Universidad
u Sefior de Sipan
e

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TRABAJO DE INVESTIGACION

ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO
HUMANO EN LA EMPRESA “MOTOCORP” DE
CHICLAYO, 2022

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE BACHILLER
EN ADMINISTRACION

Autor:

Piscoya Guzman Johanson Javier
ORCID: https://orcid.org/0009-0000-7312-5814
Asesor:

Mg. Mory Guarnizo Sandra
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-1242-4949

Linea de investigacion:

Gestion Empresarial Y Emprendimiento

Pimentel — Peru
2024



ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA

Asesor (a):

Presidente (a):

Secretario (a):

Vocal (a):

“MOTOCORP” DE CHICLAYO, 2022

TRABAJO DE INVESTIGACION

Dr. Garcia Yovera Abraham Jose

Nombre Completo Firma

Dr. Garcia Yovera Abraham Jose

Nombre completo Firma

Dr. Villanueva Calderdén Juan Amilcar

Nombre Completo Firma

Mg. Silva Gonzales Liset sugeily

Nombre Completo Firma



Universidad
u s q Sefior de Sipan
|

DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Quien(es) suscribe(n) la DECLARACION JURADA, soy. Piscoya Guzman Johanson Javier
egresado (s) del Programa de Estudios de Administracién de la Universidad Sefior de Sipan
S.A.C, declaro(amos) bajo juramento que soy (somos) autor(es) del trabajo titulado:

ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA “MOTOCORP” DE CHICLAYO,
2022

El texto de mi trabajo de investigacién responde y respeta lo indicado en el Cédigo de Etica del
Comité Institucional de Etica en Investigacién de la Universidad Sefior de Sipan (CIEI USS)
conforme a los principios y lineamientos detallados en dicho documento, en relacién a las citas
y referencias bibliogréficas, respetando al derecho de propiedad intelectual, por lo cual informo
que la investigacion cumple con ser inédito, original y autentico.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

Piscoya Guzman Johanson Javier DNI: 72517569

Pimentel, 7 de octubre de 2023



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion partid bajo la problematica existente
referente a las deficiencias encontradas entorno a la Gestion del Talento Humano,
en la empresa “Motocorp” en Chiclayo. En el diagnéstico resultante gracias a la
aplicacion de un instrumento para el gerente y los colaboradores, se pudo
observar algunas carencias con respecto al reclutamiento de personal, aplicacion
de personas y evaluacion del personal. Ante esto, se plante0 el siguiente objetivo
general: Diagnosticar el desarrollo de la Gestion del Talento Humano en la
Empresa Motocorp de Chiclayo, 2022. El cudl es alcanzado gracias al desarrollo de
algunos procesos, expuestos en los objetivos especificos. Para ello, el enfoque de
la investigacién fue cuantitativo, con alcance Descriptivo, por el hecho que se trata
de analizar y estudiar una realidad determinada. La muestra estuvo conformada por
50 trabajadores. Por ultimo, se pudo concluir que el gerente presenta en su gestion
algunas deficiencias con respecto a la gestiéon del talento humano, lo que es

necesario estudiar y ver una solucion en futuras investigaciones.

Palabras Claves: Gestién del talento humano, gerencia, recurso

humano.



ABSTRACT

The present research work started under the existing problem referring to the
deficiencies found around the Human Talent Management, in the company
"MotoCorp" in Chiclayo. In the resulting diagnosis thanks to the application of an
instrument for the manager and the collaborators, it was possible to observe some
deficiencies with respect to the recruitment of personnel, application of people and
evaluation of the personnel. Given this, the following general objective was
proposed: Diagnose the development of Human Talent Management in the
MotoCorp Company of Chiclayo, 2022. Which is achieved through the development
of some processes, set out in the specific objectives. For this, the research focus
was quantitative, with descriptive scope, due to the fact that it is about analyzing
and studying a certain reality. The sample consisted of 50 workers. Finally, it was
possible to conclude that the manager presents in his management some
deficiencies with respect to the management of human talent, which is necessary to

study and see a solution in future investigations.

Keywords: Management of human talent management, human resource.
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I. INTRODUCCION

La globalizacién ha exigido a los negocios mantenerse a la vanguardia de las
dltimas tecnologias, exigiendo que los especialistas tengan habilidades y
habilidades que puedan resolver problemas; Sin embargo, esto no puede ser
descuidado por el hecho de que la gestion de la organizacion juega un papel basico,
qgue termina con el personal del contrato de acuerdo con el perfil de trabajo, debe
tenerse en cuenta que en muchos casos los procesos de seleccidén de personas no
se llevan a cabo, lo que afecta el desempefio de los resultados del empleado,
causando en casos futuros. violacion de los objetivos organizacionales; Por esta

razon, estaba destinado a un estudio que cubria este problema.

El presente estudio se desarrollara un método de diagnéstico para el
desarrollo del andlisis de la gestion del talento humano en Motocorp de Chiclayo

2022, ya empresa, para este estudio el estudio comprendi6 siete capitulos:

El primer capitulo presenta las circunstancias probleméticas de la
investigacion, su premisa tanto en el contexto internacional, nacional y regional, asi
como la formulacién del problema, incluyendo aspectos tedricos, metas y objetivos

y la hipotesis por la cual se prueba.

El segundo capitulo describe la metodologia de investigacion para evaluar el
tipo y disefo, la poblacién y muestra, asi como la variable gestion del talento

humano, y entre ellos el método y herramienta para recabar informacion.

El tercer capitulo presenta un analisis de los efectos al presentar cada tabla y
figura, junto con una descripcién detallada del resultado obtenido. En el cuarto

capitulo, se llegd a presentar la discusion segun el objetivo planteado.

investigacion aplicada. El capitulo cinco termina con los objetivos reales de la

ayuda en el contexto de las organizaciones que la necesitan.
Finalmente, en el capitulo seis, la recomendacion se considera un producto

el trabajo es rentable por lo que la empresa puede utilizarlo como una opcién

para mejorar la gestion del talento.



1.1. El problema de investigacion

A nivel mundial, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2020), debido a
la emergencia sanitaria del COVID-19, ha revelado que muchos problemas sociales
se basan en la gestion del talento y esto Como afecta la comunicacion interna?
Debido al tema de la salud, la base de cualquier organizacion es el recurso humano,
se reporta que se ha reducido a casi el 34.5% de la fuerza laboral en diversas areas
de trabajo, ya sea meédica, agricola, textil, etc. Con presupuestos anuales bajos y
tasas de desempleo bajas, forman la base para otras estrategias institucionales de

reclutamiento y mercado.

Deloitte (2018). Mencion6 que, en América Latina, la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (2020) ha diagnosticado casi el 40% de las
empresas formales en Paraguay, Colombia y Uruguay, donde los ministerios de
trabajo y cultura han revisado la integracion de politicas y estrategias para evaluar
la gestion. talento humano para impulsar politicas que claramente tienen margen
de mejora incluyendo los derechos laborales de los colaboradores. La gestidon
estratégica determina que el recurso humano es valioso para las empresas; Por
ello en los ultimos tiempos se ha evidenciado las necesidades de aplicar un nuevo
modelo de crecimiento salarial, basados en el hecho de que los trabajadores
alcanzaran sus metas y objetivos en el trabajo cuando se sientan motivados para

realizar su trabajo.

En Madrid, El Economista (2019) La politica de retribuciones debe ser clara vy,
en lo posible, publicada y comunicada a todos los empleados, de manera que todos
los empleados entiendan el bonus, comisidon o componentes. Otras retribuciones,
si les va mejor se estructuran., encuentre una mejor politica e informe mejores

resultados y rendimiento.

Santacruz (2019). Esto demuestra que las pequenas empresas necesitan de
los empleadores mas eficaces, ya que se encuentran en un estado de desarrollo
cada vez mas avanzado, deben tener en cuenta que una apropiada gestién del
talento beneficiara a las pequefias empresas en Espafia porque a sus empleados
les ira bien. ambiente, y trabajar apropiadamente en areas que correspondan a
cada habilidad de los individuos, para que puedan trabajar mas efectivamente

cuando estén completamente motivadas.
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Mendoza (2020) en su estudio dijo que existen métodos cuantitativos que
pueden analizar estadisticamente aspectos emocionales como la satisfaccion
laboral de los empleados. Desde la pandemia, se ha vuelto cada vez mas
importante saber qué factores hacen que los empleados estén realmente

satisfechos en el trabajo.
A nivel nacional

Mendivel et al. (2020) argumentan que en la gestion del talento se debe dar
prioridad a los procedimientos relacionados con el cribado de reclutamiento y
seleccidon, en este sentido, es fundamental que se elaboren perfiles de puesto
buenos y vinculados a la descripcidon del puesto. Los autores concluyen que un
proceso de seleccion bien organizado lleva a encontrar personas capaces de

desarrollar un puesto de trabajo de calidad.

En Peru, Gil (2019) argumenta que las organizaciones en el pais pierden un
30% de sus empleados cada afio, lo que hace que esta cifra sea significativa y
alarmante en comparacion con la estadistica de otros paises que pertenecen a la
region. La pérdida del recurso humano tiene graves consecuencias en las
empresas, las mismas que incluyen la baja de productividad, competitividad y mala

gestion administrativa.

En Peru, Bendezu (2020) describe que en un estudio realizado por Talent
Management sobre la satisfaccion laboral de los empleados de una institucion
educativa privada, simultaneamente obtuvieron los resultados de que GTH
depende significativamente de la satisfaccion laboral individual de los docentes y
personal administrativo, el personal de la organizacion concluyé entonces que,
como resultado, la correlacién alcanzé un nivel significativo de 0.892, equivalente a

una correlacioén fuerte.

En Chincha, Mestanza (2018), se describe que la gestidon del talento en la
empresa privada es un conjunto de procesos corporativos hechos a medida para
desarrollar, gestionar y atender a 12 empleados, basados en lograr resultados
optimos dentro de la empresa. , con el apoyo del personal; cuyo objetivo estratégico
es lograr resultados, lograr el equilibrio entre los empleados, acercarse a las
personas, mejorar el trabajo de cada empleado y lograr todos los objetivos.
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Del Castillo (2017) en Lima sefala que el principal inconveniente del gobierno
distrital de Chaclacayo es la falta de personal suficiente para cumplir con las
funciones de la ciudad, debido a que estos cargos son asignados a quienes tienen
contacto directo y pertenecen a un grupo cercano de personas. Estas relaciones,
generan bajo rendimiento, e inciden en una falta de oportunidades para el desarrollo
organizacional, también estan menos interesados en adquirir nuevos

conocimientos, lo que les permite innovar constantemente.

En nuestra realidad local,

En Motocorp, ubicada en la ciudad de Chiclayo, mediante adecuadas técnicas
de observacion, el gerente de la empresa descubri6 algunas debilidades graves en
la gestion y el manejo interpersonal. Si bien la segunda competencia designada,
ademas del liderazgo y la comunicacién, se ocupa de los aspectos éticos de la
gestion de los recursos humanos (Chiavenato, 2002), es recomendable “reforzarlos
con buenas practicas” (Delgado y Diaz, 2014, p. 110), lo que conduce a la
percepcion éptima de estas competencias por parte de los empleados y gerentes.
La competencia indica que la gestion del talento humano en realidad obstaculiza el
progreso adecuado dentro de la empresa, lo que a menudo limita el compromiso
de los empleados. Asi mismo se observa que la Gestion del Talento Humano,

muestra diversas deficiencias con respecto al desarrollo de los procesos, tales

como:
v El reclutamiento se desarrolla irregularmente.
v La seleccidén del personal se tiene en cuenta sin ver el perfil del
postulante.
v Los pagos no son puntuales y algunas veces injustos.
v La evaluacion del personal no es constante.
v El manteniendo del Personal se dificulta cada vez que intervienen

conflictos personales entre el gerente y los trabajadores.
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1.2. Antecedentes

Nivel internacional.

Arana (2018) desarrollé una investigacion en Ecuador con "gestion de talentos
humanos y su impacto en el trabajo de un gobierno descentralizado de Vince
Canton autdbnomo” con analisis objetivo, analizar la frecuencia de la administracion
del personal con cumplimiento operativo; Prueba explicativa con nivel de
correlacion, disefio descriptivo, transversal; Poblacion que consta de empleados
con una seleccién de 50 personas que usan la encuesta y entrevista como técnica,
cuestionario; El autor afirma que no realizan evaluaciones continuas en el trabajo y
el hecho de que el personal no se siente identificado y no realiza sus tareas,
realizadas con mas frecuencia, por lo tanto, existe un impacto entre las variables.

Sarmiento (2017) realizé un trabajo de investigacion en Ecuador “Relacion
entre la gestién del talento humano y la productividad de los empleados de la
Universidad Central”, con el objetivo principal de revelar la relacién entre la gestion
del talento humano y la productividad del personal de la Universidad Central. El
presente aplico un estudio de campo estableciendo una poblacion de 602
empleados y una muestra de 235, la muestra utilizada en el estudio son las
sociedades anonimas. El autor nos informa en la conclusién de su estudio que la
gestion del talento humano esta directamente relacionada con la productividad de
los colaboradores.

Yanza (2018) en la Universidad de Chimborazo, el objetivo de su tesis doctoral
fue identificar como se estd desarrollando la gestion del talento basada en
competencias para mejorar y fortalecer el desempefio operativo de un hotel andaluz
en Chimborazo. La investigacién se basa principalmente en estudiar el desempefio
de todos los empleados, y luego desarrollar una recomendacion para la seleccion
de personal. En el estudio se utilizaron métodos de encuesta y entrevista. La
encuesta se puede aplicar a los colaboradores de la empresa y la encuesta a los
jefes de departamento. La poblacion y muestra fue igual, por ello la muestra se
conformé por 37 empleados. En principio, se ha reconocido que, adoptando un
modelo 6ptimo de gestion del talento y modelos alin mas competentes, se mejorara
el desempefio de los empleados de Hosteria

Andaluza y Asqui (2020) detallan como la variable gestion del talento esta

relacionada con el desempefio de una organizacion gubernamental. Durante la
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ejecucion de la tesis se logro describir y detallar las falencias de los recursos
humanos que afectan directamente a la empresa en cuanto a la productividad y
satisfaccion laboral de todos los empleados. Cabe sefialar que el estudio utilizd
métodos descriptivos, explicativos y de campol4, para el proyecto no fue
experimental. Se consideraron puestos de trabajo con el total de empleados de la
empresa, es decir, se muestred a toda la poblacidén. Segun el analisis desarrollado
por Asqui, se encuentra que la gestidn del talento determina el desempefio laboral.

Lopez (2017) realizoé un estudio sobre “Gestion de la capacidad productiva y
mejoramiento de la eficiencia en el Municipio Autonomo Descentralizado de
Cevallos” en Ecuador, el propésito principal de este estudio fue desarrollar la
capacidad de liderazgo en la gestion del talento para mejorar el desempefio de los
empleados en la Regién Autbnoma Descentralizada de Cevallos. urbano. Es un
campo de estudios cualitativos y cuantitativos, documentales y bibliograficos. La
poblacién es de 41 personas. Por ello llevaron a cabo una encuesta y entrevista,
con el uso de un cuestionario como herramienta y guia para la entrevista. El
investigador concluyo que la gestion del talento en el GAD de la ciudad del estado
Cevallos no se corresponde con el crecimiento en la organizacion, por lo que es
necesario elaborar un Manual de Gestion del Talento que mejore la eficacia de los
empleados de la organizacién en este cargo.

Nivel nacional

Crisostomo (2019) estudié el impacto de la gestion del talento en el
desempefio del personal médico de un hospital de Huacho; Basicamente, lo
mencionado anteriormente fue tomado y escrito para poder desarrollar y realizar la
tesis, la cual sera resumida a continuacién. Al precisar el contenido, a través de la
forma de redaccion, se sabe que el trabajo de tesis tiene propositos no empiricos,
transversales y correlacionales. Segun el plan de construccion y otros enumerados
anteriormente, la organizacion tiene 35 empleados, por lo que estos datos se
tomaron como muestra para el estudio. El cuestionario de encuesta realizado por
la autora fue aplicado a 35 funcionarios del hospital, con el método de investigacion
se puede concluir que la gestién del recurso humano posee una gran influencia en
la eficiencia laboral del personal del hospital. Se basa principalmente en la
puntuacion de correlacion, que es r:0,935, lo que significa que la correlacion positiva

es muy alta.
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Rojas y Vilchez (2018), Su objetivo fue determinar si existe una relacion de la
gestion del talento y el desempeiio laboral de los empleados Unicamente en
organizaciones de servicios de salud. El enfoque del trabajo fue aplicado,
cuantitativo a través de un disefio no experimental, y bajo un alcance correlacional.
La investigacion se realizé en un periodo, es decir en el mes de enero de 2018,
participaron 50 comparfieros, es decir la cantidad de estudiantes recolectados para
la investigacién. Ademas, para recabar los datos el método de estudio fue la
observacion, entrevistas e investigacion, utilizando herramientas como
cuestionarios, y fichas de observacion, todos ellos validados por expertos. Se
concluyo mediante cada resultado obtenido un p:0.007, ya que Existe una relacion
de la gestion de los recursos humanos y el desempefio de los empleados que
laboran en la entidad de salud en estudio.

Valentin (2017) buscaron contribuir eficientemente en mejorar el desempefio
laboral del personal de una red asistencial, se desarroll6 el trabajo de investigacion
que se detallara, fundamentalmente por medio de una correcta y optima gestion del
talento humano, sobre todo al proceso de obtencion y seleccion de los
colaboradores, capacitacion, diagnéstico del puesto de trabajo y las formas de
incentivos a quienes desarrollan 6ptimamente sus tareas y funciones, todo esto a
fin de contribuir al cumplimiento de los objetivos de la instituciéon. Por ello
considerando todo lo anterior, el objetivo del estudio fue que se determine cémo la
gestiéon del talento afecta el desempefio de cada colaborador, por lo tanto, este
estudio se realiz6 a nivel explicativo en forma de estudio transversal, no
experimental, basado en lineamientos, adecuados para el analisis ambiental de
cada variable por ello interfieren o manipulan en ocasiones y determinan sus
intereses entre si. Como resultado, creamos un cuestionario con un total de 161
colegas y les entregamos un cuestionario de dos variables. Posteriormente se
prepararon tablas y graficos para recopilar los resultados para una mejor
interpretacion y toma de decisiones. Se determino que el impacto era alto.

Rafael (2022) en la tesis “Gestion del talento y su impacto en la
productividad de los empleados de la ciudad de Morrope” para analizar el impacto
de la gestién del talento en la productividad laboral. En cuanto a la metodologia, se
tuvo en cuenta el tipo de estudio de linea de base, el disefio descriptivo, el grado

de correlacion y una muestra de 120 trabajadores. El resultado mostro una
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existente correlacion positiva muy alta de cada variable (rho=0,94, Sig.=0,000). En
términos de escala, se puede observar que entre contratacion y productividad
laboral existe una correlacion positiva muy alta (rho=0.95, Sig.=0.00), capacitacion
y productividad laboral tienen una correlacion positiva muy alta (rho= 0.9; Sig. =
0,000), existe una correlaciéon positiva muy alta entre la remuneracion y el
desempeiio laboral (rho = 0,92; Sig. = 0,000) y finalmente una correlacién positiva
muy alta entre las evaluaciones de los empleados y el resultado laboral (rho = 0,9;
Sig. = 0,000

Yaurivilca y Rosales (2018), desarrollado en Pasco "investigando" la gestion
del talento y el trabajo para los empleados y funcionarios de la provincia de
Chupaca, Commune 2017 "para analizar las actividades de los procedimientos
histéricos. Se utiliza en el comportamiento y el desarrollo humano. Investigacién
basica, tipo de investigacion, descripcion y nivel de correlacién, uso de
transacciones o transacciones, la poblacion propuesta es 195 empleados, con la
seleccion de 130 empleados, los métodos utilizados es un analisis de pruebas y
documentos y una herramienta utilizada. Documentos, los autores dicen que las
variables se analizan con relaciones significativas, este resultado, atraido por
informacion sobre talentos humanos, no creados bien y no usan el vapor. El plomo
completo del personal, causando dafios a la eficiencia laboral del trabajo del
empleado asignado.

A nivel local

Manay (2019) con el trabajo en Peru estudia el comportamiento de cada
variable: la gestion del talento humano y el clima organizacional, por lo que el
desarrollo de un modelo que se centre en la gestion del talento humano mejorara
la calidad de la Fundacion Clima en el Centro Educativo Dell Aqua de Antonio
Raimondi, ubicado en Lambayeque. regidn, se propuso como un objetivo comun.
Por tanto, se detalla el tipo y técnica desarrollada y el uso previsto de los
instrumentos de medida; Fue un estudio no empirico porque no se manipularon
variables, fue descriptivo e intencional. Técnicamente, estabamos trabajando con
una encuesta y la herramienta que usamos fue un cuestionario. De acuerdo con los
detalles de la muestra del estudio, esta incluy6 a 72 empleados, es decir, se asumio
una poblacion total estadisticamente significativa para el estudio. En general, se

encontré que la poblacién de estudio alcanzé un nivel de clima organizacional en
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gran parte bajo, respecto de lo cual se puede concluir que una propuesta compleja
y estructurada permitiria, desde la gestion del talento adecuado, sensibilizar,
implementar y evaluar los procedimientos, el personal esta presente en las tareas,
con el Unico proposito de mejorar la eficacia del personal que labora en una
determinada institucion educativa.

Calderon y Facho (2017) realizaron un estudio en el hotel Gloria Plaza de
Chiclayo. Hasta ese momento, la investigacion se ha centrado en la posibilidad que
se desarrolle un modelo basado en la teoria de gestion del talento humano
desarrollada por la competencia, con el fin que mejore la productividad del hotel en
cuestion. El estado actual del hotel es diagnosticado y considerado bajo en términos
de productividad de los empleados, por lo que es clara la necesidad de hacer
recomendaciones sobre modelos de gestién basados en cada competencia. Debido
al tipo de investigacion proyectiva y la medida en que es integral, la estructura de
la tesis ha sido mixta. Basicamente se ha desarrollado el método de investigacion
y el uso de cuestionarios como factores para recabar datos del &rea de estudio.
Sobre esta base, los resultados pueden indicar que el desarrollo de un modelo
eficaz de gestion del talento aumentara la productividad de los empleados. Se
desarrolld la propuesta denominada Maxio Talento Humano 2.0, tomando como
base 07 competencias del talento humano.

Cabrera (2019) desarrollé un estudio en Chiclayo titulado “Gestion del talento
y su impacto en el desempefio de los empleados de la Direccion Regional de Salud
de Lambayeque - 2019” para determinar qué tan fuerte es la relacion entre las dos
variables en estudio, un estudio de corte transversal. En una poblacién descriptiva,
no empirica conformada por trabajadores, 144 moderadores, métodos de
investigacion y herramientas de cuestionario. Se llego a concluir de una existente
correlacion con cada variable de desempefio.

Estela (2018) disefid un estudio en Chiclayo titulado “Gestion del talento
humano en el desempefio de los empleados del municipio del distrito de José
Leonardo Ortiz” para analizar el impacto de ambas variables estudio, tipo
cuantitativo, nivel descriptivo, correlacion, no experimental disefio, poblacion 600,
muestra pagada 148, métodos utilizados, encuesta, instrumento primario,
cuestionario, autor sugieren que ambas variables de investigacion estan

relacionadas.
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Medina (2019) en su estudio tiene como objetivo que se proponga un modelo
de gestion de recursos humanos como medio para lograr la permanencia del
empleado en Ferreteria & Industrias Jheyson SAC en Bagua Grande. Los
resultados muestran que, segun los empleados encuestados: el 83% de ellos cree
que la empresa no valora su trabajo y les hace perder la motivacion, y el 33%20
piensa que dejara la empresa por oportunidades laborales u otro salario. Por lo
tanto, se puede concluir que el modelo de gestion presentado contribuira a la
programacion, clasificacion y formalizacion de cada proceso relacionados con la
adecuada gestion de los empleados; Como resultado, se logrard una mayor
motivacion y eficiencia, lo que le permitird retener a los empleados que tienen las

habilidades de lograr cada objetivo propuesto.

1.3. Formulacion del problema

¢, Como diagnosticar el desarrollo del andlisis de gestion del talento humano en la
empresa Motocorp de Chiclayo, 20227

1.4. Aspectos tedricos

Las bases teorico-cientificas estdn fundamentadas en la variable de
investigacion: gestion del talento humano.

1.4.1. Definicion de la gestién del talento humano

Chiavenato (2017) define de la siguiente manera: la gestion del talento
humano es el cimiento basico de una organizacion cuyo principal objetivo es brindar
a sus colaboradores condiciones para crear un espacio sano y confortable para
realizar sus actividades para la organizacién, mejorar sus competencias en todos
los aspectos, la comunicacioén, las condiciones de trabajo, por lo tanto, aumentara
la productividad y la productividad de la empresa. (Pg. 91)

A la vez, Dessler y Varela (2011) explica: “al capital humano referido al
conocimiento, educacion, capacitacion, habilidades y experiencia de los empleados
en la organizacion” (p. 9).

Alles (2006) la define como todo proceso relacionado con la gestion de
recursos humanos a cada proceso que esta intimamente relacionado con cada
actividad que realiza la organizacion desde sus inicios y hasta cuando despedir a

una persona de la empresa.
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1.4.1.1. Talento humano

Chiavenato (2011) describe el talento como aquel conjunto de dones que
poseen las personas siendo este su espacio vital. Estos regalos son Unicos y
permiten que todos se destaquen en su entorno de trabajo. Por otro lado, se puede
definir como aquel conjunto plasmado en una habilidad, conocimiento y actitud

adquiridas que ayudan a operar con éxito y agregan valor a una organizacion.

Chiavenato (2011) argumenta que las personas talentosas en una
organizacion se distinguen por cémo llevan a cabo las tareas asignadas, se

desemperfian con éxito y sobresalen en el desarrollo diario.

Vallejo (2016) define que: las funciones principales del area de gestion del
talento son convocar, seleccionar, capacitar, evaluar el trabajo, presentar, evaluar
y monitorear a los empleados, y necesita conocer toda la informacién de los
empleados para un procesamiento rapido. informacion para asegurar que las
personas estén comprometidas con la organizacion 23 por sus resultados,

reconocimiento y proposito a largo plazo (p. 16).
1.4.1.2. Importancia de la gestiéon del talento humano

Lépez (2009) argumenta que la importancia de la gestion del talento humano
en una organizacion se justifica porque las empresas necesitan implementar
estrategias de incentivos y planes de capacitacion para ayudar a sus empleados a
alcanzar sus metas del mas alto nivel de experiencia durante su vida. A la vez, la
gestién del talento humano es muy crucial ya que las areas se esfuerzan por
garantizar que los empleados trabajen en el entorno de trabajo adecuado, guien a
los grupos de personas para que se comuniquen y se comuniquen de manera

apropiada para lograr los objetivos de la organizacion.

Ibanez (2011) sostiene que el potencial humano o esfuerzo humano es de
gran importancia, debido a que la implementacion de la estrategia en la empresa
se basa principalmente en el potencial humano, mas especificamente en la
presencia de personas de empleados estables, y asi se lograra el logro de las
metas. ser facilitado. Cuesta (2015) afirma: “La importancia se le da hoy a la gestion
de los recursos humanos en la medida en que se le considera la esencia de la

direccion o gestion empresarial” (p. 36).
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La gestion del talento humano es de gran importancia en la empresa, porque
la persona aporta sus conocimientos, habilidades y capacidades a las operaciones
de la empresa, y asi alcanzar el éxito individual y organizacional. Ademas de
aumentar la satisfaccién laboral y aumentar la retencion de los empleados, es
necesario garantizar que los empleados estén comprometidos con el negocio, para

que laboren juntos hacia un objetivo compartido.
1.4.1.3. Caracteristicas de la gestion del talento humano.

Moza y Rojas (2019) afirman: “La adecuada planificacion de los recursos
humanos, el analisis de la situacion global incluye varios parametros basicos: las
necesidades de personal, la ndmina actual de los empleados, el inventario de su
inventario, incluyendo sus habilidades y competencias, asi como las ultimas

corporaciones” (p.18).
Por su parte,

Calderén (2018) fundamenta su caracter en lo siguiente: “Se propone una
planificacion para definir los pasos a seguir, el tiempo estimado y el costo del
estudio” (p. 36).

1.4.1.4. Objetivos de la gestion del talento humano

Se deba a que crea una gran vision de progreso. Trabajando con personas de
diferentes origenes y habilidades, todos contribuyen y nacen grandes ideas en
equipo. Por eso, como todo proyecto, la Gestion del Talento Humano también tiene
metas esperadas. Cada persona son el principal recurso organizacional; por lo
tanto, necesita ser mas competente y preocuparse por sus empleados. Las
organizaciones exitosas entienden que solo pueden crecer, prosperar y mantener
la continuidad si pueden optimizar el retorno de la inversion de todos los socios,

especialmente los empleados. (Chiavenato, 2012, pag. 9)

Segun Chiavenato (2012, pp. 10-11), la gestién del talento tiene 7 objetivos:
Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y cumplir su mision. La eficacia
de la empresa se refleja al conseguir el resultado final. Ya sea produccién o servicio.
Y, por supuesto, cuanto mas se acerca una empresa a su mision prevista, mas

enfatiza el propdsito de su vision. Asegurar la competitividad de la organizacion. Se
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ha observado que cuanto mas competitiva es una empresa, mas se promocionara

cuando intente brindar un mejor servicio.

La competitividad de las empresas sera considerada por muchos factores,
como la produccion, la infraestructura, el mobiliario, el orden en los materiales, etc.
Pero, sobre todo, son las personas que trabajan en él. Afirman que la empresa es
competente porque es su responsabilidad asegurarse de que todo salga bien. Dotar
a la empresa de trabajadores bien motivados y formados, siendo este talvez el
principal objetivo empresarial, ya que manejan los activos mas valiosos de las
empresas, conocidas como personas. En el proceso de reclutamiento, seleccién y
socializacion, la empresa debe sentirse “uno de ellos” para estar lista para hacer un

buen trabajo, estando siempre motivada y lista para apoyar.
1.4.1.5. Proceso de la gestion del talento humano

Chiavenato (2011) propone los siguientes procesos de la gestion del talento

humano
A. Admision de personas

El proceso de contratacion se refiere a las actividades realizadas por la
empresa en el campo de la seleccion y contratacion de nuevo personal dentro de
la empresa. Incluye desde cada actividad y estrategia que le permitan a la empresa
elegir a los individuos mas idoneos e idoneas segun el perfil de puesto que tiene la
empresa en su estructura organizacional. Por ello el proceso de admisién incluye

los diversos pasos:
A.l. Reclutamiento de personas.

Argumenta que el reclutamiento se refiere a las actividades y procesos
llevados a cabo por una empresa con el fin de seleccionar candidatos
potencialmente idoneos para cumplir con los requisitos de los puestos en la
empresa. Incluye cada actividad y proceso que permite una seleccién objetiva
y Optima de cada candidato. Por ello, los procesos de reclutamiento garantizan
que la empresa reclute el nimero correcto de candidatos que participaran en

el proceso de reclutamiento y contratacion.

La contratacién es el acto de reunir a determinadas personas para participar

en una convocatoria de empresa. Alles (2010) argumenta que el proceso de
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B.

reclutamiento comienza dentro de la organizacion, es decir, cuando hay una
vacante o puesto, la empresa debe buscar candidatos calificados para las
vacantes. A falta de un candidato segun el perfil requerido, la organizacion
deberd iniciar el proceso de contratacion externa desde la publicidad en el en

los diarios con mayor circulacion del ambito.

A.2. Admision de personal

Alles (2010) El reclutamiento es una actividad previa al empleo que involucra
pruebas y procesos pre- psicolégicos para asegurar que se reclute a la
persona ideal para la empresa. La seleccion consiste en recopilar informacion
sobre cada caracteristica del candidato, siendo de gran magnitud para las
organizaciones puedan asegurar a los candidatos en el proceso de

reclutamiento y que cumplan con cada caracteristica y requisito del cargo.

Aplicaciéon de personas

La recepcién de personal es una siguiente etapa del proceso de reclutamiento, esta

orientado a los nuevos empleados acerca de las funciones, tareas y procesos que

deben cumplir para desempefiar de manera efectiva el trabajo asignado. Incluyendo

una fase de saludo y presentacion de cada empleado de la empresa. Por ello, esta

es unade las etapas en que se informa al nuevo colaborador sobre el tipo de cultura

organizacional, delineando la misién y vision organizacional, indicando cada nivel

organizacional, lineas de comunicacién y autoridad, y demuestra las politicas y

reglas de trabajo a ser seguido y el cumplimiento organizacional. Por ello, esta

aplicacion contiene:

B.1. El disefio de cargos

Consiste en un conjunto descrito como actividad o procedimiento, cuyo
objetivo es definir las caracteristicas y requisitos que debe cumplir un puesto

0 puesto. En este ejercicio, usted identificara:

Las tareas y actividades son desarrolladas por los empleados. Formas y

medios de realizar cada actividad y funcion de los empleados.
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C.

Estructura de gobierno y reporte directo. Normas técnicas especificas y

competencia profesional.

Compensacién de personas

Incluye toda actividad necesaria que permite que se logre motivar y satisfacer cada

necesidad personal del empleado. La actividad de motivacion externa incluye la

remuneracion, beneficios y prestaciones.

D.

C.1. Remuneracion.

Dessler (2009) argumenta que las recompensas son todas las formas de pago
en efectivo u otras formas de recompensa directamente relacionadas con el

esfuerzo del empleado.

Todos los empleados son remunerados mensual, quincenal, semanal o
diariamente por los servicios y trabajos que realizan para la empresa. El
premio consta de 3 elementos: El salario base, basado en el salario minimo
vital, el pago de incentivos, variable y ligado al desempefio laboral y los
beneficios, es un salario intermedio y se basa en el tipo de contrato que tiene

con la empresa.
c.2. Programa de incentivos.

Dessler (2009) indica que los programas de incentivos se caracterizan por un
conjunto de acciones y estrategias encaminadas a incrementar la motivacion

y satisfaccion laboral de los empleados de la empresa.

Los programas de incentivos se basan en medidas de compensacién no
monetarias como el seguro, vacaciones, cursos de especializacion,
descuentos y mas. Otro objetivo de los programas es que el empleado logre
permanecer mas tiempo en la organizacion, logrando un alto nivel de

retencion del talento.

Desarrollo de personas

Alles (2010) sostiene que el proceso de desarrollo humano incluye actividades

necesarias para que los empleados de una organizacion adquieran nuevos

conocimientos, habilidades y destrezas en las actividades profesionales diarias.

Estos incluyen proporcionar informacion que es esencial para el desarrollo de cada
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funcidén organizacional. Por ello, el desarrollar personas permite a los empleados

lograr los requisitos necesarios para que prosperen a nivel organizacional.

E.

D.1. Capacitacion de personal.

Chiavenato (2006) plantea que el aprendizaje es un conjunto de procesos
educativos que tienen lugar en una organizacion, mediante el cual los
empleados adquieren nuevos conocimientos que les ayudan a aumentar la
eficiencia y productividad en el trabajo. Esta experiencia de aprendizaje

permite realizar cambios duraderos para mejorar su productividad o eficiencia.

La formacion de los empleados tiene el siguiente objetivo: Promover y adquirir
nuevos conocimientos de los empleados de la organizacion. Actualiza sus
procesos comerciales actuales para encontrar el rendimiento de la empresa.
Incrementa el nivel de satisfacciébn de los clientes externos e internos.

Desarrollar habilidades profesionales que le permitan alcanzar sus objetivos.

Mantenimiento de personas.

Chiavenato (2006) sostiene que el servicio humano incluye todas las acciones

necesarias que una organizacion debe realizar para lograr la maxima satisfaccion

de los empleados, calidad de vida y nivel de compromiso con su trabajo,

asegurando asi un sentido de lealtad. en relacion con la organizacion. Esta

actividad comprende lo relacionado con asegurar cada condicibn ergondémica,

fisica, psicoldgica, compensatoria y social, que logre un alto grado de lealtad entre

los empleados. Hoy en dia, las organizaciones no solo deben enfocarse por atraer

empleados altamente calificados, sino también debe promover cada actividad que

permita retener el talento organizacional.

E.1l. Relaciones adecuadas con los empleados

Chiavenato (2006) sostiene que las empresas deben promover acciones y
politicas para que la relacién entre los empleados sea adecuada y saludable,
creando un ambiente de trabajo 6ptimo para alcanzar las metas de la
organizacion. Para disfrutar de una relacion adecuada con el empleado, la
empresa debe considerar: Comunicacion asertiva Canales de comunicacion
ascendentes y descendentes Manejar conflictos entre departamentos Estilo

de liderazgo apropiado
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F.

E.2. Higiene Laboral

Chiavenato (2006) sostiene que la salud ocupacional esta relacionada con las
condiciones fisicas que brinda la empresa para desempeniar el trabajo diario
en la organizacion. Esto se debe al material de los muebles, el ruido, la
ergonomia, la luz ambiental, la atmdsfera, los equipos de trabajo
interactuando con el trabajador. Un ambiente saludable lograr que los
colaboradores de la empresa desarrollar un trabajo productivo y saludable,
asegurando gque las metas de la organizacion se alcancen de la mejor manera

posible.

Evaluacion de personas.

Chiavenato (2006) sostiene que el proceso de evaluacion humana es la medicion

del desempefio humano frente a un estandar de referencia para recibir

retroalimentacion sobre las formas y modos en que los empleados realizan sus

actividades. La evaluacion de los individuos se realiza en el transcurso de las

operaciones de la empresa y esta caracterizado por realizarse mediante procesos

de supervision a cargo del gerente directo de la empresa.

1.5.

Objetivos:

Objetivo general:

e Diagnosticar el desarrollo del Andlisis de la Gestion del Talento Humano en
la Empresa “Motocorp” de Chiclayo, 2022.

Objetivos especificos:

e Analizar la percepcion de la dimension de admision de personas de la
gestion del talento humano en la Empresa “Motocorp” de Chiclayo, 2023.

e Analizar la percepcion de la dimension compensacion de personas de la
gestion del talento humano en la Empresa “Motocorp” de Chiclayo, 2023.

e Analizar la percepcién de la dimensién desarrollo de personas de la gestién
del talento humano en la Empresa “Motocorp” de Chiclayo, 2023.

e Analizar la percepcién de la dimensidbn mantenimiento de personas de la
gestion del talento humano en la Empresa “Motocorp” de Chiclayo, 2023.

e Analizar la percepcién de la dimensién monitoreo de personas de la gestion

del talento humano en la Empresa “Motocorp” de Chiclayo, 2023.
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1.6. Hipotesis
El desarrollo de la Gestion del Talento Humano en la Empresa Motocorp de
Chiclayo presenta deficiencias que deben ser atendidas a través de nuevos

principios de gestion.

1.7.  Justificacion
Social. -
“La justificacion social generalmente ocurre cuando el proposito de la
investigacién es abordar varios problemas sociales que a menudo afectan a un
grupo social. (Naupas, et al., 2013, p. 126). Este estudio se centrara en mejorar
analizando la gestién del talento.
Tedrica

En el caso de Naupas et al (2013), se debe enfatizar la importancia de utilizar
teorias probadas internacionalmente. El estudio tiene en cuenta teorias que tienen
muchas opiniones en la literatura cientifica mundial. Los antecedentes teoricos y
de investigacion permitiran que el trabajo futuro comprenda mejor las variables
bajo consideracion.
Metodolégica

Los autores de Naupas et. al (2013) afirma que, desde un punto de vista
metodoldgico, la investigacion debe utilizar los métodos necesarios para sacar
conclusiones en funcién de la naturaleza de las variables. El trabajo utilizé una
diversas fuentes y un método deductivo para sacar conclusiones especificas
basadas en teorias generales. En este sentido, la precision de la investigacion
radica en la herramienta desarrollada, propuesta a través del método de

investigacion y el uso de fundamentos teéricos.
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ll. MATERIALES Y METODOS
2.1. Tipo y Disefo de Investigacion
2.1.1. Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion es cuantitativo con disefio descriptivo.
2.1.2. Disefo de la Investigacion

La investigacion es cuantitativa porque se basa en estadisticas y porcentajes
obtenidos a través de herramientas de recoleccion de datos. El estudio utiliza
métodos de investigacion descriptivos para describir las caracteristicas de las
variables investigadas, determinar su nivel y determinar los factores que lo afectan.
Al respecto, Hernandez, et al. (2010) sefalan que la investigacion descriptiva
describe eventos y situaciones que representan una realidad problematica. El

esquema se ve asi:

El disefio del estudio utilizado no es experimental ya que el estudio no
manipulara las variables y se lleva a cabo dentro del mismo marco de tiempo.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “se asume que “en la investigacion
no empirica se observan fenbmenos que ocurren en su medio natural para su

posterior analisis”. (p. 378)

M: Muestra M _ >

O: Observacioén

2.2. Poblacién y muestra
e Poblacion

Respecto a Naupas, et al. (2011) plantean que una poblacién es un conjunto de
elementos dentro del ambito espacial y geogréafico de una variable de investigacion.

La poblacion esta compuesta por empleados y un gerente. Solo 50 personas.
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e Muestra

Para Naupas et al. (2011) una muestra es un pequefio subconjunto de items

que son representativos de la poblacion en estudio. Dado que la poblacion es

pequefia, es conveniente tomar como muestra a toda la poblacion. Se ha tenido en

cuenta la siguiente informacion:

Tabla 1
Poblacién y Muestra

Poblacién 50 trabajadores 100%
Muestra 50 trabajadores 100%
2.3. Variable:

e Variable: La gestion del talento humano-

La teoria de la gestién de personas de Bouza y Reyes (2019) se basa en que toda

manifestacion de la convergencia de agentes en aras de la produccion (en el

sentido mas amplio de la palabra) requiere de un proceso de arreglos organizativos

y sociales. En estas condiciones, una organizacién es cualquier actividad,

independientemente de sus objetivos, que las personas establezcan en la sociedad.
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2.4. Operacionalizacion de la variable:

Tabla 2
Operacionalizacion de variables
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA TECNICA
Reclutamiento
Admision De Personas
Seleccion del personal
Orientacion de personas
Disefio de cargos
Compensaciéon De Remuneraciones Ordinal

Personas
GESTION DEL TALENTO
HUMANO
Desarrollo De Personas

Mantenimiento De
Personas

Evaluaciéon De De
Personas

Beneficios y servicios

Nivel de capacitacion
Programas de cambio.

Relacion con los empleados

Higiene, seguridad y calidad de
vida.

Evaluacion del desempefio

Liderazgo

Bajo la escala
Likert

ENCUESTA
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de lainformacion

Debido al enfoque cuantitativo, se utiliz6 una encuesta como método de
recoleccion de datos. Las encuestas son un método que forma parte de la
investigacion cuantitativa y permite organizar los datos numéricamente mediante
tablas y figuras. Ademas, la encuesta permite construir métodos de prueba basados
en mediciones de la variable gestion del talento humano - (Del Cid, et al., 2007,
p.105

Instrumentos de recoleccién de datos:

Los cuestionarios son una herramienta de investigacion natural y tipicamente
consisten en una serie de preguntas ordenadas por la escala de la variable
(Malhotra, 2008, p. 88). Para la recogida de datos se utiliz6 un cuestionario
compuesto por 14 preguntas cerradas con escala tipo Likert. Los primeros cuatro
miden la aceptacion de las personas, los puntajes 5 y 6 miden los parametros de
aplicacion de las personas, los puntajes 7 y 8 miden la compensacion de las
personas, los puntajes 9, 10 y 11 miden los parametros de desarrollo humano de
las personas, los puntajes 12 y 13 miden las personas. La conservacion y el

decimocuarto lugar miden la evaluacion de las personas.
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[l RESULTADOS
3.1. Tablasy graficos
Se presenta cada resultado obtenido segun la aplicacién de la encuesta de 50
trabajadores de la empresa “Motocorp”, incluida la opinion del gerente.
3.1.1. Percepcion de la primera dimension: Admision de personas.
Tabla 3

Percepcion de los colaboradores con respecto a la primera dimension.

Admision de personas

Valoracion Valoracion F %
Cuantitativa Cualitativa
16-20 puntos Sobresaliente 20 27
11-15 puntos Suficiente 30 73
6-10 puntos Bésico 0 0
1-5 puntos Deficiente 0 0
Total 50 100

Figura 1
Percepcion de los colaboradores con respecto a la primera dimension.

Admision de personas

Deficiente

Basico

Suficiente

sobresaliente

1. Nota: La mayoria de los trabajadores asumen que, Con respecto al proceso de
admision de las personas el 27% indica que se encuentra en un nivel
sobresaliente y un 73% lo describe como suficiente, por ello se puede indicar
gue la Gestién del Talento Humano, que hace referencia a la Admisién de
personas, ya sea reclutamiento de personal o seleccién del personal se

encuentra en un nivel sobre saliente y suficiente.
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3.1.2. Percepcion de la segunda dimension: Compensaciéon de personas.

Tabla 4

Percepcion de los trabajadores con respecto a la segunda dimensién

Valoracion Cuantitativa

Compensacion de personas

Valoracién Cualitativa F

%

16-20 puntos Sobresaliente 14 30
11-15 puntos Suficiente 36 70
6-10 puntos Béasico 0
1-5 puntos Deficiente 0
Total 50 100
Figura 2

Percepcion de los trabajadores con respecto a la segunda dimension

Compensacion de personas

Deficiente

Basico

Suficiente

sobresaliente

Nota: La compensacién de personas tiene que ver con los beneficios de la empresa
para con el empleado. El 30% de los trabajadores opinan que esta dimension
compensaciones se encuentra en un nivel sobresaliente con un 70%. Finalmente,
estableciendo que, en este proceso de la Gestion del talento humano, la
compensacion de personas se ve influenciada por aspectos econémicos y sociales
en la empresa, aspectos que impiden un buen desarrollo de esta dimension.

Conocimiento y experiencia.
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3.1.3. Percepcion de la tercera dimension: Desarrollo de personas
Tabla 5

Percepcion de los trabajadores con respecto a la tercera dimension

Desarrollo de personas

Valoracion Cuantitativa  Valoracion Cualitativa F %
16-20 puntos Sobresaliente 5 7
11-15 puntos Suficiente 35 79
6-10 puntos Béasico 10 14
1-5 puntos Deficiente 0 0
Total 50 100
Figura 3

Percepcion de los trabajadores con respecto a la tercera dimension

Desarrollo de personas

Deficiente

'
Basico ] E
T

Suficiente

sobresaliente

Nota: El desarrollo de personas se entiende por la asimilacion, introduccion y
promocién del personal en la empresa. En relacion a la dimension desarrollo de
personas un 7% lo describe con un nivel sobresaliente, un 79% con un nivel
suficiente, y finalmente un 14% lo describe con un nivel basico. En este proceso la
empresa si bien debe tratar de capacitar a las personas, fortalecer sus capacidades,
pero se ha visto que hay deficiencias entorno a ello, lo que impide que la gestion
del talento humano se dé adecuadamente. En este proceso la empresa si bien debe
tratar de capacitar a las personas, fortalecer sus capacidades, pero se ha visto que
hay deficiencias entorno a ello, lo que impide que la gestidén del talento humano se

dé adecuadamente.
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3.1.4. Percepcion de la cuarta dimension: Mantenimiento de personas
Tabla 6

Percepcion de los trabajadores con respecto a la cuarta dimension

Mantenimiento de personas

Valoracion Cuantitativa  Valoracion Cualitativa F %
16-20 puntos Sobresaliente 3 15
11-15 puntos Suficiente 47 85
6-10 puntos Bésico 0 0
1-5 puntos Deficiente 0 0
Total 50 100
Figura 4

Percepcion de los trabajadores con respecto a la cuarta dimension

Mantenimiento de personas

Deficiente

Basico

Suficiente

sobresaliente

0 20 40 60 80 100

Nota: EI mantenimiento de persona hace alusién a qué la empresa por retener a
su personal. En referencia a la dimension mantenimiento de personas, el 15% lo
describe como sobresaliente, y finalmente un 85% lo describe como suficiente.
Segun la aplicacién de la encuesta, los colaboradores opinaron que a la empresa
le hace falta desarrollar mejor el proceso de mantenimiento de personas, puesto
que se limita solo a algunos aspectos como buen trato, pago justo, etc, pero
realmente existen otras necesidades importantes dentro de este proceso. Segun la
aplicaciéon de la encuesta, los colaboradores opinaron que a la empresa le hace
falta desarrollar mejor el proceso de mantenimiento de personas, puesto que se
limita solo a algunos aspectos como buen trato, pago justo, etc, pero realmente

existen otras necesidades importantes dentro de este proceso.
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3.1.5. Percepcion de la quinta dimensién: Monitoreo de personas
Tabla 7

Percepcion de los trabajadores con respecto a la quinta dimension

Monitoreo de personas

Valoracion Cuantitativa  Valoraciéon Cualitativa  F %
16-20 puntos Sobresaliente 5 7
11-15 puntos Suficiente 30 57
6-10 puntos Basico 15 36
1-5 puntos Deficiente 0 0
Total 50 100
Figura 5

Percepcion de los trabajadores con respecto a la quinta dimensién

Monitoreo de personas

Deficiente |!
Basico T’
Suficiente —[: ——— —
sobresaliente ‘ ’ T ’
60

0 20 40 80 100

Nota: En referencia a la dimension monitoreo de personas el 7% lo describe con
un nivel sobresaliente, un 57% como suficiente y un 36% con un nivel basico. Por
ello las empresas monitorear constantemente a los trabajadores permitiendo que

elaboren su actividad a plenitud.
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3.1.6. Percepcion de la Variable

Objetivo General: Diagnosticar el desarrollo del Analisis de la Gestion del

Talento Humano en la Empresa “Motocorp” de Chiclayo, 2022
Tabla 8

Variable Gestion del Talento Humano

n %
Sobresaliente 10%
Suficiente 20 40%
Basico 25 50%
Deficiente 0 0%
Total 50 100%

Nota. Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Motocorp 2022

Figura 6
Variable Gestion de talento humano

Gestion del Talento humano

Deficiente |!

Basico T——
suficiente -I—

sobresaliente |5

o 20 40 a0 a0

100

En la tabla 6 muestra que el 30% de los trabajadores opinan que esta

dimensién compensaciones se encuentra en un nivel sobresaliente con un 30%.

Finalmente, un 36% lo describe que esta en un nivel suficiente, estableciendo que,

en este proceso de la Gestion del talento humano, la compensacion de personas

se ve influenciada por aspectos econdmicos y sociales en la empresa, aspectos

gue impiden un buen desarrollo de esta dimension. Conocimiento y experiencia.
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IV.  DISCUSION

En referencia al objetivo general, se establecié que la mayor parte de los
trabajadores 25% manifiesta que existe un nivel basico, asimismo, un 20%
manifiesta que es suficiente, finalmente un 5% lo describe como sobresaliente.
Segun estos datos se evidencia que la empresa tiene que mejores en algunos
aspectos de la gestion del talento humano, tales como escuchar mas a los
trabajadores haciéndolos participes de la toma de decisiones, brindando
capacitaciones para que los trabajadores se puedan desarrollar personal y
profesionalmente. El estudio se contrasto con Yaurivilca y Rosales (2018),
desarrollado en Pasco "investigando” la gestion del talento y el trabajo para los
empleados y funcionarios, para analizar las actividades de los procedimientos del
area de gestion del talento humano. Los autores indican que la variable gestion del
talento humano es una de las areas claves dentro de la organizacién, por lo tanto,
la entidad en estudio debe mejorar sus procedimientos lo que permitira garantizar
una efectiva gestion y por ende mejores resultados organizacionales.

En referencia al primer objetivo especifico, la mayoria de los trabajadores
asumen que, con respecto al proceso de admision de las personas como
reclutamiento y seleccion, la empresa se encuentra mas en un nivel suficiente que
sobresaliente, siendo asi un total del 73% de los trabajadores. Segun como se
observa en el cuadro el 73% de los colaboradores opinan que la primera dimension
de la Gestion del Talento Humano, que hace referencia a la Admisién de personas,
ya sea reclutamiento de personal o seleccion del personal se encuentra en un nivel
suficiente del desarrollo la primera dimension, y el 27% opinan se encuentra en un
nivel sobresaliente en cuanto a esta primera dimension, Admisién de personas. El
estudio se contrasto con el estudio de Chiavenato (2011) quien indica que el
proceso de seleccion es de gran importancia para las empresas ya que asegura
gue los candidatos en el proceso de reclutamiento cumplan con las caracteristicas
y requisitos del puesto.

En referencia al segundo objetivo especifico, la compensacion de personas
tiene que ver con los beneficios de la empresa para con el empleado. Como se ve
en la figura, el 70% de los trabajadores opinan que esta dimension en la empresa
se encuentra en un nivel suficiente y unos 30% manifiesta que se encuentra en un

nivel sobresaliente. Esto nos da a entender que existe mas personal disconforme
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con los beneficios, en este caso con la compensacion del personal. Segiin como
se observa en el cuadro el 70% de los colaboradores opinan que se encuentran en
un nivel suficiente del desarrollo la segunda dimension, y el 30% opinan que
encuentran en un nivel sobresaliente en cuanto a esta segunda dimension:
Compensacion de personas. Y es que, en este proceso de la Gestion del talento
humano, la compensaciéon de personas se ve influenciada por aspectos
econOmicos y sociales en la empresa, aspectos que impiden un buen desarrollo de
esta dimension. Conocimiento y experiencia. El estudio se contrasto con el estudio
de Chiavenato (2011) quien indica que la compensacion de personas consiste en
todas las actividades necesarias que permiten lograr motivacion y satisfaccion de
las necesidades personales de los colaboradores. Las actividades de motivaciéon
externa incluyen remuneraciones, beneficios y prestaciones.

En referencia al tercer objetivo especifico, el desarrollo de personas se
entiende por la asimilacion, introduccién y promocién del personal en la empresa.
Con respecto a ello, existe un porcentaje del 14% que manifiestan que la empresa
se encuentra en nivel basico con respecto a esta dimensién, un 79% en un nivel
suficiente y un 7% en un nivel sobresaliente. Segiin como se observa en el cuadro
el 79% de los colaboradores opinan que el desarrollo de este proceso se encuentra
en un nivel suficiente del desarrollo de la tercera dimension, ademas solo el 7%
opinan que se encuentra en un nivel sobresaliente en cuanto a esta dimension y
un 10 % mencionan que se encuentra en un nivel basico, en cuanto al Desarrollo
de personas. En este proceso la empresa si bien debe tratar de capacitar a las
personas, fortalecer sus capacidades, pero se ha visto que hay deficiencias entorno
a ello, lo que impide que la gestién del talento humano se dé adecuadamente. El
estudio se contrasto con Alles (2010) quien describe al desarrollo de personas
como el proceso de desarrollo humano incluye actividades necesarias para que los
empleados de una organizacién adquieran nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas en las actividades profesionales diarias. Estos incluyen proporcionar
informacion que es esencial e importante para el desarrollo de las funciones
organizacionales. El desarrollo de personas permite a los empleados lograr los
requisitos necesarios para que las personas prosperen en los niveles
organizacionales.

En referencia al cuarto objetivo especifico, el 85% de los colaboradores
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manifiesta que la empresa en cuanto a esta dimension se encuentra en un nivel
suficiente, mientras que un 15% manifiesta que se encuentra en un nivel
sobresaliente. Segun como se observa en el cuadro el 85% de los Colaboradores
opinan que se encuentran en un nivel suficiente del desarrollo la cuarta dimension
y solo el 15% opinan que encuentran en un nivel sobresaliente en cuanto a esta
cuarta dimension, Mantenimiento de personas. Segun la aplicacion de la encuesta,
los colaboradores opinaron que a la empresa le hace falta desarrollar mejor el
proceso de mantenimiento de personas, puesto que se limita sbélo a algunos
aspectos como buen trato, pago justo, etc, pero realmente existen otras
necesidades importantes dentro de este proceso.

El estudio se contrasto con el estudio de Chiavenato (2006), quien
describe al mantenimiento de personas como aquella actividad que comprende
todo lo relacionado con asegurar las condiciones ergondmicas, fisicas,
psicolégicas, compensatorias y sociales para lograr un alto grado de lealtad entre
los empleados de la empresa. Hoy en dia, las empresas no solo deben preocuparse
por atraer empleados altamente calificados, sino que también deben promover
actividades que permitan retener el talento dentro de la organizacion.

En referencia al quinto objetivo especifico, se tiene que el 36% de los
trabajadores opinan que, en cuanto a esta dimension, la empresa se encuentra en
un nivel basico, el 57% en un nivel suficiente y un 7% en un nivel sobresaliente.
Segun como se observa en el cuadro el 57% de los colaboradores opinan la
empresa en cuanto al monitoereo del personal se encuentra en un nivel suficiente
del desarrollo de la quinta dimension, ademas solo el 7% opinan que se encuentra
en un nivel sobresaliente en cuanto al desarrollo de esta dimensién y un 36 %
mencionan que se encuentra en un nivel basico, en cuanto al Monitoreo de
personas. El estudio se contrasto con el autor Chiavenato (2006), quien describe
gue el monitoreo o evaluacion de personas es la medicién del desempefio humano
frente a un estandar de referencia para recibir retroalimentacion sobre las formas y
modos en que los empleados realizan sus actividades. La evaluacion de las
personas se realiza en el transcurso de las operaciones de la empresa y se
caracteriza por realizarse a través de procesos de supervision a cargo del gerente

directo de la empresa.
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CONCLUSIONES

En referencia al objetivo general, al analizar la variable gestion del talento
humano, la mayoria de los trabajadores 50% manifiesta que existe un nivel
bésico, asimismo, un 40% manifiesta que es suficiente, finalmente un 10%
lo describe como sobresaliente. Segun estos datos se evidencia que la
empresa tiene que mejores en algunos aspectos de la gestion del talento
humano, tales como escuchar mas a los trabajadores haciéndolos participes
de la toma de decisiones, brindando capacitaciones para que los

trabajadores se puedan desarrollar personal y profesionalmente.

Con respecto al proceso de admision de las personas el 27% indica que se
encuentra en un nivel sobresaliente y un 73% lo describe como suficiente,
por ello se puede indicar que la Gestion del Talento Humano, que hace
referencia a la Admisién de personas, ya sea reclutamiento de personal o

seleccién del personal se encuentra en un nivel sobre saliente y suficiente.

El 30% de los trabajadores opinan que esta dimensidon compensaciones se
encuentra en un nivel sobresaliente con un 70%. Finalmente, estableciendo
gue, en este proceso de la Gestion del talento humano, la compensacion de
personas se ve influenciada por aspectos econémicos y sociales en la
empresa, aspectos que impiden un buen desarrollo de esta dimension.

Conocimiento y experiencia.

En relacion a la dimension desarrollo de personas un 7% lo describe con un
nivel sobresaliente, un 79% con un nivel suficiente, y finalmente un 14% lo
describe con un nivel basico. En este proceso la empresa si bien debe tratar
de capacitar a las personas, fortalecer sus capacidades, pero se ha visto que
hay deficiencias entorno a ello, lo que impide que la gestion del talento

humano se dé adecuadamente.

En referencia a la dimension mantenimiento de personas, el 15% lo describe
como sobresaliente, y finalmente un 85% lo describe como suficiente. Segun
la aplicacion de la encuesta, los colaboradores opinaron que a la empresa le

hace falta desarrollar mejor el proceso de mantenimiento de personas,
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puesto que se limita s6lo a algunos aspectos como buen trato, pago justo,
etc, pero realmente existen otras necesidades importantes dentro de este

proceso.

Finalmente, en referencia a la dimension monitoreo de personas el 7% lo
describe con un nivel sobresaliente, un 57% como suficiente y un 36% con
un nivel basico. Por ello las empresas monitorear constantemente a los

trabajadores permitiendo que elaboren su actividad a plenitud.
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ANEXOS
ANEXO 1: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
ENCUESTA DIRIGIDA AL GERENTE Y A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA “MOTOCORP” DE CHICLAYO, 2023
Objetivo: Diagnosticar el nivel de desarrollo de los procesos de la Gestion del Talento
Humano del Gerente en la Empresa “Motocorp” - Chiclayo.
Lee detenidamente y marca la valoracion (SOLO UNA) que creas conveniente,

teniendo en cuenta que:
e 5: Cumple con los requerimientos del indicador.
e 4: Cumple satisfactoriamente con los requerimientos del indicador.
e 3: Cumple parcialmente con los requerimientos del indicador
e 2: Nocumple
e 1: Desconozco.

I. Datos informativos:

e Sexo:
Masculino Femenino
e (Cargo:
Gerente Trabajador o colaborador

I1.  Acerca de la Gestién del Talento Humano del Gerente.

Tiene en cuenta el perfil del cargo previsto

antes de reclutar al personal.
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Tiene en cuenta las ventajas y desventajas

2 | que surgiran al momento de reclutar el
personal.

3 Realiza la reasignacion de puestos basdndose
en las necesidades de la empresa.

A Define el perfil del trabajador antes de
reclutar al personal.

. Define las oportunidades de trabajo que
posee la escuela.
Hace wuso de las modalidades de

6 | reclutamiento interno  (tales  como
transferencia de cargos, ascensos, etc.)
Posee instrumentos validados y

7 | fundamentados para el proceso de seleccion
del personal.

8 | Las entrevistas son coherentes y eficientes.

9 El analisis de la documentacion se realiza
objetivamente.
Socializa a los nuevos trabajadores la cultura

10 | organizacional de la empresa y sus diferentes
niveles.

1 Muestra buen trato al momento de socializar
con el nuevo trabajador.

12 Describe clara y abiertamente las actividades

a realizar por el nuevo trabajador.
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13

Realiza la retroalimentacion adecuada al

desempefio del nuevo empleado.

14

Tiene en cuenta las capacidades de sus

trabajadores para dividir el trabajo.

15

Divide el trabajo con justicia y honestidad.

16

Es discreto en la remuneraciéon a sus

trabajadores.

17

Es justo al remunerar a sus trabajadores.

18

Otorga a tiempo las remuneraciones.

19

Respeto y cumple los derechos del
trabajador, tales como seguro, vacaciones,

etc.

20

Innova e invierte para capacitar a sus
docentes y desarrollar habilidades nuevas en

ellos.

21

Motiva laboralmente a sus docentes, ya sea

con incentivos, actividades, dindmicas, etc.

22

Su gestion esta abierta al didlogo acerca de
proyectos o actividades en beneficio de la

escuela.

23

Es original en la toma de sus decisiones.

24

Confia en sus decisiones, teniendo autoridad

para ejecutarlas.
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25

El ambiente que ofrece para el trabajo es el
adecuado, ya sea: iluminacion, temperatura,

ventilacion, etc.

26

Genera buen ambiente psicoldgico, tales
como: relaciones interpersonales, clima

laboral, etc.

27

Es democratico en la toma de decisiones que

afectan a los trabajadores (docentes).

28

Tiene en cuenta a sus docentes no como
simples trabajadores, sino también como

colaboradores.

29

Otorga a sus trabajadores momentos de
relajacion para combatir el estrés.

30

Evalua constantemente a sus trabajadores.

31

EvalGa integralmente a sus trabajadores
(formacion profesional, formacion humana,

etc.)

32

Posee instrumentos eficientes y objetivos

para evaluar a sus trabajadores.

33

Logra que sus trabajadores se comprometan
a colaborar con el logro de los objetivos de la

Empresa.

34

Encuentra soluciones adecuadas a los

problemas.

35

Promueve el respeto mutuo.
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36

Sabe comunicarse, permitiendo fluidez a las

actividades.

37

Es asertivo en la toma de sus decisiones

38

Promueve el trabajo en equipo.

39

Se adapta a los cambios generando confianza

en sus trabajadores.
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%

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

I. INFORMACION DEL EXPERTO

1.1 Apellides y nombres

1.2 Titulo profesional

1.3 Grado académico

1.4 Institucidn o empresa donde trabaja

1.5 Cargo que desempeiia

1.6 Experiencia profesional en aiios

1.7 Telefono

1.8 Correo electronico

s LALANGUI PERA BORIS EMRIQUE

s LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

: MAESTRO EN ADMINISTRACION Y MARKETING

C ADMINISTRATIVO

: 08 ANOS

: 953673553
: borislpigmail.com
1.9 Nombres y apellidos del investigador (a): JOHANSON PISCOYA GUZMAN

1L VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS

: HOSPITAL LAS MERCEDES

2.1 Pertinencia de las preguntas o ftems con los objetivos de la investigacion

Instrumentos

Suliciente (3) | Medianamente | Inso ficien te(1) | Observaciones |
suficiente (2) _
Cuestionario X MIMGLUMNA
2.3 De los items con las variables.
Instrumentos | Suficiente (3) Medianamente | Insuficiente(1} | Observaciones
suficiente (2) .
E&sﬁnnariu X NINGUNA
2.3 Pertinencia de los items con las dimensiones.
Instrumentos | Suficiente (3) Medianamente | Insuficiente(1) | Observaciones
suficiente (2)
Cuestionario X MIMGLMNA
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V)

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

2.4 Pertinencia de los items con los indicadores,

Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(1) | Observaciones
i suficiente (2)
'. Cuestionario X MIMGUMA
1.5 Redaccion de los items,
Instrumentos | Suficiente (3} | Medianamente lﬁsufiéienie{l.} Olbservacion e's—l
| suficiente (2) .
Cuestionario l X NINGLNA J

Fecha: 12/11/2023

S

Firma del experto

DMNI: 42484562
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V)

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

I INFORMACION DEL EXPERTO

1.1 Apellidos y nombres

1.2 Titulo profesional

1.3 Grado académico

1.4 Instituciin o empresa donde trabaja

1.5 Cargo que desempeia

1.6 Experiencia profesional en aiios

1.7 Teléfono

1.8 Corren electrinico

s LLATAS RIVAS AMGEL EDUARDO
: LICENCIADO EN ADMINISTRACION
: MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

¢ LISAT

: DOCENTE

: 10 ANOS

: 944526254

+ allatas@gmail.com

1.9 Nombres y apellidos del investigador (a): JOHANSON PISCOYA GUZMAN

1. VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS

2.1 Perfinencia de las preguntas o items con los objetivos de la investigacion

Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(l) | Observaciones
| suficiente (2) )
Cuestionario X MIMGLMNA
2.3 De los items con las variables,
Fﬁﬁ-n mentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(l) | Observaciones
_ suficiente (2) _
Cuestionario X MIMGLIMA
2.3 Pertinencia de los items con las dimensiones.
[ Instrumentos | Suficiente (3) Medianamente | Insuficiente(1) | Observaciones
_ suficiente (2)
|Cuest1’unariu X NINGUNA ]
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V)

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

2.4 Pertinencia de los items con los indicadores,

Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(1) ] Observaciones
suficiente (2)
Cuestionario X NINGUNA
2.5 Redaccion de los items.
[Instrumentos | Suficiente (3) Medianamente | Insuficiente(1) | Observaciones
suficiente (2) 7
Cuestionario X NINGUNA

Fecha: 25/11/2023

Firma del experto

DNI: 40012268
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IS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

L. INFORMACION DEL EXPERTO

1.1 Apellidos y nombres : CRUZ PUPUCHE LINDA MARITA

1.2 Titulo profesional : LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
1.3 Grado académico : MAESTRO EN ADMINISTRACION Y DIRECCION
DE EMPRESAS

1.4 Institucién o empresa donde trabaja @ USAT

1.5 Cargo que desempeiia : DOCENTE

1.6 Experiencia profesional en afios : 8 ANOS

1.7 Teléfono : 96225845

1.8 Correo electronico : lindamarita@gmail.com

1.9 Nombres y apellidos del investigador (a): JOHANSON PISCOYA GUZMAN

1I. VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS

2.1 Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de la investigacion

Instrumentos | Suficiente (3) Medianamente | Insuficiente(1) | Observaciones
suficiente (2) 7
Cuestionario X NINGUNA

J

2.3 De los items con las variables.

Instrumentos | Suficiente (3) Medianamente "lnsul‘iciente(l) Observncionwj
suﬁgiente 2)

Cuestionario X ‘ NINGUNA

2.3 Pertinencia de los items con las dimensiones.

Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(l) Observaciones
suficiente (2) _ B
Cuestionario X NINGUNA

J
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[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

2.4 Pertinencia de los items con los indicadores.

| Instrumentos Suficiente (3 | Medianamente
suficiente (2)

Insuficiente(1) Observaciones

Cuestionario x

MINGUNA

2.5 Redaceion de los items,

Iustrumentos | Suficiente (3) | Medianamente

suficiente (2)

Insuficiente(1) | Observaciones

Cuestionario X

| MINGUMA

Fecha: 25/11/2023

#/ﬂ

Firma del experto

DN 7068 1609
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MOTOCORP

Libertad sobre ruedas

CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento, se informa, que, la empresa Motocorp S.A.,
autoriza al estudiante Johanson Javier Piscoya Guzman, con cédigo universitario
n ©2162801352, perteneciente a la carrera de Administracion de Empresas, de la
Universidad Senor de Sipan, hacer uso de la informacion recopilada de la
empresa, para fines netamente investigativos.

Cabe precisar, que el estudiante, aplicé una encuesta, como instrumento de
investigacion pertinente de la investigacion titulada, "ANALISIS DE LA GESTION
DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA MOTOCORP DE CHICLAYO 2022"

Dicha informacidn se recopilard, tabulard y sistematizara en el producto final de
la investigacion.

Se expide la constancia para fines académicos del estudiante.
Chiclayo, 30 de diciembre de 2022.

e

Sr. Osmar Smith Espino Marcelo
Gerente General — Zona Chiclayo
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Universidad
Sefior de Sipan
| N § N

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

Pimentel, 28 de mayo de 2024

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacién
Universidad Sefior de Sipdn
Presente.-

El suscrito: Piscoya Guzmén Johanson Javier con DNI: 72517569. En mi calidad de autor
exclusivo de la investigacion titulada: ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA “MOTOCORP” DE CHICLAYO, 2022.

Presentado y aprobado en el afio 2024, como requisito para optar el titulo de Bachiller en
administracion de la Facultad de ciencias empresariales. Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de
uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de

la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de

la siguiente manera:

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

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

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la
Universidad Seiior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual tomard
las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE FIRMA
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

Piscoya Guzmain Johanson Javier
72517569




Universidad

Sefior de Sipan
| . .
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0884-2022-FACEM-USS
Chiclayo, 28 de diciembre de 2022.
VISTO:

El Oficio N°0427-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 22 de diciembre de 2022, presentado por la Directora de la
EP de Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 22/12/2022, donde solicita la actualizacién
de Trabajo de Investigacion, por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo
de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 31° del Reglamento de Investigacién de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucién de Directorio N° 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacion
Formativa es un proceso de generacion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje,
cuya gestion académica y administrativa esta a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacion, indica que el Comité de Investigacién de la escuela
profesional aprueba el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de
investigacion institucional.

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

ARTICULO 1°: APROBAR, la actualizacion del Trabajo de Investigacion, de los egresados de la EP de
Administracion, segun se indica en cuadro adjunto.

N° AUTOR (A) TITULO DEL PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL GESTION
01 | PEREZ VASQUEZ ESMIT PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL EMPRESARIAL Y
AMAZONAS- CONDORCANQUI. EMPRENDIMIENTO
oo | PISCOYA GUZMAN | ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN EMF‘,SREESSTA?{E\L v
JOHANSON JAVIER LA EMPRESA “MOTOCORP” DE CHICLAYO, 2022 EMPRENDIMIENTO

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTO, la resolucion N°1164-FACEM-USS-2019, de fecha 30/09/2022, numeral 11 y
N°1156-FACEM-USS-2019, de fecha 30/09/2019, numeral 13.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. LUIS GOMEZ JACINTO UGEILY SILVA GONZALES
Decano Secretaria démica

Faculydd de Ciencias Empresariales Facultad de Ciencias Empresariales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archivo
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Problema

Objetivos Hipotesis

Variable

Dimensiones

Indicadores

¢,Como diagnosticar el
desarrollo de gestion del
talento humano en la empresa
Motocorp Chiclayo 2022?77

Objetivo general

Diagnosticar el desarrollo del
Analisis de la Gestion del Talento
Humano en la Empresa
“Motocorp” de Chiclayo, 2022

Objetivos especificos

El desarrollo de la
gestion del talento
humano en la empresa
Motocorp Chiclayo
2022, presenta
deficiencias que deben
ser atendidos a través
de nuevos principios de
gestion

Analizar las caracteristicas del

desarrollo de la Gestion del Talento

Humano en la Empresa “Motocorp”
de Chiclayo, 2022.
Fundamentar tedricamente la

Identificar las caracteristicas del
desarrollo de la Gestion del

Talento Humano en la Empresa
“Motocorp” de Chiclayo, 2022.

variable de estudio.

Gestion de talento humano

Admisién de
personas

Aplicacion de
personas

Compensacion de
personas

Desarrollo de
personas

Mantenimiento de
personas

Evaluacion de
personas

Reclutamiento y
seleccion

Induccién de
personas

Disefio de cargos

Remuneracion

Programa de
incentivos

Nivel de
capacitacion

Condiciones
laborales
Higiene,
calidad de
vida

Liderazgo
Evaluacién de
desempefio de
personas
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Imagenes de la encuesta realiza

JET PERU
v

ESTA DE ESTRENO

Figura: 08 Imagenes de la encuesta realizada

Fuente: Elaboracion propia.

Figura: 09 Imégenes de la encuesta realizada
Fuente: Elaboracién propia.
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Reporte de similitud

MOMERE DEL TRABAJO AUTOR
ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO  Johanson Javier Piscoya Guzman

HUMANO EN LA EMPRESA "MOTOCORP
" DE CHICLAYO, 2022

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
8956 Words 48573 Characters

RECUENTO DE PAGIMAS TAMARO DEL ARCHIVO

33 Pages 99.9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Apr 24, 2024 8:30 AM GMT-5 Apr 24,2024 8:31 AM GMT-5

® 19% de similitud general

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

+ 17% Base de datos de Internet + 3% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossref

+ 12% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud
= Material bibliografico + Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Cédigo: F3.PP2-PR.02

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE RE\!ISI()N DE [ Versién: 02
SIMILITUD DE LA INVESTIGACION Fecha: 18/04/2024

Hoja: ldel

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacién del Programa de
Estudios de Administracién y Administraciéon Publica, he realizado el segundo control de
originalidad de la investigacion, el mismo que estd dentro de los porcentajes
establecidos para el nivel de (Pregrado,) segin la Directiva de similitud vigente en USS;
ademas certifico que la version que hace entrega es la version final del informe
titulado: ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA “MOTOCORP" DE

CHICLAYO, 2022 elaborado por el estudiante(s) Johanson Javier Piscoya Guzmén

Se deja constancia gue la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
19%, verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de

similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos y de investigacion vigente.

Pimentel, 25 de abril de 2024

— Cﬁ(\
g’f@

Dr Garcia Yovera Abraham José

Coordinador de Investigacion EAP Adminisfracion y Administracion Publica

DNI N° 80270538




