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RESUMEN

La gestion del talento humano es la base para el logro de objetivos
organizacionales, sin embargo, la carencia de un sentido de orientaciéon de
liderazgo centralizado en los colaboradores, muchas veces origina problemas de
rotacion, afectando la productividad y perjudicando la imagen de la entidad. Por ello,
el estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la Gestion de talento
humano y el estilo de liderazgo predominante en BESALCO PERU SAC durante el
2021. Por ello, la investigacién fue de tipo aplicado, de alcance correlacional, de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 70 trabajadores, considerando un muestreo no
probabilistico por conveniencia, la recoleccion de datos fue realizada mediante la
técnica de la encuesta e instrumento del cuestionario para ambas variables.
Concluyendo que existe una relacion directa moderada entre la gestion del talento
humano y estilo de liderazgo predominante en BESALCOPERU SAC, debido a que
se obtuvo un Rho de Spearman de 0.677 y una significancia de 0.000 inferior al p
valor de 0.05, sin embargo, para reforzar el nivelde gestion de talento humano, la
empresa debe orientar su estilo de liderazgo en consideracion de la coyuntura a un

ambito mas humanista.

Palabras clave: Gestion, Personal, Liderazgo, Productividad Laboral, Formacion.
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ABSTRACT

The management of human talent is the basis for the achievement oforganizational
objectives, however, the lack of a centralized sense of leadership orientation in the
collaborators, many times causes rotation problems, affecting productivity and
damaging the image of the entity. Therefore, the study aimed to determine the
relationship between Human Talent Management and the predominant leadership
style in BESALCO PERU SAC during 2021. Therefore,the research was applied,
correlational scope, quantitative approach, non- experimental design, cross section.
The population consisted of 70 workers, considering a non-probabilistic
convenience sampling, data collection was carried out using the survey technique
and questionnaire instrument for both variables. Concluding that there is a moderate
direct relationship between the management of human talent and the predominant
leadership style in BESALCO PERU SAC, due to the fact that a Spearman Rho of
0.677 and a significance of 0.000 lower than the p value of 0.05, however, for To
reinforce the level of human talent management, the company must guide its

leadership style in consideration of the situation to a more humanistic field.

Keywords: Management, Personnel, Leadership, Labor Productivity, Training.
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I INTRODUCCION

La crisis derivada por una nueva enfermedad epidemioldgica originada por SARS
COV-19 en Wuhan, China, de acuerdo a la Organizacién Mundial de la Salud (OMS,
2019) trajo consigo una gran alerta a nivel mundial por una acelerada propagacion,
frenando las actividades econémicas de forma abrupta, debido a la declaracion de

una emergencia sanitaria a nivel internacional.

Dicha crisis por Covid-19, trajo consigo drasticas consecuencias y amenazas
al entorno laboral, puesto que, de acuerdo a la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2019) debido al surgimiento de perturbaciones a nivel social y
econdmico las cuales amenazaban el bienestar de millones de personas; al elevar
las tasas de desempleo, asi como el decremento econdmico acausa de la
pandemia, cambiaron las exigencias en la toma de liderazgo empresarial, dejando
de lado el enfoque competitivo, optando por la toma de unrol decisivo en la lucha
contra el brote, a través del enfoque prioritario en el talentohumano, reorientando
el nuevo objetivo vital dentro de la gestion de las organizaciones el cual hoy en dia
es velar por la seguridad de los colaboradores, manteniendo a la par el velar por la

sostenibilidad de las entidades y los puestos laborales.

Por tal motivo, el nuevo contexto social por la coyuntura afrontada, afect a
nivel nacional con la llegada del Covid-19 el 06 de marzo del 2020, propagandose
de manera inmediata, originando que ademas de que muchas empresas
suspendieran sus actividades econdmicas, disminuyeran las inversiones y la
liquidez en varias entidades, aperturando asi un nuevo escenario a las
organizaciones, con nuevos retos por afrontar tales como la gestion del talento
humano en tiempos de gran incertidumbre, con el fin de obtener una respuesta
efectiva a través de un liderazgo humanitario, que afronte la transparencia, la
confianza y la empatia, originando en el personal estimulos de motivacion y
sensaciones de proteccién en el nuevo contexto, por ello, en vista de exigencias
para la sobrevivencia ante la crisis afrontada, inclusive el gobierno peruano tomo
acciones mediante el Decreto Supremo N.° 080-2020-PCM norma que busca la

reactivacion de actividades econémicas de forma gradual, dando inicio a la



tercera fase mediante el Decreto Supremo N.° 117-2020-PCM, la cual si bien
reactiva los sectores vitales de mineria, construccién y comercio, implica retos
muy altos referentes al manejo de una comunicacion clara y abierta para el
cumplimiento adecuado de los lineamientos para la vigilancia de la Salud de los
trabajadores con riesgo de exposicion a COVID-19 y el uso de protocolos para la
reincorporacién de actividades y aforos permitidos, con el objeto de lograr reducir

la crisis econdmica en el pais y la estabilidad laboral de la poblacién.

En vista de ello, en el ambito local, la empresa BESALCO PERU SAC
denominada como CONSORCIO JJC BESALCO, es perteneciente a la tercera
etapa de activacion, la cual al venir retomando actividades en Moquegua en el
Proyecto de Quellaveco el contrato Q1CO K-CC4-153A-MOD 001 “Tailings
Disposal System” padece una problematica preocupante por la situacién afrontada
alolargo de la pandemia, denotando que el rol que viene desarrollandoen la gestion
de talento humano se vuelve critico debido al deébil vinculo existente entre los
empleados y los lideres, por la carencia de una comunicacion asertiva, donde se
necesita expresar las preocupaciones de los empleados, asegurando que los
lideres escuchen, brinden empoderamiento psicolégico y supervision a sus
empleados con el fin de velar por su seguridad, asi como la existencia de
capacitaciones poco claras que no suelen mantener a los empleados adaptados a
los cambios por las medidas tomadas sobre la coyuntura actual para evitar riesgos
laborales, incluyendo el impacto de situaciones peligrosas en el rendimiento y el

incremento de rotacién de los empleados.

Por tal motivo, surge la presente investigacién, con el objeto de conocer si
existe relacion alguna entre la actual gestién del talento humano y el estilo de
liderazgo empleado, para reorientar los esfuerzos hacia un enfoque mas
humanista, con el fin de reducir las problematicas existentes que arriesgan la

integridad del personal y la sostenibilidad de la empresa en sus puestos laborales.

En base a ello, la problematica principal del estudio fue ¢ Qué relacion existe
entre la Gestidon de talento humano y el estilo de liderazgo en BESALCO PERU
SAC durante el 20217

Siendo la justificacién practica de la investigacion la finalidad de mejorar las



condiciones laborales de la empresa para un 6ptimo desarrollo de sus actividades,
ya que por la coyuntura actual la transformacién del liderazgo viene aser una parte
esencial durante el COVID- 19 para poder ejecutar los planes de accion logrando
tener una operatividad de mano de obra directa sin comprometer la salud de los
trabajadores. La justificacion tedrica de la investigacion busca sustentar la relacion
entre gestion de talento humano de BESALCO PERU SAC (CONSORCIO JJC
BESALCO) y el estilo de liderazgo predominante para resolvery mejorar las
problematicas afrontadas durante la crisis sanitaria por carecer de antecedentes
evocados a una conceptualizacion humanista, ya que se trata de una crisis laboral
originada por una nueva enfermedad, la cual servira de referencia para futuros
investigadores. La justificacion metodoldgica, se basa enla implementacién de
nuevos instrumentos que permitan detectar los niveles de gestion del talento
humano, asi como la deteccion de estilos de liderazgo frente a la pandemia en el
entorno laboral, lo cual, al ser un tema de investigacion en un nuevo contexto,
permitira que otras entidades afines lo empleen para conocer su realidad

empresarial y ejecutar comparativas con situaciones semejantes.

Por lo tanto, la investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la Gestion de talento humano y el estilo de liderazgo predominante
en la empresa BESALCO PERU SAC durante el 2021, mientras que los objetivos
especificos son identificar el nivel de Gestion de talento Humano y dimensiones
en la empresa BESALCO PERU SAC, 2021; identificar el nivel de las dimensiones
de estilos de liderazgo en BESALCO PERU SAC, 2021; y determinar la relacién
entre las dimensiones de la gestién de talento humano y el estilo de liderazgo
predominante en BESALCO PERU SAC, 2021.

De dicho modo, se establecié como hipdtesis de la investigacion

Existe relacion directa entre la gestion del Talento Humano y el Estilo de
Liderazgo predominante en BESALCO PERU SAC.



Il MARCO TEORICO

Para la presente tesis que se desarrolla en el contexto de covid-19, en el
sector construccion el cual viene siendo uno de los mas golpeados, se llevo acabo
la investigacion de las variables con el fin de obtener antecedentes en revistas

indexadas, repositorios, articulos, ensayos, basados en los objetivos planteados.

Detectandose estudios a nivel internacional tales como lo mencionados a

continuacion.

Guerrero et al. (2021) establecieron la relaciéon entre el estilo de liderazgo y
la satisfaccion laboral, conociendo su impacto en el compromiso organizacional
usando la teoria de Bass y Avolio. Para ello ejecutaron un método de investigacion
de enfoque cuantitativo, transversal, empleando la técnica de la encuesta e
instrumento del cuestionario, usando como muestra a 386 voluntarios, obteniendo
en sus resultados la demostracioén de la relaciéon entre liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral, donde el liderazgo transaccional tendria un impacto negativo
con las dos variables aplicadas al estudio. Concluyendo mediante los resultados
obtenidos, que la relacion al liderazgo transaccional y su impacto en la satisfaccién
laboral no son positivas, debido a que se requiere incluir una empresa para

comparar las diferencias de los anteriores estudiossefalados.

Calderon (2020) basé su articulo en la perspectiva de gestion de talento
humano sobre los impactos que la pandemia ha causado en las organizaciones,
resaltando la importancia de meditar la gerencia del talento humano por la crisis
sanitaria, debido a que, la decisidon de recorte de personal y los impactos por la
reduccion de personal implicando a una gestion humana, conllevan a la necesidad
de idear un nuevo liderazgo, para la ensefanza de autocuidado y confianza
personal. Por lo que, dicha necesidad de un nuevo liderazgo, hoy es inevitable ya
que su nivel de jerarquia impulsa el autocontrol en sus trabajadores, con el fin de
trabajar en equipo favoreciendo el entorno de trabajo y manteniendo buenos lazos

con la organizacion.

Torner (2020) relacion6 la pandemia con el liderazgo a través de una



metodologia de disefio no experimental, transversal, correlacional causal, con
enfoque cuantitativo, a través de la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario Web, hallando como resultado una relacion moderada, a través de la
correlacion de Pearson entre las variables de 0,934. Concluyendo que, los
trabajadores consideran que el tipo de liderazgo ejercido durante la pandemia es el
adaptativo, a través de las nuevas formas organizacionales que ha llevado el
trabajo remoto mediante diversos indicadores tales como agilidad de respuesta
durante la incertidumbre; tolerancia al riesgo; innovacién; comunicacion vy
reconocimiento a la flexibilidad de la organizacién, adaptandose asi al impacto que

ha tenido la pandemia y un distinto aprendizaje de liderazgo.

Reynaldos (2020) abarco el cambio y el liderazgo en tiempos de pandemia,
haciendo referencia de que el liderazgo colectivo se destaca por la necesidad de
influir y aprovechar el compromiso organizacional ya que tiene un papel clave en
las personas, puesto que, enfrenta situaciones sin precedentes. Motivo por el cual,
concluye que aquellas personas que son reconocidas como “lideres” son capaces
de enmarcar el contexto de la gravedad de los problemas, abordar las inquietudes
y proporcionar un grado de claridad sobre las acciones y respuestas que se
requieren para afrontar una crisis, por lo que en la actualidad se han trazado claras

diferencias en el lider innato en tiempos de crisis.

Khalil et al. (2020) investigaron las funciones de los lideres dentro de las
organizaciones para COVID-19 y considerar los nuevos roles del Desarrollo de
Recursos Humanos después de una crisis global dando a conocer que si los lideres
no responden a la crisis podria variar los conocimientos econémicos,sociales y de
salud donde las organizaciones trabajan con estrés, lo que conduce a enfrentarse
a cambios notables. El papel de recursos humanos se vuelve critico y destaca la
importancia del bienestar del capital humano durante una crisis, la prevencién
ayuda a los lideres a anticipar las barreras como el uso de tecnologia que ha
ayudado a liberar el estrés hacienda los procesos mas faciles ante a coyuntura
actual. En conclusion, en el articulo se ha examinado los efectos de la pandemia
donde un lider proporcione comunicacion, estabilidad, tecnologia para promover el

desarrollo.



Hancock y Schaninger (2020) abarcaron en su estudio las practicas de
gestion de talento humano y como ayuda a dirigir las organizaciones a través de
las nuevas formas de trabajo ante el COVID-19, manteniendo la moral y la
productividad, adaptando la experiencia de los empleados a la coyuntura actual,
optimizando la planificacion y la maniobra de la fuerza laboral. Para dicho fin,
consideraron la aplicacion de un estudio cuantitativo, usando como muestra 190
encuestas a directores y lideres de empresas de diferentes rubros, donde
obtuvieron como resultados que el 67% prevé gastar menos en contratacion de
personal en el afio proximo, por lo que es necesario aprender y crecer, ya que ello

implica adaptarse a un entorno variable por la toma de decisiones.

Sol y Campos (2020) indagaron sobre la incertidumbre como la mejor
oportunidad de liderazgo ante una nueva realidad, para ello ejecutaron la técnica
de la encuesta e instrumento del cuestionario, determinando asi la relevancia de
los buenos lideres para gestionar los momentos mas criticos asi como los efectos
posteriores a la pandemia, donde predominé el liderazgo humanista, siendo la
persona el enfoque de la gestion, donde los valores mas resaltantes del lider son
conectar, navegar, cuidary pensar. Motivo por el cual, concluyeron que, lasmejores
practicas de liderazgo son el incremento y protagonismo durante latransmision, asi
como la adaptacién de nuevas formulas y la motivacion e innovacion de gestion de
talento humano, con el objeto de adoptar nuevas formasde trabajo y el uso de

canales de comunicacion efectiva.

Penalver (2019) se basdé en un modelo de gestion de personas que ha
generado un cambio abrupto en las organizaciones, haciendo que los lideres salgan
de su zona de confort y busquen garantizar un ambiente seguro para sus equipos,
por lo que afirma que este es un nuevo reto que los lideres tendran que asumir por
mucho tiempo ya que se tiene que inspirar confianza, empatia y estabilidad,
ademas de esperanza. Motivo por el cual concluye afirmando que el liderazgo
humanista coloca como pilar de la organizacién a sus colaboradores, ya que se
reconoce la trascendencia de la persona durante la crisis y los cambiosque sufre,
demostrando habilidades blandas como la empatia, colaboracién y humildad;
mientras que, el liderazgo transformador surge como consecuencia de la pandemia,

pues aqui el lider trabaja arduamente en la adaptacion de la



organizacion al contexto actual, dando cierta fiabilidad a sus trabajadores.

Pizzete y Birck (2019) abordaron el liderazgo y la gestién de las personas
hoy en dia, empleando la metodologia de revisién sistematica documental,
verificando a través de un estudio ya existente, la importancia de un lider y su papel
importante en el desarrollo de las organizaciones, concluyendo que en el roldel lider
su principal intervencién en las relaciones personales, suelen causar conflictos y
carencias de recursos si este no emplea una comunicacién asertiva, por lo que ello,

se considera un componente importante para un exitoso liderazgo.

Ramirez et al. (2018) tuvieron como objetivo describir el liderazgo resiliente
como competencia potenciadora del talento humano desde las organizaciones
educativas. Para ello, su investigacion fue cuantitativa, descriptiva y de disefio no
experimental, empleando la técnica de encuesta, con el instrumento de
cuestionario, basandose en una muestra de 18 personas del personal
administrativo. Concluyendo que, se evidencia las capacidades del talento humano,
identificando falencias en la adaptacién de cambio relacionado con la iniciativa y el
relacionamiento estratégico para que desarrolle sus objetivos dentro de la

organizacion.

Hallandose a nivel nacional la siguiente investigacién asociada al contexto

actual.

Mengoa (2019) determiné la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el liderazgo transformacional en docentes del Colegio La Salle. El trabajo
de investigacion basica cuantitativa no experimental utilizo la técnica de encuesta
para ambas variables usando como instrumento el cuestionario en una muestra de
115 docentes de la institucion educativa. En conclusion, la relacion entre ambas
variables es correlacional haciendo su mejoramiento de manera eficaz y eficiente

el desempeno de las funciones especificas dentro de la institucion.

Por lo tanto, la teoria de la presente investigacion se enfocé en el talento
humano, siendo Agudelo (2015) quien lo define como la planeacién, organizacion,

coordinacién, desarrollo y control de técnicas que son capaces de fomentar un



rendimiento 6ptimo del personal, con el fin de alcanzar los objetivos personales

apegados de manera indirecta o directa a los de la entidad para la que laboran.

Por ende, la Gestion del Talento Humano, segun Alonso y Garcia (2014)
en vista del importante aporte que genera a la entidad, se considera un area muy
sensible, la cual se considera una disciplina inmensa, ya que depende de la cultura
organizacional, enfocandose en factores tales como el contexto ambiental, la
tecnologia empleada y los procesos tanto internos como externos. Por otra parte,
Ciofalo y Gonzalez (2014) considera que es un enfoque estratégico de direccion, el
cual posee la finalidad de potenciar al maximo la creacion de valor para la empresa,
mediante un conjunto de acciones referentes a la disposicion del nivel de
conocimiento, habilidades y capacidades que permitan incrementos en la

competitividad en el entorno actual y futuro.

Para Nadal et al. (2014) desde una perspectiva clasica, la gestion del talento
humano es aquella que corresponde al empleo de las personas como un recurso
que permita lograr objetivos organizacionales, la cual permite sefialar la importancia
de una participacion activa e implicacion del compromiso del personalen la
productividad de la entidad. Sin embargo, desde una perspectiva humanista
Rodriguez (2009) considera a la gestion del talento humano como un enfoque
estratégico que fomenta la creacion de valor, mediante acciones dirigidas a
estimulos que originen un mejor nivel de conocimientos y aptitudes en el logro de

los resultados, para afrontar cualquier contexto.

Por ello, la primera dimensiéon que Rodriguez (2009) considera dentro de la
gestion del talento humano, es la Interna, la cual aborda toda la composicién del
personal, gestionando recursos cognitivos que impliquen mejoras en la

productividad de la entidad.

Siendo uno de sus indicadores el conocimiento, que de acuerdo Pardo y
Dias (2015) constituye un conjunto de percepciones, saberes, valores,
experiencias, ideas e informacion, creando una estructura mental en elcolaborador

para la incorporacion de nuevas ideas.

El segundo indicador son las habilidades, las cuales para Romero et al.



(2017) implican las capacidades que una persona posee, tales como aquellas que
son intelectuales, reconociéndose, asi como cualidades en la mente, empleadas

para realizar diversas funciones.

El tercer indicador implica a las capacitaciones; de acuerdo a Amossé et al.
(2016) se definen como aquel proceso educativo de corto plazo, el cual se aplica
de manera organizada y sistematica, cuya finalidad es impartir conocimientos,

desarrollar habilidades y competencias acordes a los objetivos organizacionales.

El cuarto indicador son las motivaciones que segun Ahangari et al. (2014) se
definen como los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion, ypersistencia

del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta.

Siendo el ultimo indicador las actitudes, que se definen de acuerdo a
Alonderiene y Majuskaite (2016) como un estado mental, el cual se encuentra
organizado por la experiencia, ejerciendo una influencia determinada en la

respuesta de un individuo ante una situacion dada.

La segunda dimensién que Bahadori y Nayeri (2017) consideran en la
gestion del talento humano, es la externa, la cual se centra en los componentes del
entorno que suelen influir en la seleccion, desarrollo y tiempo de permanencia del
personal en una empresa, por lo que esta analiza diversos factores que indicen en

el entorno de trabajo.

De dicho modo, el primer indicador de esta dimension es el clima laboral,
de acuerdo a Emaeili y Seidzadeh (2017) es aquel conjunto de atributos y
cualidades permanentes en un ambiente laboral determinado, las cuales son
percibidas por los usuarios que ejercen sus funciones en dicha area, influyendo

de forma directa en su conducta.

El segundo indicador es la perspectiva de desarrollo profesional, la cual
segun Kaffashpor et al. (2017) es definida como una educacién que desarrolla y
potencia al personal, con la finalidad de lograr el crecimiento profesional del mismo,

para mejorar su eficiencia y productividad.

El tercer indicador es la condicion de riesgo laboral, de acuerdo a



Gholamzadeh et al. (2015) es toda posibilidad de que un colaborador pueda sufrir

un determinado dafio a su salud a consecuencia de la labor que realiza.

El cuarto indicador es el reconocimiento, segun Jha (2014) se define como
un refuerzo positivo, que genera mejoras en el desarrollo del personal, creando

condiciones favorecedoras en el rendimiento del talento humano.

Siendo el quinto indicador la estimulacién, de acuerdo a Khalili (2017) se
define como un conjunto de acciones las cuales potencializan las habilidades
tanto fisicas, como mentales y psicosociales. Ello a su vez, permite que el
colaborador actue con mejor energia, generando beneficios tanto individuales como

profesionales.

Otra variable importante a considerar, son los estilos de liderazgo, los cuales
de acuerdo a Bolivar (2010) se orientan como una respuesta innovadora a las
exigencias actuales de las organizaciones, caracterizandose segun Senge (1994)
en modos posfordistas de trabajo, en el sentido de existencia de flexibilidad,
competitividad, adaptabilidad al cambio, descentralizacién, colaboracion vy
autonomia, con el fin de reorientar los esfuerzos hacia la resolucion de problemas,

la innovacion y el redisefio de modos heredados de gestion.

Por ello, en vista de lo anteriormente mencionado, Kilinc y Ulusoy (2014)
consideran que las dimensiones de los estilos de liderazgo son las que se

mencionan a continuacion.

Iniciando por la dimensién del liderazgo transaccional, el cual, segun
Kurtessis et al. (2017) es aquel que se basa en las caracteristicas y la personalidad
del lider, asi como en su habilidad para generar cambios que articulen metas
retadoras, asi como una visidbn energizante, sin embargo, por lo general este
liderazgo no busca cambios a nivel cultural dentro de la entidad, trabajando sobre

la cultura ya existente

Siendo su primer indicador la influencia idealizada segun Mehdibeigi (2017)

se centra en el grado de moralidad, integridad y confianza, asi como la
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implicancia en tiempos de crisis.

El segundo indicador, es la motivacion inspiracional, que, de acuerdo a
Mekpor y Dartey (2017) se basa en la motivacion al trabajador para logro de un

optimo desemperio, asi como la apertura a los cambios.

El tercer indicador es la estimulacion intelectual, que, segun Pacheco y
Webber (2016) es aquel empoderamiento otorgado a los trabajadores para la

resolucion de problemas, para el desarrollo de sus habilidades.

Finalizando con el cuarto indicador, consideracion individual, que, segun
Stahl et al. (2016) implica la existencia de retos, oportunidades, empatia, escucha

activa y comunicacion asertiva.

La segunda dimension que implica es la del liderazgo situacional, el cual se
caracteriza por pertenecer al liderazgo 3.0, considerando la adaptaciéon a los
cambios, implicando el desarrollo de la visidén y el propésito de la entidad, cuyo
punto de gravedad segun Sarfraz (2017) comprende la identidad de la entidad,
ayudando al maximo rendimiento, con base en el respeto a las personas y

preguntas retadoras.

Su primer indicador, es recompensa contribuyente, la cual, segun Rivera
(2015) implica la influencia en el comportamiento a través del empleo de incentivos

para el logro de los resultados en base a las expectativas.

El segundo indicador es, gestion por excepcién, que, de acuerdo a Mungaray
et al. (2015) es aquella que especifica los niveles de conformidad, considerando la

existencia de un desempefio deficiente

Siendo la tercera dimension la del liderazgo humanista, segun Moreno
(2001) es aquel que se ejerce desde la persona, encontrandose dirigido hacia las
personas, por lo que, se enfoca en los colaboradores como seres humanos que
piensan y sienten. Koryak et al. (2015) consideran que este se centra en la voluntad
de tratar a las personas con un principio moral y un sentido ético, indicando asi que
este liderazgo se basa en buenas intenciones, caracterizandoseen la claridad

mental para afrontar diversos entornos, adaptandose a las personas
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y viceversa.

Por ello, su primer indicador es el servicio a otros, segun Garavan et al.
(2016) es todo beneficio que se ofrece de una parte a otra, el cual se caracteriza

por ser intangible y algo que no se puede poseer.

El segundo indicador es el sentido, de acuerdo a Friedman et al. (2016) se
centra en la razon de ser, implicandose en el conocimiento y entendimiento con que

se realizan determinadas acciones.

El tercer indicador es la influencia, segun Dartey (2015) es una capacidad
que acondiciona el comportamiento de las personas para facilitar el logro de los

objetivos organizacionales.

El cuarto indicador es el legado, de acuerdo a Chapman et al. (2017) es
aquella transferencia de actitudes e influencias, que dejan un ejemplo en los modos

de pensar y comportarse en base a un viejo modelo de liderazgo

El quinto indicador es la trascendencia, segun Bergh et al. (2016) es una
influencia positiva para el logro del bien comun, cuya finaliza en la realizacién de

valores a nivel colectivo y personal.

En vista de dichos conceptos, es importante tomar en consideracién la
definicion de los siguientes términos basicos, tales como, comunicacién, quesegun
Appiah y Bawumia (2016) es el fluido vital de una entidad, la cual se activa a través

del intercambio regular de informacion.

Para ello, es esencial el equipo de trabajo, que de acuerdo a Amy y
Osiyevskyy (2017) es aquel conjunto de personas que interaccionan de forma
directa con el fin de cumplir de manera conjuntan una tarea especifica. Siendo su
complemento para un buen funcionamiento la gestién, que de acuerdo Allen et al.
(2015) es la coordinacién de actividades laborales, para una ejecucion de las

mismas de forma eficaz y eficiente.

Por otra parte, con respecto a la forma de dirigir siempre se implica al

liderazgo, que segun Sanaatjoo y Mohmoudi (2015) es un medio y tarea
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prioritaria, la cual facilita la construccion conjunta de energias optimistas centradas
en una perspectiva humana, a nivel de comunidad y de persona. Cuya finalidad es
la satisfaccion en el trabajo, que de acuerdo a Saki et al. (2015) es aquella

sensacion generada por la culminacion de un esfuerzo realizado.

Por ende, el talento humano, al definirse segun Saheed et al. (2018) es la
fuerza humana, considerada como los contribuyentes en el rendimiento
empresarial. Donde la manera en la que estos sean dirigidos influira en la toma de
decisiones, la cual de acuerdo a Bajaras et al. (2020) es la denominacién de
negociacion, hacia alternativas que resulten favorecedoras frente a una situacion
dada.
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y diseiio de investigacion
Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de tipo aplicado debido a que
se abarcé un problema de la realidad organizacional de BESALCO PERU
SAC, asimismo fue de alcance correlacional puesto que se determiné la
relacion existente entre dos variables que son Gestion de Talento humano y

el Estilo de Liderazgo.

Por otra parte, el estudio fue de enfoque cuantitativo ya que se
cuantificod la recopilacion y andlisis de datos recabados, para corroborar la

validez de la hipétesis establecida.

Diseno de investigacion

La presente investigacion fue de disefio no experimental ya que no se
manipuldé ninguna variable, estudiandolas en su estado natural, siendo de
corte transversal debido a que se ejecutd a lo largo de un solo lapso de
tiempo. Es asi que el disefio mencionado se esquematizé de la siguiente

forma.

(OF

M / t
It
Donde:

M = Colaboradores de BESALCO PERU SAC (CONSORCIO JJC
BESALCO).

O1 = Observacion de la variable gestién de talento humano

O2 = Observacion de la variable estilo de liderazgo

r = Relacion.
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1:
¢ Gestion Talento humano

Segun Rodriguez (2009) la gestién del talento humano es un
enfoque estratégico de direccidn cuyo objetivo es lograr la maxima
creacion de valor para la empresa, a través de una conjugacion de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos
capacidades y habilidades en la obtencién de los resultados necesarios
para ser competitivos en el entorno actual y futuro. Por ende, esta

variable posee 2 dimensiones que son:

e Dimension Interna. Conformada por los indicadores de
conocimientos, habilidades, capacitaciones, motivaciones y actitudes.

¢ Dimension Externa. Conformada por los indicadores de clima laboral,
perspectiva de desarrollo profesional, condicién de riesgo laboral,
reconocimiento y estimulacion.

Variable 2:

e Liderazgo

Segun Senge (1994) el liderazgo es la creacion de un ambito en
el que los seres humanos continuamente profundizan en su comprensién
de la realidad y se vuelven mas capaces de participar en elacontecer
mundial, por lo que tiene que ver con la creacion de nuevas realidades.

Por ello, se subdivide en 3 dimensiones:

e Dimension Transaccional. Conformada por los indicadores de
influencia idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion

intelectual y consideracion individual.

¢ Dimension Situacional. Conformada por los indicadores recompensa

contribuyente y gestion por excepcion.
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3.3.

3.4.

¢ Dimension Humanista. Conformada por los indicadores de servicio a

otros, sentido, influencia,
Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

La presente investigacion tomé como unidad de analisis a los
colaboradores del CONSORCIO BESALCO JJC, considerando una
poblacién de 70 colaboradores cuya informacién fue obtenida mediante el

area de Recursos Humanos.
Muestra

En el estudio se consider6 un muestreo no probabilistico, por
conveniencia, por lo cual se tomé como muestra la base de la poblacion que
estuvo conformada por 70 colaboradores de CONSORCIO BESALCO JJC,
2021.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

La encuesta ha sido la técnica que fue aplicada para la recoleccion
de datos de los trabajadores de CONSORCIO JJC BESALCO con el objetivo
de obtener informaciéon del grupo de estudio enfocado a la realidad

problematica.
Instrumentos

Se empled para medir las Variables 1 y 2 el instrumento del
cuestionario mediante la escala de Likert que consté de 63 items entre

ambas variables.
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Tabla 1. Técnicas e Instrumento de recoleccién de datos

Variable Técnica Instrumento Informante
Trabajadores
Gestion del de BESALCO
Talento Cuestionario PERU SAC
Humano Encuesta https://forms.gle/jJg5Gx1nwhjfkYMn7 (CONSORCIO
JJC
Estilo de BESALCO)
Liderazgo
Validez

3.5.

La validacion de los cuestionarios se realizd mediante el juicio de 3
expertos los cuales fueron el Mg. Julio Augusto Sobenes Salas, la Dra.

Asunta Yolinda Molina Vasquez y el Dr. Joe Olger Gutiérrez Mercado.

Asimismo, se realizé V Aiken para el cuestionario de Gestion del
Talento Humano cuyo valor promedio de claridad fue de 0.98, pertinencia
0.98 y relevancia 0.99 y Estilos de Liderazgo cuyo valor promedio de

claridad fue 0.95, pertinencia 0.98 y relevancia 0.98 (Anexo 7).

Confiabilidad

Para la obtencion de la confiabilidad, se ejecutd una prueba piloto,
cuya data posteriormente permitié la aplicacién de la escala de medida de
Alfa de Cronbach.

Tabla 2. Confiabilidad de Gestién del Talento Humano
Gestion del Talento Humano

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.852 36

Tabla 3. Confiabilidad de Estilos de Liderazgo
Estilos de Liderazgo
Alfa de Cronbach N° de elementos

0.836 27

Procedimientos

En el estudio, se realiz6 la matriz de operacionalizacion para
identificar las dimensiones e indicadores pertinentes a la realidad

problematica; posteriormente se disefid las encuestas para ambas
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3.6.

3.7.

variables, validandolas mediante el juicio de tres expertos, midiendo su
confiabilidad a través del alfa de Cronbach y V Aiken. Posteriormente, se
realizé una solicitud de ejecucion del estudio en la empresa BESALCO
PERU SAC (CONSORCIO JJC BESALCO), cuyo representante legal otorgd
una carta de autorizacion, para la aplicacion de las encuestas (Anexo 5).
Asimismo, se realizd un consentimiento informado al personal de la empresa
para garantizar que ninguno fue coaccionado a participar en la investigacion,
procediendo con la ejecucion de la encuesta online, cuya data recabada fue
procesada en Excel y posteriormente en el programa estadistico SPSS V.24,
para el andlisis de baremos y niveles de correlacidonobtenidos, finalizando

con el contraste de hipétesis.
Método de analisis de datos

Para el contraste de la data recabada, se empled las herramientas
tecnoldgicas de Microsoft Excel y el programa SPSS V.24, a través de ellos
se aplicod la estadistica descriptiva referente a las variables gestion del
talento humano y estilos de liderazgo para la obtencion de un analisis de los
niveles o baremos existentes en la empresa BESALCO PERU SAC mediante
las medidas de tendencia central y frecuencias, posterior a ello, se realizé
un manejo de estadistica inferencial, a través de la cual se realiz6 la prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que la muestra trabajada
fue superior a 50, mediante la cual se determiné que la distribucién de datos
fue no paramétrica con una significancia de 0.000, porlo que, el coeficiente
de correlacién a emplear fue Rho de Spearman parala aclaracion de las

conjeturas en el estudio (Anexo 8).

Aspectos éticos

La presente investigaciéon, acatdé cada una de las indicaciones dadas
de acuerdo con el reglamento de la Universidad Cesar Vallejo (UCV),
respetando las normas APA séptima edicion, considerando a los autores en
cada cita de la investigacion siendo referenciados. Asimismo, se solicito la
carta de autorizacion al representante legal de la empresa BESALCO PERU

SAC para la ejecucion del estudio, asi como el aporte de la
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informacion necesaria con fines netamente académicos, del mismo modo,
se procedié a presentar con claridad un consentimiento informado al
personal de la empresa, para garantizar que no se coaccioné a ningun

encuestado (Anexo 5).

19



Iv.

RESULTADOS

4.1 Generalidades de BESALCO PERU SAC (CONSORCIO JJC

BESALCO).

La empresa BESALCO PERU SAC. Denominada como
CONSORCIO JJC BESALCO con RUC N.° 20565538510 domiciliada en
Urb. Leuro Av. Alfredo Benavides 768 en el distrito de Miraflores,
departamento de Lima; la empresa tiene 75 afios en el rubro de
construccion dando el servicio a sector publico y privado mediante obras

ejecutadas.
Mision:

Proporcionar servicios de gestion que permitan la materializacion
de los proyectos de inversion de empresas del area industrial (Mineria,
Energia, Alimentos, Celulosa, Papel, Combustible y Otros), del sector
publico y privado, en el mercado nacional, mediante el disefio,
adquisicion, construccion, montaje, puesta en marcha y operacion, y
entregar una propuesta de valor sustentada en el desarrollo de

capacidades que permitan satisfacer las expectativas de nuestros

clientes, mas alla de lo meramente contractual.
Vision:

Posicionarnos entre las principales empresas de construccion y
montaje industrial en el mercado nacional y que esta mirada y

aspiraciones de futuro sean atrayentes, desafiantes y contribuyan al

desarrollo de las personas que conforman nuestra empresa.
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4.2 Identificar el nivel de Gestién de Talento Humano y dimensiones en
la empresa BESALCO PERU SAC, 2021.

Figura 1
Nivel de Gestion del Talento Humano en BESALCO PERU SAC
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En la figura 1 en lo que respecta agestion del talento, se ubica en el nivel
moderado el 60% los colaboradores de la empresa, mientras que el 22,86%
considera que es pésimo y un 17,14% que dice ser 6ptimo. De ello deduce que
presenta una debilidad y que es importante fortalecerla para que los
trabajadores se sientan atraidos buscando la competitividad e identificacion

con la compaifiia.
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Figura 2 )
Nivel de Gestion Interna en BESALCO PERU SAC
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En la figura 2 con respecto a la Gestion Interna el 64,29% de los
participantes se ubica en el nivel moderado, el 20% sostiene que es pésimo y
el 15,71% dice ser optimo. Por tanto, es importante propiciar los trabajos en
equipo, que les permita realizar las diversas actividades dentro de la empresa

que permitan la optimizacion.
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Figura 3 )
Nivel de Gestion Externa en BESALCO PERU SAC
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Se tiene la figura 3 que expresa los resultados en cuanto a la Gestién
Externa. El 60% se ubica en el nivel moderado, el 20% sostiene que es dptimo
y el otro 20% de la muestra dice que es pésimo. Entonces, es importante mejorar

el modelo operacional en la entidad.
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4.3 Identificar el nivel de las dimensiones de estilos de liderazgo en
BESALCO PERU SAC, 2021

Figura 4 )
Nivel de Liderazgo Transaccional en BESALCO PERU SAC
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La figura 4 muestra en cuanto al liderazgo transaccional que el 71,43%
de los trabajadores manifiestan que se da en un nivel medio, el 15,71% lo
ubican en el nivel alto y el 12.86% dice estar en el nivel bajo. De ello se concluye
que, que la empresa ha mantenido este liderazgo por parte de los ejecutivos,
en el logro de un desempefio laboral pertinente los trabajadores, siendo el estilo

de liderazgo predominante.

24



Figura 5 )
Nivel de Liderazgo Situacional en BESALCO PERU SAC
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En la figura 5 en lo que respecta al liderazgo situacional, el 61,43% de
la muestra lo ubica en el nivel medio, el 31,43% dice que es bajoy el 7,14% lo
ubica en el nivel alto. Por ende, es importante que el lider desarrolle también
este estilo en BESALCO PERU SAC, para que tenga un dialogo eficaz, con el
propdsito de establecer el equilibrio 6ptimo en la empresa, arraigado a la mejora

del enfoque en el colaborador y no solo en el desempefio laboral.
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Figura 6 )
Nivel de Liderazgo Humanista en BESALCO PERU SAC
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De acuerdo a la figura 6 el 68,74% de los colaboradores consideran que
el liderazgo humanista es de nivel medio, 24,29% sostienen que esta en elnivel
bajo y el 7,14% dicen que es alto. Analizando los resultados, es importante que
los ejecutivos cambien de actitud, para lograr que los colaboradores se sientan
parte de la entidad, haciendo posible un mayor compromiso; que le permita
asumir las responsabilidades delegadas, tendiente al desarrollo socioemocional
de los mismos, denotandose a su vez que este es un nuevo tipo de liderazgo
para la empresa, el cual al ser reciente sigue siendo superado por el liderazgo

transaccional.
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4.4 Determinar la relacion entre las dimensiones de la Gestion del
Talento Humano y el estilo de liderazgo predominante en BESALCO
PERU SAC, 2021.

Tabla 4.
Relacién entre Gestién Interna y Liderazgo Transaccional en BESALCO PERU SAC
Interna Transaccional
Coef|0|ent_e' de 1,000 654"
Interna porre_lamon
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 70 70
Spearman Coef|0|ent_e, de 654" 1.000
Transaccional 90"3.'30'0”
Sig. (bilateral) ,000 :
N 70 70

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Segun los resultados obtenidos en el analisis estadistico, se evidencia
que existe una relacién positiva moderada (Rho=0.654) entre la gestion interna
del talento humano y el liderazgo transaccional, con una significancia de 0.000
menor al p valor de 0.05, por lo tanto, a mayor gestion interna, mayor liderazgo

transaccional.

Tabla 5.
Relacion entre Gestion Externa y Liderazgo Transaccional en BESALCO PERU SAC
Externa  Transaccional

Coeficiente De

c s 1,000 ,639”
Externa _ orre_lacmn
Sig. (Bilateral) . ,000
Rho De N 70 70
Spearman Coeficiente De 639" 1.000
Transaccional _Corre_IaC|on ’ ’
Sig. (Bilateral) ,000 .
N 70 70

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

De acuerdo al analisis en la prueba estadistica, se observa que existe
una relacién moderada directamente proporcional (Rho=0.639) entre la gestion
externa del talento humano y el liderazgo transaccional, con unasignificancia
de 0.000 inferior al p valor de 0.05, por ende, a mayor nivel de gestidon externa,

mayor nivel de liderazgo transaccional.
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4.5 Contrastacion de Hipétesis

Hi Existe relacion directa entre la gestién del Talento Humano y el
Estilo de Liderazgo predominante en BESALCO PERU SAC.

Ho No existe relacion directa entre la gestion del Talento Humano y el
Estilo de Liderazgo predominante en BESALCO PERU SAC.

Tabla 6.

Relacién entre Qestién del Talento Humano y Estilo de Liderazgo predominante en
BESALCO PERU SAC

Gestion Del

Liderazgo
Talento >
H Transaccional
umano
Coeficiente De "
Gestion Del Talento Correlacion 1,000 677
Humano Sig. (Bilateral) . ,000
Rho De N 70 70
Spearman Coeficiente De 677" 1.000
Liderazgo Correlacion ’ !
Transaccional Sig. (Bilateral) ,000 :
N 70 70

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Segun los datos obtenidos en la tabla 6, en base a una significancia de
0.000 inferior al p valor de 0.05, se rechaza la hipotesis nula, validando la
hipotesis de la investigacion, por ello, se afirma que existe relacién directa entre
la gestién del talento humano y el liderazgo transaccional en BESALCO PERU
SAC, ello en base a un coeficiente Rho de Spearman de 0.677 permite aseverar
que existe una correlacion positiva moderada, por lo que, a mayor gestién del

talento humano, mayor estilo de liderazgo.
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V. DISCUSION

La presente investigacion se enfoco en la empresa BESALCO PERU SAC
perteneciente al sector de la construccién, la cual en percepcién del incremento
de pérdida de personal, asi como del decremento en productividad a lo largo de la
coyuntura atravesada, ha reflejado falencias en la gestion del talento humano,
conllevando a la necesidad de conocer si esta problematica se encuentra
relacionada al estilo de liderazgo, con el fin de fomentar la toma de decisiones
inmediatas para la reorientacion de direccidén organizacional y asi poder mejorar los

lazos con los trabajadores.

Por ello, se plante6 como objetivo general determinar la relacién entre la
Gestidn del talento humano vy el estilo de liderazgo predominante en la empresa
BESALCO PERU SAC. Segun Agudelo (2015) esta gestion posee la finalidad de
lograr los objetivos personales dentro de la empresa, por lo que como Bolivar (2010)
enuncia permite reorientar a la entidad a otorgar una respuesta innovadoraa las
exigencias actuales del mercado. En el estudio se confirmé que existe una relacién
directa entre la Gestion del Talento Humano y el Liderazgo Transaccionalen
BESALCO PERU SAC (Rho=0.677**) con una significancia de 0.000 inferior al p
valor de 0.05, ello se debe a que las nuevas exigencias en percepcién de la
coyuntura es el enfoque en un lider que lleve las riendas en consideracion de una
perspectiva mas humilde para reforzar el valor del talento humano en la implicancia
de los mismos en las estrategias organizacionales para el logro del éxito de la
entidad. En el estudio de Calderon (2020) se hallan resultados acordesa la
percepcion del estudio, puesto que enuncia la necesidad de un nuevo liderazgo
para afrontar la crisis aun vigente de la pandemia, mediante una via quese evoque
a decisiones creativas asociadas al manejo de los talentos humanos y sus
capacidades para garantizar el resurgimiento organizacional. Por otro lado, Pizzete
y Brick (2019) aportaron resultados semejantes a los de la presenteinvestigacion,
puesto que, enuncian que el papel del lider es vital para la vinculacion del personal
con la empresa, sin embargo, depende del estilo que se ejerza para que existe una
direccién estratégica democratica y justa, que permita al talento humano abordar
oportunidades que incrementen su productividad y sensacion de pertenencia. Por

lo tanto, se puede aseverar que, para el
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cumplimiento eficiente de metas y objetivos de la empresa, se requiere de un
liderazgo dinamico, apegado a las necesidades de los colaboradores, a través del
cual se pueda desarrollar y promover el interés a los fines e intereses

institucionales.

Se tuvo como primer objetivo especifico identificar el nivel de gestion del
talento humano y dimensiones en la empresa BESALCO PERU. Para Rodriguez
(2009) el talento humano se subdivide en gestién interna abordando los recursos
cognitivos para mejoras en la productividad, siendo segun Bahadori y Nayeri (2017)
el segundo componente de esta gestidon el externo, evocado a aquellos
componentes que inciden en la seleccion y tiempo de permanencia del personal
referente al entorno laboral. En la investigacion en base a los resultados obtenidos
se obtuvo que la gestién del talento humano en BESALCO PERU SAC es de nivel
moderado al 60% con tendencia a nivel bajo al 22.86%, siendo el nivelde la
dimension gestion interna moderado al 64.29%, considerandose de nivel pésimo al
20% y optimo al 15.71%, la dimension gestidn externa denotd un nivel moderado al
60% siendo de nivel pésimo al 20% y 6ptimo al 20%. Ello frente al estudio de
Mengoa (2019) se relaciona en la percepcion del nivel de gestion del talento
humano, ya que como en el caso del colegio La Salle, para que una entidad tenga
un 98% de categoria adecuada, debe abarcar caracteristica centralizadas en la
mejora de la capacitacion lo cual se asocia al enfoque de gestidn interna, asi como,
estimulos referentes al desempefio ejercido por el personal para que de dicho modo
puedan sentirse valorados y reforzar su compromiso de pertenencia hacia la
institucion. En base a ello, se considera que la empresa requiere mayor enfoque en
el desarrollo del personal, debido a que el desarrollo cognitivo es aquel que
permitira minimizar los errores que suelen cometer los trabajadores al ejercer sus
funciones, para la mejora de la productividad, asi como, el incremento de estimulos
para reforzar los niveles de compromiso asociados a los beneficios a los conllevaria

una adecuada gestién del talento humano.

Se establecid como segundo objetivo especifico identificar el nivel de las
dimensiones de estilos de liderazgo en BESALCO PERU SAC. Para Senge (1994)

el estilo de liderazgo es aquella reorientacion y guia de adaptabilidad para
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la resolucién de problemas en una empresa, la cual suele guiarse acorde a los
modos de gestion heredados para afrontar cualquier situacién o exigencia. Segun
Killinc y Ulusoy (2014) el enfoque en los estilos de liderazgo si bien se centra en
una respuesta eficaz para afrontar problemas en la empresa, se orienta en 3
formas, la primera se asocia al liderazgo transaccional, cuya vision es fomentar la
cultura ya existente, con bases en la moralidad y compensacion frente al
desempeno ejercido, otro liderazgo a considerar es el situacional, el cual de
acuerdo a Sarfraz (2017) se apega al liderazgo 3.0, enfocado en la adaptacion al
cambio, cuya base en el respeto al personal e incentivos acordes al desempefio,
dejando de lado los castigos, siendo la tercera forma de liderazgo el humanista, que
segun Moreno (2001) se centra en el colaborador como un ser humano, dejando
de lado la visién del trabajador como un recurso que garantice el éxito empresarial,
cambiando la percepcidén del mismo hacia una persona que piensay siente, la cual
necesita adaptarse a los cambios y ser protegida. En el estudio el nivel de influencia
del estilo de liderazgo en BESALCO PERU SAC en la dimension liderazgo
transaccional fue de nivel medio al 71.43%, de nivel bajo al 12.86% y alto al 15.71%,
en la dimension liderazgo situacional fue de nivel medio al 61.43%, bajo al 31.43%
y alto al 7.14%, denotando a su vez que la dimension liderazgo humanista fue de
nivel medio al 68.57%, bajo al 24.29% y alto al 7.14%.Khalil et al. (2020) en
consideracion de la problematica laboral asociada al Covid- 19, se asemejan en su
estudio a los resultados obtenidos, debido a que afirman que muchas veces el nivel
regular de liderazgo, se debe a carencias en ladistribucién del liderazgo, ya que el
enfoque cotidiano de actitud carismatica y jerarquias ya no es suficiente frente a
esta nueva realidad, por lo que, para afrontar de manera exitosa estos nuevos
desafios organizacionales se debe dejar de lado el liderazgo superior,
independiente, en busca de un liderazgo colectivo que implique delegaciones en
equipo para compartir la responsabilidad, elevar el compromiso y motivar
constantemente al personal, lo cual se orienta a un liderazgo situacional e inclusive
humanista. Por ende, en consideracién de dicho analisis se enuncia que en
percepcion de la predominancia actual en BESALCO PERU SAC del liderazgo
transaccional frente a los otros estilos de liderazgo planteados por Senge (1994),
la empresa debe dejar de lado las gestiones heredadas, ya que se trata de un sector

sensible a los efectos de la crisis
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afrontada por SARS-COV-19, siendo de vital importancia equiparar las cargas de
responsabilidad, generando una cooperacién colectiva, para reforzar los lazos del
equipo en pro de un liderazgo humanista, el cual aun es deficiente por una
centralizacién aun individualista, que premia o castiga el desempeio, dejando de
lado la consideracion en las diversas situaciones que afronta el personal, lo cual
resulta siendo la causa raiz del incremento en los niveles de rotacion de personal,

ya que muchas veces no logran soportar la presion ejercida en sus funciones.

Se tuvo como tercer objetivo especifico determinar la relaciéon entre las
dimensiones de la gestion del talento humano y el estilo de liderazgo
predominante en BESALCO PERU SAC. Para Rodriguez (2009) la gestion del
talento humano, es el medio para orientar al personal hacia las metas de la
empresa, por ello, el estilo de liderazgo al que se oriente sera el motor para los
logros obtenidos en dicha gestion, segun Kurtessis et al. (2017) el liderazgo
transaccional es aquel que incentiva el desempefio, sin embargo, para ello suele
enfocarse en un sistema apegado a las normas de forma estricta, enconsideracién
de la existencia de sanciones y premios, de acuerdo a las acciones realizadas por
el personal. En el estudio se determind que existe una relacién directamente
proporcional entre la Gestion Interna y el Liderazgo Transaccional (Rho=0.654) con
una significancia de 0.000 menor al p valor de 0.05 en BESALCO PERU SAC, asi
como se determiné que existe una relacion directamente proporcional entre la
Gestién Externa y el Liderazgo Transaccional en BESALCO PERU SAC
(Rho=0.639) con una significancia de 0.000 inferior al p valor de 0.05. Ello se
refuerza en base al estudio de Guerrero et al. (2021) debido a que asevera que el
liderazgo transaccional si bien se relaciona con la satisfaccion laboral, muchas
veces posee esos niveles de tendencia moderada a pésima, por la presion a la que
orientan al personal. De ello, se afirma que dicha relacion existente si bien es
moderada, ha reflejado que se encuentra cercana de acuerdo al analisis de
baremos a ser deficiente, puesto que, en consideracion de la situacion atravesada,
tomando en cuenta el drastico cambio de objetivos institucionales acorde a la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019) la empresa esta cometiendo
errores al mantener un liderazgo tradicional como lo es el transaccional, por lo que,

pese a los esfuerzos por tomar en consideracion el
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liderazgo situacional y humanista, aun se mantiene la cultura organizacional
heredada, lo cual ha originado que incremente la rotacion de los trabajadores,
siendo un punto complejo a tratar el retener personal, ya que gran parte del tiempo
los lazos comunicativos son complejos o no suelen transmitirse de forma apropiado,
ello se ha reflejado en los intentos por transmitir las medidas tomadas frente a la
emergencia sanitaria, cuyo mensaje muchas veces no llegd a transmitirse con
claridad y solo originé incrementar los niveles de estrés, lo cual, arraigado al nivel
de exigencias de desempefio, en lugar de originar contribuciones ideales en la
productividad, conllevaba a los trabajadores a colapsar, fomentando la toma de
decisiones por parte del colaborador y en ocasiones por parte de la empresa, para

el retiro de personal.
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VL.

CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacion directa moderada entre la gestion del
talento humano y estilo de liderazgo predominante en BESALCO PERU
SAC, debido a que se obtuvo un Rho de Spearman de 0.677 y una
significancia de 0.000 inferior al p valor de 0.05, sin embargo, para reforzar
el nivel de gestion de talento humano, la empresa debe orientar su estilo de
liderazgo transaccional en consideracion de la coyuntura a un ambito mas

humanista.

Se identificé que el nivel de gestién de talento humano en BESALCO PERU
SAC es moderado al 60%, cuya gestién interna es de nivel moderado al
64.29% y gestidon externa es de nivel moderado al 60%, ello se debe a que
existe falencias en el enfoque de capacitacion referente a las medidas
tomadas para afrontar la coyuntura, asi como en la fomentacion de sentido
de pertenencia, por ello es necesario que se mejoren los programas de

formacion y los estimulos otorgados.

Se identifico que el nivel de estilo de liderazgo transaccional en BESALCO
PERU SAC es bajo al 12.86% y alto al 15.71% en el liderazgo transaccional,
el cual llego a ser superior frente al liderazgo situacional de nivel medio al
61.43% y alto al 7.14%, y el liderazgo humanista de nivel medio al 68.57% y
alto al 7.14%, por ello muchas veces el enfoque de permanencia de cultura
enfocada en los objetivos del éxito institucional, en consideracion de la
coyuntura originada por Covid-19, ha generado incrementos en la presion
laboral lo cual eleva la insatisfaccién laboral, conllevando al auge de rotacién
de personal, por ello es vital que serealicen acciones de retencién para el
personal reorientando el enfoque en el trabajador como ser humano

pensante, que siente y no como un recurso contribuyente.

Se determind que la gestidn interna se relaciona con el estilo de liderazgo
predominante de forma directa moderada con un Rho de Spearman de 0.654
y la gestidn externa se relaciona de forma positiva moderada con el liderazgo

predominante mediante un Rho de Spearman de 0.639, cuya
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significancia es 0.000 respectivamente inferior al p valor de 0.05, ello se debe
a que si bien la empresa BESALCO PERU SAC logra cumplir con sus
propdsitos la mayoria de ocasiones, en vista de la nueva realidad
atravesada, el liderazgo predominante no se enfoca en las necesidades del
personal, por lo cual no se puede llegar a un nivel adecuado de gestion del
talento humano, por ello, es necesario que la empresa opte por generar

cambios en la cultura organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda que el gerente a cargo de BESALCO PERU SAC, fomente
el cambio en la cultura organizacional mediante la revisiébn y reorientacién de
politicas de recursos humanos, para que se pueda detectar aquellas exigencias
rigidas que dejan de lado la consideracion del trabajador como persona, para que

la empresa se acople al nuevo enfoque humanista exigido.

Se recomienda al encargado de recursos humanos de BESALCO PERU
SAC, desarrollar de forma continua seminarios, cursos y talleres dinamicos que
no se centren solo en el ambito tedrico sino también en el practico para el
fortalecimiento del conocimiento tacito de los empleados referente a las medidas
implementadas en salvaguarda de la integridad del personal, para mejorar la

comprension de las mismas y motivar a que estas se apliquen de forma efectiva.

Se recomienda a los trabajadores con encargaturas de BESALCO PERU
SAC trazar planes de comunicacion interna para reforzar la actualizacion constante
de decisiones ligadas a la contribucién del personal mediante las funciones que
ejercen, fomentando a su vez el trabajo colectivo, dejando de lado el enfoque
individualista, para evitar la sobrecarga laboral, disminuyendo la obstaculizacion de

progreso.

Se recomienda al gerente de BESALCO PERU SAC, que ejecute actividades
mensuales con todo el personal, dejando de lado las jerarquias organizacionales,
que fomenten la comunicacion entre lider y empleado, para el aporte colectivo de
ideas orientadas a las necesidades del personal, con la finalidad de generar un

cambio progresivo en la cultura organizacional.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de Consistencia

Titulo: Gestion de talento humano y el estilo de liderazgo en BESALCO PERU SAC en tiempos de pandemia COVID-19

Problema Hipotesis Objetivos Variables Metodologia Poblacién
General: Variable 1: | Tipo de estudio:
Descriptivo
correlacional.
Disefo:
. » Investigacion
Determlnar_ !a relacion cuantitativa - no
enLre la Gestloln dﬁlta:jento Gestion de | Experimental.
¢ Qué relacion existe Existe relacion Iideurrg;gg gnelae:r%greia I_tlalento Muestra: Iﬁfez%?éicgéen rzzzlltzsg Zes Tarﬁ;’ﬂi;sétrl:
entre la Gestion de directa entre la BESALCO PERU SAC umano son trabaiadores de BESALCO
talento humano y el | gestion del Talento durante el 2021 75 trabajadores de la PERU SA{C (CONSORCIO JJC
estilo de liderazgo | Humanoy el Estilo empresa BESALCO BESALCO) entre las edades de 20 a
en BESALCO PERU de Liderazgo en PERU SAC 50 afios usando varios perfiles de
SAC durante el BESALCO PERU (CONSORCIO JJC | Ip bietivo del
20217? SAC BESALCO) personal puestos parf‘ Z.Ca“ZTT © d° jetivo de
indirecto y directo. estudio realizado.
Especificos: Variable 2: | Técnicas:
OE1: Identificar el nivel de
Gestién de talento Encuesta
Humano y dimensiones en Liderazgo
la empresa BESALCO
PERU SAC, 2021 Instrumentos:




OE2.ldentificar el nivel de
influencia de estilo de
liderazgo y dimensiones en
BESALCO PERU SAC,
2021

OE3: Determinar la
relacion entre la gestion de
talento humano y sus
dimensiones y el estilo de
liderazgo predominante en
BESALCO PERU SAC,
2021

Cuestionario




Anexo 02. Matriz de operacionalizaciéon de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Conocimientos
Habilidades
Seguin Rodriguez (2009), la Interna | C2Pacitaciones
gestién del talento humano es un Se considero 2 dimensiones
enfoque estratégico de direccion dentro de la Gestion de talento Motivaciones
cuyo objetivo “es obtener la humano donde se detalla los
maxima creacion de valor para la aspectos internos, externos y
Gestion organizacion”, a través de una para el cortejo de dichas Actitudes Ordinal
de talento | conjugacion de acciones dirigidas | dimensiones se utilizo la escala
humano a disponer en todo momento del de Likert a través de los Clima laboral
nivel de conocimientos indicadores aplicandolos a los
capacidades y habilidades en la colaboradores de BESALCO Perspectiva de Desarrollo
obtencién de los resultados PERU SAC (CONSORCIO JJC Profesional
necesarios para ser competitivos BESALCO).
en el entorno actual y futuro. Externa Condicion de riesgo laboral
Reconocimiento
Estimulacion
Segun Senge (1994) el liderazgo Se considera 3 estilos de Influencia Idealizada
es la creacion de un ambito en el liderazgo: transaccional,
que los seres humanos situacional, humanista y para el
continuamente profundizan en su | cortejo de dichas dimensiones se Motivacion inspiracional
Estilo de comprension de la realidad y se utilizo la escala T .
- . . . ransaccional
Liderazgo vuelven mas capaces de de Likert a través de los Estimulacién intelectual
participar en el acontecer indicadores aplicandolos a los
mundial, por lo que tiene que ver colaboradores de BESALCO
con la creacién de nuevas PERU SAC (CONSORCIO JJC Consideracion Individual Ordinal
realidades. BESALCO).




Recompensa contribuyente

Situacional
Gestion por Excepcion
Servicio a otros
Sentido

Humanista | Influencia
Legado

Trascendencia




Anexo 03. Instrumentos de medicion de variables

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE TALENTO HUMANO

Adaptado considerando varias teorias

Estimado(a) Colaborador(a):

El presente cuestionario en calidad de investigacion académica, la finalidad de medir
la Gestion de talento Humano por ello es que le solicitamos responder con toda
sinceridad una serie de preguntas.

INSTRUCCIONES:

Debe marcar cada item que se presenta con un ASPA (X), ademas solicitamos
responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas o incorrectas,
siendo la informacion confidencial.

PARTE 1: Datos Generales
1. Sexo: Femenino ( ) Masculino ()
2. Edad:
3. Nivel de Educacion: Secundaria Completa ( ) Bachiller ( )  Técnico ()
Magister ( ) Egresado ( ) Doctorado ( )
4. Cargo que desempena en la empresa:

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuacion:

Criterios Puntaje
Totalmente en desacuerdo 1
Desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente acuerdo 5

Respuesta
1 2 3|4 /|5

No items

GESTION DE TALENTO HUMANO - INTERNA

1. | Cuentas con el conocimiento y las experiencias para
desarrollar tus funciones.

2. | Mientras estoy en el trabajo, estoy 100% enfocado
en mis responsabilidades y deberes laborales.

3. | Pones en practica tus conocimientos con los demas
cumpliendo con los protocolos adecuados.

4. | Mi jefe inmediato me da a conocer de manera clara
y concisa cuales son las funciones que me competen.

5. | Uso la tecnologia digital con frecuencia para el




desarrollo de actividades laborales.

6 Eres capaz de detectar problemas y darle la
solucion en el momento adecuado.

7 | Ante un conflicto presentado en tu centro de trabajo
controlas adecuadamente tus emociones.

8 Recibi la induccion adecuada para realizar tus
funciones, asimismo tuviste las herramientas
necesarias.

9 | Estoy de acuerdo con la gestion de comunicaciones
dadas por la empresa con las acciones tomadas por
la pandemia.

10 | Crees que es importante las capacitaciones del
personal.

11 | Crees que es suficiente la informacion que recibes
por parte de la empresa.

12 | Estas realmente motivado por el personal de la
empresa.

13 | Mi jefe me hace extensivas sus felicitaciones cada
vez que hago un buen trabajo.

14 | Realizo los protocolos de bioseguridad establecidos
para cuidarme y cuidar a los demas.

15 | Mi supervisor o jefe de trabajo parece que se
preocupa por mi como persona.

16 | Eres capaz de realizar actividades innovadoras en
tu centro de trabajo.

17 | Presentas participacion activa en tu puesto trabajo.

18 | Dejas el trabajo sin terminar para después por estar
fuera de tu horario de trabajo

19 | Me preocupa mucho contagiarme de COVID-19 en
mi centro de trabajo.

GESTION DE TALENTO HUMANO- EXTERNO

20 | Consorcio fomentar actividades recreativas y
remotas.

21 | Crees que se promueve la comunicacion de
empresa hacia el trabajador.

22 | Crees que la empresa cuida tu salud y la de los
demas colaboradores.

23 | Crees que Consorcio tiene una buena percepcion
ante los trabajadores.

24 | Se siente a gusto laborando bajo los protocolos
establecidos en obra.

25 | Tengo la oportunidad de desarrollar una linea de
carrera en la empresa.

26 | La empresa cumple con tu perfil de desarrollo

profesional.




27

Crees que el COVID- 19 limita tus funciones en el
trabajo.

28 | Con relacion a las condiciones fisicas de su puesto
de trabajo (iluminacion, temperatura, ventilacion,
espacio, volumen de ruidos, etc.), consideras que
éste es el mas adecuado.

29 | Sientes que los controles establecidos por la
empresa ayudan a contrarrestar el nivel de contagio
y llevar un buen control de los casos positivos de
COVID-19.

30 | Consorcio, reconoce, por lo menos una vez al afno el
esfuerzo y el tiempo que le dedicas a tu trabajo.

31 | Sientes que la empresa ratifica tu esfuerzo.

32 | Tu jefe inmediato escucha tus opiniones y las
comparte con el equipo de trabajo para cumplir con
los objetivos de la organizacion.

33 | El jefe empodera a sus trabajadores asumiendo la
responsabilidad final de los resultados obtenidos por
Su equipo.

34 | En consorcio valoran tu esfuerzo y dedicacion
haciéndote llegar mensajes motivacionales.

35 | Con esta nueva normalidad crees que tienes un
equilibrio entre el tu trabajo y la vida privada.

36 | Estas de acuerdo con que se realice pausas activas

para disminuir el estrés.




CUESTIONARIO SOBRE ESTILO DE LIDERAZGO
Adaptado considerando varias teorias

Estimado(a) Colaborador(a):
El presente cuestionario en calidad de investigacion académica, la finalidad de medir
la influencia de liderazgo por lo que le solicitamos responder con toda sinceridad una

serie de preguntas.
INSTRUCCIONES:

Debe marcar cada item que se presenta con un ASPA (X), ademas solicitamos

responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas o incorrectas,

siendo la informacién confidencial.

PARTE 1: Datos Generales

1. Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )
2. Edad:
3. Nivel de Educacion: Secundaria Completa ( ) Bachiller ( )  Técnico ()
Magister ( ) Egresado ( ) Doctorado ( )
4. Cargo que desempeia en la empresa:
La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuacion
Criterios Puntaje
Totalmente en desacuerdo 1
Desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
i Respuesta
No Items
2 3 4

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

1. | La direccién de la empresa comparte su liderazgo.

2. | Sientes que eres un lider dentro de la empresa o de
tu grupo de trabajo.

3. | Siempre hago frente durante una situacién adversa
esperando el mejor resultado.

4. | Los jefes como lideres motivan al personal,
proporcionando respaldo de su trabajo.

5. | En el consorcio hay mas lideres que jefes.

6 La empresa busca estimular a que sus colaboradores
sean innovadores, creativos y buscar la solucion a
los problemas que puedan darse.

7 | La empresa capacita a sus trabajadores para mejorar
sus competencias laborales.




Crees que Consorcio proporciona nuevas ideas y
enfoques para solucionar problemas.

9 | Los colaboradores se sienten identificados vy
orgullosos de los logros obtenidos por la empresa
porque dan muestras de ejemplo y buen trabajo en
equipo.

10 | Crees que tu lider delega funciones de forma
gradual.

LIDERAZGO SITUACIONAL

11 | Consorcio te toma en cuenta el reconocimiento
cuando se consiguen objetivos y metas.

12 | Actuas segun el codigo de ética de la empresa.

13 | Me cuesta asumir los problemas cuando la situacién
es complicada.

LIDERAZGO HUMANISTA

14 | Tu lider toma interés en ayudar a sus trabajadores al
ser motivados.

15 | Respeta a las demas personas cumpliendo los
compromisos que asume con ellos.

16 | La empresa mostro soporte social econdmico,
psicoloégico hacia los colaboradores que contrajeron
COVID-19.

17 | La empresa cumple con su responsabilidad social.

18 | Sientes que tu lider te comprende y tiene un trato
cordial contigo.

19 | Da una respuesta eficaz con los recursos asignados.

20 | Crees que los Lideres cumplen con su palabra.

21 | La linea de mando contribuye con el cumplimiento de
las medidas preventivas contra el COVID-19 en su
equipo de trabajo.

22 | Consideras que tu lider es una persona planificada y
asigna correctamente los roles antes de la realizacién
de un trabajo.

23 | Los lideres de Consorcio son capaces de enfrentar
desafios y situaciones emergentes que lo requieran.

24 | Crees que hubo ausencia de liderazgo durante la
pandemia COVID-19.

25 | Crees que tu lider demuestra virtudes como
confianza, fuerza y audacia.

26 | Crees que tu lider opina y actua segun lo que piensa:
es sincero y transparente.

27 | Te sientes comodo en tu ambiente laboral y cultura
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Anexo 05. Autorizacion de realizaciéon de investigacion

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo Garay Ortiz Guillermo Martin con Identificado con DNI| 40125104, en mi calidad de
Administrador de proyecto BESALCO PERU SAC con R.U.C N° 20565538510, identificada con
su nombre comercial CONSORCIO JJC BESALCO ubicada en Urb. Leuro Av. Alfredo Benavides

768 Miraflores- Lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al Srta. Granda Aranibar Natali Maibey, identificada con DNI N° 73783207, de la universidad
Cesar Vallejo presentando la lesis para obtener el grado académico de titulacién en Ia Carrera
profesional Administracion, para que utilice la sigulente Informacidn de la empresa:
INFORMACION SOBRE EL AREA DE GESTION DE TALENTO HUMANQ Y EL LIDERAZGO
DE LA EMPRESA con la finalidad de que pueda desarrollar su () Trabajo de Investigacién, (
X)Tesls, para optar al grado de ( )Bachiller, o { X JTitulo Profesional.

Adjunto a esta carta, esta la siguiente documentacion:

{X) Ficha RUC

{X) Vigencia de poder (Para informes de suficiencia profesional)

{ )Otro (ROF, MOF, Resolucion, etc. Para el caso de empresas plblicas, valido tanto para tesis,
trabajo de Investigacion o frabajo de Suficiencia Profesional)

*Nota: En el caso este formato se usa como regularizacion o continuidad del tramite durante la
coyuntura de emergencia — COVID -19.

Indicar si el representante que autoriza la informacion de la empresa solicita mantener el nombre
o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una "X" la opcitn seleccionada.

{ ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

() Mencionar el nombre de la empresa. S

e )

Garay Ortiz Guillermo Martin
DNI:40125104

El Bachiller declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En casoc de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondients; asimismo, asumira toda la respensabilidad ante posibles

acciones legales que la empresa, olorgante de informacian, pueda ejecutar.

Granda Aranibar Natali Maibey
DNI: 73783207



Anexo 06. Base de datos para el calculo de confiabilidad
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Anexo 07. Calculo de Validez de Instrumentos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 1 0.8 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 0.7 1 2.7 0.90 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.94
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.8 2.8 0.93 0.98
1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 0.97
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97
1 1 1 3 1.00 1 0.8 1 2.8 0.93 0.8 1 0.8 2.6 0.87 0.93
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 0.7 1 2.7 0.90 0.8 1 1 2.8 0.93 1 0.8 1 2.8 0.93 0.92
1 1 1 3 1.00 1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 0.97
0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98
1 1 0.8 2.8 0.93 1 0.7 1 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 0.94
1 1 1 3 1.00 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.8 1 1 2.8 0.93 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 0.8 1 2.8 0.93 0.98
0.8 0.8 0.8 24 0.80 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.93




1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.8 1 1 2.8 0.93 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.8 2.8 0.93 0.98
1 1 1 3 1.00 1 0.8 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 1 3 1.00 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00




ESTILO DE LIDERAZGO

0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 1 0.8 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98
1 0.7 1 2.7 0.90 0.7 1 1 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 0.93
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.9 2.9 0.97 0.99
1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 1 1 1 3 1.00 0.99
1 0.8 0.9 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97
0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 0.97
1 1 1 3 1.00 0.7 1 0.9 2.6 0.87 1 1 1 3 1.00 0.96
1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97
1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 0.9 1 0.9 2.8 0.93 0.97
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
1 0.7 1 2.7 0.90 0.9 1 1 2.9 0.97 1 1 1 3 1.00 0.96
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
0.7 1 1 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97
1 1 0.8 2.8 0.93 1 1 0.8 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.96
1 0.7 1 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 0.96
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.8 2.8 0.93 0.98
1 1 0.8 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 0.7 1 2.7 0.90 0.94
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00
0.8 0.8 0.8 2.4 0.80 1 0.9 1 2.9 0.97 1 1 1 3 1.00 0.92
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.9 1 1 2.9 0.97 0.99
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.8 2.8 0.93 0.98
1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 0.99
0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98




Anexo 08. Prueba de Normalidad de datos

Prueba de normalidad

Ho La distribucion de datos es normal.
H41 La distribuciéon de datos no es normal.

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico Gl Sig.
Gestion Del Talento Humano ,226 70 ,000
,264 70 ,000

Estilo De Liderazgo

En el analisis de normalidad se observé que la variable Gestidn del Talento
Humano posee una significancia de 0.000 y la variable estilo de liderazgo obtuvo
una significancia de 0.000, las cuales al ser inferiores al p valor de 0.05 denotan
que se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, la distribucion de datos no es normal,

por ende, se empleara el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.



Anexo 09. Evidencias

. TESTIMONIO

NUHERO: QUINCE MIL QUINIENTOS CINGUENTA ¥ CUATRO
MINUTA: QUINGE MIL CIENTO CUARENTA ¥ SIETE

KR- 454437
MODIFICACION. DE OTORGAMIENTO DE PODERES

¥ PODERES ESPECIFICDS

QUE OTORGAM .JUT CONTRATISTAS GENERALES S5.A. ¥ BESALOO PERU
8.A.0.

RPATI |
LIMA ~=a_

AR R B EA RE S e e R
IMTRODUCCTIDON:
EN LA CIUDAD DE LIMA A LOS VWEINTIDOS (22) DIAS DEL WES DE DICIEMBRE DEL ARC DOS MIL
VEINTE (2828), ANTE W] ALFREDO PAIND SCARPATI, NOTARIO DE LIMA =————-=————=cmo=
\c OMPARECEN -
DOM: JOHWNY OSWALDD VILLAMUEWA CHAVARRY, QUIEN MANIFIESTA SER DE NACIONAL [DAD:
ERUANA, DE ESTADD CIVIL, TASADG, DE PROFESION U OCUPACTOM: INGENIERO, Y DOMICILIAR EN
ESTA CAPITAL, DEBIDAMENTE IDENTIFICADO CON DOCUMENTC NACIONAL DE 10ENTIDAD NUMERD:
J&DLiﬁﬂgﬁ. —=====oooo=s -2 =—=———s——sT=s ==
,}m&: MAURICIO MARTIN GARMA RODRIGUEZ, CUTEN MANIFIESTA SER DE NACTONALIDAD: PERUANS,
DE ESTADO CIVIL! CASADD, DE PROFESION U OCUPACION: INGENIERO, ¥ DOMICILIAR EN ESTA
CAPITAL, DEEIDAMENTE TDENTIFICADG CON DOCUMENTC NACIOMAL DE IDENTIDAD MUHERO:
18311282 = IS e == z
QUTENES EN ESTE ACTO DECLARAN PROCEDER EN NOMBRE ¥ REPRESENTACION [E JJC CONTRATISTAS
GENERALES S A, RESPECTO DE LA QUE, CONFORME A LO ESTABLECIDO EN EL PRIMER PARRAFG DEL
ARTICULE 9 DEL DECRETO LEGISLATIVO N° 1372, SE HA CUMPLIDO COM YERIFICAR EN EL SISTEMA
SUNAT, QUE ESTA HA PRESENTADD LA DECLARACION DEL BENEFICIARID FINAL, CON RECISTRD
UNICT DE DONTRIBUYENTE NUMERD: 25881623471, OOWN DOMICILIO EN AVENMTDA ALFREDOD BENAVIDES
NUMERC T&3:, PIS0 9, DESTRITO DBE MIRAFLORES, FPFROVINCIA Y DEPARTAMENTO DE LIMA;
DEBIDAMENTE FACULTADDS SECGUN CONSTA DE LOS PODERES INSCRITOS EM LA PARTEDA NUMERD
118133488 DEL REGISTRO DE PERSONAS JURIDICAS DE LIMA ======= ==
DON:  JAVIER RAMON SALAZAR FLORES, CQUIEN MANIFIESTA SER: DE MACIONALTCAD: PERUANA, DE
ESTADO CIVIL. CASADOD, OF PROFESION U OCUPACION: EMWPRESARIO, Y DOMICILIAR EN ESTA
CAPITAL, DEBIDAMENTE IDENTIFICADD ©OON DOCUMENTO MNACIOMAL ©OFE IDENTIDAD NUMERO:
BE4SR634 == = = = eSS ————
DON: GUIDD ODON NANETTI SANDOWAL, QUIEN MANIFIESTA SER DE NACIOMALIDAD: PERUANA, DE

4;'
STARIG DE

ALFRED

d Wy CAREON MEUTRALITY
ALFRIDO@MOTAR LATAING, COMTE § I
WAL N TATUL AR MOLEL 4, E E e £

., 68 o



CONCILIATORIAS CONVOCADAS DENTRO DE LOS PROCESOS JUDICIALES DE LOS QUE FORME PARTE EL
CONSORCIO, DENTRQ DEL LIMITE DE US$ 38,808.88 (TREINTA MIL Y 88/188 DOLARES
AMERICANOS) O SU EQUIVALENTE EN MONEDA NACIONAL. SI POR CUALQUIER RAZON SE SUFERA ESTE
LIMITE, NECESARIAMENTE DEBERAN INTERVENIR CONJUNTAMENTE UN APODERADD DEL GRUFO 1 CON
UN APODERADO DEL GRUPOD 2 CONFORME A LO SENALADO EN EL NUMERAL 1.3 DE LA ESCRITURA
PUBLICA DE PODERES" ==
2.6 COMO CONSECUENCIA DE LO SERNALADO EN LOS PARRAFOS PRECEDENTES, LOS GRUPOS DE
APODERADOS DESIGNADOS POR LAS PARTES PARA EL CONSORCIO QUEDAN CONFORMADDS DE LA
SIGUIENTE MANERA: ————mmmmeeEs
® GRUPO 1:= =======
ANTONIO MANUEL LIEBMINGER PACE, CON DNI NO. 89383685
- HERMAN DANIEL BAHAMONDE AUGUSTO, CON DNI 18384862 ==== Ss=z=s=sEssSTEsssT==
JOHNNY OSWALDO VILLANUEVA CHAVARRY, IDENTIFICADO CON 89118892,
ALVARD RAFAEL SALAZAR COTRINA, IDENTIFICADO CON DNI N° B6TTERIN. =======s======= -
FRANCISCO ERNESTO VALDEZ VILLAFUERTE, IDENTIFICADO CON DNI N® 80247388 .=—===========
PATRICIA MILAGROS HERRERA CABANILLAS, IDENTIFICADA CON DNI NO. 89532461 ============
* GRUPO 2= —mmmmmeE=
GUILLERMD GARCIA CANO, DE NACIONALIDAD ESPANOLA, IDENTIFICADO CON PASAPORTE ESPAROL
N° XDC 208853 Y CEDULA DE IDENTIDAD N°® 14.743.808-6.
- JUAN CRISTOBAL ICAZA ARRAU, DE NACIONALTDAD CHILENA, IDENTIFICADO CON PASAPORTE
CHILEND N° PRZ1B7TB43 Y CEDULA DE IDENTIDAD N° 9.588.911-5 ========s===ss======= =====
- JAVIER RAMON SALAZAR FLORES, IDENTIFICADO CON BS4SBG34 ====
- GUIDO ODON NANETTI SANDOVAL, IDENTIFICADO CON DNI N 87415464.
- ENRIQUE JAVIER BARRAGAN BRAVO, IDENTIFICADO CON DNI N® 8O136612.
- JUAN CARLOS GALVEZ GANOZA, IDENTIFICADO CON DNI N° 18272383, ===zz=

- ALAIN PAOLO FELICE ESPINOSA, IDENTIFICADO CON PASAPORTE CHILENO N° F25868205 Y
CEDULA DE IDENTIDAD N® 18.398.138-1.=========== ——
s GRUPD 3: - JOHNNY OSWALDO VILLANUEVA CHAVARRY, IDENTIFICADO CON DNI NO. §9118892.==
- MAURICIO MARTIN GARMA RODRIGUEZ, IDENTIFICADC CON DNI NO. 18311282 ——————
- MARCELO ZEGARRA MARMANILLO, IDENTIFICADO CON DNI NO. 23892476.

(]

_ FRANCISCO JAVIER VILCA ALFARD. CON DNI B7262415. ==
- GUILLERMO MARTIN GARAY ORTIZ, CON DNI NO. 48125184.

® GRUPO 4: == - == ==
EDUARDO JAHN BARRIENTOS, DE NACIONALIDAD CHILENA, IDENTIFICADO CON CEDULA DE
IDENTIDAD N® 13.551.661-9. e
- MAURICIO JOSE CABALLERO FARRO, IDENTIFICADO CON DNI NO. 25831583 ===================
- MARTA MARCELA AMEZAGA CASTANEDA DE MELENDEZ, IDENTIFICADA CON DNI NO. 8822 E===EE
- RAFAEL GABRIEL NEIRA VARGAS, TDENTIFICADO CON DNI NO. 29514690 =====================

CLAUSULA TERCERA.=sssss=======—s—ss=—=——————————————mc oo sannooaeossons =
PODERES ESPECIFICOS === == o
POR ESTE INSTRUMENTO LAS PARTES OTORGAN PODER A LOS SENORES GIULIANO LEONIDAS GONZALES
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Anexo 10. Baremos

Gestion Del Talento Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Valido Pésimo 16 22,9 22,9 22,9
Moderado 42 60,0 60,0 82,9
Optimo 12 17,1 17,1 100,0
Total 70 100,0 100,0
Interna
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Valido Pésimo 14 20,0 20,0 20,0
Moderado 45 64,3 64,3 84,3
Optimo 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0
Externo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Valido Pésimo 14 20,0 20,0 20,0
Moderado 42 60,0 60,0 80,0
Optimo 14 20,0 20,0 100,0
Total 70 100,0 100,0
Estilo De Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Valido Bajo 13 18,6 18,6 18,6
Medio 45 64,3 64,3 82,9
Alto 12 17,1 17,1 100,0
Total 70 100,0 100,0




Transaccional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Valido Bajo 13 18,6 18,6 18,6
Medio 50 71,4 71,4 90,0
Alto 7 10,0 10,0 100,0
Total 70 100,0 100,0
Situacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Valido Bajo 22 31,4 31,4 31,4
Medio 43 61,4 61,4 92,9
Alto 5 7.1 7.1 100,0
Total 70 100,0 100,0
Humanista
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Valido Bajo 17 24,3 24,3 24,3
Medio 48 68,6 68,6 92,9
Alto 5 7.1 7.1 100,0
Total 70 100,0 100,0




