mediamente favorable lo que
significa que hay puntos que mejorar y ayude que el capital humano logre desarrollar un buen

desempefio laboral, que beneficie a la organizacion.

Palabras Clave: Gestion, desempefio, trabajadores.



Abstract

The present research work entitled, Human Talent Management and its relationship
with Work Performance at Constructora Ortiz Lossio SRL-Chiclayo, 2022, whose main
objective is based on determining the relationship that exists between the aforementioned
variables. The type of research used is descriptive - correlational with a quantitative approach
and a non-experimental transectional design, where the population and sample included the
participation of the 35 collaborators of the organization, to whom the survey technique was
applied with the instrument of a questionnaire based on 36 questions in order to have a clear
notion of the company and its collaborators. The information was processed by the IBM SPSS
25 program, where it allowed us to obtain the tables and figures that were used for the
discussion of results. In this way, the Pearson correlation coefficient was used where the result
was 0.627, which indicates that there is a significantly positive relationship between the
variables. Likewise, our instrument was validated by 3 experts with a master's degree in
administration. In conclusion, we can indicate that the construction company Ortiz Lossio
S.R.L. has been applying a moderately favorable management, which means that there are
points to improve and help the human capital to develop good work performance, which

benefits the organization.

Keywords: Management, performance, workers.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Ortiz Lossio S.R.L. es una entidad del sector privado dedicada al rubro de la
construccion, la cual se encuentra en la ciudad de Chiclayo. Se identifica con
RUC.20103594571 y cuenta con més de 30 afios de experiencia. Su actividad principal es la
construccion y tiene como lema “Calidad en Construccién”.

Actualmente se puede detectar que la GTH dentro de la empresa constructora Ortiz
Lossio S.R.L. no se estan llevando de manera correcta los procesos adecuados para contar
con un personal profesional de buen nivel, todo esto con el fin de llevar un correcto
desempefio de sus funciones segun su rol. En cuanto al reclutamiento, seleccion y
contratacion del personal administrativo se realiza a través de la jefatura de administraciéon y
para el personal de obra se realiza a través del ingeniero residente y maestro de obra. Esto
guiere decir que dentro de la empresa no existe un area especifica para realizar dichas
funciones. Por tal motivo considero la opinién de (Cori, Hadi, & Pacovilca, 2019, pags. 1266 -
1288) En su articulo “GTH y compromiso organizacional donde manifiesta que el estudio debe
centrarse en identificar el estado actual y las tendencias en la gestion del talento, asi como la
gran importancia que tiene la evolucidon y progreso de una organizacion, identificar los
procesos de reclutamiento y ejecutarlos de manera efectiva permiten a las organizaciones
predecir el desempefio laboral de sus grupos de trabajo, desarrollar planes anuales de
capacitacion para reducir las brechas, reducir la rotacion de empleados y el tiempo de ajuste
laboral. En este sentido podemos decir que un buen manejo en la GTH ayudara de forma
efectiva a la constructora Ortiz Lossio SRL - Chiclayo en ir mejorando los métodos de
reclutamiento, contratacion, evaluacién y capacitacion.

Por otro lado, el desarrollo y capacitacion del personal administrativo y de obra se
ejecuta a través de la politica administrativa de la organizacion. Ante lo expuesto (Timana &
Ballesteros, 2018) menciona en su trabajo de investigacion de formular un procedimiento de
GTH y asi optimizar el desempefio de sus trabajadores en la empresa Oxyman — Chiclayo,

donde se puede concluir que el desempeiio de su personal es a causa de la ausencia de
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motivacién y una supervision de forma constante por los directivos, el cual es preocupante ya
gue no se recibe una capacitacion por parte de la GTH. Se recomend6 que GTH realice
programas donde puedan capacitar y orientar a los trabajadores a cumplir con sus labores
diarias.

Referente a la evaluacion del DL se encuentra detallado en las normas legales
internas las cuales no se ejecutan. Ante lo mencionado (Pérez, Guzman, & Sanchez, 2021,
pags. 246 - 266) en su investigacion “Mirada a las practicas de GRH en Ecuador”, Quito —
Ecuador. Donde el objetivo es caracterizar las practicas de la GR. Dicha informacién fue
recopilada de una base de datos empresarial del Instituto Nacional de Estadistica y Censos
del Ecuador, donde se censaron a 3.723 entidades del pais. Como resultado se pudo
observar que las organizaciones no aclaran en su totalidad los procesos relacionados con la
GRH bajo los contextos y caracteristicas de modelos habituales. De esa manera se puede
concluir que las practicas aplicadas en materia a la gestion de recursos humanas se enfocan
a cumplir con las leyes y hormas que establecen la conducta organizacional, importancia y el
beneficio de los colaboradores de las empresas.

Otro de los problemas que se presenta es el DL donde se percibe que el personal
administrativo se opone a cumplir las normas administrativas que estan establecidas para la
mejora de la empresa, lo cual genera no cumplir con las funciones que van en beneficio de la
organizacion. Para los autores (Segura & Correa, 2020) sefialan que el colaborador que
trabaja en una empresa no siempre tiene el perfil idoneo para cumplir con las tareas que se
le encomienda, peor aun si no se llevan a cabo evaluaciones correctas que ayuden con la
medicién del grado de su DL. Lo cual permite que un trabajador no tenga una vision clara de
sus funciones, lo que conlleva a que la empresa se afecte de una forma muy significativa. Al
no realizarse una correcta seleccién de los colaboradores, de forma muy constante son
asignados a diversas é&reas, generando asi un malestar y falta de productividad en la
empresa. (pag.13)

Por su parte Rojas & Vilchez (2018). Indican que la GTH presenta relacion con el DL,

por ello mientras exista una 6ptima GTH habra un mayor DL por parte de los colaboradores,
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gue se basa en la eficiencia como punto principal en una organizacion para poder cumplir con
todas las necesidades que se presenten en la institucion y que los encamine a potenciarse
COmo una organizacién competitiva.

Asimismo, existe un desconocimiento del personal administrativo sobre la existencia
del MOF, generando que no todo el personal administrativo realiza las labores que estan
establecidas para cada uno.

Garcia (2019). El autor refiere que la GTH permitira una mejor atencion, la cual sera
organizada dentro de los grupos de trabajo, ya sea desde que se abre una vacante para un
puesto disponible, hasta su mejoramiento continuo, que pasa por diferentes etapas como el
disefar el cargo, reclutar, seleccionar, establecer los objetivos, pasar induccion, designar
responsabilidades, capacitar de manera continua, monitorear, controlar, etc. Esta gestion
debe estar inmersa en un clima laboral de confianza donde se refleje una motivacion
constante entre el personal y el reconocimiento de sus funciones laborales en la organizacion.
(pag.1-2)

Por lo consiguiente, Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020). Nos dan a conocer que el
DL forma parte de un sistema orientado a la afectividad y al éxito en una empresa, como
herramienta para el crecimiento de las entidades, porque puede establecer estrategias que
afinen la eficacia en los colaboradores, proporcionando beneficios competitivos en la
organizacion. (pag.10)

Quispe (2020). Nos da a conocer que hoy en dia, los mercados actuales tienden a
exigir ciertos cambios organizacionales tanto como en las entidades privadas y publicas, por
ende, surge la necesidad de tener que incorporar tecnologias modernas que apoyen en
mejorar el proceso laboral y la cultura organizacional para asi poder mejorar la productividad.
La GTH asume un rol importante, porque puede contribuir en mejorar las actitudes,
habilidades, desempefio y el compromiso laboral, por ello es importante que en toda
organizacion se implemente un monitoreo interno con el fin de poder preservar los recursos
gue nos prevea de pérdidas por descuidos, fraudes o desviaciones de dinero afectando al

cumplimiento de objetivos y metas organizacionales. (p.8)
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Para, Colcha (2021). Segun el autor relata que en Ecuador como en cualquier lugar
del mundo, la GTH trajo consigo una serie de cambios positivos en cuanto a la administracion
del personal. Si bien es cierto en el plan habitual el capital humano era percibido como parte
del costo que se tenia que reducir, muy por el contrario, en el enfoque del plan no habitual
del capital humano los colaboradores son considerados como un factor competitivo en la
organizacion. Asi mismo, el ambito tecnologico también es importante en el DL de los
colaboradores, porque es a través de las distintas tecnologias donde se aprovecha mejor el
potencial de las personas en cuanto a sus aptitudes, habilidades, valores, motivaciones, etc.,
permitiendo de esta manera una gestion mas eficiente y adecuada en el capital humano de
una organizacion. (pag.15)

El autor Condori (2018) nos relata que la Direccibn Regional de Transportes y
Comunicaciones considera a la gestion del talento humano como una gestion de
trascendental importancia porque mejora el DL de los colaboradores en sus respectivas areas
de trabajo y también mejora la calidad de sus servicios brindados ya que existe una
satisfaccion laboral por parte de los colaboradores. En la GTH hacen uso de diferentes
métodos y estrategias que permitan llevar de forma 6ptima una gestion humana acorde a la
realidad institucional. (p.25)

Por lo tanto, Cubas (2022). Refiere que el DL representa un instrumento que mejora
los resultados de los RH en una organizacién, es utilizado para representar y visualizar de
forma grafica los niveles en cuanto a las competitividades profesionales de los colaboradores.
Es por eso que debe haber una constante capacitacion y asi poder mejorar el DL de los
colaboradores.

1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Para Arana (2018) quien realiz6 su investigacion en Ecuador, titulada “GTH y sus
consecuencias en el DL del Gobierno Autonomo del Cantdn Vinces” presentd como objetivo
el estudiar qué efectos de gestién repercuten en el desempefio a los colaboradores y evaluar

las herramientas idéneas para un mejor desempefio, esta investigacion contd con un disefio
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no experimental transversal descriptivo, tipo explicativo - correlacional, como poblacion se
considero al total de trabajadores con una muestra participativa de 50 individuos, se aplico la
técnica de la entrevista y encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario. Asi mismo, se
concluyé que el personal recibe capacitaciones de forma esporadica y cuentan con un plan
operativo anual, pero los resultados no son los esperados ya que existe una falta de
compromiso. También se pudo verificar que el nivel de integracién de los colaboradores es
muy bajo y presentan falta de comunicacién; como también existe deficiencia en los
trabajadores para realizar sus labores.

Por otra parte, Ojwang (2019), desarrollé su investigacion para corroborar que tanto
influyen las practicas de GTH en el propésito de fluctuacion entre los Cientificos
Investigadores de los Museos Nacionales de Kenia, Nairobi. La investigacion fue aplicada a
una poblacién de 128 trabajadores, cientificos de investigacion. Los resultados que se
obtuvieron con el estudio indican un alto nivel de participacion entre los cientificos
investigadores. Los colaboradores comprenden como se evalla su desempefio, pero cuando
se habla de remuneracién y desempefio no lo tiene muy claro; las capacitaciones que se
realizan no son metddicas, aunque si existen oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Se
concluy6 que existe una falta de compromiso de los empleados para seguir manteniéndose
en la organizacién, por lo que recomendé desarrollar estrategias adecuadas como el
desarrollo a nivel profesional y un plan de recompensas para mantener y comprometer a los
empleados en la organizacion.

Choto (2020) realiz6 a cabo su investigacion planteando como objetivo el verificar que
tanto influye el estrés laboral en el desempefio de los trabajadores de Central Law, Panama.
El método aplicado en este estudio es explicativo — cuantitativa, en la cual se considero la
misma poblacién y muestra para la aplicacion de una encuesta y cuestionario a los 15
colaboradores. Los resultados obtenidos arrojaron una relacion positiva entre las variables,
donde el rendimiento laboral se ve influenciado en el aspecto salarial, de tal forma que la
carga de trabajo repercute en el estado emocional de los empleados. Por lo tanto, se concluy6

gue la falta de oportunidades y el trabajo a presion son aspectos que generan estrés y afecta
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de forma fisica y emotiva a los colaboradores. En tal sentido se recomienda realizar
actividades y capacitaciones que favorezcan y permitan cambiar esta situacion.

Palles & Palles (2020) “Analisis de la GTH y la correlacién que tiene con el DL del
personal de la Federacion Fegrandinos — 2019”. Tuvo por objetivo revelar un andlisis de la
situacion actual, con el propésito de encontrar las primeras inexactitudes que se tiene; las
mismas que no permiten prestar una adecuada atencion a los consumidores. Para la
investigacion se llevd a cabo un estudio exploratorio, descriptivo y correlacional;
seleccionando informacién tanto de fuentes primarias y secundarias. Los resultados
obtenidos corresponden a una poblacién de 700 trabajadores con una muestra total de 175
clientes; a quienes se les emple6 una variedad de técnicas como la encuesta y entrevista a
través de un cuestionario. Dichos resultados se detallaron usando graficos de barras con su
respectivo andlisis; también se hallé relaciones significativas entre las variables, de ellas
sobresalen el ambiente laboral y las compensaciones. Se concluye que la Federacion no lleva
a cabo una GTH apropiada, lo cual repercute en el DL y en la imagen que se le da al cliente;
no obstante, los resultados dan a conocer que las metas se cumplen en cada uno de los
puestos.

Péez (2022) nos menciona en su tesis, donde tuvo por objetivo decretar la repercusion
gue presenta la motivacién en el rendimiento de los colaboradores de las empresas del sector
minero, Ecuador. El estudio que desarroll6 fue de tipo cuantitativo de disefio correlacional. Se
empled la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento, el cual fue aplicado a
la muestra de 129 empleados, los cuales permitieron obtener como resultado que la
motivacién y su influencia tienen relacion en el desempefio laboral, lo que define que la minera
debe enfocarse a realizar evaluaciones més seguidas de tipo desempefio a los trabajadores
y asi identificar la falta de factores motivacionales que incurren a que los trabajadores no
cumplan con sus labores de manera correcta; como también la implementacion de un plan
estratégico que pueda servir de guia y que permita conocer cada funcién a realizar.

A nivel nacional

Ataypoma & Inga (2018) los autores en su tesis “La GTH y el DL en la UGEL -
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Huancavelica — 2018”. Su objetivo fue comprobar la relacién de la GTH y el DL. La
investigacion que se aplic6 fue de disefio no experimental. Se aplic6 encuestas a 56
empleados administrativos. El resultado de dicha investigacion fue satisfactorio ya que
permitié conocer y mejorar las diferentes actividades y plantear estrategias aplicables para
gue los colaboradores mejoren sus actividades. Se pudo tomar como conclusion que la GTH
tiene buena relacidn de manera significativa con el DL, por tal motivo se da como
recomendacion mejorar los planes de capacitacion al personal.

Auqui (2018) realizé su investigacion GTH y la fluctuacion laboral del Banco Interbank
en el distrito de La Victoria - Lima, 2018. Presenté como objetivo establecer el nivel de relacion
gue tienen ambas variables en estudio. El método aplicado fue no experimental de tipo
correlacional — descriptivo. Se aplicé un cuestionario como instrumento a una muestra de 30
colaboradores. El resultado evidencia que la GTH presenta una relacién significativa con la
fluctuacion de los empleados. Asi mismo, podemos indicar mediante este estudio que la
gestion de personas desarrolla interprocesos que pueden influir en el comportamiento de los
colaboradores.

Quispe & Vera (2018) en su estudio realizado a la empresa Marose Contratistas
Generales S.A.C en la ciudad de Huancayo, nos menciona como la rotacién del personal
pudo inferir con la GTH y también qué tipo de estrategias pueden disminuir esta barrera.
Método de estudio aplicativo, donde se considerd la muestra de 137 colaboradores de las
areas administrativas y obreros donde se les aplic6 una encuesta. Se pudo concluir que el
despliegue del personal y la compensacién que reciben guarda una estrecha relacion con la
rotacion de los empleados. De esta manera podemos mencionar que ambas variables estan
significativamente correlacionadas y se recomienda manejar estrategias que puedan reducir
la rotacion de los colaboradores.

Hancco et al. (2021) en su estudio titulado Relaciones interpersonales y DL en los
Hoteles turisticos del departamento de Puno, menciona que planteé como objetivo estudiar
cémo influye las relaciones interpersonales en el DL de los empleados. El método de estudio

de esta investigacion fue de enfoque cuantitativo de alcance explorativo - descriptivo de

16



disefio no experimental. Con una poblacién de 40 hoteles de la cuales se obtuvo una muestra
de 16 hoteles. La técnica empleada fue la encuesta y un cuestionario como instrumento el
cual nos ayudé a recolectar datos. Los resultados arrojaron que las relaciones interpersonales
en la organizacién se dan de manera favorable, lo que genera que el desempefio de los
empleados es muy bueno.

Solano et al (2023) en su investigacion sobre las Estrategias de GTH en las Pymes
peruanas, cuyo objetivo fue definir qué tipo de estrategias de GTH son las més utilizadas en
las pymes y cual es su impacto en el crecimiento y desempefio organizacional. Con un
enfoque cuantitativo donde se aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario en escala de Likert. Podemos mencionar que el desarrollo de planes, sucesion
y retroalimentacion continua son estrategias que estan presentes en estas empresas; por el
contrario, se pudo identificar que carecen de estrategias para la creacién de programas de
desarrollo y aprendizaje, asi como también la gestion del talento basado en competencias,
no obstante, a ello el sector comercial esta reconociendo lo importante que esto puede ser,
por lo que opta en tomar las medidas pertinentes en cambiar y mejorar.

A nivel local

Lopez (2020) en su investigacion “Estrategia de GTH para la mejora del DL de los
colaboradores de la Clinica del Pacifico S.A. - Chiclayo”. Tuvo como objetivo principal crear
tacticas de GTH, con la finalidad de efectuar progresos en el DL de los empleados. Se us6
una investigacién descriptiva - propositiva con el propésito de narrar y examinar las
caracteristicas de la GTH y el DL de nuestro personal, con una muestra establecida por los
empleados full time de la Clinica del Pacifico S.A. Asi también se us6 el programa SPSS,
logrando como resultado que los colaboradores no cuentan con pleno conocimiento de sus
funciones, requisitos, responsabilidades y conocimientos minimos con los que se deberia
contar para un correcto desempefio. También podemos decir que la clinica no cuenta con
una actualizacion de sus documentos internos para la una correcta supervision de sus
empleados.

Vasquez (2019) desarrolld6 su investigacion la cual planteé como objetivo poder
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determinar si existe incidencia entre GTH y DL de los empleados administrativos de la
Municipalidad de Chiclayo. Para ello se consider6 una metodologia de enfoque cuantitativo
con un disefio no experimental - correlacional. La muestra estuvo conformada por 184
empleados donde se empled el cuestionario para recolectar datos de ambas variables. Se
aplico estadistica descriptiva e inferencial. Los resultados que se obtuvieron mencionan que,
si existe relacion en dichas variables, lo que indica que el personal al sentirse motivado y
considerado tendra un desempefio 6ptimo y se sentirh comprometido e identificado con la
organizacion.

Checa (2020) el autor en su tesis Estrategia de GTH para mejorar el DL de los
empleados de Cmac Piura S.A.C. — Agencia Balta - Chiclayo. Tuvo como objetivo crear una
estrategia que permita implementar, y reforzar habilidades que permitan mejorar el problema
de estudio. Es de disefio descriptivo - propositivo ya que busca narrar la actual realidad y con
una 6ptima estrategia ayudara con la mejoraria del problema en estudio. La encuesta se
realizd a 37 personas y empleando el software SPSS se obtuvo una validez de 0,862. El
resultado que se obtuvo es la falta de oportunidades, crecimiento y capacitacion, no existe
una adecuada comunicacion entre los colaboradores de los diferentes departamentos de la
entidad, lo cual no permite que cumplan con sus funciones de manera eficaz. A partir de ese
resultado se crea una estrategia que busca tratar al personal desde la contratacién y asi poder
retroalimentar como también hacer un debido seguimiento, para que de esta forma se pueda
dar solucion al problema del DL de los empleados en la entidad. Se tom6 como conclusion
gue el crear una estrategia de GTH ayudarda a mejorar e incentivar el desempefio de los
trabajadores.

Segura & Correa (2020) desarrollaron en Ferrefiafe la investigacion “GTH y DL en los
colaboradores de la Municipalidad Manuel Antonio Mesones Muro”, con el objetivo de
demostrar como influyen ambas variables en la investigacion. De enfoque cuantitativo -
correlacional con un disefio no experimental — transversal, el instrumento que se empled fue
el cuestionario que se aplicé a una poblacion total de 37 colaboradores de la municipalidad.

La conclusion a la cual se lleg6 de acuerdo a los resultados obtenidos es que no existe un
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proceso que conlleve a un buen reclutamiento, lo que ocasiona a un déficit en la
administracién de personal; el nivel de eficiencia es relativamente baja, lo que repercute en
el cumplimiento de sus actividades diarias. Efectivamente existe una relacion muy clara entre
dichas variables.

Culquicondor (2022). En su trabajo titulado “Relacién entre GRH con el DL en el
American Inka Hotel Sauna Spa” ubicado en el Distrito de Lambayeque. Teniendo como
objetivo comprobar si es que hay relacién entre la GRH con el DL de los empleados del hotel.
De tipo correlacional con enfoque cuantitativo y disefio no experimental. Se us6 la encuesta
como técnica, la cual se aplicé a 30 empleados. Se tom6 como conclusién que las variables
tienen relacién de manera positiva, por ende, los colaboradores se sienten motivados y lo
suficientemente competentes para realizar sus funciones en determinadas areas.

1.3. Formulacion del problema
e Problema general:
- ¢Cuédl es larelacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 20227
e Problemas especificos:
- ¢Cual es el nivel de la gestion del talento humano que se viene aplicando en la
constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022?
- ¢Cual es el nivel del desempefio laboral en la constructora Ortiz Lossio SRL —
Chiclayo, 20227
- ¢Cudl es el factor de correlacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022?
1.4. Justificacion e importancia del estudio

La investigacion en estudio se lleva a cabo con la finalidad de conocer la realidad
actual que vive la empresa Ortiz Lossio S.R.L. respecto a la GTH y su relacion con el DL en
los colaboradores, como también analizar el nivel de la GTH que se viene aplicando en la
empresa y diagnosticar el nivel de DL de los empleados.

Esta investigacién es sumamente importante ya que permitira a los colaboradores que
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desenvuelvan y fortalezcan sus capacidades, tanto personales como profesionales, de tal
manera que puedan desempefiar de una manera Optima las funciones que se les
encomienda.

Al tener conocimiento de la situacion, se hardn recomendaciones como la
implementacion de programas, los cuales permitiran ayudar con la GTH y su relacion con del
DL.

También podemos decir que la presente investigacion es ventajosa para la empresa,
ya que permitira a los responsables plantear y emplear nuevas tacticas y estrategias que
ayuden a mejorar las capacidades organizacionales y cognitivas de los colaboradores.

Por lo tanto, esta investigacion permitié encontrar la relacién positiva que tienen las
variables estudiadas, asi mismo sirvié para proponer un programa de capacitacion a los
trabajadores de la empresa Ortiz Lossio S.R.L.

1.4.1. Justificacion teorica

A pesar que ya existen otras investigaciones sobre el presente tema, podemos
asegurar que no se han encontrado estudios con estas 2 variables aplicadas a este mismo
grupo de personas ni en este mismo lugar. Por eso expresamos que esta investigacion estara
llenando un vacio en el discernimiento tedrico.

1.4.2. Justificacién metodolégica

La investigacion en estudio cuenta con un método descriptivo, ya que logramos
describir y conceptualizar nuestras variables de estudio. De la misma forma se tomé en
cuenta emplear la encuesta como técnica de investigacibn y como instrumento el
cuestionario, el cual se emple6 a los 35 colaboradores administrativos de la empresa Ortiz
Lossio S.R.L
1.4.3. Justificacién practica

Ya que estamos realizando una investigacion descriptiva - no experimental, podemos
decir que estamos ayudando a la prevencion de las consecuencias graves que podrian
ocasionar a la empresa Ortiz Lossio S.R.L.

1.4.3. Justificacidon social.
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La presente investigacion tendra una gran utilidad y servira de guia de consulta para
estudios e investigaciones futuras.
1.5. Hipotesis
H1: La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en la
constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022.
HO: La gestion del talento humano no se relaciona con el desempefio laboral en la
constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022.
1.6. Objetivos
e Objetivo general
- Determinar cudl es la relacién que existe entre la gestidén del talento humano y el
desempefio laboral en la constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022.
e Objetivos especificos
- Analizar el nivel de la gestion del talento humano que se viene aplicando en la
constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022.
- Diagnosticar el nivel del desempefio laboral en la constructora Ortiz Lossio SRL —
Chiclayo, 2022.
- Deducir el factor de correlacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral en la constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022.
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Tabla 1

Problemas, objetivos, hipétesis y variables.

Problemas Objetivos Hipotesis Variables
¢Cual es la relacion , i
_ Determinar cual es la
gue existe entre la . _
y relacion que existe entre
gestion del talento y
la gestion del talento y
humano y el H1: La gestion
. humano y el desemperfio
desemperio laboral en del talento
_ laboral en la
la constructora Ortiz _ ) humano se
) ] constructora Ortiz Lossio ] ]
Lossio SRL — Chiclayo, _ relaciona con el Variable 1:
SRL - Chiclayo, 2022. . _
20227 desempefiio Variable
¢Cual es el nivel de la Analizar el nivel de la laboral en la independiente:

gestion del talento
humano que se viene
aplicando en la
constructora Ortiz
Lossio SRL?
¢,Cudl es el nivel del
desempefio laboral en
la constructora Ortiz
Lossio SRL — Chiclayo,
20227
¢ Cual es el coeficiente
de correlacion entre la
gestion del talento
humano y el
desempefio laboral en
la constructora Ortiz
Lossio SRL — Chiclayo,
20227

constructora Ortiz
Lossio SRL —
Chiclayo, 2022.

gestion del talento
humano que se viene
aplicando en la
constructora Ortiz Lossio
SRL - Chiclayo, 2022.
Diagnosticar el nivel del y
. HO: La gestion
desempefio laboral en la
_ ) del talento
constructora Ortiz Lossio

SRL — Chiclayo, 2022.

humano no se
relaciona con el
desempefio
Deducir el factor de laboral en la
constructora Ortiz
Lossio SRL —

Chiclayo, 2022.

correlacion entre la
gestion del talento y el
desempefio laboral en la
constructora Ortiz Lossio
SRL - Chiclayo, 2022.

Gestion del
talento

humano.

Variable 2:
Variable
dependiente:
Desemperio
laboral.

1.7. Teorias relacionadas al tema.

1.7.1. Gestion del talento humano.

La Gestion de Talento Humano ha experimentado una serie de cambios desde sus



origenes, principalmente desde la época de la industrializacion clasica (1900-1950), cuando
la administracién de personas surgié como Relaciones Industriales con un enfoque en las
normas y controles estrictos. Después, durante la época de la internacionalizacion Moderna
(1950-1990), se utilizaba la administracion tradicional de recursos humanos que se enfocaba
en los objetivos organizacionales para dirigir la empresa. Finalmente, durante la época de la
informacion (1990 - actualidad), se comenzé a hablar de lo que se conoce actualmente como
Gestion de Talento Humano, que se enfoca en la libertad y el compromiso para motivar a los
empleados.

La empresa de ayer no es la misma que la de hoy. Cada empresa esta claramente
influenciada por los cambios que ocurren en el mundo a diario. Por lo tanto, cada parte de la
empresa debe acoplarse y adaptarse a los cambios de hoy en dia.

Las empresas que surgen aprovechan la energia y el esfuerzo de muchas personas
gue trabajan en grupo; a las cuales se les han asignado varios términos como: trabajadores,
oficinistas, empleados, operadores, personal, mano de obra, asociados o colaboradores;
otros también las conocen como capital intelectual, capital humano o simplemente talento
humano, esto a raiz del gran impacto que significan en las empresas.

En la actualidad, se utiliza el término "talento humano" porque el término "recurso
humano" describe a una persona como una herramienta y no como el principal capital de la
empresa, la cual ostenta de muchas caracteristicas y habilidades que llenan de accion,
movimiento y vida a toda empresa.

La pérdida de capital dinerario, maquinaria 0 equipos en las empresas puede ser
solucionada mediante la proteccion de un seguro o solicitando un crédito con la finalidad de
recuperar los recursos que fueron extraviados o dafiados; pero cuando hay una pérdida de
talento humano, estas soluciones no son viables porque compensar la pérdida de los mismos
requiere mucho trabajo y dinero, ya que para formar grupos de trabajo competitivos, se
requiere un proceso de contratacion, seleccion, capacitacion y desarrollo del personal
necesario. Por lo tanto, el talento humano se considera el capital mas valioso e importante

para las empresas y debe administrarse correctamente.
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No obstante, administrar este talento no es una tarea facil, ya que cada individuo es
un ser unico que esta influenciado por distintas variables, y entre ellas militan diferentes
variaciones en las habilidades y los estandares de conducta.

a) Definiciones:

Segun el autor Chiavenato (2002) define que: La GTH constituye un departamento
muy importante que se establece en una empresa, es situacional y contingente, pende de
ciertas situaciones como por ejemplo de la cultura que presenta, de la estructura que tiene la
empresa, de las caracteristicas en el contexto ambiental, de la tecnologia que maneja, de sus
procesos internos y de un sin fin de variables que son muy esenciales dentro de ella. (p.5).

Vallejo (2016) sefiala que la gestion del talento humano es necesaria para lograr el
cumplimiento de los objetivos, calidad y productividad de la empresa. También nos indica que
es necesario llevar a cabo todo el proceso de GTH, asi como también brindar seguimiento a
los individuos y crear un backup de confianza para una correcta toma de decisiones, que
haga que las personas tengan sentido de pertinencia y a la vez se sientan comprometidas
con la empresa.

Por su parte Usinia (2016) expresa que la mentalidad predominante en las empresas
afecta significativamente la GTH. Es cambiante y situacional, ya que depende de factores
como la cultura y estructura de cada empresa, las condiciones ambientales, el negocio, la
tecnologia empleada, los procedimientos internos y otras variables importantes.

Segun la autora Abril (2018) nos menciona que la GTH es la direccién responsable de
hacer la planificacion, organizacion y control de las diferentes actividades operantes de la
empresa, en la que incluye la admision, aplicacion, pago, mantenimiento y supervision de los
empleados, con el fin de alcanzar los objetivos e intereses establecidos con la mayor
eficiencia y costo posible, y a la vez, satisfacer los objetivos e intereses de la fuerza laboral
al maximo.

Asimismo, Chiavenato (2018) considera que: La gestion de RH es el area donde se
forman talentos a través de una secuencia de procesos integrados, asimismo vela por el

capital humano de las entidades, representa la parte primordial del capital intelectual y la base
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de su éxito. (p. 9)

Los autores Simancas, Silvera, Garcés & Hernandez (2018) manifiestan que: En sus
inicios los RH se consideraban como un grupo de competencias, sapiencias, destrezas,
experiencia y conexiones que las personas consiguen por medio de la ensefianza y practica.
Las inversiones en capital humano representan ciertas actividades, entre ellas tenemos la
educacion, capacitacion en el trabajo, atenciébn médica, etc., es decir aquello que intente
adquirir informacién sobre el sistema econémico. Los especialistas en GRH nos dan a
conocer que a través de las practicas de RH las empresas crean una forma particular de
conocimiento agregado, potenciando sus destrezas y competencias que a su vez contribuye
al desempeiio a nivel empresarial.

El autor Peralta (2018) define que la GTH se refiere a los diversos procedimientos que
utiliza una empresa para integrar nuevo personal a su fuerza de trabajo y retener al mejor
talento, reconociéndolos como el activo mas importante de la empresa.

Colcha (2021) nos explica que la GTH es crucial para las empresas porque todos
quieren brindar servicios a sus clientes y que estos estén satisfechos con el resultado. Sin
embargo, en nuestro pais, el servicio al cliente y el talento humano de las personas han
disminuido, lo que nos ha llevado a un gran declive. Por otro lado, también nos menciona que
la GTH es crucial porque evalla a cada colaborador para cubrir las diferentes areas de
trabajo, prestando atencién a su perfil profesional, aptitudes y habilidades.

b) Importancia

Anteriormente se pensaba que el capital econémico era el elemento més importante
en toda empresa, pero actualmente la GTH ha dado un gran giro porque es del capital humano
de quien ahora depende el éxito de las empresas y para lograr ese objetivo es necesario
disponer de un gran impulso laboral que sea eficiente y estimule la produccion. Estas
diferenciaciones empresariales orientan a las organizaciones para que lleguen a sus metas
planteadas y puedan contribuir de manera directa con el éxito de la empresa, todo esto
gracias al talento humano.

Por lo tanto, Vallejo (2016) nos explica que actualmente existen empleados que
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constantemente se quejan sobre el manejo de las diferentes formas laborales que se
presentan dentro de las entidades, forjando mayor hincapié en la direccién de los gerentes
causando inquietud, ya que de esta manera no ayudan a lograr los objetivos planteados
generando atraso en la empresa ya que no contribuyen en el desarrollo ni en la solucién de
barreras que permitan convertirlas de forma positiva para que se conviertan en oportunidades.
(p.21).

c) Objetivos:

Chiavenato (2009) nos da a conocer que el capital humano es parte importante dentro
de una organizacioén, por ello se debe fortalecer y potenciar para poder tener una buena
imagen institucional, esto pendera de una correcta gestion, de la conduccién y supervision
para que los colaboradores no sean descuidados, esto hard que haya una fuente de
motivacién para ellos y que puedan identificarse con la organizacion.

Cumplir con los objetivos y lograr la meta planteada es muy importante para que toda
empresa tenga distintas formas de ejecutar un proceso, pero ya depende de cada una usar
las técnicas correctas que permitan una adaptacion agil con buenos resultados.

Competencia empresarial, radicara en influirse del resto de logros para que tenga el
deseo de sobresalir laboralmente. (p.6-7).

d) Dimensiones:
Chiavenato (2009) manifiesta que:

Reclutamiento de Personal: Es un procedimiento en el que cualquier empresa hace
publica una convocatoria con el propdsito de poder encontrar perfiles idoneos de
colaboradores para hacerlos parte del proceso para una evaluacion.

Seleccién de Personal: Este proceso se identifica por integrar a la empresa el
personal que cumpla y califique a lo requerido del perfil que se esta buscando para cubrir un
puesto.

Orientacion de las Personas: Es instituir al colaborador en una zona idénea de
trabajo para el cumplimiento de sus labores, creando un compromiso laboral en la

organizacion.
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Modelado del Trabajo: Es la consecuencia que se obtiene al terminar una tarea en
la empresa segun el disefio de trabajo que se emplea, tratando de ejecutar una adecuada
realizacion del trabajo para poder tener resultados 6ptimos dentro la empresa.

Evaluacién del Desempefio: Consiste en monitorear el trabajo que realiza cada
talento humano de acuerdo a su desempefio en el cumplimiento de sus funciones y logros
realizados en la organizacion.

Remuneracion: Es la retribucidbn econdmica que las organizaciones realizan de forma
dineraria 0 a manera de incentivo a sus trabajadores.

Programas de Incentivos: Estos programas se usan para motivar a los trabajadores,
ofreciéndoles una serie de incentivos que les permita impactar al colaborador de forma
positiva para que trabaje contentos.

Prestaciones y Servicios: Son acciones econdmicas basadas en congruencias para
el bien personal, social y familiar del empleado.

Capacitacion: Es el proceso de actualizacion del colaborador, capacitdndolo con
temas que favorezcan el desempefio competitivo para el cumplimiento de sus funciones.

Desarrollo de las Personas y las Organizaciones: Se apoya en todo lo que el
personal pudo lograr en el tiempo de sus estudios, transformandose en un experto que desea
aplicar todo lo aprendido en su centro laboral. Desarrollo de las organizaciones significa
instaurar un método idéneo para que con el pasar del tiempo la empresa no sea perjudicada
y pueda enfrentar escenarios complicados.

Relaciones con los Empleados: Se trata de un pacto que se celebra entre un
empleado y un empleador, por lo cual el empleado realiza algin trabajo a cambio de una
remuneracion econdémica garantizada por el empleador.

Higiene, Seguridad y Calidad de vida: Se tiene que mostrar los mejores escenarios
gue admitan desenvolver un correcto desarrollo cuando se trate de cumplir las funciones
encomendadas. La seguridad radica en ofrecer las medidas minimas que animen y no
guebranten al empleado al interior de la empresa. La calidad de vida de los colaboradores se

reflejara si la empresa efectiia y cede los beneficios que corresponden (p. 105-473).
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1.7.2. Desempefio laboral.

Las teorias sobre el desempefio laboral han cambiado en los ultimos afios enfatizando
la importancia del talento humano, que es el ndcleo de las organizaciones. Cuando nos
referimos al DL nos identificamos también con la evaluacion del desempefio ya que ambos
estan relacionados de manera directa y es importante destacar como se estan desarrollando
estas ideas.

Asi también, el DL desde otros aspectos es la manifestacion de las habilidades y
destrezas del colaborador en el trabajo, que conlleva a un resultado eficiente, el cual se mide
de modo particular en proporcién al esfuerzo y desarrollo de cada individuo.

Asi mismo el DL es la capacidad de ejecutar con rapidez y eficacia las funciones que
se nos asignan y cumplirlas de una manera adecuada y correcta, generando satisfaccion
laboral tanto para la empresa como para los empleados.

El DL es esencial para el correcto funcionamiento de cualquier organismo, por lo que
se le debe brindar una atencién especial durante el proceso de gestion de recursos humanos.
La evaluacion de este desempefio debe beneficiar a la organizacion y a las personas para
ayudar a conseguir la satisfaccion de los empleados y asi asegurar el cumplimiento de las
metas establecidas por la institucion.

Es importante recalcar que el desempefio es un proceso sistematico y estructural que
evalua, mide e influye en los comportamientos y acciones, la ausencia y los resultados del
trabajo para medir la productividad del empleado y mejorar su desempefio en el futuro. El
empleador debe tratar al colaborador como el recurso interno mas valioso porque cuando el
DL es positivo, se logra un alto rendimiento en produccion, calidad y sobre todo en los logros
organizacionales, de tal manera que se puedan cumplir los principales objetivos trazados y a
la vez fortalecer las ventajas competitivas.

a) Definiciones:

Ramirez (2006) define que el desempefio laboral (rendimiento en el trabajo) busca

priorizar el talento humano de una organizacion realizando un adecuado seguimiento

(ejecutando un monitoreo), buscando generar un valor entre (obtener importancia entre
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trabajadores y jefes (jefatura). (p.3).

Robbins & Judge (2013) manifiestan que el DL en las empresas valia como los
colaboradores o empleados ejecutan sus tareas en sus respectivas areas de labores, pero
gue las empresas estdn mas enfocadas en el servicio y demandan mas informacion.

Chiavenato (2017) manifiesta que el DL es la conducta que tienen los colaboradores
para cumplir con los propdsitos de la empresa.

Guzméan (2017) manifiesta que: El desempefio que realizan los colaboradores siempre
se ha reconocido como la base que genera la efectividad y éxito de la empresa.

El desempefio son los comportamientos o0 acciones que se visualizan en los
colaboradores para lograr los objetivos planteados por la empresa y poder ser calificados y
medidos seguln las capacidades que presenta cada uno de los ellos, de tal forma que también
se pueda ver la contribucién que tiene para la empresa.

Se presume que un bajo desempefio en los colaboradores puede ser provocado por
diferentes factores como: problemas familiares, amorosos o enfermedades, dejando de lado
la personalidad como causa de ella, siendo esta un factor importante para el buen
desempefio.

Segun Acosta (2018), define el DL como las habilidades que muestra un colaborador
mientras realiza su trabajo. El esfuerzo propio es la base de esta evaluacién individual.

Segun el autor Apaza (2018), manifiesta que las organizaciones con mas éxito a nivel
mundial hoy en dia destinan muchos recursos y tiempo para conservar un excelente DL,
donde una buena organizacién pueda fomentar la productividad e innovacién en cada uno de
los colaboradores.

El DL tiene un vinculo directo con la produccion dentro de la organizacion, por lo que
es crucial contar con empleados que tengan un perfil adecuado para realizar las funciones de
manera eficiente y asi lograr los objetivos de la organizacion. Por lo tanto, precisa que el
desempefio es visto como el conjunto comportamientos y acciones que tiene un empleado al
realizar las tareas asignadas. Las habilidades y conocimiento son cruciales y fundamentales

para un correcto desempefio dentro de la empresa. (Eufracio, 2018, pag.24)
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Rojas (2019) menciona que el DL es la manera en que todos los empleados realizan
sus funciones, teniendo como impulso la motivacién, quien permite llevar a cabo el éxito de
la empresa, con mucha mas razén cuando el recurso humano se ubica como un factor
importante para desarrollar un excelente desempefio y direccién de sus labores.

El DL se relata a como cada colaborador cumple con sus deberes laborales. También
podemos decir que la motivacion es un elemento importante y crucial ya que repercute en el
rendimiento y porque fomenta el logro de los objetivos, especialmente cuando el colaborador
juega un papel clave. Desde otro punto de vista, el DL también se refiere a la demostracion
de las destrezas y habilidades que tiene un empleado en el lugar de trabajo, lo que conlleva
a tener resultados efectivos. Este desempefio se valora en funcion del esfuerzo que
demuestra cada persona. (Lauro, Pérez & Torres, 2019, pag.38)

Mamani & Céceres (2019), indican que el DL no se limita a la capacidad que tienen
los trabajadores para realizar sus tareas, sino que también incluye una variedad de factores,
como agregar valor significativo a la empresa cumpliendo sus funciones de la mejor manera
posible, interactuando bien con sus compafieros en el centro de labores y clientes, como
también resolver con eficacia los problemas que se le presenten. A la vez también es de gran
interés tener en cuenta que el valor agregado que tienen los empleados en funcion a su
desempefio dentro de la empresa, se determina por la eficacia que tienen al momento de
relacionarse con el personal de la empresa y por la capacidad que demuestren para hacer
frente a los problemas que surgen dentro de la misma.

Bautista et al. (2020) Define que el DL como la eficacia es la efectividad que el
colaborador tiene para ejecutar su trabajo o sus labores, siendo una ventaja competitiva para
el beneficio importante de la compaifiia.

Ticahuanca y Mamani (2021) indica que el aporte de cada colaborador se llega a
sumar de manera individual en la empresa y en un determinado tiempo en busqueda de los
objetivos planteados, llegando asi evaluar el rendimiento del colaborador (p.5).

b) Procesos de evaluacion:

Segun Dessler y Varela (2017) Determinan los procesos de evaluacion del DL més efectivos,
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los cuales son:

Evaluaciones por parte de colegas (pares): Son evaluaciones ejecutadas por
colegas con el objetivo de permitir que la comunicacién sea abierta y de gran motivacion.

Comités estimadores: Estas evaluaciones buscan obtener diferentes puntos de
vistas de los jefes con respectos al desempefio de los colaboradores. Conformado por jefe
inmediato y otros jefes.

Autoevaluaciones: Se considera importante las evaluaciones del desempefio de los
colaboradores, dichas evaluaciones son comparadas con las evaluaciones que realizan los
jefes, pero sin embargo muchas veces los propios colaboradores se califican con un puntaje
por encima de los jefes.

Evaluacién por parte del personal subalterno: Consiste en las evaluaciones que
ejecutan los colaboradores a sus jefes. Esta herramienta permite a los directivos y gerentes
entender la forma de trabajo de los jefes y asi identificar la molestia de los colaboradores para
ejecutar acciones y corregir futuras situaciones inesperadas.

Retroalimentacion o evaluacion de 360 grados: Estas evaluaciones se realizan
mediante una encuesta y un sistema computarizado, posteriormente los resultados llegan a
los trabajadores y se buscan tacticas para elevar el desempefio de los colaboradores y poder
llevar a cabo un buen desempefio del personal. Este proceso es el preferido de los
colaboradores.

c) Dimensiones del Desempefio Laboral:
Robbins & Coulter (2014) sefialan como dimensiones del desempeifio laboral:

Eficiencia: Las empresas buscan cumplir con sus objetivos administrando de forma
adecuada el talento humano, siendo una alternativa racionalizar parte del personal en el caso
de que fuera necesario, muchas veces los resultados son mejores con menor cantidad de
colaboradores.

Eficacia: Ejecutar el trabajo de manera correcta llevard al principal objetivo de la

compafiia. (p.8).
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ll. MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipo y disefio de investigacion.
2.1.1. Tipo de investigacion.
Es de tipo Descriptiva Correlacional con enfoque cuantitativo.

Descriptiva, ya que se describen y conceptualizan nuestras variables de estudio, las
cuales son la Gestién del Talento Humano y Desempefio Laboral. También podemos decir
descriptiva porque establecemos los indicadores y dimensiones de nuestras variables.

Correlacional, porque se establece la relacion que existe entre cada una de nuestras
variables.

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) el estudio correlacional se llama asi
cuando las variables se asocian mediante un esquema predecible para una poblacién o
grupo. (p.93).

Enfoque cuantitativo porque haremos uso de la estadistica para determinar y explicar
nuestros resultados mediante cuadros, tablas y gréaficos estadisticos.

Segun Hernandez, et al (2014) el enfoque cuantitativo es cuando se utiliza la
recaudacion de informacion para comprobar la hip6tesis con base en el calculo numérico y el
andlisis estadistico, con el fin establecer modelos de comportamiento y comprobar teorias.
(p-4).

2.1.2. Disefo de la investigacion.

Es de un disefio No experimental Transeccional, ya que no haremos ningun tipo de
experimento y el registro de todos los datos se ejecutardn en una misma fecha y en un mismo
lugar. Eso quiere decir que se analizardn los mismos datos que se obtendran de nuestro
instrumento, que en este caso es el cuestionario.

Disefios transeccionales (transversales) es cuando una investigacion recopila datos
en un unico momento y lugar. Hernandez et al. (2014) p.154.

2.2. Variables, operacionalizacion.
2.2.1. Variables:

2.2.1.1. Gestion del Talento Humano.
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Segun Chiavenato (2002) conceptualiza que: La GTH constituye un departamento
muy importante que se establece en una empresa, es situacional y contingente, pende de
ciertas situaciones como por ejemplo de la cultura que presenta, de la estructura que tiene la
empresa, de las caracteristicas en el contexto ambiental, de la tecnologia que maneja, de sus
procesos internos y de un sin fin de variables que son muy esenciales dentro de ella. (p.5).
2.2.1.2. Desempefio Laboral.

Chiavenato (2017) manifiesta que: El DL es la conducta que tienen los colaboradores

para cumplir con los propdsitos de la empresa.
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2.2.2. Operacionalizacion de variables.

Tabla 2

Operacionalizacion de variable independiente.

Variable o o
Definicion Definicion _ . _ . Valores _ Escala de
de _ Dimension Indicadores Iltems  Instrumento _ Tipo L
_ conceptual operacional finales medicion
estudio
Chiavenato _ Convocatoria 1. Total
Reclutamiento )
(2002). La GTH Variedad del Talento 1 .o ment
_ del Personal
constituye un Humano een
departamento Grupo de Calificacion del desa
muy importante  gestiones y/o Seleccion del Personal cuer
gue se establece acciones que Personal Ingreso del Talento 3-4 do.
Gestiébn  en una empresa, toma la Humano 2. En
del es situacionaly ~ empresa con _ y Mostrar labores . . desa Ind% Escala de
_ _ Orientacion de B Cuestionario. pen _
Talento contingente, el fin de Responsabilidad 5-6 cuer iente Likert
_ o las Personas
Humano pende de ciertas administrar laboral do.
situaciones como  los recursos Modelado del Resultados 3. Ni
por ejemplo de la  humanos de Trabajo Disefio de trabajo 7-8 de
cultura que la misma. . Monitoreo del acue
Evaluacioén del ]
presenta, de la . trabajo 9-10 rdo
Desempeno ) )
estructura que Ritmo laboral ni en
tiene la empresa, Remuneracion Aporte dinerario 11-12 desa
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de las
caracteristicas en

el contexto

_ Programas de
ambiental, de la

) incentivo
tecnologia que

maneja, de sus

_ Prestaciones y
procesos internos

o Servicios
y de un sin fin de
variables que son
muy esenciales o
Capacitacion

dentro de ella.

Desarrollo de
las personas y
Organizaciones
Relaciones con

los empleados

Higiene,
Seguridad y
Calidad de vida

Estimulo a
trabajadores
Motivacion a los
colaboradores
Desemperio
Pagos extras no
dinerarios
Bienestar
Actualizacion
continua
Desarrollo del
personal
Aplicacion de los
saberes
Planes adecuados
Jefes relacionados

Aportaciones

Optimas condiciones

laborales
Medidas de
seguridad
Cumplimiento de

beneficios

13-14

15-16

17-18

19-20

21-22

23-25

cuer
do.
De
acue
rdo.
Total
ment
e de
acue

rdo.




Tabla 3

Operacionalizacion de variable dependiente.

Variable de Definicion Definicion _ . _ . Valores _ Escala de
_ ) Dimension Indicadores ltems Instrumento ) Tipo L
estudio conceptual operacional finales medicion
1. Totalmente
Eficiencia Uso de Recursos 26 -31 en
desacuerd
Chiavenato 0.
Es la forma
(2017). EI DL 2. En
en que se
es la desacuerd
desenvuelve
conducta que 0.
_ n los _ Dep
tienen los 3. Nide _
Desempefio colaboradore _ _ ~endi Escalade
colaboradore Cuestionario. acuerdo ni _
Laboral sdela ente. Likert
S para o Logro de en
_ empresa Eficacia o 32-36
cumplir con Objetivos desacuerd
para lograr
los 0.
o sus
propésitos de o 4. De
objetivos.
la empresa. acuerdo.

5. Totalmente
de

acuerdo.
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2.3. Poblacién de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccion.
2.3.1. Poblacion.

Conjunto de la totalidad de los casos que coinciden con explicitas especificaciones.
Hernandez et al. (2014)

En este caso la poblacion es finita y estard atendida por los 35 empleados de la
empresa constructora Ortiz Lossio S.R.L, ya que solo se incluiran a los contratados de 5ta
categoria.

2.3.2. Muestra.

Segun autores: Es la parte especifica de la poblacion a quien se aplicara la
investigacion, es una parte representativa de los habitantes en el que todos tienen la misma
posibilidad de ser elegidos. Hernandez et al. (2014), p.175

En este caso tomaremos como muestra a la misma poblaciéon, ya que es una
poblacion finita.

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

Se empleara el método deductivo, ya que vamos a partir detallando el objetivo general
para poder llegar a los objetivos especificos.
2.4.2 Técnicas.

Hemos utilizado la encuesta como técnica de investigacion, la cual hemos usado para
recopilar los datos necesarios en la constructora Ortiz Lossio S.R.L., ya que es un sistema
sistemético y ordenado.

2.4.3. Instrumentos.

Hemos usado el cuestionario, el cual se aplicé a los 35 empleados de la constructora
Ortiz Lossio S.R.L., de tal manera que nos permitira recopilar la informacién que necesitamos.

Se aplicd de manera presencial y consta de gran variedad de preguntas politbmicas
para ambas variables: GTH y DL.

Cabe mencionar que hemos utilizado la escala de Likert.

2.4.4. Validez y confiabilidad del cuestionario.



2.4.4.1. Validez:

Estuvo a cargo de 03 jueces expertos ligados a la carrera de administracion, quienes
pudieron revisar nuestro cuestionario y nos hicieron llegar las correcciones que creyeron
convenientes.

Tabla 4

Validadores de cuestionario.

Criterio de
Validador Grado de estudio Experiencia
validacion
Juana Maria Mag.
08 afnos Satisfactorio
Aguilar Zapana Administracién
Max Edgardo Mag.
08 afos Satisfactorio
Sanchez Meoio Administracion
Christian Manolo
Lic. Administracion 07 anos Satisfactorio

Diaz Tirado

2.4.4.2. Confiabilidad:

Sera mediante Alfa de Cronbach y tendra que ser mayor a 0.8 para ser confiable.
2.5. Procedimientos de analisis de datos.

Se utiliz6 el método de andlisis cuantitativo, a través de la elaboracién, aplicacion y
organizacion de los diferentes datos detallados en nuestro instrumento.

Los resultados que se obtuvieron de nuestro cuestionario se estudiaron por medio del
software IBM SPSS Statistics 25, para que luego a través de tablas y gréficos nos permita
analizarlos e interpretarlos.

2.6. Criterios éticos.
Entre los principales hemos podido considerar los siguientes:

a) Confidencialidad de la informacion obtenida de la indagacion alcanzada y adquirida
mediante la técnica del procedimiento de investigacion, la cual serd la fuente principal para

obtener nuestros datos.
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b) La informacién obtenida para el proyecto es veraz, ya que toda la informacion es
facilitada por la misma empresa, por lo tanto, no habrd datos adulterados y por ende los

resultados seran los correctos.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Resultados.
Tabla 5

Reclutamiento del personal

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 22 62,86
Medianamente
9 25,71
favorable
Favorable 4 11,43
Total 35 100,00

Figura 1

Reclutamiento del Personal

25

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. Del 100% de los trabajadores encuestados de la empresa Ortiz Lossio S.R.L (35),
demuestra que el 62.86% (22) es desfavorable para la dimension Reclutamiento del personal,
asi también el 25.71% (09) manifiesta que es medianamente favorable, mientras que el

11.43% (04) indica que es favorable.
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Tabla 6

Seleccioén del personal

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 17 48,57
Medianamente
11 31,43
favorable
Favorable 7 20,00
Total 35 100,00

Figura 2

Seleccién del Personal

20

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable

Favorable

Nota. El 48.57% (17) del total de los encuestados (35) demuestra que es desfavorable para

la dimension Seleccion del personal, mientras que el 31.43% (11) sefialan que es

medianamente favorable y muy por el contrario el 20.00% (07) indican que es favorable para

la dimension.
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Tabla 7

Orientacion de las Personas

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 4 11,42
Medianamente
19 54,29
favorable
Favorable 12 34,29
Total 35 100,00

Figura 3

Orientacion de las Personas

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. Del 100% (35) de los trabajadores de Ortiz Lossio S.R.L que fueron encuestados, el
54.29% (19) percibe que la dimension Orientacion de las personas es medianamente
favorable, por otro lado, el 34.29% (12) percibe que es favorable y muy por el contrario tan

solo el 11.42% sefala que es desfavorable.
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Tabla 8

Modelado del trabajo

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 7 20,00
Medianamente
17 48,57
favorable
Favorable 11 31,43
Total 35 100,00

Figura 4

Modelado del Trabajo

20

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. De todos los empleados encuestados, lo cual equivale al 100% (35), el 48.57% (17)
considera que la dimensién Modelado del trabajo es medianamente favorable para la
presente investigacion, mientras que el 31.43% (11) sefiala que es favorable y muy por el

contrario el 20.00% (07) indica que es desfavorable.
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Tabla 9

Evaluacién del desempefio

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 6 17,14
Medianamente
25 71,43
favorable
Favorable 4 11,43
Total 35 100,00

Figura 5

Evaluacién del Desempefio

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. Del 100% de los encuestados (35), se puede demostrar que el 71.43% (25) considera
que la dimension Evaluacion del desempefio es medianamente favorable, por otra parte, el
17.14% (06) indica que es desfavorable y por ultimo tan solo un 11.43% (04) menciona que

la dimensién es favorable.
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Tabla 10

Remuneracion

Frecuencia Porcentaje
Medianamente
34 97,14
favorable
Favorable 1 2.86
Total 35 100,00
Figura 6
Remuneracioén
40
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Medianamente favorable Favorable

Nota. De la totalidad de los empleados que fueron encuestados, lo cual equivale al 100%
(35), el 97.14% (34) menciona que la dimensién Remuneracion, la cual fue empleada en la
investigacion es medianamente favorable, mientras que tan solo el 2.86% (01) considera que

es favorable.
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Tabla 11

Programas de incentivos

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 31 88,57
Medianamente
4 11,43
favorable
Total 35 100,00
Figura 7
Programas de Incentivos
40
30
©
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C
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10
’ Desfavorable Medianamente favorable

Nota. Del 100% (35) de los empleados encuestados en la empresa Ortiz Lossio S.R.L,
podemos decir que el 88.57% (31) indica que la dimension Programas de incentivos es
desfavorable para la investigacion, mientras que un minimo porcentaje del 11.43% (04)

sefiala que es medianamente favorable.
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Tabla 12

Prestaciones y servicios

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 20 57,14
Medianamente
15 42,86
favorable
Total 35 100,00

Figura 8

Prestaciones y Servicios

20

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable

Nota. Del 100% (35) de los trabajadores que respondieron el cuestionario, podemos
mencionar que el 57.14% (20) perciben que la dimension Prestaciones y servicios es
desfavorable para la investigacion, mientras que un 42.86% (15) menciona que la dimension

es medianamente favorable.
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Tabla 13

Capacitacion
Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 7 20,00
Medianamente
24 68,57
favorable
Favorable 4 11,43
Total 35 100,00
Figura 9
Capacitacion

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. De la totalidad de empleados que fueron encuestados, lo cual significa el 100% (35), el
68.57% (24) cree que la dimension Capacitacion es medianamente favorable para la
investigacion, por otro lado, el 20.00% (07) sefiala que es desfavorable, mientras que un

porcentaje menor que representa el 11.43% (04) indica que la dimensién es favorable.
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Tabla 14

Desarrollo de las personas y organizaciones

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 6 17,14
Medianamente
22 62,86
favorable
Favorable 7 20,00
Total 35 100,0

Figura 10

Desarrollo de las Personas y Organizaciones

23

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. De los 35 empleados que representan el 100% de las personas encuestadas, el 62.86%
(22) ha demostrado que la dimension Desarrollo de las Personas y organizaciones es
medianamente favorable para la investigacion, mientras que el 20.00% (07) cree que la

dimensién es favorable y muy por el contrario el 17.14% (06) menciona que es desfavorable.
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Tabla 15

Relaciones con los empleados

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 6 17,14
Medianamente
22 62,86
favorable
Favorable 7 20,00
Total 35 100,00

Figura 11

Relaciones con los Empleados

25

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. Del 100% de las personas encuestados (35), se demuestra que el 62.86% (22)
considera que la dimension Relaciones con los empleados es medianamente favorables para
la investigacion, por otro lado, el 20.00% (07) cree que es favorable y la menor parte que es

el 17.14% (06) sefala que la dimension es desfavorable.
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Tabla 16

Higiene, seguridad y calidad de vida

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 1 2,86
Medianamente
20 57,14
favorable
Favorable 14 40,00
Total 35 100,00

Figura 12

Higiene, Seguridad y Calidad de Vida

20

Frecuencia

2 6%
0

Desfavorable

Medianamente favorable

Favorable

Nota. El 57.14% (20) de los empleados encuestados menciona que la dimension Higiene,

seguridad y calidad de vida es medianamente favorable para la investigaciéon, mientras que

el 40.00% (14) indican que es favorable y muy por el contrario tan solo el 2.86% (01) cree que

la dimensién es desfavorable, dando como resultado el 100% (35) de encuestados.
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Tabla 17

Variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 1 2,86
Medianamente
32 91,43
favorable
Favorable 2 5,71
Total 35 100,00

Figura 13

Variable Gestion del Talento Humano

40

30

20

Frecuencia

0 2,36% 571%

Desfavorable WMedianamente favorable Favorable

Nota. Del total de los empleados de la constructora Ortiz Lossio S.R.L que fueron
encuestados, lo cual representa el 100.00% (35), podemos decir que el 91.43% (32)
consideran que las dimensiones aplicadas a la variable Gestion del Talento Humano son
medianamente favorables, mientras que el 5.71% (02) mencionan que las dimensiones son
favorables y tan solo el minimo porcentaje del 2.86% (01) consideran que las dimensiones

son desfavorables para la investigacion.

52



Tabla 18

Eficiencia
Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 6 17,14
Medianamente
27 77,14
favorable
Favorable 2 5,72
Total 35 100,00
Figura 14
Eficiencia

30

Frecuencia

5, 71%

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. El 77.14% (27) del 100% (35) de las personas encuestadas creen que la dimension
Eficiencia es medianamente favorable para la investigacion de la variable DL, mientras que
el 17.14% (06) sefialan que la dimensién aplicada es desfavorable y muy por el contrario el

5.7% (02) de los encuestados consideran que es favorable.
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Tabla 19

Eficacia
Frecuencia Porcentaje
Medianamente
17 48,57
favorable
Favorable 18 51,43
Total 35 100,00
Figura 15
Eficacia
20
15
k]
3 1w
Lt
o

Medianamente favorable Favorable

Nota. De los 35 empleados que representan el 100% de las personas encuestadas, se puede
considerar que el 51.43% (18) cree que la dimension Eficacia es favorable para la variable

DL, mientras que el 48.57% menciona que la dimension es favorable para la investigacion.
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Tabla 20

Variable desemperio laboral

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 1 2,86
Medianamente
28 80,00
favorable
Favorable 6 17,14
Total 35 100,00

Figura 16

Variable Desempefio Laboral

Frecuencia

Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Nota. Del total de los empleados de la constructora Ortiz Lossio S.R.L que fueron
encuestados, lo cual representa el 100.00% (35), podemos decir que el 80.00% (28)
consideran que las dimensiones aplicadas a la variable Desempefio Laboral son
medianamente favorable, mientras que el 17.14% (06) mencionan que las dimensiones son
favorables y tan solo el minimo porcentaje del 2.86% (01) consideran que las dimensiones

son desfavorables para la investigacion.
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3.1.1. Prueba de normalidad de los datos.
Planteamiento de Hipotesis.
Ho: Los datos siguen una distribucién normal
H1: Los datos no siguen una distribucién normal
Nivel de significancia.
Nivel de confianza: 95%
Nivel de significancia: 5% (alfa)
Prueba de estadistica empleada.
Hemos empleado la prueba de Shapiro-Wilk ya que nuestro numero de datos es
menor a 50.

Tabla 21

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Gestion del
talento ,971 35 ,468
humano
Desempeifio
,987 35 946
laboral

Criterio de decision.
Si p<0,05 rechazamos la Ho y acepto la H1
Si p>=0,05 aceptamos la Ho y rechazamos la H1
3.1.1.5. Decisiéon y conclusion.
Del p-valor que se obtuvo de la variable GTH (p=0,468 > 0,05), entonces quiere decir
gue aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipétesis alterna, es decir los datos

confrman que tienen una distribucion normal, por lo tanto, aplicaremos estadistica
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paramétrica.

Del p-valor que se obtuvo de la variable DL (p=0,946 > 0,05), entonces quiere decir
gue también aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipotesis alterna, es decir los datos
confirman que tienen una distribucion normal, por lo tanto, aplicaremos estadistica
paramétrica.

3.1.2. Correlacion entre las variables.
Planteamiento de Hipotesis.

Ho: p = 0 (No existe correlacion)

H1: p # 0 (Si existe correlacion)
Nivel de significancia.

Alfa: 0.05
Prueba de estadistica empleada.

Hemos empleado la prueba de correlacién de Pearson ya que aplicaremos estadistica
paramétrica.

Regla de decision.

Si p<0,05 aceptamos la H1 y rechazamos la Ho

Si p>=0,05 rechazamos la H1 y aceptamos la Ho
Resultados y conclusiones.

Tabla 22

Correlacién entre Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.

Gestion - Desempefio 0.627 0.000 35
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Figura 17

Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Pearson
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Como p = 0,000 < 0,05, quiere decir que aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos
la hipétesis nula, por lo tanto, existe relacién significativa entre las variables GTH y el DL.
Esta relacién es directa, es decir, mientras exista una buena GTH habra un mejor DL, ademas
la relacion es alta (r = 0.627).
3.1.3. Célculo de confiabilidad.
Fiabilidad variable independiente.
Tabla 23

Fiabilidad variable gestion del talento humano.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cron Bach N de elementos

,848 25

Fiabilidad variable dependiente.
Tabla 24

Fiabilidad variable desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,887 11
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3.2. Discusion de resultados

De acuerdo a nuestro objetivo principal: Determinar la relaciéon que existe entre la
GTH y el DL en la constructora Ortiz Lossio S.R.L. — Chiclayo, 2022, se pudo encontrar que
el valor p = 0.000 < 0,05. Para ello se realiz6 la prueba de Pearson, lo que significa que si
hay relacion entre ambas variables. Estos resultados los podemos corroborar con lo
mencionado por los autores Rojas y Vilchez (2018) donde indican que la GTH se relaciona
con el DL. Mientras en la organizacion exista una buena GTH habrd un mejor DL por parte
del personal, que se basa en la eficiencia como punto principal en una organizacién para
poder cumplir con todas las necesidades que se presenten en la institucion y que los
encamine a potenciarse como una organizacion integra y exitosa.

De la misma manera Ataypoma & Inga (2018) concluyen en su investigacion realizada
en la UGEL de Huancavelica que sus variables GTH y DL guardan una buena relacion. Lo
cual guarda coincidencia con nuestros resultados obtenidos.

De acuerdo a nuestro primer objetivo especifico: Analizar el nivel de la GTH que se
viene aplicando en la constructora Ortiz Lossio S.R.L.- Chiclayo, 2022, se obtuvo que el
91.43% (Tabla 17 y Figura 13) considera medianamente favorable el nivel en que se viene
desarrollando la GTH dentro de la empresa, dado que los procesos que se estan llevando a
cabo no son del todo correctos, ya que existen algunos vacios; pero también se evidencia
gue la empresa cumple con el pago de la remuneracion y de los beneficios laborales de
manera puntual y que las condiciones de los ambientes que ofrece son los adecuados. Segun
Vallejo (2016) sefiala que la GTH es necesaria para lograr el cumplimiento de los objetivos,
calidad y productividad de la empresa. También nos indica que es necesario llevar a cabo
todo el proceso de GTH, asi como también brindar seguimiento a los individuos y crear un
backup de confianza para una correcta toma de decisiones, que haga que las personas
tengan sentido de pertinencia y a la vez se sientan comprometidas con la empresa.

De igual manera, Arana (2018) en su investigacion que desarroll6 en Ecuador
concluy6é que por mas que el personal recibe capacitaciones, los resultados no son los

esperados, ya que existe falta de compromiso por parte del personal. Por lo tanto, este
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resultado tiene coincidencia con los de nuestra investigacion.

De la dimension Reclutamiento del Personal en cuanto a los indicadores convocatoria
y variedad del talento humano se obtuvo que el 62.86% (Tabla 5 y Figura 1) considera que la
dimensién en estudio se encuentra en un nivel desfavorable, esto a consecuencia que los
empleados de la empresa consideran que no se esté llevando a cabo de manera correcta las
convocatorias que realizan. Segun Chiavenato (2009) manifiesta que el reclutamiento de
personal es un procedimiento en el que cualquier empresa hace publica una convocatoria con
el propésito de poder encontrar perfiles idéneos de colaboradores para hacerlos parte del
proceso para una evaluacion.

De la misma forma, Segura & Correa (2020) concluyeron en su investigacion realizada
en la Municipalidad de Mesones Muro — Chiclayo que no existe un debido proceso en el
reclutamiento del personal, lo que ocasiona un gran déficit para los objetivos de la
municipalidad. Por tal motivo, los resultados en mencién tienen coincidencia con los nuestros.

En la dimensién Seleccion del Personal en cuanto a los indicadores calificacion del
personal y el ingreso del talento humano se obtuvo que el 48.57% (Tabla 6 y Figura 2)
considera que la dimension en estudio se encuentra en un nivel desfavorable, esto debido a
gue al momento de elegir la persona idénea para que desempefie un buen trabajo en la
empresa, no se hace de la manera correcta, pues un punto muy importante es ver el perfil del
trabajador. De esta manera y de acuerdo con los autores Segura y Correa (2022). Sefialan
gue el colaborador que trabaja en una empresa no siempre tiene el perfil idoneo para cumplir
con las tareas que se le encomienda, peor aun si no se llevan a cabo evaluaciones que
acceda tomar medida del nivel del desempefio laboral. Esto hace que un trabajador no lleve
un desempefio 6ptimo en la empresa. Cuando no existe una adecuada seleccién de los
trabajadores afecta de manera significativa a la organizacion.

De la misma manera, Lopez (2019) en su investigacion realizada en la Clinica del
Pacifico — Chiclayo concluye que los colaboradores no cuentan con pleno conocimiento de
sus funciones y responsabilidades minimas con las que deberian contar. Por lo tanto, dichos

resultados coinciden con los nuestros.
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La dimensién Evaluacién del Desempefio en cuanto a los indicadores monitoreo del
trabajo y ritmo laboral obtuvo que el 71.43% (Tabla 9 y Figura 5) considera que el nivel de la
dimensién en estudio es de nivel medianamente favorable, esto a raiz que el ritmo laboral y
las tareas que realizan no son supervisadas constantemente. Segun Chiavenato (2009) nos
menciona que consiste en monitorear el trabajo que realiza cada talento humano de acuerdo
a su desemperio en el cumplimiento de sus funciones y logros realizados en la organizacion.

De la misma forma, Pdez (2022) concluye en su investigacion realizada en Ecuador
gue deben realizar evaluaciones mas seguidas de tipo desempenfio a los trabajadores, de tal
manera que se pueda identificar la falta de factores motivacionales que hacen que los
trabajadores no cumplan con sus funciones de manera correcta. Por tal motivo, los resultados
gue se obtuvieron concuerdan con los nuestros.

En la dimensiébn Remuneracion de la variable GTH, donde detalla si la empresa
cumple con el pago de sus haberes o si existe un pago adicional a sus colaboradores, el
97.14% (Tabla 10 y Figura 6) de los empleados encuestados se encuentran en un nivel
medianamente favorable con la dimension. Esto se debe a que los colaboradores consideran
gue reciben su pago de manera puntual, pero a la vez manifiestan que no reciben ningan tipo
de pago extra. Por lo tanto, Chiavenato (2009) manifiesta que es la retribucion econémica
gue las organizaciones realizan de forma dineraria 0 a manera de incentivo a sus
trabajadores.

De igual forma, Choto (2020) en la investigacion que realiz6 en Panama tuvo como
resultado que el rendimiento que tienen los colaboradores se ve influenciado netamente en
el aspecto salarial. Por lo tanto, estos resultados concuerdan con los nuestros.

La dimension Programas de Incentivos de la variable en estudio GTH en cuanto a
motivacion a los colaboradores y desempefio, se obtuvo que el 88.57% (Tabla 11 y Figura 7)
considera que el nivel de la dimension es desfavorable ya que no reciben ningun tipo de
incentivo. Segun Chiavenato (2009) menciona que estos programas se usan para motivar a
los trabajadores, que les permita impactar al colaborador de forma positiva para que trabajen

contentos.
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De la misma manera, Choto (2020) tuvo como conclusion de su investigacion, la cual
realiz6 en Panama; que la carga de trabajo repercute en el estado emocional de los
empleados, de tal forma que la falta de incentivos es un aspecto que afecta de manera fisica
y emacional al colaborador. Por lo tanto, los resultados que obtuvo concuerdan con los de
nuestra investigacion.

En la dimension Capacitacion en lo que respecta a los indicadores de actualizacion
continua y desarrollo del personal un 68.57% de los trabajadores que respondieron la
encuesta, sefialan un nivel medianamente favorable con la dimensién, ya que ellos
consideran que las empresas deben implementar programas de capacitacion al personal para
mantenerlos actualizados y puedan desarrollar sus funciones de forma eficiente. De acuerdo
con el autor Chiavenato (2009) donde menciona que es el proceso de actualizaciéon del
colaborador, capacitandolo con temas que favorezcan el desempefio competitivo para el
cumplimiento de sus funciones.

De la misma forma, Ojwang (2019) en su investigacion realizada en Nairobi concluye
gue las capacitaciones que se realizan no son metédicas, pero si existen oportunidades de
crecimiento y aprendizaje. De tal forma que dichos resultados tienen coincidencia con los
nuestros.

De acuerdo a nuestro segundo objetivo especifico: Diagnosticar el nivel del DL en
la constructora Ortiz Lossio S.R.L. — Chiclayo, 2022, se obtuvo que el 80.00% (Tabla 20 y
Figura 16) considera medianamente favorable el nivel en que se viene desarrollando el DL
dentro de la empresa; esto se debe a que el personal no es del todo eficiente, pero si eficaz,
ya que la mayoria de sus funciones las realizan sin errores, lo cual permite lograr una mejor
vision de los resultados que tiene la empresa. Segun Rojas (2018) menciona que el DL es la
manera en que todos los empleados realizan sus funciones, teniendo como impulso la
motivacién, quien permite llevar a cabo el éxito de la empresa, con mucha mas razén cuando
el recurso humano se ubica como un factor importante para desarrollar un excelente
desempefio y direccion de sus labores.

Sin embargo, Hancco et al. (2021) nos menciona en su investigacion realizada en
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Puno que el nivel de DL que generan sus empleados es muy bueno. Lo cual contradice los
resultados obtenidos en nuestra investigacion.

De la dimensidn Eficiencia en lo que respecta al uso de recursos se obtuvo que el
77.14% (Tabla 18 y Figura 14) considera que el nivel es medianamente favorable, ya que el
personal no cumple con la totalidad de sus funciones en el tiempo establecido, como tampoco
saben emplear de manera adecuada los recursos que la empresa les asigha. Segun Robbins
& Coulter (2014) sefialan que las empresas buscan cumplir con sus objetivos administrando
de forma adecuada el talento humano, siendo una alternativa racionalizar parte del personal
en el caso de que fuera necesario, muchas veces los resultados son mejores con menor
cantidad de colaboradores.

Sin embargo, Vasquez (2019) en su investigacion realizada en la Municipalidad de
Chiclayo concluye que el personal al sentirse motivado y considerado tendra un desempefio
Optimo, lo que le permitird tener compromiso e identificacién con la organizacion. De tal forma
gue los resultados que obtuvo no concuerdan con los nuestros.

De la dimensidn Eficacia en lo que respecta al logro de los objetivos se obtuvo que el
51.43% (Tabla 19 y Figura 15) considera que el nivel que se viene aplicando es favorable,
esto gracias a que las funciones de los colaboradores se vienen realizando sin errores, como
también se evidencia que el personal se ofrece de manera voluntaria en apoyar a sus
jefaturas, de tal forma que se puedan lograr los objetivos planteados. Segun Robbins &
Coulter (2014) mencionan que la eficacia consiste en ejecutar el trabajo de manera correcta,
de tal forma que esto conlleve al principal objetivo de la compaiiia.

Sin embargo, Checa (2020) concluye en su investigacion realizada en la Cmac Piura
SAC - Chiclayo que entre los colaboradores no existe una adecuada comunicacion, lo que
no les permite realizar sus funciones de manera eficaz. Por lo tanto, sus resultados no
concuerdan con los nuestros.

De acuerdo a nuestro tercer objetivo especifico: Deducir el factor de correlacion
entre la GTH y el DL en la constructora Ortiz Lossio S.R.L — Chiclayo, 2022, podemos

evidenciar que se obtuvo como resultado que existe una correlacion alta entre nuestras
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variables de estudio, ya que el factor de correlacion es de 0.627; esto se concluye luego de
emplear la prueba de correlacién de Pearson por haber aplicado una estadistica paramétrica.

De la misma forma, Palles & Palles (2020) en su investigacion realizada en Ecuador
concluye que sus variables GTH y DL tienen un alto coeficiente de correlacién (0.695 donde

p<0,05). Lo que significa que este resultado coincide con los de nuestra investigacion.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Segun el objetivo general planteado, se pudo determinar que existe relacion de
manera confiable entre las variables de estudio en la constructora Ortiz Lossio SRL- Chiclayo,
2022. Al ser aplicado a los empleados de la constructora, se pudo tener como resultado a
través de la prueba de Pearson un coeficiente de 0,627; teniendo el nivel de significancia de
0,000 (bilateral), segun podemos observar en la Tabla 21 donde podemos confirmar que hay
una relacion significativa entre las variables.

Segun el objetivo especifico N°01: Analizar el nivel de la gestion del talento humano
gue se viene aplicando en la constructora Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022., se analizé que
la variable en mencion cuenta con un nivel medianamente favorable, asi lo demuestra los
resultados de la Tabla 17 y Figura 13 que el 91.43% consideran que los procesos que se
estan llevando a cabo no son del todo correctos debido a algunos vacios; sin embargo,
también se demuestra que la empresa paga la remuneracion y los beneficios laborales de
manera regular y que las condiciones de trabajo son adecuadas.

Segun el objetivo especifico N°02: Diagnosticar el nivel del DL en la constructora Ortiz
Lossio SRL - Chiclayo, 2022, se diagnostico que el nivel de DL de los trabajadores es
medianamente favorable, alcanzando un porcentaje del 80,00% segun la Tabla 20 y Figura
16, donde se evidencia que el personal no es del todo eficiente, pero si es eficaz porque
realiza la mayoria de sus tareas sin errores, lo que permite obtener una mejor visién de los
resultados de la empresa.

Segun el objetivo especifico N°03: Deducir el factor de correlacion entre la GTH y el
DL en la constructora Ortiz Lossio SRL, se dedujo que el factor de correlacion es de 0.627;
esta conclusion se obtiene después de utilizar la prueba de correlacién de Pearson, donde se
utilizé una estadistica paramétrica. También se concluyé que ciertos factores como capacitar
al personal, relaciones con los empleados y pago de remuneraciones, si guardan relacion con

el desempefio del personal.
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4.2. Recomendaciones

Podemos recomendar que la empresa organice actividades de integracion y
socializacion en la cual permita que los colaboradores confraternicen, asimismo les permita
en cierta manera sentirse mas relajados después de varias jornadas de trabajo y estrés que
genera cada fin de mes, esto reflejara que la organizacién tenga un interés y preocupacion
por el personal, generando mas adelante un desempefio laboral éptimo.

Podemos recomendar que ante el resultado obtenido es necesario mantener un
correcto plan en la GTH, lo cual ayudara a potencializar el area conllevando a una mejora en
Sus procesos y una excelente gestion del capital humano.

Podemos recomendar que sigan con las capacitaciones que serviran de ayuda para
su formacion laboral, esto con el Unico fin de ampliar los conocimientos y el desarrollo de sus
habilidades. La retroalimentacién es pieza fundamental para mejorar el desempefio del
trabajador.

Podemos recomendar que se deberia fortalecer los programas de motivacion que
conlleven al buen desempefio de los trabajadores y poder incentivar a los colaboradores con
metas que sean alcanzables, eso lograra que el personal perciba lo importante que es para

la organizacion y por ende sentirse comprometido con la empresa.
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ANEXOS



Tabla 25

Matriz de consistencia

Problema Objetivos

Hipotesis Variables

Problema general Objetivo general

¢, Cudl es la relaciéon que existe
entre la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral
en la constructora Ortiz Lossio
SRL - Chiclayo, 20227

Determinar cudl es la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la constructora
Ortiz Lossio SRL - Chiclayo, 2022.

Problemas especificos Objetivos especificos

Analizar el nivel de la gestién del talento
humano que se viene aplicando en la
constructora Ortiz Lossio SRL —
Chiclayo, 2022.

¢, Cual es el nivel de la gestion del
talento humano que se viene

aplicando en la constructora Ortiz
Lossio SRL — Chiclayo, 20227

Diagnosticar el nivel del desempefio
laboral en la constructora Ortiz Lossio
SRL - Chiclayo, 2022.

¢, Cual es el nivel del desempefio
laboral en la constructora Ortiz
Lossio SRL — Chiclayo, 20227

Deducir el factor de correlacion entre la
gestion del talento humano que se
relacionan con el desempefio laboral en
la constructora Ortiz Lossio SRL.-
Chiclayo, 2022.

¢, Cual es el coeficiente de
correlacion entre la gestion del
talento humano y el desempeiio
laboral en la constructora Ortiz
Lossio SRL — Chiclayo, 20227

Independiente

H1: La gestion del talento
humano se relaciona con el
desempefio laboral en la
constructora Ortiz Lossio SRL
- Chiclayo, 2022.

Dependiente

HO: La gestion del talento
humano no se relaciona con el
desempefio laboral en la
constructora Ortiz Lossio SRL
- Chiclayo, 2022.

Desempeifio laboral

Gestién del talento humano

73



Anexo 02: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO

Estimado colaborador de la constructora Ortiz Lossio SRL, agradeceremos su gentil apoyo
en el presente estudio de investigacion, el cual tiene por objeto conocer la relacién que existe
entre la Gestién del Talento Humano y el Desempefio laboral. Para ello debera responder las
siguientes preguntas que hemos planteado.

I INFORMACION GENERAL.

1. SEXO: MASCULINO FEMENINO

2. EDAD:

3. ESTADO CIVIL: CASADO O CONVIVIENTE O SOLTERO O

Instrucciones:
Debera marcar con una cruz (+) o aspa (X) la respuesta que usted crea conveniente de
acuerdo al siguiente enunciado:

Cabe recalcar que la informacién que usted brinde es de caracter confidencial.

ENUNCIADO VALOR
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

gl wWIN

GESTION DEL TALENTO HUMANO VALORACION

112|345

¢Las convocatorias de personal que realiza la empresa son las
adecuadas y apropiadas?

¢Las convocatorias de personal ayudan que la empresa pueda
2 | seleccionar a los mejores aspirantes para cada area que se
solicita?

¢Las convocatorias de personal ayudan que la empresa pueda
3 | seleccionar a los mejores aspirantes para cada area que se
solicita?

¢ El personal cuenta con el perfil adecuado para cada uno de los
puestos de trabajo?

5 | ¢Se necesita tener conocimiento del &rea donde se trabajara?

6 | ¢Existe compromiso laboral en la empresa?

¢El disefio de trabajo facilita el desarrollo de las funciones del
personal?
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¢El personal cumple con lo instaurado en el estatuto para la

8 realizacion de funciones?
¢cLas labores que realiza el personal son supervisadas

9 constantemente?

10 | ¢El ritmo laboral es el indicado en la empresa?
¢La empresa cumple con el pago de las remuneraciones del

11 personal por el cumplimiento de sus funciones?

12 | ¢ Se plantea algun pago extra al personal?

13 | ¢Motivan con incentivos a los trabajadores?

14 ¢.Se realiza algun incentivo al personal que mejora su
desempefio?

15 | ¢La empresa brinda pagos extras ho monetarios?

16 | ¢La empresa vela por el bienestar del personal?

17 | ¢La empresa capacita continuamente a su personal?

18 ¢El _personal toma in_iciativa para desarrollarse en temas
relacionados a sus funciones?

19 | ¢ El personal cuenta con experiencia laboral?

20 ¢El personal influye y colabora de manera positiva en la
empresa?

21 ¢cLa alta jerarquia organizacional se relaciona con los
colaboradores?

22 | ¢Los jefes de area colaboran con la realizacién de las tareas?

23 ¢cLa empresa cuenta con ambientes adecuados para el
personal?

24 | ¢Existen zonas seguras para casos de fendmenos naturales?

o5 | ¢La empresa cumple con los beneficios laborales del personal?

DESEMPENO LABORAL 5

26 JEl p_ersopal de la empresa cumple con sus funciones en el
horario y tiempo establecido?

27 SEl pers_onal cuenta con los recursos necesarios para realizar
sus funciones?

o8 ¢El personal usa de manera adecuada los recursos asignados
por la empresa?

29 | ¢ Se monitorea al inicio y fin de las funciones del personal?

30 | ¢Hay presién para el cumplimiento de las funciones?

31 ¢En alguna oportunidad tuvo inconvenientes con los recursos
asignados por la empresa?

32 | ¢Realiza sus funciones sin errores en el tiempo establecido?

33 | ¢Logra los objetivos encomendados en su determinado tiempo?

34 | ¢Respeta los horarios instaurados en la empresa?
¢ Se ofrece de manera voluntaria para apoyar a su jefe sin que

35 se lo pida?

36 ¢Cree usted que es un buen colaborador y que su trabajo

proporciona valor a la empresa?
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Anexo 03: Validacion de Cuestionario por expertos

Experto 01: Mg. Juana Maria Aguilar Zapana

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ JUANA MARIA AGUILAR ZAPANA
PROFESION ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESPECIALIDAD MAGISTER EN GESTION PUBLICA

EXPERIENCIA PROFESIONAL | 8 ANOS
(EN ANOS)

CARGO JEFA DE ADMINISTRACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LA CONSTRUCTORA ORTIZ LOSSIO SRL — CHICLAYO, 2022.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Bartolo Ramos, Jesenia.

Taboada Rodriguez, Danny Sigifredo.
ESPECIALIDAD Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE CUESTIOMNARIO
EVALUADO

GENERAL

Determinar cual es |1a relacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desempefo laboral en la
constructora Oriz Lossio SRL — Chiclayo, 2022,

ESPECIFICOS
* Analizar el nivel de gestion del talento humano que
OBJETIVOS DE LA se viene aplicando en la empresa constructora
INVESTIGACION Ortiz Lossio SRL — Chiclayo,2022.

* Diagnosticar el nivel del desempefio laboral en la
empresa constructora Ortiz Lessio SRL -
Chiclayo, 2022.

o Deducir el factor de correlacion entre la gestion del
falento humano que =e relacionan con el
desempeno laboral en la empresa constructora
Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN EL ITEM “TA"
SIESTA TOTALMENTE DE ACUERDO Y CON EL ITEM “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE 5US
SUGERENCIAS




GESTION DEL TALENTO HUMANO

iLas convocatoriae de personal
que realiza la empresa son las
adecuadas y apropiadas?

JLas convocatorias de personal
ayudan que la empresa pueda
seleccionar a los mMmejores
aspirantes para cada érea que se
solicita?

TA(X)

| TD(

Sugeroncias.

TAK)
J

_I70( )

|

LEl personal de la empresa esta
debidamente calificado para
realizar un buen descmpefio de
sus funciones en cada #rea que

cormresponde?

TA(X)

17D{

Sugerencias.

LEl personal cuenta con ¢l perfil
adecuado para cada uno de los
puestos de trabajo?

' TD(

TA(X)
Sugerencias:

|

:Se necesita tener conocimiento
- del area donde se trabajard?

|
|

]
TAX)

TO(

Sugerencias:

!¢Eximompmmold:onlenh
' empresa?

| TA(X)

___ |¥D¢ )
Sugerencias:

instaurado en el estatuto para i
realizacion de funciones?

—— ———————————————————

TA(X)
Sugerencias.
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— - -

"

12

13

14

(las labores que realiza of
personal son  supervisadas
constantemente?

TA(X)

¢El ritmo laboral es el indicado en
la empresa?

¢La empresa cumple con el pago
de Bs romuneraciones dol

personal por el cumplimiento de
sus funciones?

¢Se plantea algin pago extra al
personal?

¢(Motivan con incentivos a los
trabajadores?

Al X

A

TA(X)

Sugerencias.

TA( X)

Sugerencias:

;Se realiza algin incentivo al
personal gque mMejora  su
desempeno?

TAX)

15

' ¢{La empresa brinda pagos extras
Enomon.tuioc?

[TD( )

iLa empresa vela por el bienestar
del personal?

[ )

........

La empresa capacita
continuamente a su personal?

[ty
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TA(X)  [TD( )

18 ¢,Elponomlmldduﬂwp-a[8ugemndas:
desarrollarse en temas |

relacionados a sus funciones?

TACKY

, 1TD( 1}
2Bl personal cuenta con Sugerenciass

19 experiencia laboral?

TA(X) 'TD( )
(El personal influye y colabora | Sugerencias.

20 (de manera positiva en

empresa?

- TAX) [TD( )
¢La alta jerarquia organizacional = Sugerencias:

21 se relaciona con los

colaboradores?

[TACy) T0( )

iLos jefes de area colaboran con rs"';!' .

22  Ia realizacion de las tarcas?

TA(K) ()

ila  empresa cuenld con  Sugerencias.

2} ambientes adecuados para el

personal?

4_ —— TACXY  [TD( )

(¢Existen zonas seguras para | Sugerencias

24 casos de fendmenos naturales?

¢La empresa cumple con los | Sugerencias:

25 | beneficios laborales del

personal?

DESEMPENO LABORAL

| _[TAX) [T0( )
26 | LEl personal de & empresa Sugerencias

cumple con sus funciones en el

horario y tiempo establecido?




¢Se ofrece de manera voluntaria
' para apoyar a su jefe sin que se
lo pida?

. TA(X) TD( )
¢El personal cuenta con los Sugerenct
recursos necesarios para realizar =
sus funciones?
TA(X) TD( ) X
LEl personal usa de manera | Sugerencias:
adecuada s recursos
asignados por la empresa? (
TA(X) TD( )
' {Se monitorea al inicio y fin de ‘Sugerencias: 3
29 | Ies funciones del personal?
- - TA(X jw( )
é presion para oﬂs o ——
cumplimiento de fas funciones? '
TA(X ) *‘ﬁo( ) —
(En alguna oportunidad tuvo ' Sugerencias :
inconvenientes con s recursos
asignados por la empresa?
TAKX) [TD( )
¢Realiza sus funciones sin W B
ermrores en el tiempo establecido?
TA(X ) TD( )
¢Logra ios objetivos = Sugerencias:
encomendados 20 su
determinado tiempo? |
|
TA(X) To( ) ‘
(Respeta los horarios = Sugerencias:
instaurados en la empresa?
= TAK) TD( )
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TA(X) - TD( )
36 (Cree usted que es un buen Sugerencias:

colaborador y que su trabajo |

proporciona valor a la empresa? |

1 8

N‘TA 30 N°‘TD
1 | PROMEDIO OBTENIDQ

COMENTARIOS GENERALES:

b—————————

2 Lapreguntas del presente cuestionario estan bien planteadas.

OBSERVACIONES:
3 | Ninguna.

CLAD N® 11763

JUANA MARIA AGUILAR ZAPANA
LICENCIADO EN ADMINIS TRACION
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Experto 02: Mag. Max Edgardo Sanchez Meofio

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ MAX EDGARDO SANCHEZ MEONO
PROFESION ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESPECIALIDAD MAGISTER EN ADMINISTRACION

EXPERIENCIA PROFESIONAL | 8 ANOS
(EN ANOS)

CARGO ADMINISTRADOR

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LA CONSTRUCTORA ORTILZ LOSSIO SRL — CHICLAYO, 2022.

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Bartole Ramos, Jesenia.
Taboada Rodriguez, Danny Sigifredo.
ESPECIALIDAD Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE CUESTIONARIO
EVALUADO
GENERAL
Determinar cual es la relacion gue existe enfre la gestion
del talemto humano y el desempefio laboral en la
constructora Oriz Lossio SRL — Chiclayo, 2022.
ESPECIFICOS
» Anpalizar el nivel de gestion del talento humanao que
OBJETIVOS DE LA se viene aplicande en la empresa constructora
INVESTIGACION Ortiz Lossio SRL — Chiclayo, 2022,

» Diagnosticar el nivel del desempefio laboral en la
empresa constructora Ortiz Lessio SRL —
Chiclayo, 2022.

s Deducir el factor de comrelacion entre la gestion del
talento humano que =& relacionan con el
desempeno laboral en la empresa constructora
Ortiz Logsio SRL — Chiclayo, 2022,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN EL ITEM “TA"
51 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO ¥ CON EL ITEM “TD” 51 ESTA TOTALMENTE EN

DESACUERDO, 5| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS




GESTION DEL TALENTO HUMANO

iLas convocatorias de personal
gue realiza la empresa son las
adecuadas y apropiadas?

TA[ X )

| TD (

Sugerencias:

;Las convocatorias de personal
ayudan que la empresa pueda
seleccionar a los mejores
aspirantes para cada drea que se
solicita?

TA( X )

| TD(

Sugerencias:

LEl personal de la empresa estd
debidamente calificado para
realizar un buen desempeno de
sus funciones en cada drea que
corresponde?

TA[ X )

| TD (

Sugerencias:

LEl personal cuenta con el perfil
adecuado para cada uno de los

puestos de trabajo?

TA[ X )

[ TD

Sugerencias:

iSe necesita tener conocimiento
del drea donde se trabajara?

TA[ X )

| TD (

Sugerencias:

LExiste compromiso laboral en la
empresa?

TA( X )

| TD (

Sugerencias.

LEl diseno de trabajo facilita el
desarrollo de las funciones del

personal?

TA( X )

|TD|:

Sugerencias:

LEl personal cumple con lo
instaurado en el estatuto para la
realizacién de funciones?

TA( X )

| TD(

Sugerencias.
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TA( X ) TD( )
ilLas labores que realiza el
9 | perzonal son  supervisadas | Sugerencias:
constantemente?
TA[ X ) |TD|: )
4 El ritmo laboral es el indicado en | Sugerencias:
10 | la empresa?
TA[ X ) |TD( )
iLa empresa cumple con el page | Sugerencias:
11 |de las remuneraciones del
personal por el cumplimiento de
sus funciones?
TA([ X ) [TD( )
iSe plantea algin pago extra al | Sugerencias:
12 | personal?
TA[ X ) [TD( )
iMotivan con incentives a les | Sugerencias:
13 | trabajadores?
TA[ X ) |TDt )
i5e realiza algun incentive al | Sugerencias:
14 | personal que mejora su
desempeno?
TA([ X ) |TD£ )
iLa empresa brinda pagos extras | Sugerencias:
15 | no monetarios?
TA[ X ) TD({ )
S ias:
16 | ;jLaempresa vela por el bienestar SPUEARE
del personal?
TA( X ) |TD( )
iLa empresa capacita | Sugerencias:
17 | continuamente a su personal?
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18

LEl personal toma iniciativa para
desarrollarse en temas
relacionados a sus funciones?

TA( X )

|TD( )

Sugerencias:

19

LEl personal cuenta con
experiencia laboral?

TA( X )

[TD( )

Sugerencias:

20

LEl personal influye y colabora
de manera positiva en la
empresa?

TA( X )

[TD( )

Sugerencias:

21

iLa alta jerarquia organizacional
T relaciona con los
colaboradores?

TA[ X )

[TD( )

Sugerencias:

22

iLos jefes de drea colaboran con
la realizacion de las tareas?

TA( X )

TD{ )

Sugerencias:

23

jla empresa cuenta con
ambientes adecuados para el
personal ?

TA( X )

[TD( )

Sugerencias:

24

JExisten zonas seguras para
casos de fenémenos naturales?

TA[ X )

[TD( )

Sugerencias:

23

iLa empresa cumple con los
beneficios laborales del
personal ?

TA[ X )

[TD( )

Sugerencias:

DESEMPENO LABORAL

26

{El personal de la empresa
cumple con sus funciones en el
horario y tiempo establecido?

TA( X )

|TD( )

Sugerencias:
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27

LEl personal cuenta con los
recursos necesarios para realizar
sus funciones?

TA( X )

TD( )

Sugerencias.

28

LEl personal usa de manera
adecuada los recursos
asignados por la empresa?

TA( X )

[TD( )

Sugerencias:

29

432 monitorea al inicio y fin de
las funciones del personal?

TA[ X )

TD( )

Sugerencias:

30

LHay presién para el
cumplimiento de las funciones?

TA[ X )

TD( )

Sugerencias:

K} |

LEn alguna oportunidad tuve
inconvenientes con los recursos

asignados por la empresa?

TA( X )

TD[ )

Sugerencias.

32

JRealiza sus funciones sin
errores en el tiempo establecido?

TA( X )

TD( )

Sugerencias:

33

JLogra los objetivos
encomendados en su
determinado tiempo?

TA( X )

Sugerencias.

TD( )

JRespeta los horarios
instaurados en la empresa?

TA[ X )

Sugerencias:

TD( )

33

L5 ofrece de manera voluntaria
para apoyar a su jefe sin que se
lo pida?

TA[ X )

Sugerencias:

TD( )
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TA( X ) TD( )
36 | jCree usted gque es un buen | Sugerencias:
colaborador y que su frabajo
proporciona valor a la empresa?
N*TA__ 36 N*TD
1 | PROMEDIO OBTENIDO
COMENTARIOS GEMERALES: Preguntas fienen coherencia con sus
2 | indicadores de las variables.
OBSERVACIONES: Ninguna.
3

Lic. Max E. Sinchez Mecmo

JUEZ - EXPERTO .
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
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Experto 03: Lic. Christian Manolo Diaz Tirado

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS|

NOMBRE DEL JUEZ CHRISTIAN MANOLO DIAZ TIRADO
PROFESION ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESPECIALIDAD LICENCIADO EN ADMINIS TRACION
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 7 ANOS

(EN ANOS)

CARGO ADMINISTRADOR

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LA CONSTRUCTORA ORTIZ LOSSIO SRL — CHICLAYO, 2022.

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Bartole Ramos, Jesenia.
Taboada Rodriguez_ Danny Sigifredo.
ESPECIALIDAD Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE CUESTIONARIO
EVALUADO
GENERAL
Determinar cual es la relacion que existe entre la gestion
del talente humano y el desempefio laboral en la
constructora Ortiz Lessio SRL — Chiclayo, 2022.
ESPECIFICOS
» Analizar el nivel de gestion del talento humano que
OBJETIVOS DE LA se viene aplicando en la empresa constructora
INVESTIGACION COrtiz Lessio 3RL — Chiclayo, 2022,

» Diagnosficar el nivel del desempefio laboral en la
empresa constructora Ortiz Lossio SRL -
Chiclayo, 2022,

* Deducir el factor de comrelacion entre la gestion del
falento humane gue se relacionan con el
desempefio laboral en la empresa constructora
Ortiz Logsio SRL — Chiclayo, 2022,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN EL ITEM “TA™
51 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO Y CON EL ITEM “TD” S1 ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS




GESTION DEL TALENTO HUMANO

TA[ X ) | TD|
iLas convocatorias de personal | Sugerencias:
que realiza la empresa son las
adecuadas y apropiadas?

TA( X ) | TD
;Las convocatorias de personal | Sugerencias:
ayudan que la empresa pueda
seleccionar a los mejores
aspirantes para cada drea que se
solicita?

TA[ X ) | TD |
LEI personal de la empresa esta | Sugerencias:
debidamente calificado para
realizar un buen desempeno de
sus funciones en cada area que
corresponde?

TA[ X ) | TD |
LEIl personal cuenta con el perfil | Sugerencias:
adecuado para cada uno de los
puestos de trabajo?

TA[ X ) | TD{
i Se necesita tener conocimiento | Sugerencias:
del drea donde se trabajara?

TA[ X ) |TD£
{Existe compromiso laboral en la | Sugerencias:
empresa?

TA[ X ) | TD
LEl diseno de trabajo facilita el | Sugerencias:
desarrollo de las funciones del
personal?

TAL X ) |TD|;
LEl personal cumple con lo | Sugerencias:

instaurado en el estatuto para la
realizaciédn de funciones?
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TA( X ) TD{ )
iLas labores que realiza el
9 |personal son supervisadas | Sugerencias:
constantemente?
TA[{ X ) |TD|; ]
4El ritmo laboral es el indicado en | Sugerencias:
10 | la empresa?
TA{ X ) |TD|: J
iLa empresa cumple con el pago | Sugerencias:
11 (de las remuneraciones del
personal por el cumplimiento de
sus funciones?
TA( X ) |TD( )
iSe plantea algun pago extra al | Sugerencias:
12 | personal?
TA( X ) |TD( )
iMotivan con incentivos a los | Sugerencias:
13 | trabajadores?
TA[ X ) |TD( )
i5e realiza algun incentive al | Sugerencias:
14 |(personal que mejora su
desempeno?
TAL X ) |T[:||; )
iLa empresa brinda pagos extras | Sugerencias:
15 | no monetarios?
TA[ X ) TD( )
Sugerencias:
16 | iLa empresavela por el bienestar g
del personal?
TA[ X ) |TD( )
ila empresa capacita | Sugerencias:
17 | continuamente a su personal?
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18

JEl personal toma iniciativa para
desarrollarse &n temas
relacionados a sus funciones?

TA[ X )

|TD( )

Sugerencias:

19

{El  personal cuenta con
experiencia laboral?

TA[ X )

[TD( )

Sugerencias:

{El personal influye y colabora
de manera positiva en Ia
empresa?

TA[ X )

|TD( )

Sugerencias:

21

iLa alta jerarquia organizacional
5e relaciona con los
colaboradores?

TA[ X )

[TD( )

Sugerencias:

iLos jefes de area colaboran con
la realizacién de las tareas?

TA[ X )

TO( )

Sugerencias:

23

dla  empresa cuenta con
ambientes adecuados para el
personal?

TA[ X |

[T01( )

Sugerencias:

24

iExisten zonas seguras para
casos de fendmenos naturales?

TA[ X ]

[T01( )

Sugerencias:

23

idLa empresa cumple con los
beneficios laborales del
personal?

TA[ X |

[T01( )

Sugerencias:

DESEMPENO LABORAL

JEl personal de la empresa
cumple con sus funciones en el
horario y tiempo establecido?

TA[ X )

Sugerencias:
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TA[ X ) TO( )
LEl personal cuenta con los Sugerencias:
2T | recursos necesarios para realizar
sus funciones?
TA[ X ) |TD( )
LEl personal usa de manera | Sugerencias:
28 | adecuada los recursos
asignados por la empresa?
TA( X ) TD( )
£5e monitorea al inicie y fin de | 5 gerencias:
29 | las funciones del personal?
TA( X ) To( )
iHay presién para el g —
30 | cumplimiento de las funciones? Ugerencas:
TA( X ) TD( )
LEn alguna oportunidad tuvo Sugerencias:
31 | inconvenientes con los recursos
asignados por la empresa?
TA[ X ) TO( )
(Realiza sus funciones sin [Sugerencias:
32 | errores en el tiempo establecido?
TA( X ) TD( )
33 | iLogra los objetivos | Sugerencias:
encomendados en su
determinado tiempo?
TA( X ) TD( )
34 | ;JRespeta los horarios | Sugerencias:
instaurados en la empresa?
TA[ X ) TD( )
35 | iSe ofrece de manera voluntaria | Sugerencias:
para apoyar a su jefe sin que se
lo pida?
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TA( X ) TD( )
iCree usted que &3 un buen | Sugerencias:

colaborader vy que su frabajo

proporciona valor a la empresa?

N°TA__ 36 N° TD

PROMEDIO OBTENIDO

COMENTARIOS GENERALES: Preguntas planteadas de manera comecia.

OBSERVACIONES: Ninguna.

; =
=
(=o—

Lic. Christion M. Diaz Tirado
REGUC 3787

JUEZ- EXPERTO
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
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Anexo 04: Evidencias fotogréficas

e Llenado de cuestionario por los colaboradores de la empresa.
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Anexo 04: Carta de autorizacién para larecoleccion de lainformacion

Lirma; A Sabveenry 3060 - 0F. 401
. ORTIZ LOSSIO Moy el At
CALIDAD EN CORSTRUCCION Chidhapcc fra. Ehira Garcl y Garcla Tad

Tel, O0- 229705
il ook com

Chiclayo, 24 de noviembre de 2022

Sefiores;

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
Escuela Profesional de Administracion - Facultad de Ciencias Empresariales.

Asunto: Autorizo permiso y apoyo en investigacion
De nuesira especial consideracion:

Por medio de la presente reciban nuestro cordial saludo y a la vez les manifestamos que
nuestra empresa Ortiz Lossio SRL identificada con RUC 20103594571 autoriza a los
estudiantes de la carrera de administracion a realizar investigacion en nuestra empresa,
todo ello con fines de recaudar datos ¢ informacion para su trabajo de investigacion
titulada GI:._'ST]KE'N DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA CONSTRUCTORA ORTIZ LOSSIO SRL -
CHICLAYO, 2022.

[.os estudianies son:

Bartolo Ramos Jesenia con DNI 46150954,

Taboada Rodriguez Danny Sigifredo con DNI 46351692,
Sin otro particular y agradeciendo la atencién que se brinde a la presente, quedamos de
ustedes.

Atentamente;




Anexo 05: Resolucion del proyecto

Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIEMCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION NF007-2023-FACEM-USS

Chiclayo, 13 de enero de 2023,

VISTO: o

El Ofigio N 0004-202 3 FACEM-DA-ISS, presentade por |a directora de la EP de Administracion y proveida del
Decano de FACEM, donde solicifa la aprobacion de Provectos de fesis, de los estudianies del Curso de
Investigacion |, del ¥ ciclo sec. A y el-A, de la EF de-Administracion, a cargo del Dr. Onesimo Mego Nurez, ;

GOMSIDERANDO:

Cue, de conformidad con l Ley Universiada N® 30220 en su articulo 45° que a la letra dice; Olstencion da
grados y titules: La chtencion de grados y titlules se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
uriversidad esiablezca en sus respeciivas momas infemas. Los requisios mmimos son los siguiertes: 45,1
Grado de Bachiller: requisre haber aprobado los estudios de pregrado, asi como |a aprokacion 42 un frabaj
de imvestigacion y &l conocimiznbo de un idioma extranjero, de preferenicia inglés o lengua nativa.

Cue, sagun Art. 21° dal Reglamenio de Grados y Trwos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobato con
Resolucion de Direciosn No0BS-2020/FT-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo
de mvestigacion, frakajo academico y tesis som aprobados por el Comite de Investigasion y defvados a la
facuiad. para la emision de la resclucion respectiva. El pariodo de vigencia de bos mismos sera de dos
anos, 3 partir de 3u aprobacion.

Estando a lo e:mueéb:n yen wso de las atribuciones confenidas y de conformidad con las normas y reglamendos
vigentes:;

3E RESUELVE

ARTIGULO UMIGO: APROBAR an vias de regularizacién, los prwwtm.dé Teais de los estudiantes gl
Cursa de Imvestigacion |, IX ciclo — Sec. A y el-A, del cido academico 2022-1], EP de Adminsiracion, a cargo
del Or. Onesimo Mego Ndfez, sequn se indica en cuadro adjunto.

GESTION
AYESTA CABRESA LIDIA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL, FACULTAD OE
1 zumemn CIENCIAS EMPRESARIALES, UNIVERSIDAD SERCR DE | SMPRESARAL Y
m - PIMENTEL, 2022
EARTOLD RAMODS JESENIA GESTION DEL TALENTO HUMANG ¥ 51 RELACTON COM GEETION
? oA e e Drei | EL CESEMPERC LABORAL EN LA CONSTRUCTORA |  EMPRESARIAL Y
SHEIFREDD ORTIZ LOSSI0 SRL-CHICLAYG, 2022 EMPRENDIMIENTO
GESTION DE WENTAS ¥ SU RELACION CON LA
CAFTACION DE CLIENTES DE LA EMPRESA SINERISLA GERTION
3 | EoNZALES VALLEIDS JESUS ﬁé’ CONSULTORES GENERALES SAC, CHICLAYO, gﬁ%
HARKETING DIGITAL ¥ SU RELALIGON EN EL GESTION
4 | oEUTAS PASTOR LUIS ENRIGUE | INCREMENTD DE VENTAS EN EL RETAIL LEONCITO, | EMPRESARIALY
CHICLAYE - 2032 EMPRENDIMENTO
AMDUA BACA POOL BRYAN MARKETING DEGITAL Y SU INFLUENCIA EN LAS GEETICN
5 WENTAS DEL RESTAURANTE FRINCONCITO EMPREEARIAL Y
UGLILMARA FALLA EMILIC AREQUIPEACS, LiMa - 2032 EMPRENDIMIENTO
CARLOE

Cc.: Esueia, Archivo
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LUSS

Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION NF007-2023-FACEM-USS

Cr.: Escusis, Srchive

EEIIIEE BALAZAR SECUNDS |momivaCION ¥ EL DESEMPERD LABORAL DE LOS R

B [WIC CASTREICH SRETLA mmu HUFP?ELEF:IL-&D:DERESELL&]&EED LHJEEL:-LE EMPRENBAL T

BOLEYDY e ! EVFRENDMIENTD
ORTIZ=2022
CALDERCM FERMANDEZ GESTION INSTITUCIONAL Y 5U RELACION CON L& —

7 STASLIN MIGUEL CALIDAD DE SERVICIO- EDUCATIVO EN LA oo oo o
NORIEGA CRUZ DE JUSTINIANG | INSTITUCION  EDUCATIVA  -Magla  GoRerme | SHERESSRALY
DIAMA, GUADALUFE PACASMAYD, 2023
TAETT AR FLORES ARTHONTY
oA INBOUND, MARKETING PARA EL INCREMENTO OE GEETION

8 CAPTACION DE CLIENTES DEL CENTAO MEDICO | EMPRESARILY
ROWAS RODRIGUET MIGLEL =

- - : REMOBMENTD
ANGEL HAC WITALMEDIC® FERREMAFE, 2022 EVF
PFLAN DE MARKETING MI{ FARA MEIORAR EL GEETION
CASTANEDA DOMINGUEZ
B | zemaione POSICIONAMIENTE) DEL SALCM DE EVENTOS MITSUY | EMPRESARIAL Y
DE JICAMARCE - HUARDCHIR], 022 EMFRENDMIENTD
PLAN DE MARKETING FPARA MEIORAR EL GEETION
10 ELUW"ERW POSICIONAMIENTD) DE LA EMPAESA SURGE SAC, | EMPRESARIALY
LAMBAYECUE - 2022 EMFREMDIMIENTD
GESTION DEL TALENTD HUMENG ¥ 50 RELALTON CON FEETION
1 EE.EHHJT‘EEMDEFHEW EL DESEMPERCI LABORAL EM LA INSTITUCKON | EMPRESARIL Y
EDUCATIVA “ALBEAT EINSTEIN® POMBLCA, 2022 EVFRENDMIENTO
ESTRATEGIAS DE MAREETING CIGITAL FARA R
B} MIEIORAR EL POSICIONAMIENTE EN REDES SOCLALES
12| GONCES TORRES STEFANNY | o) Tenaon D ASESORIAS E INVESTIGACION FERL ﬂmﬁ#ﬂ
- CHICLAYO, 2022
GHE'E'H'EIEW"'EE :'I.-.J.H "E"':""EE CLIMA OAGANIZACIONAL ¥ SATISFACTION LABGRAL GEETION

13 H oA T AaLEz o S| EM LOS TRABAIADORES DE FULL TIME EN LA EMPRESA | EMPRESARIAL Y

i SODIMAC, CHICLAYG 2022 EMFRENIMIENTD
GESTION DEL._TALENTO HUMAND Y DESEMPEND ———

{4 |SUERRERCSERRATODENS  |LABORAL EN (A GERENCIA DE DESARROLLO | o SRETER

GULLERID ECONOMICO LOCAL EN LA_MUNICIFALIDAD DE | SupnEsmENTO
CHICLAYCY , 2022
GESTION HOSPITALARIA PARA MEJORAR LA CALIDAD R
{5 | NORANSANTAMARIA kAR, |DE SERVICIOS EN EL DEPARTAMENTO DE JAeas | CRETER
ELIZABETH EJUU';EURGLEAE - HOSPITAL REGIONAL LAMBAYEQUE, | mupoecicer
LIDERAZGO ¥ SU RELACION CON EL DESEMPERO GEETION
16 | LLAMO ROUAS ELION SE2EUMD0 | LABORAL DE LOS COLABORADDRES DEL PROVECTD |  EMPRESARILY
*WISTA ALEGRE®, J0SE LEONARDO DRTLE - 2042 EMFRENDMIENTD
GESTION ADMINISTRATIVA FARA MEIDRAR LA
i | MESTANZA CHAVARRI WiLIAM | ESTRATEGIA DE CAPACITACION EN LA IE MARIA L
PARADD DE BELUDO, JOSE LEONARDO DRTIZ, | o=l -
CHECLAYO, 2022
mﬁﬁumhmwa\' LA GESTION MUNICIPAL ¥ SU INCIDENCLA EN LA GEETION

g e lfaipep DE SERVICIO A LOS USUARIOS EN LA| EMPRESARILY
FOORIGUES SALAZAR TACOR
ADELEY MUNICIFALIDAD DE FERREFIAFE, 2022 EMPRENDMIENTO

FLAN ESTRATEGICD DEF MARKETING WX FARA BEETION
19 | EAm e BELLDG AN INCREMENTAR LAS VENTAS EN EL RESTAURANTE "EL| EMPRESARIALY
CHECHO® CHICLAYD, 2023 EMFRENDMIENTO

FEREZ VIGIL EVER ALEXANDER | PLAN DE MARKETING MIX PARA mc:ammrmmu.g GEETION

2 [ErmEDRAVALE=DomE | VENTAS EN AGROVETERINARIA B INSUMOS PEREZ, EMPRESARIAL Y
OMARA OISTRITO DE LAIAS, 2022 EMPRENDMIENTO
RAFAEL VASGUEZ WILMA, GESTION ADMINISTRATIVA ¥ U RELACION CON LA GEETION

N CALIDAD DEL SERVICIO EN EL HOTEL-RESTALRMNTE | EMPRESARIAL Y
TIMASA NIMA FEDRD RONALDO | MonTERRICH, CLMOS - 2023 EMPRENDIMENTO

PROGRAMA DE RESPONSABILIDAD SOCTAL FARA EL GEETION
s mmm MEIQRAMIENTO DE LA COMPETITIVIOAD DE LA| EMPRESARILY
EMFRESA ECOPROF SAC, TARAPOTD, 2022 EMPREMDMIENTO
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Universidad

RESOLUCION N°007-2023-FACEM-USS
Teanracauz MARIA | GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL CLIMA LASORAL GESTION
23 mu: dhmorak EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MATER ADMIRABILIS | EMPRESARIAL Y
) - JOSE LEONARDO ORTIZ -2022 EMPRENDIMIENTO
TORRESOTNANOANTERQ..  lpLAN  OE  MARKETING DIGITAL Y B GESTION
24 EEEURA VILLALOS05 GANELLA ] POSICIONAMIENTO DE LA EMPRESA MULTIFLACAS & EMPRESARIAL Y
iy ACCESORIQS "EL MACEDOR" CHICLAYO, 2022 EMPRENDIMIENTO
GESTION AommsmAm TIVA PARA MEJORAR EL GESTION
sencio |PROCESO DE MATRICULA™EN INSTITUTO SUPERIOR RESARWL
25| TORRES SANCHEZ R O |1ECNOLOGICO PRIVADO DE ~INVESTIGACIONES ::émenzo
INDUSTRIALES, CAIAMARCA 2022,
LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN LA CULTURA P
26 | VASQUEZ TORRES YOSSELIN | ORGANIZACIONAL DEL COLEGIO DE INGENIEROS DEL |~ oyoorcania v
LETICIA PERU - CONSEJO DEPARTAMENTAL DE LAMBAYEQUE, | o Praiie oo
2022
GESTION DE INVENTARIOS PARA MEIORAR EL ——
77 | VRCAMANGO ACHADALESKA | ALMACENAMIENTO EN  ALMACENES LoGisTicos EMPRESARIAL ¥
ERIGHITE AGROINDUSTRIALES DEL PERU SA.C, CHMICLAYO, | ooecmie o
2022
ESCERRA TORRES LUBETH GESTION ADMINISTRATIVA Y SU RELACION CON LA GESTION
28 CALIDAD DE SERVICIO EN EL CENTRO DE SALUD SAN | EMPRESARIL Y
CASAMANTIN PERA J08S IGNACIO, CAJAMARCA, 2022 EMPRENDIMIENTO
GESTION ADMINISTRATIVA Y SU INFLUENCIA EN LOS GESTION
20 | RODRIGUEZ SAAVEDRA PROCESOS LOGISTICOS =~ DE LA PANIFICADORA| . ooctiol o
CRISTHIAN JESUS ALBERTO INVERSIONES KIMA PERU ELR.L. - LA VICTORIA. | cuppennanENTO
CHICLAYO, 2022
D Er e VARCO | GESTION DE PERSONAS Y SU RELACION CON EL GESTION
A | EFED T ) DESEMPERO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD | EMPRESARIAL Y
RICARDD JZ3U5 DISTRITAL DE PITIPO, FERRENAFE- 2022 EMPRENDIMIENTO
GESTION MUNICIPAL Y SU RELACION CON LA aRSTION
CAUDAD DE SERVICIO AL USUARIO EN_ LA
31 |VASQUEZTARRILLOWILDER |00 o 10a0 DISTRITAL DE CHANCAY BAROS, bttt
CAJAMARCA, 2022
CLIMA LABORAL Y SU RELAGION CON EL DESEMPENOD IS
37 | cUBAS LEON FRANCISCO DE LOS COLABORADORES EN A EMPRESA DE| _,ooc ol o
MANUEL CONSULTORIA H & 5+ ASESORES CONSULTORES - EMPRENDRBENTO
CHICLAYOD- 2022
REGISTRESE. COMUNIQUESE Y ARCHIVESE
/‘ )
J r/
. ‘rf' . -/ v/
z-ﬁ'id-w'&-"
6 [SS e M
Anvigfde Ovechs Bopremaniles i pegitpapoiing v
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archivo
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Anexo 06: Formato T1.

FORMATO T1

LI q q Sabor de Sipin

FORMATO M.2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTORES
[LICEMCIA DE USD)

Pimentel, 21 de febrero de 2024

Senores

vicerrectorado de Investigacion
Universidad Senor de Sipan
Presente. -

Los suscritos:

Bartolo Ramos Jesenia con DMI N°45150954 y Taboada Rodriguez Danny Sigifredo con DM
46351602

Em nuestra calidad de autores exclusivos de la investigacian titulada: GESTION DEL TALENTO
HUMANO ¥ SU RELACION COM EL DESEMPENO LABORAL EN LA COMSTRUCTORA ORTIZ LOSSIO
SRL—CHICLAYO, 2022, presentado y aprobado en el aho 2023 como requisito para optar el titulo
de ADMINIFI'H.AC‘I&N. de lz Facultad de CIEMCIAS EMPRESARIALES, Programa Académico de
ADMINIETRACION, por medio del presente escrite autorizamaos al Vicerrectorada de investigacion de la
Universidad Sefior de Sipdn para gue, en desarrollo de B presente heencia de uso total, pueda ejarcer
sabire nuestro trabajo v musestre al mundo B produccidn intelectual de la Universidad representada en
aste trahajo de grada, & través de la viibilidad de su contenida de la siguiente manera:

* Los wsuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a traves del
Repositoric  Institwcional en el portal web del  Repositorio  Institucionzl -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del exterior.

* 5g 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
ws0s que tengan finalidad académica, siempre v cuando mediante |a correspondients cita
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Anexo 07: Evidencias fotogréficas

e Llenado de cuestionario por los colaboradores de la empresa.
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Anexo 08: Acta de revision de similitud de la investigacion

Reporte de similitud

MOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU  Bartolo Ramos Jesenia Taboada Rodrigu
RELACION CON EL DESEMPENO LABOR ez Danny Sigifredo
AL EN LA CONSTRUCTORA ORTIZ LOSSI

0O SR

RECUENTD DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
12506 Words 66753 Characters

RECUENTO DE PAGIMNAS TAMARD DEL ARCHIVD

57 Pages 310.4KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mar 7, 2024 11:48 AM GMT-5 Mar 7, 2024 11:49 AM GMT-5

® 15% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada

base de datos.
» 12% Base de datos de Internet » 3% Base de datos de publicaciones
* Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossraf
* 11% Base de datos de trabajos entregados
® Excluir del Reporte de Similitud
+ Material bibliografico + Material citado

= Coincidencia baja {menos de 8 palabras)

Rezumean
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Anexo 09: Acta de originalidad.

Universidad
Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥o, Abraham Jozé Garcia Yovera, Coordinador de  Investigacion y
Responsabilidad- Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N°007-2023-FACEM-USS, presentado por
los Bachiller, Jesenia Bartolo Ramos v Danny Sigifredo Taboada Rodriguez, con su tesis
Titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LA CONSTRUCTORA ORTIZ LOSSIG SRL-CHICLAYO, 2022.

Se deja constancia gue la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 15 % verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo gue se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva zobre el nivel de similifud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N°
145-2022/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Fimentel, 07 de marzo de 2024
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Cr. Abraham José ﬁ Yovera

DHI N® BO2T0538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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