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Resumen

En la investigacion de la tesis se tuvo como objetivo general proponer
estrategias de gestion del talento humano para mejorar el desemperio laboral en
la empresa C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021, teniendo un tipo de
investigacion descriptivo — propositivo utilizando el enfoque cuantitativo y un
disefio no experimental transversal, estuvo compuesto por una poblacion de 76
personas obteniendo una muestra de 64 colaboradores, se utiliz6 como técnica
la encuesta e instrumento el cuestionario el cual se formé con 20 preguntas que
sirvié para analizar las dimensiones y dar solucion a la problematica con las
diferentes estrategias de gestion del talento humano planteadas, se obtuvo un
resultado del 37,50% en cuanto al nivel medio de la variable Gestion del talento
humano, en cuanto a la variable de desempefio laboral los resultados obtenidos
fueron del 50% en el nivel medio, concluyendo con que la propuesta de las
estrategias de Gestion del talento humano para la empresa C&M Servicentros
SAC, se hizo con el objetivo de que la empresa mejore el desempefio laboral de
sus trabajadores y con eso la compafia pueda competir de una forma mas

efectiva en cuanto a la competencia.

Palabras claves: Propuesta de gestion del talento humano, desempefio

laboral, talento humano
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Abstract

The general objective of the thesis research was to propose human talent
management strategies to improve job performance in the company C&M
Servicentros SAC - Chiclayo 2021, having a descriptive-propositional type of
research using the quantitative approach and a non-experimental design cross-
sectional, was composed of a population of 76 people obtaining a sample of 64
collaborators, the survey was used as a techniqgue and the questionnaire
instrument which was formed with 20 questions that served to analyze the
dimensions and solve the problem with the different strategies of human talent
management raised, a result of 37.50% was obtained regarding the average level
of the Human Talent Management variable, regarding the work performance
variable the results obtained were 50% at the average level, concluding with
which the proposal of Human Talent Management strategies for the company
C&M Servicentros SAC It was done with the objective that the company improve
the work performance of its workers and with that the company can compete in a

more effective way in terms of competition.

Keywords: Human talent management proposal, work performance ,human

talent
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. INTRODUCCION

En la actualidad, las compafiias presentan ciertos dilemas internos por
varios factores, generando asi un desempefio laboral poco eficiente en los
colaboradores; en donde, realizan las funciones sin un fin beneficioso. Es por ello
gue la gestion del talento humano permitira que se realice un estudio de dicha
problematica y buscar estrategias para una mejora en las diferentes areasde la
organizacion.

A nivel Internacional, en Estados Unidos se presenta que el nUmero de
desempleados por representar un deficiente desempefio laboral cae por debajo
del 5%; debido a esto, solo cre6 194000 empleos en septiembre, siendo esto un
desempeiio poco eficiente para las empresas, teniendo como causa la variante
delta. (Ansorena, 2021).

En México, el rendimiento de los colaboradores bajoé en un 30% debido a
gue no tienen muchas vacaciones, solo seis dias por afio laborado. De acuerdo
con esto, la Universidad de Valencia hizo un estudio en donde las vacaciones
mejoran el desempefio de cada colaborador, ya que, contribuye a una labor mas
tranquila y sin estrés. (Gutiérrez, 2021)

En el pais de Chile, hicieron un estudio sobre el desempefio de los
colaboradores, presentando como resultado que el 20% del rendimiento de los
colaboradores se ha visto afectado pues no reciben retroalimentacion de sus
funciones y rendimiento; por otro lado, el 6% de trabajadores declaran que las
evaluaciones del desempefio generan a que no haya comunicacion asertiva y un
ambiente laboral negativo. (Randstand, 2019).

A nivel nacional, en la capital del Peru, Lima, se detectdé un declive del
11% del rendimiento de los empleados de algunas empresas. En base a ello,

se realiz6 un estudio Benchmarking de recursos humanos en donde se
obtuvo que el 96% de empresas seguiran realizando su labor de manera remota
por la coyuntura de la pandemia. Por ende, es fundamental que reconozcan el
buen desempefio de los colaboradores para obtener mejores resultados, siendo
asi motivados por la empresa. (Aguirre, 2021).

En Lima, el desempefio laboral también se ha visto afectado en personas
gue presentan alguna discapacidad, mientras que por otro lado aquellas

personas que estan activamente trabajando, ain mantienen sus estandares de



competitividad y rendimiento laboral de modo que lograr obtener grades
resultados. (International Labour Organization, 2019).

Asimismo, se realiz6 un estudio en donde el 49% de los colaboradores
comentaron que practican la meritocracia para reconocimiento sobre su
desempeiio en las empresas; sin embargo, el 81% de los trabajadores
consideran que su desempeiio ha disminuido durante el ultimo trimestre. (Pera
21, 2021)

En el &mbito local, la empresa C&M Servicentros a raiz de la coyuntura
gue vive el pais y el mundo ha visto un declive en el rendimiento de sus
colaboradores, debido a factores como la falta de motivacion, el estrés laboral o
inclusive reconociéndolo, la sobrecarga de trabajo, motivo por el cual cada
colaborador no ha podido desempefiarse de manera adecuada e id6nea en sus
funciones.

La presente investigacion tendra como problema general: ¢De qué
manera la gestion del talento humano mejorara el desempefio laboral en la
empresa C & M Servicentros SAC - Chiclayo 2021? Como problemas
especificos: ¢Cuél es el nivel del desempefio laboral en la empresa C&M
Servicentros SAC - Chiclayo 2021; ¢ Como analizar la gestidon del talento humano
en la empresa C & M Servicentros SAC - Chiclayo 20217?; ¢ Cudl es la relacion
entre la capacitaciéon y el desempefio laboral, C&M Servicentros SAC - Chiclayo
2021? y ¢Cuales son las estrategias del talento humano para mejorar el
desempeifio laboral de la empresa C & M Servicentros SAC - Chiclayo 20217

En la justificacion tedrica, esta investigacién se apoya en la investigacion
realizada por Hidalgo (2021) en la que se concreta que la gestion del talento
humano mediante sus diferentes propuestas puede mejorar considerablemente
el desempefio de los colaboradores. La justificacion metodoldgica es enfocada
a la informacion que se puede encontrar en fuentes confiables como libros,
articulos y tesis; del mismo modo, guia de las empresas o estrategias que
permitan cumplir las metas. Por otro lado, para recabar informacion se utilizara,
un cuestionario que sus respuestas seran procesadas posteriormente en el
software estadistico SPSS. Por ultimo, la justificacion practica; la cual, estara
dirigida a los colaboradores de la organizacion puesto que esta investigacion
sera de sumo beneficio para mejorar sus competencias y capacidades en el

desarrollo de las actividades o funciones con conllevan sus puestos de trabajo.
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La investigacion presenta como objetivo general: proponer estrategias de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa
C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021, y cuyos objetivos especificos: a)
diagnosticar el nivel del desempefio laboral en la empresa C&M Servicentros
SAC - Chiclayo 2021. b) analizar el proceso de gestion del talento humano en la
empresa C & M Servicentros SAC - Chiclayo 2021. c) Disefar el proceso de
estrategias de gestion del talento para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores la empresa C&M Servicentros SAC — Chiclayo. d) Validar el plan de
estrategias de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de
la empresa C & M Servicentros SAC - Chiclayo 2021.

Se establece para la investigacion la siguiente hipétesis general: Ho: La
gestion del talento humano no mejora el desemperfio laboral en la empresa C &
M Servicentros SAC - Chiclayo 2021 y como hipoétesis alterna: Hi: La gestion del
talento humano mejora el desempefio laboral en la empresa C & M Servicentros
SAC-Chiclayo 2021.



I. MARCO TEORICO

A nivel internacional Casto & Delgado (2020) en el pais de México
realizaron su investigacion teniendo el objetivo de determinar un modelo de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral. Este, fue de tipo
descriptivo propositivo y de disefio no experimental con corte transversal. Uso
como recoleccion de datos la encuesta y el instrumento fue el cuestionario
dirigido a 70 colaboradores en donde se obtuvo resultados que el 67.1% refiere
que, si fortalecen y aprovechan sus conocimientos en la empresa, el 64.3% tiene
una vision y trabajo en equipo. Por ultimo, se concluye que existe un desempefio
laboral positivo, ya que los colaboradores son personas innovadoras y asumen
el cargo con el Unico objetivo de lograr y alcanzar cosas positivas, por el cual se
adecuan facilmente a los cambios que ocurren dentro de la organizacion.

Rodriguez y Santofimio (2016) realiz6 su trabajo investigativo en Bogota,
cuyo objetivo fue emplear un modelo de gestidn estratégica del talento humano
gue incentive el salario emocional para mejorar el clima laboral en jardin infantil
Alcald. Siendo de tipo descriptivo y enfoque cuantitativo, como instrumento fue
la encuesta aplicada a 10 colaboradores del jardin, teniendo como resultados
gue el 60% estan de acuerdo en que su trabajo les permite desempefarse de
manera laboral y profesional. Por lo que se determiné que para el mejoramiento
del clima organizacional se basé en el salario emocional, este es un eje
fundamental, pues da el pase para fortalecer el sentido de pertenecia del
trabajador.

Dibo (2016) en su tesis busca conocer las habilidades, motivacion y
desempefio en un entorno de consultoria de TIC, para analizar el desempefio de
los colaboradores, como muestra fueron 1577 empleados de la sucursal
holandesa en empresa multinacional. Como instrumento se obtuvo que fue el
cuestionario y se concluye que el 90% no entran en categorias y el resto de las
responsables del desempefio laboran de manera eficiente aun asi sin pertenecer
a categorias.

En lo que nos corresponde a los trabajos previos en el contexto nacional,
en Piura; Checa, Cabrera & Chavarri (2020) en su tesis elaboro una estrategia
de Gestion del Talento Humano que ayude a implementar, desarrollar y
evolucionar habilidades, aptitudes y conocimientos que permitan solucionar el

problema de investigacion; la investigacion se baso en describir y proponer, se
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aplicé una encuesta a la muestra constituida por 36 personas, encontrandose
como resultados en las tablas estadisticas que el 66.70% de colaboradores no
se desempefian con facilidad, asimismo el 61.10% cumplen con sus labores
encomendadas. Concluyendo con que la propuesta se constituyé por cuatro
etapas, incorporacion e induccion de nuevos talentos, desarrollo y retencion,
sistema de compensacion e incentivos y retroalimentacion, mediante estés
etapas se podra mejorar la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Gil (2021) presenta su investigacion con el objetivo de proponer
estrategias de gestion del talento humano para mejorar el rendimiento laboral en
los colaboradores de la empresa Pulsar Import E.I.LR.L. en la ciudad de Lima.
Teniendo un estudio que se bas6 en describir y proponer, con un disefio no
experimental y con un grupo de 30 colaboradores, incluyendo asi la encuesta
para recolectar la informacion. Obteniendo resultados como que el 33.3% no se
encuentra comodo trabajando en la empresa; por otro lado, el 26.7% no alcanzo
sus metas deseadas por la poca importancia y el 20% no logra los objetivos ya
gue no desempefia bien sus funciones. Por ende, se determind que no se tiene
una buena administracion del talento humano, ya que no se tiene un plan
adecuado para la seleccién y capacitacion de los trabajadores.

Castro (2020) realizé un estudio investigativo en Tarapoto, teniendo como
objetivo determinar un modelo de gestién del talento humano para mejorar el
desempeiio laboral en el Proyecto Huallaga Central y Bajo Mayo. Este fue de
tipo aplicada, descriptiva propositiva y disefio no experimental. Tanto el grupo
como muestra estuvo compuesto por 70 trabajadores, realizando como técnica
de recoleccion de datos la encuesta y el instrumento los cuestionarios.
Concluyendo asi que el 57.1% tienen vision de desarrollarse como profesional,
en la dimensién ambiente del desempefio laboral respondieron que el 52.9%
siente que a veces hay apoyo de los superiores y por ultimo el 40% carece de
motivacién para desempefiarse. Por lo que se concluy6 que el disefio del modelo
dio buenos resultados en cuanto a la problematica detectada de la gestiéon del
talento humano, esto ayudara a que el trabajador se desenvuelva en su labor.

Por ultimo, a nivel local Saavedra (2019) present0 su trabajo investigativo
teniendo como objetivo proponer un plan de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Estacién Experimental Agraria Vista Florida

Lambayeque, 2019; el trabajo consistid en describir y proponer, teniendo un
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enfoque no experimental de corte transversal, perteneciendo una poblacién de
83 servidores publicos. Los datos de las variables se han obtenido a través de la
técnica de la encuesta. Teniendo un resultado del 75%. Concluyendo con que,
se determin6 un plan con estrategias de induccion y reduccion, esto permitira
gestionar las capacitaciones y fortalecer a los colaboradores, como también
teniendo talleres con programas de incentivos y reconocimientos.

More (2017) tuvo como objetivo proponer estrategias de gestion de talento
humano que permita mejorar de manera significativa el desempefio laboral en la
empresa Angel Divino; la investigacion se baso en describir y proponer, teniendo
un disefio no experimental, con un grupo y muestra de 123 trabajadores,
teniendo un resultado positivo del 65%, utilizando como herramienta la encuesta
y el cuestionario como instrumento, concluyendo con que, es fundamental crear
estrategias de gestion del talento humano, esto nos permitira tener mejores
resultados en cuanto a la mejoria de sus trabajadores.

Monteza (2019) tuvo como objetivo proponer un plan de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio laboral del personal del area del nuevo
cbdigo proceso penal, del Poder Judicial en Chiclayo. Este fue de enfoque
cuantitativo y tipo descriptivo con disefio no experimental. Con una muestra
probabilistica de 50 trabajadores, en ello se empled una encuesta con
cuestionario como instrumento de la escala de Likert. Concluyendo que el 92%
no presentan plan motivacional afectando asi su desempefio y el 92% estan en
desacuerdo con los planes de fidelizacién que la empresa realiza.

Respecto a la definicion de las variables, se tiene 1. Teoria de la
administracion cientifica, se detalla que todo proceso dentro de la empresa; como
por ejemplo el de seleccién y retencién, deben estar guiados por las cuatroetapas
de la administracion a fin de que se realice una adecuada planificacion vy
organizacion de lo que se necesita y una posterior direccion y control de dicho
proceso. Prieto (2018). 2. Teoria de la calidad total, se enfoca a la organizaciéon
como aquel ente que tiene un tesoro escondido en cada uno de sus trabajadores,
puestos que, estos tienen capacidades innatas a ellos y que les permite
sobresalir del resto de trabajadores, es decir, la empresa tiene talentos y a los
talentos se procura retenerlos para obtener mejores y mayores beneficios.
Sanguesa, Mateo, & llzarbe (2019). 3. Gestion del talento humano, es un todo

interconectado que permite mejorar la situacion global de la empresa mediante
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la captacion de nuevos talentos en el mercado y la retencion especifica de
aquellas personas con competencias y habilidades sobresalientes dentro de la
empresa; es decir, de aquellos que ya trabajan en la institucion desde hace algun
tiempo Alles (2017). Por otro lado, se fundamenta que es un proceso organizado
de gestion, mediante el cual se recluta nuevos colaboradores y se evalla a los
ya existentes a fin de poder repotenciar sus capacidades y que estas le sirvan a
la empresa para mejorar considerablemente su actividad en el mercado;
ademas, dicha gestidon busca también el premio a los mejores colaboradores y
esto mediante su retencion objetiva en la empresa. Batista & Estupifian (2018).
4. Seleccion, es el proceso mediante el cual, luego de un proceso de
reclutamiento, se elige al candidato ideal por habilidades blandas, duras y por su
experiencia profesional, entre otros; quien ocupara el puesto para el que ha
postulado y que la empresa necesita que se cubra bien en un periodo corto de
tiempo o su contrario; es decir, después de un mes del proceso de seleccion.
Este proceso tiene como objetivo proveer a la empresa a un recurso humano
capacitado y con ganas de seguir aprendiendo en su proceso de servir a la
institucion. Batista & Estupifian (2018). 5. Desarrollo y capacitacion, en este
apartado de la gestion del talento humano, se busca evaluar y mejorar el
rendimiento de cada colaborador, de modo que las actividades que realice se
hagan de manera eficiente y puedan contribuir al éxito de la empresa; asi mismo,
se busca también capacitar y motivar periédicamente al equipo de trabajo a fin
de que se puedan conseguir Optimos resultados buscando siempre una
retroalimentacion para posteriores mejoras. Batista & Estupifian (2018). 6.
Retencion del recurso humano, es un proceso sin duda alguna muy complejo
para aquellas personas que estén a cargo; sin embargo, es un proceso
necesario, puesto que, todas las instituciones en este mundo buscan progresar
y conseguir el éxito anhelado o sus metas u objetivos plasmados en sus planes
de accion y es por ello que, se busca mantener al recurso mas capacitado y
competente dentro de la empresa con la finalidad de que sea de mayor
contribucion conforme siga creciendo. Batista & Estupifian (2018). 7. Modelo de
gestion del talento, pueden existir diferentes percepciones sobre lo que se busca
y sobre lo que se tiene que plantear como modelo de gestién para conseguir los
objetivos propuestos; sin embargo, y con mucha planeacion se establece como

modelo del proceso a los siguientes pasos, los cuales se mencionan y tienen un
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orden jerarquico de acuerdo a su mencion: analizar necesidades, reclutamiento
y seleccion, capacitacion, evaluacion de competencias y rendimiento, feedback
y finalmente, la retencion del talento humano capacitado y dispuesto a alinar sus
objetivos con los empresariales bajo una misma consigna. Conrero (2019). 8.
Teoria X y Y, nos habla del trabajo realizado por el hombre. Por una parte la
teoria X, sostiene que el hombre es un ser racional pero que no tiene deseo o
ambicion por el trabajo, es decir, no aprovecha sus capacidades en actividades
relacionadas a ciertas funciones de desarrollo personal o laboral. Por el contrario,
la teoria Y, define al hombre como un ser que busca ser competitivo y
desarrollarse en el mundo mediante la ejecucion activa de tareas que conlleva
un trabajo, es decir, aqui el hombre busca mejorar considerablemente su
desempeiio mediante las tareas de su labor profesional. Correa, Jiménez, &
Sarmiento (2020). 9. Teoria del comportamiento, esta hace referencia a que
dentro de la empresa siempre debe existir el deseo innato de comprender el
actuar ser humano respecto a su trabajo con la simple finalidad de poder ver su
desempeiio y comportamiento frente a las funciones o tareas que se le son
encomendadas por su jefe directo. Alles (2017) 10. Desempefio laboral, se
refiere al desarrollo del colaborador dentro de un marco actual y contractual en
la empresa; es decir, hace referencia al rendimiento que se evidencia en una
actividad trabajada y que de cierta forma incide en el logro de objetivos
organizacionales previstos; ademas, considera dentro de si las habilidades
puestas en escena de cada recurso. Silva (2018).

Por otro lado, el desempefio laboral es un reflejo del dia a dia de cada
trabajador, puesto que, en dicho dia a dia, el colaborador se enfrenta a grandes
retos, los cuales debe superar con mucho esfuerzo y dedicacion valiéndose de
sus conocimientos y actitudes de modo que le permitan mejorar progresivamente
su rendimiento dentro de cualquier institucion. Garcia (2017). 11. Competencias,
estas son basicas como poder hacer operaciones mateméticas, desarrollar un
problema de doble sentido, entre otras. Son competencias superiores: trabajo en
equipo, proactividad, adaptacion y generacion del cambio, comunicacion
asertiva, capacidad de empatia, entre muchas otras que se necesitan en un
colaborador y que de cierta forma, le da un mayor agregado valor a su persona.
Garcia (2017). 12. Relaciones interpersonales, son indispensables para crear

lazos de relacion directa con aquellas personas que de alguna u otra forma
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pueden ser de gran ayuda para conseguir un objetivo o para mejorar la capacidad
de negociacion y comunicacién de la empresa en su conjunto, sin embargo, es
un tema que no se suele tocar a profundidad, pero, que de hacersele puede
generar grandes beneficios econdmicos a la institucion, puesto que ofrece una
ventaja respecto a las demas empresas. Garcia (2017). 13. Organizacion, en
este punto es preciso recatar que para que un empleado mejore
considerablemente su desempefio es imprescindible que pueda organizarse de
manera efectiva con sus tiempos y responsabilidades a fin de que pueda
desarrollar su trabajo orientandolo a lograr lo previsto mediante mucho esfuerzo
y dedicacion en cada actividad que realice o se le sea encomendada. Garcia
(2017). 14. Modelos de evaluacion de desempefio, generalmente se ha
establecido cuatro modelos distintos, siendo el primero, la evaluacién 90° donde
el colaborador es evaluado directamente por su jefe inmediato. ElI segundo
modelo es el 180° donde los colegas o compafieros de trabajado evaluan al
colaborador y esto en afiadidura de su jefe también. Posteriormente, se tiene el
modelo 270° donde en suma al jefe y compafieros, el colaborador es evaluado
por personas que él tiene a cargo y, finalmente, aparece el modelo 360° donde
es evaluado por los tres actores mencionados anteriormente y los clientes. Duran
(2020). 15. Factores relevantes en el desempefio, pueden ser muchos los
factores que afectan el rendimiento del recurso mas importante de la empresa,
aun asi, es preciso acotar algunos o losmas importantes al analizar por qué el
desempeiio se ve seriamente afectado: elreconocimiento, la sobrecarga de
trabajo, la falta de compromiso, la falta de responsabilidad, el conformismo, el
ambiente de trabajo, el estrés laboral y las relaciones que se viven en el interior
de la organizacién y que inciden directamente sobre las funciones de todos los

actores inmersos. Alles (2017).



I, METODOLOGIA
3.1. Tipoydisefio de investigacion

Enfoque: Cuantitativo

La investigacion presente es de enfoque cuantitativo en donde Naupas et
al. (2018) describe que se caracteriza por “utilizar técnicas y métodos
cuantitativos, relacionado con la medicion, magnitudes y medicion de analisis”
(p.140). Asi poder interpretar los resultados de manera gréafica y ser relacionados

con la investigacion.

Disefio: Descriptivo — No experimental

El disefio de investigacion seré descriptivo propositivo. Segun Rodriguez
(2020) define que “tienen como propodsito la descripcion de las variables en un
determinado tiempo” (p.70). Asimismo, describir las variables de estudio en dicho
trabajo investigativo.

Sampieri & Mendoza (2018) redacta que el disefio no experimental “utiliza
una serie de simbolos que tienen una denotacion importante conocer para que
sea compresivo”. Asi mismo, de corte transversal “se estudia las variables en un
determinado tiempo” (p.369). Para conocer la realidad problematica y posibles

soluciones de la empresa.

Figura 1

Disefio de Investigacion

T . b

Dénde:

M: Muestra
O: Informacioén relevante o de interés

D: Diagnastico y evaluacion
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tn: Analisis y fundamentacion de teorias suficientes para comprender el
fendmeno

P: Propuesta a la solucién del problema

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable: Desempefio laboral
Definicion conceptual

Es un reflejo del dia a dia de cada trabajador, puesto que, en dicho dia a
dia, el colaborador se enfrenta a grandes retos, los cuales debe superar con
mucho esfuerzo y dedicacion valiéndose de sus conocimientos y actitudes de
modo que le permitan mejorar progresivamente su rendimiento dentro de

cualquier institucion. Garcia (2017).

Definicién operacional
Para su medicidon se utilizara un cuestionario con escala de Likert,
destinado a medir las dimensiones: competencias, relaciones interpersonales y

organizacion.

Variable: Gestion del Talento Humano
Definicion conceptual

Es un proceso organizado de gestion, mediante el cual se recluta nuevos
colaboradores y se evalGa a los ya existentes a fin de poder repotenciar sus
capacidades y que estas le sirvan a la empresa para mejorar considerablemente

su actividad en el mercado. Batista & Estupifian (2018).

Definicion operacional
Para su medicion se utilizard un cuestionario con escala de Likert,
destinado a medir las dimensiones: seleccién, desarrollo y capacitacién y

retencion del recurso humano.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

La poblacion es el grupo de items que comparten ciertas similitudes por
lo que se consideran grupos casi homogéneos por lo que se facilita la medicion.
Hernandez, et al. (2018). En este caso, la poblacién la conformaron el total de
los colaboradores de la empresa ¢ & m Servicentros SAC obtenida una base
interna en el afio 2021.

Para la presente indagacion se tomoé en cuenta los 76 colaboradores de
la empresa ¢ & m Servicentros SAC obtenida una base interna en el afio 2021,

guedado excluidos los colaboradores que no estan en planilla.

Muestra

La muestra es “una parte de la poblacién, por lo tanto, tienen los rasgos
necesarios para la investigacion”. Ramirez & Calles (2021). En este caso se ha
tomado en cuenta la totalidad de la poblacion de colaboradores que se

encuentran en planilla que vienen a ser los 64 trabajadores.

Muestreo
Segun Gutiérrez (2016) describe que aqui el interés se centra sobre que
0 quienes se recolectaran los datos. (p.236). En este caso no se realizara ningan
muestreo por el motivo que se seleccionara toda la poblacion de la empresa.
Heinemann (2019) fundamenta que cuando una investigacion tiene una
poblacién pequefia, es conveniente trabajar con toda como elementos

muestrales para asi tener mejores resultados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta

La herramienta como técnica es la encuesta, esta técnica es la mas
utilizada, pretende conocer las opiniones de las personas a encuestar,
recogiendo sus percepciones respecto a las variables de estudio, pudiendo
responder estas preguntas con o sin presencia del investigador y sin presion de

por medio. Palomino, Pefia, Zevallos, & Orizano (2019)

12



Instrumentos de recoleccion de datos: Cuestionario

Por otro lado, el instrumento usado, es el cuestionario, pudiendo
presentarse de forma cerrada o abierta, que permiten la toma de datos, es decir
las preguntas responden cada valoracion que se hace respecto a las variables y
dimensiones de estudio Gil (2016). Para este estudio se tomd en consideracion
dos cuestionarios, de 13 y 11 items en escala de Likert. Esto permite garantizar
que el instrumento de medicion sea eficiente y brinde la informacion precisa para

objetos de estudio Olave, Rojas, & Cisneros (2021).

Validez de contenido
El instrumento sera validado por expertos en el tema, los cuales haran
una validacion de su viabilidad para su aplicacion. Es decir, corroboran que un

cuestionario o propuesta es confiable de aplicar. Gavilanez (2021).

Validez de criterio

La validez de criterio se consigue al comparar lo obtenido con criterios
externos a él; puesto que, se puede interpretar como un conjunto nato de intentos
gue se emplean para obtener informacion relevante del tema o temas en

cuestion. Argimon & Jiménez (2019).

Validez de constructo

La validez de constructo incluye diferentes herramientas, tacticas o
estrategias que recaen de la variable principal. Dichas técnicas serviran para
medir de forma eficaz los reactivos y en base a ello, poder obtener informacion

relevante. Munares (2018).

Confiabilidad

Para Nifio (2019) la confiabilidad es una herramienta que consiste en
resultados coherentes para la muestra, por medio de la cual un instrumento se
hace relativamente confiable (p.268). En dicha investigacion se trabajara con el
programa SPSS, para conocer por el Alfa de Cronbach si es confiable o no el

instrumento.
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Tabla 1
Rangos de fiabilidad.

Intervalo — Alfa de Cronbach Valoracion de fiabilidad
(0;0,5) Inaceptable
(0,5:0,6) Pobre
(0,6;0,7) Débil
(0,7;0,8) Aceptable
(0,8;0,9) Bueno
0,9;1) Excelente

Nota. Nifio (2019)

3.5. Procedimientos

Se realizara la coordinacion con el administrador Sr. Carrillo Bayllon con
la finalidad de resolver estos cuestionarios y considerando una duracion de 20
minutos por cada instrumento.

Se aplicara la encuesta con la finalidad de hacer un diagnéstico sobre la
gestion del talento humano para mejorar el desempefio en la empresa C&M
servicentros SAC - Chiclayo 2021. En ello, pasara a estudio por programas como
Excel y SPSS para validar los instrumentos y conocer los resultados con el fin de

mejorar la variable problema.

3.6. Método de analisis de datos

Para Grande & Abascal (2017) explica que “esta fase es realizada
después de la recoleccion de informacion para comprobar la hipétesis de
acuerdo con los resultados” (p.88). En el procedimiento se tomd6 datos a 64
colaboradores de la empresa C & M servicentros SAC - Chiclayo. Por medio de
los instrumentos debidamente acreditados para su uso. A partir de los datos
obtenidos, se utiliz6 SPSS 24, que es un software estadistico potente que
permitira agrupar los datos obtenidos en manera de base de datos, para que a

partir de ello se generd el procesamiento de estos (IBM, s.f.), obteniendo
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informacion estadistica que sirvidé para responder los objetivos e hipotesis de
estudio. A partir de dicha informacion se hizo usoé la estadistica descriptiva e

inferencial.

3.7. Aspectos éticos

Para Miranda & Villasis (2019) “los investigadores deben ser conscientes
de la informacion transparentes y velar por los principios, garantizando la
justicia”. (p.92)

La Universidad César Vallejo respalda la informacion presentada en este
estudio, fomentando el respeto de la propiedad intelectual, para lo que se tomo
en cuenta el reglamento de citas de la norma APA 7ma edicidén. El presente
proyecto se desarroll6 respetando la identidad de los participantes,
administrando correctamente la informacién, sin transgredir la tranquilidad de

algun participante.
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V. RESULTADOS

Objetivo especifico 1

Diagnosticar el nivel del desempefio laboral en la empresa C&M Servicentros

SAC - Chiclayo 2021.

Tabla 2

Frecuencia de desempefio laboral.

Categoria N %
Bajo 15 23,4
_ Medio 32 50,0
Valido
Alto 17 26,6
Total 64 100,0

Nota. Cuestionario de Desempefio laboral.
Figura 2

Porcentaje de desempefio laboral.

Desempefio laboral

60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

Porcentaje

20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio

Nota. Obtenido del cuestionario de desempefio laboral.

Alto
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De acuerdo con los datos obtenidos, tenemos que la situacion actual de
la variable de desempefio se encuentra en un nivel medio con un 50% (32), asi
mismo el 26,6% (17) sefiala que es alto y por ultimo el 23,4% (15) nos menciona

gue el nivel de la variable de desempefio laboral es medio.

Tabla 3
Frecuencia de la dimension Relaciones Interpersonales.

Categoria N %
Bajo 20 31,3
_ Medio 30 46,9
Valido
Alto 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Cuestionario de Desempefio Laboral

Figura 3

Porcentajes de la dimension Relaciones Interpersonales.

Dimension relaciones interpersonales
50.0%
45.0%
40.0%
35.0%

.2 30.0%
©

t

$ 25.0%
o

& 20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del cuestionario de desempefio laboral
En vista de los datos obtenidos, tenemos que la situacién actual de la

dimension Relaciones interpersonales se encuentra en un nivel medio con un
46,9% (30), asi mismo el 21,9% (14) sefiala que es alto y por ultimo el 31,3%
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(20) nos menciona que el nivel de la dimensién de Relaciones interpersonales

es bajo.

Tabla 4

Frecuencia de la dimensién Organizacion.

Categoria N %
Bajo 15 23,4
_ Medio 29 45,3
Valido
Alto 20 31,3
Total 64 100,0

Nota. Cuestionario de Desempeiio Laboral.

Figura 4

Porcentajes de la dimension Organizacion.

Dimensidén organizacion

50.0%

45.0%

40.0%

35.0%

30.0%

je

25.0%

Porcenta

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

Bajo Medio
Nota. Obtenido del cuestionario de desempefio laboral.

Alto

En vista de los datos obtenidos, tenemos que la situacién actual de la

dimensién de Organizacion se encuentra en un nivel medio con un 45,3% (29),

asi mismo el 31,3% (20) sefiala que es alto y por ultimo el 23,4% (15) nos

menciona que el nivel de la dimension de organizacion es bajo.
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Objetivo especifico 2
Analizar el proceso de gestion del talento humano en la empresa C&M
Servicentros SAC - Chiclayo 2021.

Tabla b
Frecuencia de la dimensién Gestion del Talento Humano.

Categoria N %
Bajo 19 29,7
Medio 24 37,5
Valido
Alto 21 32,8
Total 64 100,0

Nota. Cuestionario de Gestion del talento humano.

Figura 5
Porcentajes de la dimension Gestion del talento humano.

Dimensidn Gestion del talento humano
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%

20.0%

Porcentaje

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del cuestionario de Gestion del Talento Humano.

De acuerdo con los datos obtenidos, tenemos que la situacién actual de
la gestion del talento humano se encuentra en un nivel medio con un 37,5% (24),
asi mismo el 32,8% (21) sefiala que es alta y por ultimo el 29% (19) nos menciona

gue el nivel de la gestion del talento humano es bajo.
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Tabla 6
Frecuencias de la dimensién Seleccion.

Categoria N %
Bajo 16 25,0
Medio 31 48,4
Vélido
Alto 17 26,6
Total 64 100,0

Nota. Cuestionario de Gestion del Talento Humano.

Figura 6
Porcentajes de la dimensién Seleccion.

Dimension Seleccidon

60%
50%
40%

30

X

Porcentaje

20%

10%

0%
Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del cuestionario de Gestion del Talento Humano.

De acuerdo con los datos obtenidos, tenemos que la situacion actual de
la Dimensién seleccidén se encuentra en un nivel medio con un 48,4% (31), asi
mismo el 26,6% (17) sefala que es alto y por ultimo el 25% (16) nos menciona

que el nivel de seleccion esta bajo.
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Tabla 7

Frecuencia de la dimension desarrollo y capacitacion.

Categoria N %
Bajo 17 26,6
) Medio 33 51,6
Vélido
Alto 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Cuestionario de Cuestionario de Gestion del Talento Humano.

Figura 7
Porcentajes de la dimensién desarrollo y capacitacion.

Dimensidn desarrollo y capacitacion

60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

Porcentaje

20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del cuestionario de Gestion del Talento Humano.

De acuerdo con los datos obtenidos, tenemos que la situacién actual de
la dimension de Desarrollo y Capacitacion se encuentra en un nivel medio con
un 51,6% (33), asi mismo el 21,9% (14) sefala que es alto y por ultimo el 26,6%
(17) nos menciona que el nivel de la dimension de desarrollo y capacitaciéon es

medio.
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Tabla 8

Frecuencias de la dimensién Retencién del Recurso Humano.

Categoria N %
Bajo 13 20,3
_ Medio 39 60,9
Vélido
Alto 12 18,8
Total 64 100,0

Nota. Cuestionario de Gestion del Talento Humano.

Figura 8

Porcentajes de la dimension Retencion del Recurso Humano.

Dimensién Retenciéon del recurso humano

70.0%
60.0%
50.0%

40.0

X

30.0%

Porcentaje

20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del cuestionario de Gestién del Talento Humano.

De acuerdo con los datos obtenidos, tenemos que la situacion actual de
la dimension de Retencion del Recurso Humano se encuentra en un nivel medio
con un 60,9% (39), asi mismo el 18,8% (12) sefala que es alto y por ultimo el
20,3% (13) nos menciona que el nivel de retencion del recurso humano es medio.
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Tabla 9

Frecuencias de la dimensién Competencias.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 23,4
Medio 35 54,7
Valido
Alto 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Cuestionario de Gestion del Talento Humano.

Figura 9

Porcentajes de la dimension Competencias.

Dimension Competencias

60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

Porcentaje
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10.0%
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Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del cuestionario de Gestion del Talento Humano.

De acuerdo con los datos obtenidos, tenemos que la situacién actual de
la dimensién Competencias se encuentra en un nivel medio con un 54,7% (35),
asi mismo el 21,9% (14) sefiala que es alto y por ultimo el 23,4% (15) nos

menciona que el nivel de la dimensién de competencias es medio.
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Objetivo Especifico 3

Disefiar el proceso de estrategias de gestidn del talento para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores la empresa C&M

Servicentros SAC — Chiclayo

Tabla 10

Estrategias de Gestion del Talento Humano.

Estrategias Objetivos Actividad Recur§os y Responsable
materiales
360 grados Incrementar el c_iesempeno del hacer una lista del comportamiento Papel y Hoja Area de Recursos
trabajador de cada trabajador humanos

. Mejorar el desempefio laboral Verificar con encuestas el bienestar
bienestar laboral S : . Internet
disminuyendo los conflictos de los trabajadores
Reconocer y seleccionar a
trabajadores con caracteristicas de Papel y Hoja
lider

Tener mejor eficiencia y

Trabajo en equipo eficacia en el trabajo

Area de Desarrollo
personal

Area de Recursos
Humanos

Nota. Elaboracion propia.

24



V.  DISCUSION

En base a nuestro objetivo general el cual fue proponer estrategias de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa
C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021, se propuso tres estrategias de gestion
del talento humano la cual ayudaran a resolver los problemas encontrados dentro
de la empresa, por ello, existen evidencias de otros autores sobre la
implementacion de estas estrategias como el investigador Cabrera & Chavarri
(2020) quien propuso estrategias de Gestién del Talento Humano que permita
ayudar y desarrollar habilidades, conocimientos y aptitudes que influyan para
solucionar el problema de investigacion, tuvo unos resultados aceptables en
cuanto a su propuesta ya que conto con cuatro etapas las cuales fueron:
incorporacion e induccion de nuevos talentos, desarrollo y retencion, sistema de
compensacion e incentivos y retroalimentacion, mediante estas etapas se podra
mejorar la gestion del talento humano y el desempefio laboral, en base a esos
resultados se podria decir que cualquier estrategia de Gestion del talentohumano
es de toda ayuda para la empresa viendo diferentes investigaciones dedistintos
autores que nos dan resultados favorables en cuanto al desempefio laboral, Por
lo tanto, se tom6 como sustento tedrico al autor (Alles, 2017) ya queen su teoria
nos dice que la gestion del talento humano permite mejorar la situacién global de
la empresa mediante la captacion de nuevos talentos en el mercado y la
retencion especifica de aquellas personas con competencias y habilidades
sobresalientes dentro de la empresa; es decir, de aquellos que ya trabajan en la
institucién desde hace algun tiempo.

Nuestro primer objetivo el cual fue diagnosticar el nivel del desempeiio
laboral en la empresa C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021, tuvo como
resultados en un nivel medio con 50%, el 26% de nivel alto y por ultimo el 23%
en cuanto al nivel bajo, esto se refleja a que el desemperio laboral de la empresa
C&M esta por debajo de lo esperado, viendo estos resultados tomamos como
referencia a la investigacion de Castro (2020) en su tesis titulada Modelo de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, 2020, tuvieron como resultados que el 60% fue
de nivel medio en comparacion de nuestros resultados el autor tuvo un 10% mas
en cuanto a nuestros resultados que nos dio como resultado un 50%, lo que

conlleva a decir que la elaboracién de estrategias de talento humano son
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fundamentales para el desarrollo del personal en la empresa por lo que ayudara
al personal a destacarse mas en su puesto de trabajo y cumplira las metas y/o
objetivos de la empresa, por lo cual hemos tomado como sustento tedérico al autor
Batista & Estupifian (2018) puesto que habla de su teoria del desarrollo y
capacitacion ya que nos menciona que la gestion del talento humano, se busca
evaluar y mejorar el rendimiento de cada colaborador, de modo que las
actividades que realice se hagan de manera eficiente y puedan contribuir al éxito
de la empresa; asi mismo, se busca también capacitar y motivar periodicamente
al equipo de trabajo a fin de que se puedan conseguir 6ptimos resultados
buscando siempre una retroalimentacion para posteriores mejoras.

Nuestro segundo objetivo especifico el cual fue analizar el proceso de
gestion del talento humano en la empresa C & M Servicentros SAC - Chiclayo
2021, tuvo como resultados que el 37% fue de nivel medio, el 32% estuvo en un
nivel alto y por ultimo el 29% se encuentra en un nivel alto, lo que conlleva a que
hay un problema de gestion del talento humano en la empresa por lo que hemos
tomado como base tedrico al autor Saavedra (2019) el cual tuvo como titulo plan
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Estacion
Experimental Agraria Vista Florida — Lambayeque, 2019, quien tuvo un resultado
del que el 55% fue de un nivel medio en cuanto su variable de gestion del talento
humano, fue un 18% en su nivel medio mas alto que el nuestro que contamos
con un 37%, esto conlleva a que hay una diferencia en cuanto porcentajes se
refiere, en base a su propuesta, fue favorable visto que aumento un porcentaje
estimado en el nivel alto, bajando el nivel medio y malo, para ello, hemos tomado
como sustento tedrico al autor Conrero, (2019) ya que nos menciona un modelo
de gestion del talento, puesto que pueden existir diferentes percepciones sobre
lo que se busca y sobre lo que se tiene que plantear como modelo de gestidn
para conseguir los objetivos propuestos; sin embargo, y con mucha planeacion
se establece como modelo del proceso a los siguientes pasos, los cuales se
mencionan y tienen un orden jerarquico de acuerdo a su mencion: analizar
necesidades, reclutamiento y seleccion, capacitaciébn, evaluacién de
competencias y rendimiento, feedback y finalmente, la retencién del talento
humano capacitado y dispuesto a alinear sus objetivos con los empresariales bajo

una misma consigna.
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En cuanto a nuestro tercer objetivo especifico el cual fue Disefar las
estrategias de la gestion del talento para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores la empresa C&M Servicentros SAC — Chiclayo, se basé en proponer
estrategias de desempefio laboral para mejorar el rendimiento de los
trabajadores, estas estrategias son; la de 360, ya que Incrementar el desempefio
laboral de los trabajadores, bienes laboral, puesto que va a ofrecer a los
colaboradores un equilibrio en su puesto de trabajo y por ultimo la estrategia de
trabajo en equipo, se enfocara en Incrementar el rendimiento de los trabajadores
mediante el trabajo en equipo para lograr los objetivos de la empresa. En base
a estés estrategias nos basamos en la investigacion del autor More (2017) puesto
gue tuvo como objetivo disefiar algunas estrategias de gestion de talentohumano
que acceda a mejorar el desempefio laboral en la empresa Angel Divino,las
estrategias fueron: Motivar con incentivos a los colaboradores, Crear
competencias con recompensas y buen ambiente laboral, en base a estas
estrategias se podria decir que hay un fin de estrategias que dan resultados
favorables a vista de que incrementé un 65% en el nivel alto en cuanto sus
estrategias planteadas y como recomendacion del autor nos dice que es
fundamental crear estrategias de gestion del talento humano, puesto que, esto
nos permitird tener mejores resultados en cuanto a la mejoria de sus
trabajadores, en cuanto al sustento teérico nos basamos en la teoria de Alles
(2017) ya que nos menciona los factores relevantes en el desempefio, pueden
ser muchos los factores que afectan el rendimiento del recurso mas importante
de la empresa, aun asi, es preciso acotar algunos o los mas importantes al
analizar por qué el desemperio se ve seriamente afectado: el reconocimiento, la
sobrecarga de trabajo, la falta de compromiso, la falta de responsabilidad, el
conformismo, el ambiente de trabajo, el estrés laboral y las relaciones que se
viven en el interior de la organizacion y que inciden directamente sobre las
funciones de todos los actores inmersos.

Por ello nuestro cuarto objetivo especifico el cual fue Validar el plan de
estrategias de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de
la empresa C & M Servicentros SAC - Chiclayo 2021, se obtuvo los resultados a
gue la validacién de nuestra propuesta lo analizaron tres expertos con grado de
magister los cuales revisaron para dar una solucion al problema que

encontramos en la empresa, por ende, nos basamos en la investigacion de
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Rodriguez y Santofimio (2016) quienes tuvieron como titulo Modelo de gestion
estratégica del talento humano que permite incentivar el salario emocional para
el mejoramiento del clima organizacional, concluyendo con que su tesis fue
analizada por tres expertos con grado de magister para resolver la problematica
en el Jardin infantil Alcala Muzu, en vista del resultado del autor, se podria decir
gue en nuestro trabajo también fue validado por tres expertos que nos ayudaran
a resolver la problematica de la empresa, en cuanto al resultado de los autores
fue positivo ya que si aumentaron la variable ya mencionada, por otro lado, en el
sustento tedrico nos basamos en los autores Batista & Estupifian (2018) ya que
menciona que la seleccion, es el proceso mediante el cual, luego de un proceso
de reclutamiento, se elige al candidato ideal por habilidades blandas, duras y por
Su experiencia profesional.

En la hipotesis general la cual es La gestion del talento humano mejora el
desempeiio laboral en la empresa C & M Servicentros SAC-Chiclayo 2021,
tomamos en cuenta a diferentes investigadores empezando Monteza (2019) tuvo
como titulo Gestion del talento humano, para mejorar el desempefio laboraldel
personal del &rea del nuevo Cédigo Procesal Penal, del Poder Judicial - Chiclayo.
2019, obteniendo un resultado positivo en cuanto a sus estrategias de gestion
del talento humano puesto que genero un impacto al implementarlas yaque el
desempefio laboral mejoro post estrategias, por otro lado el autor Casto &
Delgado (2020) realizaron su investigacion teniendo el objetivo de realizar un
modelo de gestion para aumentar el desempefio, corroborando que las
estrategias de talento humano si ayudan en cuanto al desempefio laboral, ya que
después de aplicarlas los trabajadores mostraron signos mas competitivos, y por
ultimo nos basamos en el autor Checa, Cabrera & Chavarri (2020) en su tesis
elaboro estrategias de Gestién del Talento Humano que sirva para elaborar,
evolucionar y desarrollar habilidades, conocimientos y aptitudes que permitan
solucionar la probleméatica de la investigacion, obteniendo como resultado la
subida del 40% en cuanto al nivel de desempefio de los colaboradores aplicando

las estrategias de gestion del talento humano.
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VI.

CONCLUSIONES

La propuesta de las estrategias de Gestion del talento humano para la
empresa C&M Servicentros SAC, se hizo con el objetivo de que la empresa
mejore el desempefio laboral de sus trabajadores y con eso la compafia

pueda competir de una forma mas efectiva en cuanto a la competencia.

Por otro lado, al diagnosticar el nivel del desempefio laboral en la empresa
C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021, nos mostro un resultado del 50% en
el nivel medio de la variable desempefio laboral (tabla), por lo cual se propuso

mejorar la variable y aumentar el nivel alto de Desempefio laboral.

Por ende, Analizar el proceso de gestién del talento humano en la empresa
C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021, nos mostré un resultado del 48% en
el nivel medio en cuanto a la dimension de seleccion, 51% en el nivel medio
en la dimension desarrollo y capacitacion, y por ultimo el 60% en el nivel
medio en la dimensién de retencion de recursos humanos, por lo que se
propuso mejorar dichas dimisiones y aumentar el nivel alto de la variable

independiente con estrategias de Gestion del talento humano.

Por lo cual el disefio de la propuesta del proceso de estrategias de gestion
del talento para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores la empresa
C&M Servicentros SAC — Chiclayo, se realizara con tres estrategias las
cuales son: la estrategia 360 grados, ya que incrementar el desempefo
laboral utilizando todos los recursos y medios de la empresa puede obtener
buenos resultados de los colaboradores, ofreciendo un buen equilibrio en su
puesto de trabajo mediante su opinién y bienestar laboral. Por ultimo, la
estrategia de trabajo en equipo, incrementara el rendimiento mediante la

colaboracion en equipo para lograr las metas de la organizacion.

En cuanto a la propuesta de gestién del talento humano, se hizo una
validacion para nuestra propuesta de las cuales participaron tres magister con
licenciatura en administracion, los cuales también dieron en aprobacion
nuestras estrategias de gestion para solucionar el problema visto en la
compaiiia.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se le recomienda a la empresa C&M Servicentros SAC — Chiclayo valorar y
gestionar a sus trabajadores, utilizando estrategias de gestion puesto que el

desempeiio de sus colaboradores dependera del éxito de la compainiia.

Se le recomienda a la empresa C&M Servicentros SAC — Chiclayo desarrollar
programas de capacitaciones ya sea semestralmente o trimestral donde
exista un cronograma para implementar las estrategias de gestion, en donde

participen todos los colaboradores para tener algun conocimiento de ello.

Se le recomienda al duefio de la empresa hacer una evaluacién de
desempefio en los trabajadores, para incrementar el trabajo en equipo y la

calidad de trabajo para que la organizacion genere una mayor productividad.
Asi mismo se recomienda a la organizacion crear cursos de comunicacion,

liderazgo y motivacion que de funciones, para realizar cambios de actitud en

los trabajadores y fortalecer el trabajo en equipo.
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ANEXOS

Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA.

FORMULACIO OBJETIVO < POBLACIO TIPO DE
TITULO N DEL (CDSE\I]\IEEEX(L) ESPECIFIC HIPOSTES| VARI§BLE DIMENSIONES | INDICADORES NY INVESTIGACIO
PROBLEMA @) MUESTRA N
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Anexo 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Necesidades 1,2
Es un proceso
organizado de Perfil del puesto 3
gestién, mediante el Seleccion
cual se recluta Para su medicion se Inclusion 4.5
nuevos utilizard un
colaboradores y se cuestionario con Rendimiento 6
evalla a los ya escala de Likert,
Gestion del Talento existentes a fin de destinado a medir — Ordinal
Actividades de 7
Humano oder repotenciar las dimensiones:
P P Desarrollo y capacitacion
sus capacidades y | seleccion, desarrollo capacitacion i :
) L Retroalimentacion 8
gue estas le sirvan a y capacitacion y
la empresa para retencion del
. Incentivos 9,10
mejorar recurso humano.
considerablemente
su actividad en el Beneficios 11
. Retencion del
mercado. (Batista & recurso humano
Linea de carrera 12

Estupifian, 2018)




VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Trabajo en equipo 1,2
Es un reflejo del dia a
dia de cada trabajador, - i
_ _ Adaptacion al cambio 3
puesto que, en dicho dia Competencias
a dia, el colaborador se
enfrenta a grandes Innovacion 4,5
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cualquier institucion. Responsabilidad 9
(Garcia, 2017)
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos.

Estimado colaborador de C&M Servicentros, reciba de manera afectuosa y calida
nuestro mas cordial saludo. Mediante el presente nos dirigimos a su persona con la
finalidad de poder recabar informacién pertinente para la redaccién y desarrollo de
nuestra investigacion. El presente cuestionario consta de 12 reactivos por cada
variable propuesta, agradecemos responder con mucha sinceridad, considerando

que:

N: Nunca.

CN: Casi Nunca.
AV: A veces.

CS: Casi Siempre.

S: Siempre.

ITEMS N CN | AV | CS

GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 | ¢Percibe usted como colaborador que las
necesidades de la empresa son identificadas?

2 | ¢Considera que la necesidad de recurso humano

competente le trae ventajas a la organizacion?

3 | ¢Considera que cuando postulé por primera vez
a la empresa, la descripcién del puesto era la

correcta?

4 | ¢Percibe que la empresa maneja una politica

inclusioén social?




5 | ¢Considera que el centro de trabajo busca
colaboradores con alguna enfermedad o
discapacidad?

6 | ¢Sus superiores con capaces de poder
monitorear su rendimiento paulatinamente?

7 | ¢La empresa realiza capacitaciones periodicas
indistintamente de la materia?

8 | ¢Recibe retroalimentacion constructiva luego de
un proceso de capacitacion?

9 | ¢Considera usted que su trabajo es motivado por
algunos incentivos de la empresa?

10 | ¢Considera que los incentivos brindados logran
captar su atencion?

11 | ¢ La empresa pone a conocimiento los beneficios
generales cuando se inicia un nuevo proyecto?

12 | ¢ En la organizacion se le brinda la posibilidad de

una linea de carrera?




ITEMS

CN

AV

CS

DESEMPENO LABORAL

¢, Considera usted que tiene la capacidad de

trabajar con mas personas bajo un solo objetivo?

¢, Considera que el trabajo en equipo puede

mejorar la competitividad?

¢(Es capaz de adaptarse a las nuevas

metodologias de la empresa?

¢Es capaz de generar cambios positivos

mediante la innovacién en la empresa?

¢, Se considera un colaborador que busca la

innovacion de procesos?

¢, Considera que esta en sus posibilidades el

resolver conflictos de manera eficaz?

¢ Percibe que existe un adecuado dialogo entre

usted, sus compafieros y superiores?

¢ El accionar cortés frente a un colega es una de

sus capacidades?

¢Considera usted que su persona como Ssus
compafneros de equipo cumplen con todo lo

propuesto?




10

¢ Percibe al cuestionario como un instrumento

adecuado de recolecciéon de informacion?

11

¢ Percibe que su equipo de trabajo cumple con el

dia y hora estimados para una actividad?

12

¢Percibe que la organizacion de tiempo en sus

funciones mejorara su desempefio?




Experto: Dr. (Mg) Groover Valenty Villanueva Butrén

Anexo 4. Validacion del instrumento de recoleccion de datos

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Nombre del instrumento)

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: docente de la Universidad Cesar vallejo
Direccién: av. Ayacucho 635
e-mail: gvillanuevabu@ucvvirtual.edu.pe Teléfono: 961 532 047

Ne PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 ¢El instrumento responde al titulo del 98
proyecto de investigacién?

02 ¢Elinstrumento responde a los objetivos de 95
investigacion?

03 éLas dimensiones que se han tomado en 95
cuenta son adecuadas para la realizacidn
del instrumento?

04 ¢El instrumento responde a la 96
operacionalizacion de las variables?

05 ¢éLa estructura que presenta el instrumento 100
es de forma clara y precisa?

06 éLos items estan redactados en forma clara 96
y precisa?

07 éExiste coherencia entre el item y el 98
indicador?

08 éExiste coherencia entre variables e items? 100

09 ¢El nimero de items del instrumento es el 96
adecuado?

10 éLos items del instrumento recogen la 98
informacién que se propone?

Opinidén de Aplicabilidad:
En mi opinidn este instrumento es aplicable

Dr.
DNI

Fecha: 26/10/2021



mailto:gvillanuevabu@ucvvirtual.edu.pe

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Nombre del instrumento)
Experto: Mg. Luis Roberto Schanks Canto
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad Cesar Vallejo / Docente tiempo parcial
Direccién: Av. Sergio Bernales 524
e-mail: Ischanksc@ucvvirtual.edu.pe Teléfono: 965765956

N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100
01 ¢El instrumento responde al titulo del 100

proyecto de investigacién?

02 ¢El instrumento responde a los objetivos 98
de investigacién?

03 ¢éLas dimensiones que se han tomado en 98
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 ¢El instrumento responde a la 100
operacionalizacion de las variables?

05 ¢La estructura que presenta el instrumento 96
es de forma clara y precisa?

06 éLos items estan redactados en forma clara 100
y precisa?

07 ¢Existe coherencia entre el item y el 98
indicador?

08 éExiste coherencia entre variables e items? 98

09 éEl nimero de items del instrumento es el 96
adecuado?

10 éLos items del instrumento recogen la 96

informacién que se propone?

Opinidn de Aplicabilidad:
En mi opinidn este instrumento es aplicable

Nombre y Firma: Luis Roberto Schanks
Canto

DNI N°: 41514398

Fecha: 26/10/2021


mailto:lschanksc@ucvvirtual.edu.pe

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Nombre del instrumento)
Experto: Dr. (Mg) LOPEZ RUIZ MARIANO ADOLFO
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: docente de la Universidad Cesar vallejo
Direccion: HUASTA 4918 — LOS OLIVOS
e-mail: marianolopezr@gmail.com Teléfono: 942982269

N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 ¢Elinstrumento responde al titulo del 98
proyecto de investigacion?

02 ¢El instrumento responde a los objetivos 96
de investigacién?

03 éLas dimensiones que se han tomado en 98
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 ¢Elinstrumento responde a la 98
operacionalizacion de las variables?

05 ¢La estructura que presenta el instrumento 95
es de forma clara y precisa?

06 ¢Los items estan redactados en forma clara 98
y precisa?

07 ¢Existe coherencia entre el itemy el 95
indicador?

08 ¢Existe coherencia entre variables e items? 95

09 ¢El nimero de items del instrumento es el 97
adecuado?

10 éLos items del instrumento recogen la 95
informacién que se propone?

Opinidn de Aplicabilidad:
En mi opinidn este instrumento es aplicable

IS}

Nombre y Firma
DNI N2: 09869191

Fecha: 26/10/2021



mailto:marianolopezr@gmail.com

Anexo 5. Validez y Confiabilidad del instrumento

Tabla 11. Validez del cuestionario

Validacion de cuestionario segun expertos Resultado
Experto N 1: Mg. Luis Roberto Schanks. 24/24 Aprobado
Experto N 2: Mg. Groover Valenty Villanueva. 24/24 Aprobado
Experto N 3: Mg. Mariano Lopez Ruiz. 24124 Aprobado

Nota. Elaboracion propia.

Alfa de Cronbach de Gestion del Talento Humano.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,843 12

El resultado del Alfa de Cronbach es de 0.84; podemos concluir que, el
instrumento para el Gestion del talento humano es positivo y confiable ya que se va

a generar resultados coherentes.

Alfa de Cronbach de Desempefio Laboral.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

, 781 12

El resultado del Alfa de Cronbach es de 0.78; podemos concluir que, el

instrumento para la Desempefio laboral de clientes es confiable y daran resultados

positivos.



Anexo 6. Carta de autorizacion

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia'
Pimentel, 8 de noviembre del 2021

CARTA N° 210-2021-UCV-CH-EPA

Sefior (a):
Nathaly del Milagro Morales Gonzales
EMPRESA C&M Servicentros SAC

ASUNTO: Presentacién de estudiantes

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chiclayo y desearle
todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La Escuela Profesional de Administracion ha previsto en su plan de estudios, el desarrollo y ejecucion
de soluciones con un enfoque cientifico el cual se ejecuta a través de trabajos de investigacion.

Por esta razén, es nuestro interés solicitarle brinde facilidades a los(as) estudiante(s) MUNOZ
RODRIGUEZ EXON RONALD desean informacién de su representada para poder cumplir con su
Desarrollo del Proyecto de Investigacion titulado Gestidn del Talento Humano para fortalecer El
Desempeiio Laboral de la empresa C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021.

La informacién que solicitara serd eminentemente con fines académicos y nuestros estudiantes
estdn advertidos que cualquier informacion que adquieran deberan guardar absoluta
confidencialidad. De ser aceptada, sirvase informarnos al correo administracidon.cix@ucv.edu.pe

Agradeciendo por anticipado la atencion que brinde a la presente, me despido.

Atentamente,

Mgtr. Cesar E. Pinedo Lozano
Coordinador de la Escuela de Administracion

Calle Loreto 215 Urb. Patazca — Chiclayo — Lambayeque
Av. Agricultura 535 pedro pablo atusparias—Jose Lepnardo Ortiz—Chiclayo - Lambayeque


mailto:administración.cix@ucv.edu.pe

CARTA DE AUTORIZACION

25 de Noviembre del 2021

Un saludo cordial para Usted Coordinador Cesar Pinedo, en dicho documento yo
Morales Gonzales Nathaly del Milagro doy autorizacién como jefe de la empresa
EMPRESA C&M Servicentros SAC, a utilizar el nombre e informacién exclusiva y
confidencial de la empresa. Para el alumno Mufioz Rodriguez Exon Ronald, siendo
estudiante de la escuela de Administracion, facultad de Ciencias Empresariales en
la Universidad César Vallejo, para el desarrollo de su Tesis de Pregrado
denominado: Gestidon del Talento Humano para fortalecer EI Desempefio Laboral
de la empresa C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021.

La empresa, ratifica que toda la informacion proporcionada sera para uso
exclusivamente académico; de hacer caso omiso a este compromiso, los
integrantes mencionados quedaran sujetos a las sanciones penales y/o legales

pertinentes.
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Propuesta

Titulo
Estrategias de Gestion del Talento Humano para fortalecer El Desempefio Laboral
de la empresa C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021

Presentacion

Esta investigacion se basara en nuestra propuesta de la Gestidn del talento
humano para fortalecer el Desempefio laboral de la empresa C&M Servicentos
SAC, que tiene como objetivo incrementar el desempefio de los trabajadores en
base a tres estrategias de Talento Humano que nos hemos planteado, ya que hoy
en dia la empresa ya mencionada tiene como nivel medio la variable de desempefio
laboral, las estrategias planteadas ayudaran a incrementar el desempefio de cada
colaborador puedan resolver con los objetivos de la empresa, se implementd un
plan de accién para lograr con efectividad cada estrategia, las cuales son; 360
grados el cual tiene como objetivo incrementar el desempefio de cada trabajador,
por otro lado la estrategia del bienestar laboral, ayudara a fortalecer el desempefio
disminuyendo los conflictos y por ultimo la estrategia del trabajo en equipo ya que
al tener una mayor eficiencia y eficacia, la empresa cumplira con las metas

planteadas.

Generalidades de la empresa
Breve resefia historica

La empresa C&M se inici6 en el 2006 siendo un servicio de estacion que
comerciaba gas de petroleo, En el 2007, la organizacion se impulsé por el gas
natural para logra un financiamiento y adquirir un servicio de estacion en el distrito
de Puente Piedra. Finalmente, en el 2008, se relacionaron con empresas
mayoristas para la comercializacion de combustibles en sus servicios de estaciones

ya sea en provincia o en la capital.



Descripcion

C&M cuenta con dos negocios: estaciones de servicio, que se encarga de la
venta de combustible a través de sus servicios de estaciones propias, que se dedica
a la venta de combustible a través de servicio de estaciones teniendo la posesion

de terceros.

Mision
Afadimos el vinculo de valor a nuestros usuarios mediante de la
comercializacion de combustibles minoristas en el sector local y nacional,

ofreciendo productos y servicios de eficacia, garantizando la precisién y seguridad.

Vision
Ser elegidos a nivel local y nacional, siendo la organizacion con el mejor valor
incorporado en reparticion de combustibles y la comercializacién, con un claro

encargo social y medioambiental.

Justificacion

Se hizo esta propuesta ya que el desempefio laboral de la empresa C&M
Servicentros SAC es de nivel medio, puesto que la empresa no cuenta con una
buena gestion del talento humano y es por ello que es conveniente adaptar nuevas
estrategias de Gestion del talento humano para la mejora del desempefio laboral,
esto ayudara a que los colaboradores se mantengan firme con las metas y objetivos

de la empresa.

Objetivos
Objetivo general
Lograr que la empresa C&M Servicentros SAC obtenga un nivel alto de

desempeifio laboral mediante estrategias de Gestion del talento humano

Objetivos especificos
Incrementar el desempefio laboral utilizando todos los recursos y medios de

la empresa con la finalidad de obtener buenos resultados de los colaboradores.



Ofrecer a los colaboradores un buen equilibrio en su puesto de trabajo
mediante su opinidn y bienestar laboral.
Incrementar el rendimiento de los trabajadores mediante el compromiso en

equipo para obtener las metas de la empresa.

Meta

La meta se trazé en incrementar el desempefio de los trabajadores de la
empresa C&M Servicentros SAC mediante estrategias de gestion de talento
humano, con el fin de lograr un 80% de efectividad en el nivel alto en lo que acabe
el afio 2021.



Acciones a desarrollar

Tabla 12

Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia Objetivo Actividad Recursosy  Responsable
Materiales

Estrategia 1: Incrementar el desempefio hacer una lista del comportamiento de cada e Hojas Area de

360 grados laboral utilizando todos los trabajador e Lapicero Recursos
recursos y medios de la humanos
empresa con la finalidad de
obtener buenos resultados
de los colaboradores.

Estrategia 2: Ofrecer a los colaboradores Verificar con encuestas el bienestar de los . Internet Area de

bienestar laboral un buen equilibrio en su trabajadores Desarrollo
puesto de trabajo mediante personal

Su opinion y bienestar
laboral.




Estrategia 3: Incrementar el rendimiento e Reconocer y seleccionar a trabajadores con e Papel Area de
Trabajo en equipo de los trabajadores mediante caracteristicas de lider e Lapicero Recursos
el compromiso en equipo Humanos
para lograr las metas de la
empresa.

Nota. Elaboracion propia



Tabla 13

Taller para mejorar el desempefio.

Objetivo General: Lograr que la empresa C&M Servicentros SAC obtenga un nivel alto de desempefio laboral mediante estrategias de

Gestion del talento humano

Dia 1
) Objetivo de las estrategias Temas Estrategias Material
Horario
_ _ y Exposicion oral y Resolucion de )
10 min La retroalimentacion Procesos - Feedback Plumones y cartulinas
problemas
_ _ _ Entorno laboral - Beneficios del ~ Exposicion oral y Resolucion de _
20 min El Trabajo en quipo Rotafolio y plumones
thq problemas
_ _ L _ ] Exposicion oral y Resolucion de
30 min Bienestar Laboral Motivacion - Manejo del estrés Plumones y Papelotes
problemas
_ o . Exposicion oral y Resolucion de _ _
40 min  Recopilacién de todos los temas Gestion de talento humano Hojas y Lapiceros

problemas

Nota. Elaboracion propia

Estos talleres se haran durante 1 semana contando con todas las estrategias de gestién del talento humano para que los

colaboradores tengan en cuenta que es lo que haremos, se hara en una charla expositiva en donde podran participar o simplemente

escuchar, con el fin de arreglar el desempefio laboral.



Financiamiento

Tabla 14

Financiamiento del Plan de Accion de la Propuesta

Materiales
L, ) Costo
N° Descripcion Cantidad
(Sh
Afiches “Tres valores de Balta
1 250
Slots”
2 Cuadros 5 150
3 Hojas informativas 50 100
4 Cartas de invitacion 100 200
5 Afiches “Casino para todos” 10 250
6 Refrigero 35 150
7 Cuadernillos 50 200
Total (S/) 1300

Nota. Elaboracion propia



Cronograma

Tabla 15

Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta
Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuest

0
Estrategia 1: 10/06/ Instalaciones Exon Ronald S/150
360 grados 2022 Empresa C&M Mufioz Rodriguez
Servicentros SAC

Estrategia 2: 22/06/ Instalaciones Exon Ronald S/150
bienestar 2022 Empresa C&M Mufioz Rodriguez
laboral Servicentros SAC
Estrategia 3: 03/07/ Instalaciones Exon Ronald S/150
Trabajo en 2022 Empresa C&M Mufioz Rodriguez
equipo Servicentros SAC

Nota. Elaboracion propia



Anexo 7. Validacién de Propuesta

VALIDACION DE PROPUESTA

EStinada. 0 oanaiee s n il e e

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la

Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada
“Estrategias de Gestién del Talento Humano para fortalecer El Desempefio

Laboral de la empresa C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021”

Realizado por: Mufioz Rodriguez, Exén Ronald

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para elio debe marcar con una (X) en la columna

que considere para cada indicador.

Evaltie cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.
BA  : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA  : Poco adecuado
NA  : No Adecuado
N° Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
1 Redaccion
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada )
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. >
1. Estructura de la Propuesta
21 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los
adecuados. ‘ g
22 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan
debidamente organizadas. b
23 |Las actividades propuestas son de interés para los
trabajadores y usuarios del drea. %
2.4 | Las actividades desarrolladas guardan relacién con los
objetivos propuestos. Y
2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucién de la
problematica planteada. 7
it Fundamentacién teérica
3.1 | Los temas y contenidos son producto de ia revisién de
bibliografia especializada. A
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La propuesta tiene su fundamento en sdélidas bases
tedricas.

v Bibliografia
4.1 |Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.
Vv Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta
51. |La fundamentacién tedrica de la propuesta guarda
coherencia con el fin que persigue.
5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.
5.3. | Lapropuesta presentada es factible de aplicarse en otras

organizaciones.

/Q

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, proposito o recomendacion

sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

APLyny s

Validado por el Magister HANW[ Z&Il&n\, 6;””1’)"'&‘(5%3

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacién

Tiempo de Experiencia en Dccencia Universitaria: D,& .anos
Cargo Actuat @s0net GEvenn « Lront junipatiow busjwwss Sac
Fecha: X6~ 4{-2024

DNIN°® Qqqquhb?




VALIDAGION DE PROPUESTA
Estimado: Mg. Yosip lbrahin Mejia Diaz

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucidn de la tesis fitulada
“Estrategias de Gestion del Talento Humano para fortalecer El Desempefio Laboral

de la empresa C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021”
Realizado por: Muficz Rodriguez, Exdn Ronald

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que

considere para cada indicador.
Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA :Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA :Pocoadecuado

NA : No Adecuado

N® Aspectos gue deben ser evaluados MA |BA |A |PA |NA
I Redaccion
1.1 | La redaccidn empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X
l. Estructura de la Propuesta
2.1 |Las areas con los que se integra |la Propuesta son los X
adecuados.
2.2 |lLas areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamenie organizadas.
2.3 |Las actividades propuestas son de interés para los X
trabajadores y usuarios del drea.
24 | Las actividades desarrolladas guardan relacién con los X
objetivos propuestos.
2.5 | Las actividades desamolladas apoyan a |a solucion de |a X
problematica planteada.




Fundamentacién tedrica

3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.
32 |La propuesta tiene su fundamento en sdlidas bases
tedricas.
v Bibliografia
4.1 |[Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
comespondiente a la metodologia usada en la Propuesta.
Vv Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta
5.1. |La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda
coherencia con el fin que persigue.
5.2. |La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.
5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en otras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualguier observacion, sugerencia, propdsito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Validado por el Magister Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 9 afios

|Cargo Actual: Docente

—

Fecha: 26/11/2021

Mg. Yosip\frahin Mejia Diaz
DMNI N® 17632352



Estimado Ma. Erick Alfredo Gamarra VeI . .........o oo ssesessesesssssssssssesssssssssnns

VALIDACION DE PROPUESTA

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la

Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucién de la tesis titulada

“Estrategias de Gestion del Talento Humano para fortalecer El Desempeiio Laboral
de la empresa C&M Servicentros SAC - Chiclayo 2021”

Realizado por: Mufioz Rodriguez, Exén Ronald

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que

considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.
BA :Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA :Poco adecuado
NA : No Adecuado
N° Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA |NA
L Redaccién
1.1 | La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X
. Estructura de la Propuesta
2.1 |Las areas con los que se integra la Propuesta son los | X
adecuados.
2.2 |Las dreas en las que se divide la Propuesta estan| X
debidamente organizadas.
2.3 |[Las actividades propuestas son de interés para los| X
trabajadores y usuarios del area.
2.4 |Las actividades desarrolladas guardan relacion con los | X
objetivos propuestos.
2.5 |Las actividades desarrolladas apoyan a la solucién de la X
problematica planteada.
1] Fundamentacion teérica
3.1 |[Los temas y contenidos son producto de la revisién de X

bibliografia especializada.




3.2 |La propuesta tiene su fundamento en sdlidas bases X
tedricas.

v Bibliografia

4.1 |Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la X
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.

Vv Fundamentacioén y viabilidad de la Propuesta

5.1. |La fundamentacién tedrica de la propuesta guarda X
coherencia con el fin que persigue.

5.2. |La propuesta presentada es coherente, pertinente y

trascendente. X
5.3. | Lapropuesta presentada es factible de aplicarse en otras X
organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propodsito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Mejorar la redaccion en el item 2.1, usar el mismo tipo de letra tanto en

subtitulos como en el contenido.

Validado por el Magister Erick Alfredo Gamarma Vera............mmmesmssssnsnonns

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 5 afios
Cargo Actual: DTC UCV.y DTR.UTP. ...

Fecha:27:11:2021,

Mg. Erick Alfredo Gamarra Vera

DNIN®: 42533900




