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Resumen

La presente investigacion el proposito fue proponer estrategias de gestion del
talento humano para mejorar el desempeiio laboral en la empresa de
Telecomunicaciones en Piura. La investigacion utiliz6 la metodologia de tipo
proyectiva, descriptivo, ademas su enfoque es cuantitativo, El estudio utilizd el
disefio No experimental transversal, la poblacién estuvo conformada por 36
colaboradores, Con respecto al muestreo fue no probalistico, utilizando la técnica de
la encuesta. Con respecto a los resultados la gestién del talento humano el 11.11%
predomina el nivel bueno, Un 19.44% con nivel regular, con 69.44% lo califican de
nivel malo. Con respecto a los niveles de Gestion TTHH en la dimensién integracion
el 52.78% predomina el nivel malo, Un 41.57% con nivel regular, con 5.56% Io
califican de nivel bueno. Y en la dimensién organizacion el 86.11% el nivel malo, Un
11.11% con nivel regular, con 2.78% de nivel bueno. La dimension compensacion se
evidencia que el 69.44% predomina el nivel malo, Un 22.22% con nivel regular, con
8.33% de nivel bueno. La dimension desarrollo el 63.89% predomina el nivel malo,
Un 19.44% con nivel bueno, con 16.67% lo califican de nivel regular. Respecto en
diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral que el 55.56% con nivel malo,
Un 38.89% nivel bueno, con 5.56% lo califican de nivel regular. Referente determinar
los niveles del desempefio laboral, en la dimensién Factores Operativos, se
evidencia que el 66.61% con nivel malo, Un 25% nivel bueno, con 8.33% lo califican
de nivel regular. En la dimensién Factores actitudinales, con 61.11% el nivel malo,
Un 30.56% con nivel bueno, con 8.33% de nivel regular.

Palabras clave: Talento humano, integracion, compensacion, desempefio laboral,

Factores.
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Abstract

The purpose of this research was to propose human talent management strategies
to improve job performance in the Telecommunications Company in Piura. The
research used the projective, descriptive methodology, in addition its approach is
guantitative, the study used the Non-experimental cross-sectional design, the
population consisted of 36 collaborators, regarding the sampling, it was non-
probalist, using the survey technique. Regarding the results, the management of
human talent, and 11.11% predominates the good level, 19.44% with a regular level,
with 69.44% qualifying it as a bad level. With respect to the levels of TTHH
Management in the integration dimension, 52.78% predominate the bad level,
41.57% with a regular level, with 5.56% qualifying it as a good level. And in the
organization dimension, 86.11% had a bad level, 11.11% had a regular level, and
2.78% had a good level. The compensation dimension shows that 69.44%
predominates the bad level, 22.22% with a regular level, with 8.33% of a good level.
The development dimension 63.89% predominates the bad level, 19.44% with a
good level, with 16.67% qualifying it as a regular level. Regarding diagnosing the
current situation of job performance that 55.56% have a bad level, 38.89% have a
good level, with 5.56% they qualify it as a regular level. Regarding determining the
levels of work performance, in the Operational Factors dimension, it is evident that
66.61% with a bad level, 25% a good level, with 8.33% qualifying it as a regular level.
In the dimension Attitudinal factors, with 61.11% the bad level, 30.56% with a good

level, with 8.33% of a regular level.

Keywords: Human talent, integration, compensation, work performance, Factors.
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial la gestion de talento humano[GTH] se encuentra considerada
dentro de los temas mas resaltantes, su analisis es muy complejo y se debe tratar
con mucho cuidado especificamente en el desarrollo laboral de sus trabajadores,
también ha permitido en sector empresarial priorizar equipos de trabajo lo cual ha
marcado cambios muy sustantivos en el tema, los profesionales ante una oferta de
trabajo, deberia conocer las responsabilidades del puesto, asi mismo el salario y el
contrato laboral. Es importante que cuente con referencias sobre su reputacion.
Segun el Diario el Pais (2021).

En Espafa tomaron acciones en adaptar diversas formas laborales en este
nuevo contexto, también se detectd que en muchas organizaciones no se realizan
evaluaciones periddicas a sus colaboradores por lo cual se presentan constantes
problemas, es importante en el proceso de seleccion laboral considerar las
herramientas de gestion, asi mismo en la evaluacion de los puestos de cargo
desconocen las funciones de cada colaborador, por lo que es necesario la
elaboracion de planes de vinculacion con sus empleados, con un buen disefio de
estrategias lo que va permitir mejorar considerablemente tanto en el @mbito personal
y empresarial. Para MTGT (2021).

La importancia del talento humano se fundamenta desde su creacién, a nivel
empresarial permite que los trabajadores puedan tener una éptima relaciéon con su
entorno tanto interno y externo lo cual va obtener una gran unidad de negocio, por lo
cual es necesario la aplicacion de estrategias a nivel corporativo, esto va permitir
integraciones en sus politicas institucionales en sus diferentes procesos entre otros
aspectos, por lo que se sugiere mucha atencién en todos los procesos que realice la
empresa especialmente en la seleccion de su personal, también en su disefio de

puestos. Segun el Diario el Mundo en secciones de economia e innovacion (2019).

El desempefio laboral es uno de los enfoques muy importantes, a nivel
empresarial en el Per( se tiene mucha consideracion por la magnitud que obedece
directamente en las utilidades de cada institucion, se ha comprobado la influencia
directa con la GTH en todo contexto por lo que su dependencia se encuentra muy
enmarcada en todo ambito, por lo que es necesario tener muy en cuenta sus

diferentes factores especialmente la responsabilidad de cada colaborador, también
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mejorar los niveles de comunicacién informacion brindada por Conexion ESAN
(2020).

Con respecto a la empresa de telecomunicaciones, brinda servicios de
representacion y comercializacion de productos y servicios de todo el portafolio de la
empresa de Telecomunicaciones América Moévil Peri S.A.C. la cual tiene como
nombre comercial “CLARQO”. Se encuentra ubicada en Calle Libertad 675 en la
Ciudad de Piura.

La mencionada institucion presenta problemas en la asignacion de cargos, sus
documentos de gestion de encuentran desactualizados, asi mismo presenta
problemas de rotacion de personal lo cual genera malestar en sus colaboradores, no
existe un plan de capacitacion, no tienen planes desarrollo personal, por lo cual

estos factores son de interés para realizar la presente investigacion

Se ha considerado formular el siguiente problema ¢De qué manera las
estrategias de GTH mejoraria el desempefio laboral en la empresa de

telecomunicaciones en Piura?

La presente investigacion tiene justificacion practica porque es propositiva al
contener estrategias de GTH, en las empresas es muy importante mejorar los
diferentes documentos de gestiébn por lo que es necesario disefiar propuestas,
considerando las normas y procedimientos administrativos con el objetivo de brindar
beneficios a sus colaboradores y a la institucién. Asi también en la justificacién
metodoldgica en la presente investigacion se empleara el método cientifico con la
finalidad de estudiar las variables por lo que es necesario su analisis y de acuerdo a
los resultados se disefiard las estrategias. Respecto a la justificacién teorica la
presente investigacion va permitir generar conocimientos por medio de la revision de
diferentes teorias, lo cual permitira servir como referencia para otros trabajos de
investigacion relacionados en la materia. Respecto a la justificacion social se
propondra dar solucién a los problemas que se vienen presentando, y de esta
manera mejorar el desempefio laboral, o cual va beneficiar a los trabajadores,

instituciéon y a la sociedad en general.



Respecto al objetivo general de la investigacion es Proponer estrategias de
GTH para mejorar el desempefio laboral en la empresa de telecomunicaciones en
Piura; y en sus objetivos especificos es, Conocer la actual GTH de la empresa de
telecomunicaciones en Piura, Determinar los niveles de GTH de la empresa de
telecomunicaciones en Piura, Diagnosticar la situacion actual del desemperio laboral
en la empresa de telecomunicaciones en Piura, Determinar los niveles del
desempefio laboral en la empresa de telecomunicaciones en Piura, Disedar

Estrategias de GTH en la empresa de telecomunicaciones en Piura.

En la presente investigacion consideramos como hipotesis positiva, si se
propone estrategias de GTH mejoraria el desempefio laboral en la empresa de
telecomunicaciones en Piura. Y como hipdtesis nula, si se propone estrategias de
GTH no mejoraria el desempefio laboral en la empresa de telecomunicaciones en

Piura.



MARCO TEORICO

En el contexto internacional la gestion del talento humano se encuentra
enmarcada dentro de los objetivos organizacionales mas importante Segun el autor
Chacon (2018). Su objetivo fue analizar la GTH, Epistemoldégicamente se
circunscribe dentro del paradigma cuantitativo, tipo descriptiva y de campo, disefio
transeccional, analisis descriptivo. Se utilizaron la técnica de la encuesta, la presente
investigacion aporta con nuestro estudio por el cual su desarrollo e implementacion
depende de las estrategias a ejecutar de la alta direccion, por lo que siempre se esta
optimizando los diferentes procesos con la finalidad de mejorar su desarrollo para
generar valor agregado a las instituciones tanto publicas y/o privadas, por lo cual es

importante el involucramiento de sus colaboradores.

Solanyi et al (2018). Su objetivo fue proponer planes estratégicos, su disefio fue
implicito o explicito. Concluye que el cambio que estamos viviendo en el marco de la
globalizaciéon urge la necesidad de mejorar las propuestas de la GTH mediante
estrategias que involucre mas a los colaboradores y que estos sean parte de la
misma estrategia empresarial para generar los mejores resultados y beneficios. Su
aportacion con nuestro estudio es importante la participacion y el respaldo de la
gerencia en las capacitaciones lo cual va permitir un crecimiento personal y
profesional, con la sensibilizacion a los accionistas de la empresa va permitir obtener
informacién para realizar el mejor disefio en su implementacién de acuerdo a la

necesidad de cada organizacion.

Ramirez et al (2018). El objetivo fue realizar un andlisis, describiendo
epistemologia, la metodologia fue descriptiva y de campo, el objeto de estudio de la
investigacion, el disefio es no experimental, con poblacién de 38 establecimientos.
La presente investigacion aporta con la metodologia, también se relaciona en
fortalecer la GTH desde los enfoques estratégicos, por lo que es necesario ir
mejorando en las mejores practicas como en sus diferentes etapas: las de induccion,
seleccion, disefios de puestos labores, también en el disefio gerencial es necesario
tener en cuenta diferentes aspectos que garanticen los mejores resultados a la

organizacion.



Goyneche (2017). Realizo un analisis de disefio de estrategias de gestion de
talento humano, se utilizé el método inductivo, El tipo de estudio utilizado fue
analitico-explicativo la muestra fue de 18 participantes. Realiza una aportacion a
nuestra investigacion a las estrategias de GTH Con la implementacién va mejorar las
condiciones laborales de sus colaboradores, como también las condiciones de vida
de los mismos, es necesario dar importancia a la meritocracia en la asignacion de
funciones a su personal en las diferentes areas de la empresa, ademas hace
referencia a que se debe capacitar en especializaciones a sus trabajadores lo cual

va permitir realizar un trabajo fluido y un buen clima laboral.

Andrade (2020). Analizo la Propuesta de un Modelo de Gestion del Talento
Humano, su estudio fue descriptivo, cualitativo. Aporta con nuestra investigacion en
los alcances de la ejecucion de los modelos de GTH se va lograr obtener muy
buenos beneficios en la organizacion, ademas los encargados de las diferentes
jefaturas deben recibir capacitacion para que puedan ejercer un liderazgo de calidad,
también es necesario propiciar el trabajo en equipo, realizar reconocimientos a sus
colaboradores, propiciar la comunicacion fluida en toda la institucion. También la alta
direccion debe fomentar que sus trabajadores se comprometan en los diferentes
procesos laborales para obtener Optimos resultados en el bien de toda la

organizacion.

Mosquera (2021). Su objetivo fue realizar un disefio para la institucion, el estudio
fue de tipo basica, su disefio fue no experimental, El instrumento que se ha utilizado
en la aplicaciéon de la encuesta es el cuestionario, su aporte es que las estrategias
gerenciales relacionadas a la GTH son importantes por lo aportes que van generar
los trabajadores a las organizaciones, por lo cual es necesario que estos reciban
buenas capacitaciones lo cual van estar actualizados de diferentes temas entre ellos
la tecnologia e innovacion, permitiendo dar soluciones a problemas que se
presentan en sus areas laborales especialmente en los proyectos a desarrollar, la
institucion es vital que fomente el trabajo en equipo, los incentivos individuales y el

buen trato por parte de los funcionarios.

Checa (2020). El objetivo de la elabora racion de una Estrategia de Gestion del

Talento Humano que ayude a implementar, desarrollar y evolucionar habilidades, La



investigacion fue de disefio descriptivo — propositivo, con aplicacion de una encuesta
a la muestra correspondiente a 36 personas. el presente estudio su aportacion es
por medio del disefio de las estrategias de la GTH, lo cual permite una dindmica de
mucho interés para toda la organizacion, se logra conocer metodologias de soluciéon
ante circunstancias muy dificiles mediante investigaciones en sus procesos, el
personal de sus trabajadores va permitir que desarrollen habilidades en todos los
procesos de la institucion, como también el compromiso con su organizacion y que
estos busquen los mejores resultados para la empresa, por lo cual el objetivo debe
ser claro, justo y medible, ademas que la empresa facilite los medios necesarios
para el buen desarrollo de lo que se quiere alcanzar.

Figueroa (2018). El objetivo fue analizar los Factores que afectan al desempefio el
estudio fue descriptivo, también fue no probabilistico. Su aportacion con nuestra
investigacion es mediante su analisis y por de sus conclusiones que las
organizaciones deben tener en consideracion en su estrategia elementos
relacionados al crecimiento laboral de sus trabajadores con programas de
reconocimientos lo cual permite retener a sus colaboradores con buen rendimiento
laboral, también es importante que estos tengan el material y equipo para el
cumplimiento de los objetivos y que cuenten con la indumentaria correspondiente, es
necesario que las gerencias escuchen las sugerencias e inquietudes de sus
colaboradores lo cual va fortalecer sus habilidades personales. Se debe considerar
las reuniones de trabajo tanto de directivos y personal operativo esto permite

obtener una retroalimentacion muy importante para alcanzar mejores resultados.

Flores (2019). El objetivo fue analizar la incidencia de la gestion del talento
humano en la rentabilidad econdmica y financiera de las organizaciones, la
investigacion fue de naturaleza cuantitativa y de disefio no experimental. Su
aportacion con nuestra investigacion es que la GTH tiene mucha repercusion en las
rentabilidades econdmicas y financieras de las empresas, tratar este tema requiere
de mucho cuidado por la sensibilidad que representa, ademas los trabajadores son
los ejes fundamentales de las organizaciones por lo que con su esfuerzo en sus
actividades laborales van a permitir que la empresa mejore en sus ingresos

financieros para el bienestar total de la organizacion



Franco et al (2020). Su objetivo fue realizar estrategias de reclutamiento,
seleccion y motivacion en el personal de produccion y logistica, de enfoque
cualitativo, el estudio fue cualitativa, dispersion y contextualizacién del entorno, el
estudio descriptivo el método inductivo. Su aporte con nuestro estudio es respecto a
la implementacién de propuestas es importante en los procesos de reclusion y
seleccion del colaborador generando efecto positivo en la organizacion, al permitir
contar con colaboradores que estén totalmente preparados para las actividades que
se les pueda encomendar, la idea es que cada trabajador se encuentre en el cargo,
oficina que corresponde lo cual va aportar de manera eficiente y eficaz con la
empresa, ademas es importante fomentar la creatividad, innovacion, la gerencia de
personal debe capacitar a su personal de manera constante para potenciar sus
habilidades.

Garcia et al (2020). El objetivo de su tesis fue analizar la gestion del talento
humano, utiliza un modelo de GTH, con una muestra de 59 MiPymes. La aportacion
con nuestra investigacion es con el nivel de analisis; la implementacién de GTH en la
empresa, va permitir que se realice un trabajo funcional en la asignacion de labores
con sus trabajadores, ademas va permitir fortalecer sus diferentes procesos tanto de
induccion y capacitacion, ademas se podra tener un mayor control con sus
trabajadores, y con respecto a sus manuales estos deberan estar actualizados, es
necesario mejorar la motivacion en sus colaboradores, con el desarrollo de una
buena gestion humana, lo cual genera ventajas competitivas para la empresa y

bienestar para toda la organizacion

Perneth y Benitez (2018). Su objetivo fue realizar un analisis en su estudio, el
proyecto fue de tipo cualitativo, descriptivo, Las técnicas que utilizo fue la entrevista;
se relaciona el estudio con la implementacion de los objetivos estratégicos en el area
de recursos humanos va permitir fortalecer la gestion en la institucion, también va
generar un valor agregado a la empresa, lo cual va permitir realizar evaluaciones,
capacitaciones tanto en el nivel operativo y administrativo, con las mencionadas
implementaciones va beneficiar a todos los trabajadores creando un buen clima

laboral y mejorando las relaciones interpersonales.



Ramirez et al (2019). Su objetivo fue analizar las estrategias en su tesis, su
investigacion fue cuantitativo, de tipo descriptivo, disefio no experimental
transeccional. Utilizo la técnica de la encuesta; su aporte es como guia para la
investigacion porque Indica que las estrategias en la institucién se priorizan por la
importancia que tienen en los procesos cotidianos, lo cual influyen en la GTH, de
esta manera permiten mejorar constantemente a nivel organizacional, estos
impactos generan mucho beneficios a la empresa y a todos los colaboradores, por lo
cual su analisis debe ser realizado detalladamente desde su inicio.

Salazar (2017). En su estudio su objetivo fue establecer las formas de seleccion
de sus autoridades; El estudio es cualitativo —cuantitativo, descriptivo y exploratorio,
se establecieron competencias necesarias en las autoridades, su aporte con nuestra
investigacion esta relacionada con el disefio, referente al disefio y la aplicacion de
las estrategias Indican que es muy importante, las cuales estas deben considerar en
sus lineamientos a la familia en la integracion de la organizacion, lo que va permitir
muy buenos resultados a nivel social, permitiendo de esta manera que el
colaborador se involucre mas con los objetivos de la empresa, es importante
mencionar que la empresa debe estar en continua investigacion interna con el
objetivo de identificar detalles que siempre van a beneficiar a toda la poblacion

empresarial.

Abril (2018). El estudio del disefio de procesos de gestidon del talento humano fue
de analizar, fue descriptivo y cualitativo; su aporte fue en los disefios de nuestra
investigacion, también es importante La GTH aporta considerablemente a la
organizacion por lo cual es necesario tener en cuenta en su estudio los diferentes
niveles que tiene en su proceso y subproceso, por lo cual el disefio debe realizarse a
la realidad de cada empresa, con la finalidad de disefar directivas especificas que
puedan responder a los requerimientos de los trabajadores, la finalidad es obtener
muy buenos resultados tanto a nivel interno y externo.

Silva et al (2020). En su tesis fue analizar la percepcion de la gerencia con
relacion a la gestion del talento humano en las MiPymes. Para el analisis se utilizé
un estudio de tipo descriptiva con un enfoque mixto y un disefio transversal no
experimental; su aporte es relacionado a las teorias sobre el buen gerenciamiento

del personal en las empresas, estos generan impactos muy positivos en las



relaciones con los trabajadores y la institucion, por lo cual las empresas deben
transmitir a sus colaboradores las responsabilidades que tiene con su organizacion
asi mismo que estén informados sobre las condiciones salariales y la participacion
que ellos tienen en la decision de la empresa, estos elementos favorecen en

alcanzar las metas establecidas por la institucién.

Arteaga et al (2021). El presente objeto de estudio radica en investigar la gestion
del talento humano en funcionalidad a los procesos aplicados por las PYMES. La
metodoldgica fue el exploratorio, debido al trato inicial de la variable de estudio en el
contexto especial investigado, con un enfoque mixto por la utilizacion de
instrumentos de recoleccion de datos mediante una entrevista.  Su aporte fue con
la metodologia y el marco teérico, Ademas en el marco organizacional la GTH debe
ser tratada con habilidades que permitan optimizar enfoques muy puntuales para el
buen desarrollo empresarial, con la utilizacion de metodologias y la aplicacion de un
instrumento especifico, en sus entrevistas va a permitir obtener mucha informacion
con respecto a sus variables en estudio, permitiendo de esta manera realizar

procesos muy 6ptimos en la organizacion.

Castro y Delgado (2020). Menciona que la investigacion el objetivo es determinar
un modelo de GTH para mejorar el desempefio laboral, Se utilizé la investigacion
basica, de disefio de investigacion no experimental, descriptiva, transversal. Se
empled la encuesta y como instrumento cuestionarios por variable de estudio. Su
aporte es con la dindmica en el desarrollo, Igualmente la participacion de los
colaboradores en la empresa es de mucha importancia por el esmero que ponen en
sus actividades, por lo que es necesario tener muy en cuenta los marcos
conceptuales para fortalecer este tema porque influye directamente con el
desempefio laboral en las instituciones, con una evaluacién estricta va permitir
realizar las capacitaciones a sus colaboradores, ademas se debe tener en cuenta un
plan de incentivos.

Vera y Blanco. (2019). El estudio Talento humano en las pymes del sector
servicios, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de tipo transaccional y
transversal, el tipo fue de disefio transaccional posee un alcance de tipo descriptivo.
Es estudio se relaciona con respecto a los modelos GTH que fortalecen a las
organizaciones, el factor humano es clave para toda organizacion que quiere

alcanzar sus objetivos, las empresas deben tener colaboradores competentes y



alineados con las estrategias organizacionales que se encuentran plasmadas en su
plan estratégico, esto debido ante los cambios empresariales que se presentan, por
lo cual es necesario la supervision en los diferentes procesos para ir mejorando, asi
mismo, también permite alcanzar los mejores indicadores de rentabilidad, es
necesario optar por las mejores practicas para ir fortaleciendo en el ejercicio diario

empresarial.

Nocker y Sena. (2019). En la investigacion el propésito de este documento fue
discutir las oportunidades que ofrece el andlisis de talento a RRHH; su aporte fue los
diferentes enfoques a nuestro estudio, también es importante mencionar que la GTH
juega un papel muy importante en el procesamiento de datos de las organizaciones,
permitiendo una visién a largo plazo de los acontecimientos que se pueden venir, los
analisis ayudan a nivel directivo a tomar las mejores decisiones, creando ideas
claves que deben ser utilizadas de forma adecuada, alineandose de esta manera
con las estrategias laboral, la GTHH permiten disefiar de manera personalizada los
diferentes acciones en bienestar de sus colaboradores tanto en las retenciones,
planificaciones. También mediante el conocimiento técnico de sus trabajadores va
permitir un buen analisis de datos y su ejecucion de los mismos por eso es vital la

capacitacion que se realice en ellos.

Moreno y Gomez (2020). En su objetivo de investigacién fue identificar los
principales aspectos de la gestion del talento humano; su aporte fue utilizando
diferentes teorias en nuestra investigacion, Ademas la GTH viene evolucionando con
cambios significativos por lo cual meceré ser atendido de acuerdo a cada modelo
estructural tanto interno como externo de cada organizacion, estas estrategias que
se implementen van a permitir mejorar tanto en su nivel operativo y gerencial, al
mejorar en las emociones de sus trabajadores estos van estar motivados lo cual su
participacion en la empresa va ser mas productiva, asi mismo la capacitacion es la
clave para perfeccionar sus actividades laborales y que estos puedan asumir mas
responsabilidades en las diferentes areas de la institucion.

Candelo (2021). Indica en su tesis que su objetivo plantear un modelo analitico
que permita mejorar la eleccion del recurso humano en las organizaciones, se
realiz6 un andlisis con la revision de literatura, se utilizé la técnica de investigacion

para la descripcion objetiva, sistematica y cuantitativa. El aporte a nuestra
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investigacion fue referente a la propuesta de modelos relacionados GTH permiten
fortalecer los conocimientos y mejorar la eficiencia laboral en las empresas, por lo
cual con la utilizacion de herramientas de investigacion va permitir tener mas claro el
panorama de lo que se quiere realizar tomando como referencia los datos obtenidos,
esto permite una buena seleccién de personal en las diferentes oficinas y que estos
puedan desarrollar coherentemente sus funciones, es necesario considerar que el

ambiente debe estar de acuerdo a las funciones a desarrollar.

Teran et al (2020). En tesis su objetivo fue determinara la relacion de sus variables
de metodoldgica de tipo cuantitativa. Se elabor6 un test de confianza TPP del cual
se generaron 173 reactivos. Concluye que el éxito de un buen desarrollo del capital
humano en las empresas va depender de la confianza y seguridad que se le brinde
al trabajador, por lo que es necesaria la comunicacion desde la alta direccion para
generar armonia entre toda la comunidad laboral, una buena seleccion de personal
va generar mucho beneficio a la organizacion y fortalecer la gestion. El aporte fue la

informacién en su desarrollo tanto a nivel metodolégico y de analisis.

Con respecto a la Teoria de la GTH es el nucleo y también son las estrategias
fundamentales en el desarrollo empresarial, contiene sinergias en todos los
colaboradores de la organizacién con la finalidad que estos participen de manera
activa con la organizacion y consideren que son parte muy importante de la
institucién obteniendo como resultado su involucramiento en todos los procesos de
la productividad, tecnologias, conocimiento, servicio de atencion a los clientes,
calidad total. Segun Andachi (2016).

También la teoria se remonta desde la época de la revolucion industrial, se
presentaban problemas de relaciones interpersonales lo cual afectaba el desempefio
laboral de los colaboradores, por lo cual tenia que intervenir una tercera persona
como conciliador a estos sucesos con la finalidad de tranquilizar a las partes, la GTH
ha ido evolucionando y a la fecha el colaborador es considerado como el activo mas
preciado en la organizacion ya que es el protagonista de generar valor a ambito
empresarial por lo cual las instituciones han entendido la importancia de fortalecen
sus habilidades y competencias laborales. También se toma como referencia a
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Idalberto Chiavenato en sus diferentes investigaciones con sus sistemas y

subsistemas en talento humano.

Respecto a las teoria de recursos y capacidades en su momento se plante6é a
nivel organizacional que toda empresa es diferente una de otra por la implicancia de
Su recurso y capacidad que tienen en su desarrollo, sus recursos representan un
activo tangible e intangible en la formulacién, implementacién de sus estrategias la
cual son clasificadas en la parte fisica, intangible, talento humano y de nivel
organizacional, por lo que se encuentran integrados en diferentes procesos de sus
mismas actividades laborales que se le denomina capacidad. Citado por Urbina
(2015). Ademas, las teorias neoclasicas de crecimiento enddgeno fueron
desarrollados en el afio 1980, su contribucion fue Nelson y Phelps en 1996, analizan
el capital humano por medio del nivel educativo, con las difusiones de tecnologia y
capacidades de adaptacion de innovacién y que eran los indicados en la discusion
de ideas y en dar solucion a los problemas y que por medio de las innovaciones
permite mejorar la productividad con un colaborador capacitado. Es decir, una
retroalimentacion entre los trabajadores y la innovacion lo cual va permitir tener
informacién sobre capacidades de crecimientos de la produccién, lo cual esta teoria
neoclasica del crecimiento endogeno, la finalidad son las explicaciones de los
enfoques de su sistema econdmico con capacidad de crecimiento. También se el
modelo de teorias segun Robert Lucas Paul Rommer, realiza una diferencia del
capital humano a los trabajos tradicionales. Estos abarcan tres modelos en la
economia uno relacionado a las investigaciones de las producciones de bienes en
un nuevo disefio cuyo invento fue por la investigacion que se realizd, el otro
relacionado a la tecnologia en etapas especificas; y lo otro es la implicancia de
incrementar el capital humano relacionado en la investigacién lo cual mejora la
innovacion. Gibbons y Johnston (1974), propone que la solucion de problemas esta
en manos los directivos con formacién universitaria por medio del conocimiento.
Segun Caifibano, C. (2006).

Rivero (2019). En su tesis evaluacion del desempefio: tendencias actuales,
menciona que el desempenio es la ejecucion de las actividades, esta relacionado a la
diferentes acciones y efectos en la realizacion de trabajo y de otras ocupaciones,

considerando el nivel de conocimiento de las personas en ejercer su labores,
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también se caracteriza por las apreciaciones sistematicos de la accién de cada ser
humano en relacién a sus potencialidades de largo plazo, las evaluaciones estan
relacionadas a los procesos de estimulacion o juzgamiento del valor. La evaluacion
del desempefio esta centrada en los niveles y la calidad de las actividades laborales
que realiza el trabajador. Los incentivos realizan una labor muy importante en el
mejoramiento del desempefio laboral. Su aporte esta relacionado a las diferentes

teorias que sirven de referencias a nuestra investigacion.

Itzhak y Kaveskiilse (2020). En su investigacion analiza la influencia de los
sistemas de control gerencial (SCV) en el desempeiio laboral, mediada por la
creatividad individual. el desempefio se encuentra directamente relacionado cuando
el trabajador es creativo en sus actividades laborales la misma que va tener una
influencia positiva, se destaca las actividades gerenciales en el lanzamiento de
diferentes ideas creando un conjunto creativo laboral, por lo que el trabajo en equipo
ayuda en el desarrollo de las diferentes actividades planificadas en la alta direccion.
Su aporte lo realiza mediante el analisis del tema que se relacionan con nuestro

estudio.

Montoya et al. (2020). Su objetivo fue analizar la influencia del clima de innovacion
en el desempefio laboral y el compromiso laboral. Los resultados indican que existe
una relacién positiva entre las variables de las hipotesis, el empoderamiento y la
identificacion con los equipos de trabajo influyen en el clima de innovacion, y esta
tltima influye en el desempefio laboral y el compromiso laboral. Concluye que es
necesario indicar que las organizaciones tengan un buen clima laboral para un buen
desarrollo del desempefio, ademas la importancia de propiciar innovaciones
mediante las creatividades de los colaboradores y estas deben estar fomentadas por
las organizaciones, es importante mencionar que una nueva linea de investigacion
esta relacionada creatividad por medio de la innovacion en el ambito empresarial lo
cual va ser de valiosa ayuda al generar un gran valor agregado. Realiza un aporte
con la metodologia que utiliza lo cual es significativo para nuestro estudio.

Oliveira y Honério (2020). El propdsito de investigacion fue conocer las practicas
de recursos humanos que lleva a cabo la empresa. El estudio fue descriptiva, con un
enfoque cuantitativo, La poblacién estuvo conformada por empleados que laboran

en los 34 municipios de la region metropolitana de la ciudad de Belo Horizonte, con
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900 cuestionarios, También los resultados indican que la GTH aporta al ambito
empresarial en las diferentes acciones que pueden realizar, estando vinculado en
los mantenimientos de sus practicas y que estén sustentadas sobre una base sdlida,
lo que se busca es los colaboradores cuenten con un buen clima organizacional y
gue estos sean tratados con todos los beneficios que pueden obtener en el
transcurso del tiempo en la organizacion, es decir desarrollar una gestion consciente
lo cual va permitir obtener muy buenos resultados para la empresa. Realiza
importantes aportes a nuestro estudio tanto en su analisis y de descripcién que

utiliza.

Bohodrquez et al (2020). Su objetivo fue analizar la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores, se utilizé un enfoque cualitativo y cuantitativo con un
alcance de investigacion exploratoria y descriptiva, apoyandose en un método de
investigacion bibliografica / documental relacionado con la motivacion y desempefio
laboral; su aporte lo realiza; también indica que la gestion debe estar enfocada en
mantener motivados a sus colaboradores ya que estos son el activo mas preciado
de toda organizacion y los aportes que ellos realicen van generar los mas 6éptimos
resultados tanto en la productividad y en la parte econdémica, por lo cual es de
mucho interés que las empresas tomen las mejores acciones relacionadas a la parte

motivacional lo cual van a tener sostenibilidad en el tiempo empresarial.

Marrufo y Pacherrez (2020). La presente investigacion tuvo como objetivo
identificar el nivel de rendimiento laboral de los, su investigacion fue de tipo no
experimental, con disefio descriptivo propositiva. La muestra lo conformaron 105
colaboradores, su aporte es como guia en la aplicacion de estrategias con la
finalidad de mejorar su motivacion de los trabajadores, esto va permitir incrementar
su desempefio laboral en la institucién, por lo cual es importante la aplicacion de
diferentes modelos para mejorar su rendimiento en ambito laboral y esto va

beneficiar a la institucion.

Lopez et al (2021). El objetivo fue realizar una investigacion de caracter
cuantitativo, transversal y enfoque predictivo, utilizando una base de datos de
médicos, La poblacion utilizada fue de 445 colaboradores, el tipo de muestreo fue no
fue probabilistico por conveniencia, ademas concluye que los colaboradores deben
tener todo el respaldo de la organizacién y que en el ambito empresarial se propicie

un buen trato laboral por medio de la motivacion, ademas que deben ser
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capacitados en sus actividades que realizan o asignaciones por parte de sus
superiores, lo cual va permitir un buen desemperio laboral, logrando de esta manera

un gran beneficio en su calidad de vida dentro de la institucion.

Delgado et al (2020). Indica que los investigadores realizaron el analisis de sus
variables, tuvo una metodologia no experimental, a través de un estudio
correlacional, de corte transversal, con un enfoque mixto; su aporte con nuestra
investigacion esta relacionado a su nivel de analisis, indicando que el desempefio de
los colaboradores cuenten con el respaldo de la alta direccion, permitiendo de esta
manera realizar actividades laborales de manera armoniosa, fomentando la
participacion de todos sus colaboradores, ademas propiciar el buen manejo de
relaciones interpersonales, asi mismo la planificacion de actividades de acuerdo a

sus competencias con la finalidad de evitar el estrés laboral.

Salazar et al (2018). Su objetivo fue la descripcion de sus variables, El estudio es
cualitativo — cuantitativo, bibliografico, de campo, descriptivo y exploratorio, se
establecieron competencias necesarias en las autoridades, se aplicé el denominado
Test de Rueda de efectividad de las competencias gerenciales y un Test de
evaluacion 360 grados que determine el nivel de desempefio laboral a 89
autoridades. Su aporte esta relacionado al analisis de nuestras variables, Igualmente
la gestion el proceso de seleccion de los colaboradores, para que ocupen los
diferentes cargos deben contar con los requisitos de acuerdo a los manuales de
gestion de la institucion, asi mismo contar con las competencias a nivel gerencia

para el buen desarrollo de las actividades planificadas en la empresa.

Olivera et al (2020). Su objetivo fue determinar la relacién de sus variables, es de
enfoque cuantitativo y en el disefio no experimental, correlacional causal, con
enfoque cuantitativo, su aporte fue con la teoria que utilizaron, Ademas el buen
desarrollo del desempeiio laboral es importante considerar que influye el clima
organizacional, las estructuras organizacionales van a presentar problemas como
también en las emociones de los colaboradores, por la adaptacién al cambio en sus
condiciones laborales y de las comunicaciones empresariales, la empresa debe
darle mucha atencion a estos enfoques muy importantes y tomar las mejores

acciones, para alcanzar muy buenos resultados.
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Con Respecto a Teorias del Desempefio Laboral para Klingner y Nabaldian
(2002). Las mencionadas teorias dan explicacion sobre la vinculacion de la
motivacion y capacidad del desempefio y su relacion, indican la Teoria de la equidad
segun Klingner y Nabaldian (2002), indica que el desempefio en la empresas su
relacion son las percepciones del colaborador con el trato que le brinda la
institucidn, obteniendo como beneficio las organizaciones la lealtad de su trabajador,
eficiencia y eficacia en sus labores lo cual influye a nivel emocional, esto lo relaciona
a situaciones positivas en la organizacion; la comunicacion fluida en toda la
organizacion desde los diferentes niveles jerarquicos benefician. (Klingner y
Nabaldian, 2002). Sobre la equidad lo conforma el desempefio laboral y la
equiparacién. En un primer momento se compara el aporte del colaborador con el
vinculo con otras personas, el otro caso son las comparaciones subjetivas de uno
respecto a su par (Klingner y Nabaldian, 2002). En la Teoria de las expectativas esta
relacionada al sentimiento de las satisfacciones de los trabajadores con las buenas
relaciones interpersonales lo que mejora el desempefo, esta centrado en las
percepciones subjetivas del colaborador en realizar su actividad laboral Vroom
(1964). Menciona tres casos en la teoria de las expectativas: uno lo relaciona a la
Expectativa: vinculado a los esfuerzos y los desempefios laborales, la
Instrumentalidad relacionada al desempefio y el incentivo al colaborador, la
Valencia: referente a los resultados de los colaboradores frente a los estimulos por
la actividad realizada, esta teoria es muy importante ya que el colaborador su
desarrollo va en concordancia a la estimulacion por parte de la empresa. Citado por
Escobedo y Quifiones (2020).

Respecto a la Teoria de la finalidad o metas por Locke (1976), su afirmacion es
gue la motivacion tiene influencia muy importante en el trabajador, esto se logra por
el nivel de involucramiento del colaborador con la empresa y esta relacionada a su
desempefio (Locke, 1969, p. 89). Las intenciones de llegar a un propdésito estan
basadas en la motivacion, respecto a las metas su funcién es que la atencion y la
accion esta centrado a la focalizacion de las actividades, interviene con la
elaboracion de las estrategias por lo cual debe ser especifico los objetivos para
originar la motivacion y movilizaciéon, es decir esta teoria se caracteriza por ser

desafiante y en cumplir los objetivos.
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio es de tipo proyectiva, descriptivo, porque va a realizar
propuestas de estrategias de GTH para mejorar el desempefio laboral en la empresa
de telecomunicaciones en Piura, partiendo de un diagnéstico y de recoleccion de
informacién. Para el autor Hurtado (2010). Indica que su naturaleza es describir,
proponer, por lo cual no es necesario implementar y ejecutar la propuesta.

La investigacion es de enfoque cuantitativo, Hernandez y Mendoza
(2018). Indica que se utiliza en el proceso de recoleccion de la informacién y para su
respectivo andlisis del comportamiento de sus variables, con la finalidad de dar

respuesta a sus preguntas. Por lo cual, se va utilizar el SPSS.

El estudio utilizé el disefio No experimental transversal segun Hernandez
et al., (2010). Estos disefios de estudios recogen informacién en un determinado
momento, con la finalidad de describir sus variables, es decir no se va a manipular
las variables en investigacion.

El disefio del estudio, estuvo definido por el siguiente esquema:

Esquema de disefio de estudio

VI, G Y E—

\\i‘y /

‘tn)

N

Fuente: Estela Paredes R. (2020)

Dénde:
M: es la muestra de estudio
O: informacién relevante
D: diagndstico y evaluacion
tn: Andlisis y fundamentacion de teorias

P: propuesta de las estrategias
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3.2. Variables y operacionalizacién

La presente investigacion estd conformada por su variable gestion del
talento humano, en su definicion conceptual, el autor Chacén (2018). Menciona la
importancia de la implementacion de estrategias GTH en su ejecucién por parte de
la alta direccion, por lo que siempre se esta optimizando los diferentes procesos con
la finalidad de mejorar su desarrollo para generar valor agregado a las instituciones
tanto publicas y/o privadas, por lo cual es importante el involucramiento de sus
colaboradores.

Respecto a la variable dependiente se encuentra el desempefio laboral
gestion de administracion, para Rojas (2019). Indica que el desempefio laboral es un
tema de mucha relevancia en las organizaciones por lo cual se puede obtener
Optimos resultados a través de programas de incentivos, permitiendo que sus
colaboradores se involucren con las actividades laborales de la institucion.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo.

Con respecto a la poblacion delimitada para esta investigacion estuvo
conformada por 36 colaboradores para el autor Bernal (2010). Indica que la
poblacion esta referida al nimero de elementos que la conforman de la cual se

quiere realizar la investigacion.

En nuestra investigacion la muestra fue la misma que la poblacion es decir
estuvo conformada por 36 trabajadores, Segun Bernal (2010). Indica que todos los
involucrados tienen la misma caracterisca de ser seleccionados par la investigacion.

Con respecto al muestreo fue no probalistico, y la unidad de analisis fueron

los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones.

Como criterio de inclusion se consider6 como muestra al personal
administrativo y de confianza de la empresa de telecomunicaciones en Piura'y como
criterio de exclusion de la muestra al personal de mantenimiento, limpieza y

seguridad de la empresa de telecomunicaciones en Piura.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La presente investigacion utilizo la técnica de la encuesta porque permitio
recoger la informacion para mejorar el desempefio laboral en la empresa, para el
autor Cantin (2009). Menciona que es un instrumento muy importante en la

investigacion que nos va permitir recabar informacion.

Con respecto a los Instrumentos se utiliz6 el cuestionario, el cual nos
permitira recolectar la informacion segun los autores Falcon y Cantin (2009).
Menciona que estos instrumentos son utilizados en la investigacion con el proposito
de recoger la informacion utilizando formatos convencionales o digitales, es decir de

acuerdo a su naturaleza.

Referente a la validez el instrumento estuvo a cargo de juicio de tres
expertos eligiendo a validadores especialistas en administracion, para los autores
Hernandez, et al (2010). Indican que esta referido a la medicion de las variables que
se pretende realizar su medicidén. En la confiabilidad se utilizé el procedimiento del
coeficiente alfa de Cron Bach (a), se considerd un cuestionario para cada variable, la
prueba piloto se aplicé a 10 trabajadores, para dar confiabilidad al instrumento.

3.5. Procedimientos

El estudio inici6 diagnosticando la problematica de la empresa de
telecomunicaciones, después se realiz6 la formulacion del problema, seguidamente
con la justificacion, objetivo general y especificos, también con la hipoétesis,
igualmente con la formulacion del tipo y disefio de investigacion. También se
presentd una carta a la empresa para realizar la investigacion.

3.6. Meétodo de analisis de datos.

En la presente investigacion se utilizé el analisis de informacion en software
Excel y el programa SPSS 22 Statistics, con la finalidad de obtener la confiabilidad,
por lo cual se realizara el procedimiento correspondiente. También se utilizé las
tablas de frecuencia para la presentacion de la informacion, ademas los graficos,

gue permitird un analisis adecuado.
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3.7. Aspectos éticos

En el presente estudio se tuvo consideracion los aspectos éticos tomando en
consideracion la confidencialidad, ademas la veracidad en el manejo de la
informacién y en su procedimiento de analisis, ademas la responsabilidad en todo el
proceso de la investigacion estrategias de gestion del talento humano para mejorar
el desempenio laboral en la empresa de telecomunicaciones en Piura, para el autor
Belmont (1978). Menciona que los valores éticos son muy importantes en los
procesos que se realizan la investigacion, por lo cual es vital tener en cuenta la

confidencialidad de la informacion.
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IV. RESULTADOS

a). Conocer la actual Gestion del talento Humano

Tabla 1. Gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Bueno Regular Malo Total
Integracidn n % n % n % n %
2 5.56 15 41.67 19 52.78 36 100%
Organizacion n % n % n % N %
1 2.8 4 11.11 31 86.11 36 100%
Compensacién n % n % n % N %
3 8.33 8 22.22 25 69.44 36 100%
Desarrollo n % n % n % N %
7 19.44 6 16.67 23 63.89 36 100%
Bueno Regular Malo Total
n % n % n % n %
Cultur_a . 4 11.11 7 19.44 25 69.44 36 100%
Organizacional
Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
Gestion del talento Humano
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Figura 1. Gestion del talento humano

Interpretacion: En la tabla N°1, Del analisis del GTHH se evidencia que el 11.11%

predomina el nivel bueno, Un 19.44% con nivel regular, con 69.44% lo califican de

nivel malo.
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b). Determinar los niveles de Gestion TTHH de la empresa de telecomunicaciones

en Piura.

Tabla 2. Dimension integracion

Totalmente De Totalmente
de acuerdo acuerdo Regular  desacuerdo desacuerdo Total
N % N % N % n % n % N %

cka empresa realiza un Opimo a5 56y% 9 250% 25 69.4% O 0.00% 36 .
proceso de reclutamiento? 100%

JLa seleccion de los

colaboradores se realiza de O 0.0% 2 56% 12 333% 19 528% 3 833% 36 o
' 100%

acuerdo al perfil de cargo?

Niveles de la dimension Bueno Regular Malo Total
n % n % n % N %
2 5.56 15 41.67 19 52.78 36 100%
Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
Integracion
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Figura 2. Dimension integracion

Interpretacion: En la tabla N°2, Del analisis de la dimension integracion se
evidencia que el 52.78% predomina el nivel malo, Un 41.57% con nivel regular, con

5.56% lo califican de nivel bueno.
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Tabla 3. Dimensién organizacion

Totalmente Totalmente
de acuerdo acuerdo Regular  desacuerdo desacuerdo Total
% N N % n n % N %
¢ Usted considera que la empresa
tiene un buen disefio 0.0% 3 8.3% 4 111% 28 77.8% 1 2.78% 36 100%
organizacional?
¢Se aplica técnicas en el analisis 00% 1 28% 10 27.8% 25 69.4% 0 0.00% 36 .
de cargos? 100%
sla empresa realiza
reconocimientos a sus 0.0% 2 5.6% 5 139% 26 722% 3 8.33% 36 100%
trabajadores?
Niveles de la dimension Bueno Regular Malo Total
n % n % % N %
1 2.8 4 11.11 86.11 36 100%
Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa
Organizacion
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Figura 3. Dimension organizacion

Interpretacion: En la tabla N°3, Del andlisis de la dimension organizacion se

evidencia que el 86.11% predomina el nivel malo, Un 11.11% con nivel regular, con

2.78% lo califican de nivel bueno.
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Tabla 4. Dimensidén compensacion

Totalmente De Totalmente
de acuerdo acuerdo Regular  desacuerdo desacuerdo Total
N % N % N % n % n % N %

¢Estd  conforme con  sus N o o o o
beneficios sociales? 0 00% 2 56% 6 167% 27 75.0% 1 2.78% 36 g0y

cla empresa realiza proceso de e 6 167% 6 167% 20 556% 2 556% 36

induccion a sus trabajadores? 100%
Niveles de la dimension Bueno Regular Malo Total
n % n % n % N %
3 8.33 8 22.22 25 69.44 36 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Compensacion
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Figura 4. Dimension compensacion

Interpretacion: En la tabla N°4, Del analisis de la dimension compensacion se
evidencia que el 69.44% predomina el nivel malo, Un 22.22% con nivel regular, con

8.33% lo califican de nivel bueno.
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Tabla 5. Dimension desarrollo

Totalmente De
de acuerdo acuerdo Regular

Totalmente

desacuerdo desacuerdo Total

N % N % N % n % n % N %
¢Considera que la empresa o o o o o
capacita a sus trabajadores? 3 8.3% 10 278% 5 139% 17 472% 1 2.78% 36 100%
¢Considera que la empresa
fomenta el desarrollo profesional 0 0.0% 1 28% 6 167% 26 722% 3 833% 36 100%
de sus trabajadores?
Niveles de la dimension Bueno Regular Malo Total

n % n % n % N %
7 19.44 6 16.67 23 63.89 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Desarrollo
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Figura 5. Dimension desarrollo

Interpretacion: En la tabla N°5, Del analisis de la dimensidn desarrollo se evidencia

gue el 63.89% predomina el nivel malo, Un 19.44% con nivel bueno, con 16.67% lo

califican de nivel regular.
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C. Diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral en la empresa de

telecomunicaciones en Piura.

Tabla 6. Desempefio laboral

Desempefio Laboral

Bueno Regular Malo Total
Factores operativos n % n % n % n %
9 25 3 8.33 24 66.77 36 100%
Z:tcittzgei;ales " % " % " % N %
11 8.3 3 30.56 22 61.11 36 100%
Bueno Regular Malo Total
n % n % n % n %
Paesil:;?eno 14 38.9 2 5.56 20 55.6 36 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Desemperfico Laboral
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Figura 6. Desempefio laboral

Interpretacion: En la tabla N°6, Del analisis del desempefio laboral, se evidencia
gue el 55.56% predomina el nivel malo, Un 38.89% con nivel bueno, con 5.56% lo

califican de nivel regular.

d). Determinar los niveles del desempefio laboral de la empresa de

telecomunicaciones en Piura.
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Tabla 7. Dimensién Factores operativos

Totalmente de Totalmente
acuerdo De acuerdo Regular desacuerdo desacuerdo Total
N % N % N % n % n % N %

Nivel de calidad

¢Tiene conocimiento de los
estandares de calidad se exigen 0 0.0% 6 16.7% 9 250% 17  472% 4 1111% 36

100%
en su empresa?
¢La infraestructura de la empresa
le permite desarrollar una labor de 2 5.6% 7 19.4% 7 194% 17 472% 3 8.33% 36 100%
calidad?
Conocimiento
¢Tiene conocimiento de las
. . 2 .69 1 27.89 25.09 1 .19 2 .569
actividades laborales que realiza? >-6% 0 8% 9 5.0% 3 361% >.56% 36 100%
¢, Considera tener habilidades
para el buen desarrollo de sus 3 8.3% 6 16.7% 13 361% 13 361% 1 2.78% 36 100%
0
labores?
Trabajo en equipo
¢La empresa fomenta el rabajo oo 1 2.8% 12 333% 22 611% 1  2.78% 36
en equipo? 100%
cUsted ~considera — que es ,,  gog0 10 2784 0 00% 3 83% 2  556% 36 ,
importante trabajar en equipo? 100%
Objetivos y metas
cUsted cumple con las mews 5 390 4 1779 11 306% 14 389% 2 556% 36 \
establecidas por la empresa? 100%
¢La  empresa comunica de
manera oportunamente los 0 0.0% 8 22.2% 10 27.8% 17 47.2% 1 2.78% 36 100%
. . 0
objetivos laborales?
Niveles de la dimension Bueno Regular Malo Total
n % n % n % N %
Factores operativos 9 25 3 8.33 24 66.67 36 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Factores Operativos
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Figura 7. Dimension Factores operativos
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Interpretacion: En la tabla N°7, Del andlisis Dimension Factores Operativos, se
evidencia que el 66.61% predomina el nivel malo, Un 25% con nivel bueno, con

8.33% lo califican de nivel regular.

Tabla 8. Dimensién Factores actitudinales

Totalmente de Totalmente
acuerdo De acuerdo Regular desacuerdo desacuerdo Total

N % N % N % n % n % N %
Responsabilidad
¢Usted  cumple  con  las o o o 0 o
actividades asignadas? 6 16.7% 6 16.7% 7 19.4% 16 44.4% 1 2.78% 36 100%
¢Considera Asistir puntualmente g co0 9 250% 6 167% 18 500% 1  2.78% 36
al centro laboral? 100%
Creatividad laboral
¢Usted es creativo en sus o o o o o
actividades laborales? 1 2.8% 7 19.4% 8 22.2% 19 52.8% 1 2.78% 1 100%
¢La empresa propicia la o o o o o
creatividad laboral? 0 0.0% 24 66.7% 10 27.8% 2 5.6% 0 0.00% 0 100%
Cooperatividad laboral
¢La empresa fomenta la o o o o o
cooperatividad laboral? 0 0.0% 0 0.0% 8 22.2% 26 72.2% 2 5.56% 0 100%

¢Usted realiza un trabajo
cooperativo con sus compareros 2 5.6% 7 19.4% 8 22.2% 19 52.8% 0] 0.00% 2

. 100%
de trabajo? °
Iniciativa y disciplina
¢Considera realizar propuestas 3 g 34, 3 83% 13 361% 11 306% 6 1667% 3 .
de mejoras laborales? 100%
cUsted cumple con las normas 5 g 54, 7 194% 6 167% 15 417% 5 1389% 3 ,
laborales? 100%
Niveles de la dimensién Bueno Regular Malo Total
n % n % n % N %
11 30.56 3 8.33 22 61.11 36 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Factores Actitudinales
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Figura 8. Dimension Factores actitudinales
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Interpretacion: En la tabla N°8, Del analisis Dimension Factores actitudinales, se
evidencia que el 61.11% predomina el nivel malo, Un 30.56% con nivel bueno, con
8.33% lo califican de nivel regular.
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V. DISCUSION

Referente a su objetivo general proponer estrategias de gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa de telecomunicaciones
en Piura. Concordamos con los autores Solanyi et al (2018). Concluye que el cambio
gue estamos viviendo en el marco de la globalizacion urge la necesidad de mejorar
las propuestas de la GTH mediante estrategias que involucre mas a los
colaboradores y que estos sean parte de la misma estrategia empresarial para
generar los mejores resultados y beneficios. También con el autor Andrade (2020).
Analizo la Propuesta de un Modelo de Gestion del Talento Humano, su estudio fue
descriptivo, cualitativo. Aporta con nuestra investigacion en los alcances de la
ejecucion de los modelos de GTH se va lograr obtener muy buenos beneficios en la
organizacion, ademas los encargados de las diferentes jefaturas deben recibir
capacitacion para que puedan ejercer un liderazgo de calidad, también es necesario
propiciar el trabajo en equipo, realizar reconocimientos a sus colaboradores,
propiciar la comunicacién fluida en toda la institucion. También la alta direccion debe
fomentar que sus trabajadores se comprometan en los diferentes procesos laborales
para obtener 6ptimos resultados en el bien de toda la organizacion.

Con respecto al objetivo especifico conocer la actual Gestion del talento
Humano segun los resultados la GTHH se evidencia que el 11.11% predomina el
nivel bueno, Un 19.44% con nivel regular, con 69.44% lo califican de nivel malo.
Concordamos con los autores Ramirez et al (2018). La presente investigacion aporta
con la metodologia, también se relaciona en fortalecer la GTH desde los enfoques
estratégicos, por lo que es necesario ir mejorando en las mejores practicas como en
sus diferentes etapas: las de induccion, seleccidn, disefios de puestos labores,
también en el disefio gerencial es necesario tener en cuenta diferentes aspectos que
garanticen los mejores resultados a la organizacion. Asi mismo estamos de acuerdo
Goyneche (2017). Realiza una aportacion a nuestra investigacion a las estrategias
de GTH con la implementacion va mejorar las condiciones laborales de sus
colaboradores, como también las condiciones de vida de los mismos, es necesario
dar importancia a la meritocracia en la asignacion de funciones a su personal en las
diferentes areas de la empresa, ademas hace referencia a que se debe capacitar en
especializaciones a sus trabajadores lo cual va permitir realizar un trabajo fluido y un

buen clima laboral.
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En el objetivo especifico determinar los niveles de Gestion TH de la empresa de
telecomunicaciones en Piura. Segun resultados la dimension integracion se
evidencia que el 52.78% predomina el nivel malo, Un 41.57% con nivel regular, con
5.56% lo califican de nivel bueno. Y en la dimension organizacidén se evidencia que
el 86.11% predomina el nivel malo, Un 11.11% con nivel regular, con 2.78% lo
califican de nivel bueno. Ademas, en la dimensién compensacion se evidencia que el
69.44% predomina el nivel malo, Un 22.22% con nivel regular, con 8.33% lo califican
de nivel bueno. También en la dimension desarrollo se evidencia que el 63.89%
predomina el nivel malo, Un 19.44% con nivel bueno, con 16.67% lo califican de
nivel regular. Concordamos con el autor Figueroa (2018). Su aportacidn con nuestra
investigacion es mediante su analisis y por ende sus conclusiones que las
organizaciones deben tener en consideracion en su estrategia elementos
relacionados al crecimiento laboral de sus trabajadores con programas de
reconocimientos lo cual permite retener a sus colaboradores con buen rendimiento
laboral, también es importante que estos tengan el material y equipo para el
cumplimiento de los objetivos y que cuenten con la indumentaria correspondiente, es
necesario que las gerencias escuchen las sugerencias e inquietudes de sus
colaboradores lo cual va fortalecer sus habilidades personales. Se debe considerar
las reuniones de trabajo tanto de directivos y personal operativo esto permite
obtener una retroalimentacion muy importante para alcanzar mejores resultados.
Ademds, concordamos con Mosquera (2021). Su aporte es que las estrategias
gerenciales relacionadas a la GTH son importantes por lo aportes que van generar
los trabajadores a las organizaciones, por lo cual es necesario que estos reciban
buenas capacitaciones lo cual van estar actualizados de diferentes temas entre ellos
la tecnologia e innovacion, permitiendo dar soluciones a problemas que se
presentan en sus areas laborales especialmente en los proyectos a desarrollar, la
institucién es vital que fomente el trabajo en equipo, los incentivos individuales vy el
buen trato por parte de los funcionarios. Asi mismo el autor Checa (2020). El objetivo
de la elaboracion de una Estrategia de Gestién del Talento Humano que ayude a
implementar, desarrollar y evolucionar habilidades, La investigacion fue de disefio
descriptivo — propositivo, con aplicacion de una encuesta a la muestra
correspondiente a 36 personas. el presente estudio su aportacion es por medio del

disefio de las estrategias de la GTH, lo cual permite una dindmica de mucho interés
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para toda la organizacion, se logra conocer metodologias de solucién ante
circunstancias muy dificiles mediante investigaciones en sus procesos, el personal
de sus trabajadores va permitir que desarrollen habilidades en todos los procesos de
la institucion, como también el compromiso con su organizacion y que estos
busquen los mejores resultados para la empresa, por lo cual el objetivo debe ser
claro, justo y medible, ademas que la empresa facilite los medios necesarios para el
buen desarrollo de lo que se quiere alcanzar. Ademas, concordamos con los
investigadores Franco et al (2020). Su objetivo fue realizar estrategias de
reclutamiento, seleccion y motivacion en el personal de produccion y logistica, de
enfoque cualitativo, el estudio fue cualitativa, dispersion y contextualizacion del
entorno, el estudio descriptivo el método inductivo. Su aporte con nuestro estudio es
respecto a la implementacion de propuestas es importante en los procesos de
reclusion y seleccion del colaborador generando efecto positivo en la organizacion,
al permitir contar con colaboradores que estén totalmente preparados para las
actividades que se les pueda encomendar, la idea es que cada trabajador se
encuentre en el cargo, oficina que corresponde lo cual va aportar de manera
eficiente y eficaz con la empresa, ademas es importante fomentar la creatividad,
innovacion, la gerencia de personal debe capacitar a su personal de manera
constante para potenciar sus habilidades. Igualmente concordamos con los
investigadores Garcia et al (2020). La aportacion con nuestra investigaciéon es con el
nivel de analisis; la implementacion de GTH en la empresa, va permitir que se
realice un trabajo funcional en la asignacion de labores con sus trabajadores,
ademas va permitir fortalecer sus diferentes procesos tanto de induccién y
capacitacion, ademas se podra tener un mayor control con sus trabajadores, y con
respecto a sus manuales estos deberan estar actualizados, es necesario mejorar la
motivacion en sus colaboradores, con el desarrollo de una buena gestiéon humana, lo
cual genera ventajas competitivas para la empresa y bienestar para toda la

organizacion

En el objetivo especifico diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral en
la empresa de telecomunicaciones en Piura. Del desempefio laboral, se evidencia
gue el 55.56% predomina el nivel malo, Un 38.89% con nivel bueno, con 5.56% lo
califican de nivel regular. Concordamos con el autor Rivero (2019). Menciona la

evaluacion del desempefio esta centrada en los niveles y la calidad de las
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actividades laborales que realiza el trabajador. Los incentivos realizan una labor muy
importante en el mejoramiento del desempefio laboral. Su aporte esta relacionado a
las diferentes teorias que sirven de referencias a nuestra investigacion. Ademas,
concordamos con los autores Bohorquez et al (2020). Indica que la gestion debe
estar enfocada en mantener motivados a sus colaboradores ya que estos son el
activo mas preciado de toda organizacion y los aportes que ellos realicen van
generar los mas Optimos resultados tanto en la productividad y en la parte
econdmica, por lo cual es de mucho interés que las empresas tomen las mejores
acciones relacionadas a la parte motivacional lo cual van a tener sostenibilidad en el
tiempo empresarial. También con los autores Oliveira y Honorio (2020). El
propoésito de investigacion fue conocer las practicas de recursos humanos que lleva
a cabo la empresa. El estudio fue descriptiva, con un enfoque cuantitativo, La
poblacién estuvo conformada por empleados que laboran en los 34 municipios de la
region metropolitana de la ciudad de Belo Horizonte, con 900 cuestionarios, También
los resultados indican que la GTH aporta al ambito empresarial en las diferentes
acciones que pueden realizar, estando vinculado en los mantenimientos de sus
practicas y que estén sustentadas sobre una base sélida, lo que se busca es los
colaboradores cuenten con un buen clima organizacional y que estos sean tratados
con todos los beneficios que pueden obtener en el transcurso del tiempo en la
organizacion, es decir desarrollar una gestion consciente lo cual va permitir obtener
muy buenos resultados para la empresa. Realiza importantes aportes a nuestro

estudio tanto en su analisis y de descripcidén que utiliza.

En tanto en el objetivo especifico determinar los niveles del desempefio laboral
de la empresa de telecomunicaciones en Piura. En la dimensién Factores
Operativos, se evidencia que el 66.61% predomina el nivel malo, Un 25% con nivel
bueno, con 8.33% lo califican de nivel regular. En la dimension Factores
actitudinales, se evidencia que el 61.11% predomina el nivel malo, Un 30.56% con
nivel bueno, con 8.33% lo califican de nivel regular. Concordamos con los
investigadores ltzhak y Kaveskiilse (2020). Se destaca las actividades gerenciales
en el lanzamiento de diferentes ideas creando un conjunto creativo laboral, por lo
qgue el trabajo en equipo ayuda en el desarrollo de las diferentes actividades
planificadas en la alta direccién. Su aporte lo realiza mediante el analisis del tema
que se relacionan con nuestro estudio. Ademas, con los autores Montoya et al.

(2020). Los resultados indican que existe una relacion positiva entre las variables de
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las hipotesis, el empoderamiento y la identificacion con los equipos de trabajo
influyen en el clima de innovacion, y esta ultima influye en el desempefio laboral y el
compromiso laboral. Concluye que es necesario indicar que las organizaciones
tengan un buen clima laboral para un buen desarrollo del desempefio, ademas la
importancia de propiciar innovaciones mediante las creatividades de los
colaboradores y estas deben estar fomentadas por las organizaciones, es importante
mencionar que una nueva linea de investigacion esta relacionada creatividad por
medio de la innovacion en el ambito empresarial lo cual va ser de valiosa ayuda al
generar un gran valor agregado. Realiza un aporte con la metodologia que utiliza lo
cual es significativo para nuestro estudio. Igualmente, los autores Marrufo y
Pacherrez (2020). Su aporte es como guia en la aplicacion de estrategias con la
finalidad de mejorar su motivacién de los trabajadores, esto va permitir incrementar
su desempefio laboral en la institucién, por lo cual es importante la aplicacion de
diferentes modelos para mejorar su rendimiento en ambito laboral y esto va
beneficiar a la institucion. Asi mismo los autores Salazar et al (2018). Su aporte esta
relacionado al analisis de nuestras variables, Igualmente la gestién el proceso de
seleccion de los colaboradores, para que ocupen los diferentes cargos deben contar
con los requisitos de acuerdo a los manuales de gestion de la institucion, asi mismo
contar con las competencias a nivel gerencia para el buen desarrollo de las
actividades planificadas en la empresa. Ademas, concordamos con Lopez et al
(2021). Concluye que los colaboradores deben tener todo el respaldo de la
organizacion y que en el ambito empresarial se propicie un buen trato laboral por
medio de la motivacién, ademas que deben ser capacitados en sus actividades que
realizan o asignaciones por parte de sus superiores, lo cual va permitir un buen
desempefio laboral, logrando de esta manera un gran beneficio en su calidad de
vida dentro de la institucion. Ademas, con los investigadores Delgado et al (2020).
Su aporte con nuestra investigacion esta relacionado a su nivel de analisis,
indicando que el desempefio de los colaboradores cuente con el respaldo de la alta
direccion, permitiendo de esta manera realizar actividades laborales de manera
armoniosa, fomentando la participacion de todos sus colaboradores, ademas
propiciar el buen manejo de relaciones interpersonales, asi mismo la planificacion de
actividades de acuerdo a sus competencias con la finalidad de evitar el estrés
laboral. Asi mismo compartimos con los autores Olivera et al (2020). El buen

desarrollo del desempefio laboral es importante considerar que influye el clima
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organizacional, las estructuras organizacionales van a presentar problemas como
también en las emociones de los colaboradores, por la adaptacion al cambio en sus
condiciones laborales y de las comunicaciones empresariales, la empresa debe
darles mucha atencién a estos enfoques muy importantes y tomar las mejores

acciones, para alcanzar muy buenos resultados.
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VI. CONCLUSIONES

1. En relacion primer objetivo especifico, se conocio la actual gestion del talento
humano de la empresa de telecomunicaciones en Piura, siendo que el
69.44% de los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones considera
malo en cuanto a integracion, organizacion, compensacion y desarrollo,

seguido de 19.44% como regulary 11.11% como bueno.

2. En relacién al segundo objetivo especifico, se determind los niveles de
Gestion TH de la empresa de telecomunicaciones en Piura, siendo que en la
dimensién integracion el 52.78% predomina el nivel malo en el proceso de
reclutamiento y seleccion de los colaboradores, 41.57% con nivel regular y
5.56% lo califican de nivel bueno. Respecto a la dimensidén organizacion se
evidencia que el 86.11% predomina el nivel malo en cuanto al disefio,
técnicas de andlisis de cargos y reconocimiento a sus trabajadores, 11.11%
con nivel regulary 2.78% lo califican de nivel bueno. Ademas, en la dimension
compensacion se evidencia que el 69.44% predomina el nivel malo en la
conformidad con sus beneficios sociales y el proceso de induccion, 22.22%
con nivel regular y 8.33% lo califican de nivel bueno. También en la dimension
desarrollo se evidencia que el 63.89% predomina el nivel malo en la
capacitacion y desarrollo profesional de los trabajadores, 19.44% con nivel

buenoy 16.67% lo califican de nivel regular.

3. Enrelacién al tercer objetivo especifico, se diagnosticé la situacién actual del
desempefio laboral en la empresa de telecomunicaciones en Piura, siendo
gue el 55.56% de los colaboradores encuestados consideran como malo el
desempefio laboral en cuanto a factores operativos y actitudinales, 5.56%

como regular y 38.89% considera bueno.

4. En relacion al cuarto objetivo especifico, se determiné los niveles del
desempefio laboral en la empresa de telecomunicaciones en Piura, siendo
que en la dimension Factores Operativos, se evidencia que el 66.67%
predomina el nivel malo en calidad, conocimiento, trabajo en equipo y

objetivos, 25% con nivel bueno y 8.33% lo califican de nivel regular. en la
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dimension Factores actitudinales, se evidencia que el 61.11% predomina el
nivel malo en cuanto a responsabilidad, creatividad, cooperatividad laboral e

iniciativa, 30.56% con nivel bueno y 8.33% lo califican de nivel regular.

En relacion al quinto objetivo especifico, se disefid estrategias de gestion del
talento humano en la empresa de telecomunicaciones en Piura, para orientar
el desarrollo eficiente de los colaboradores y asi obtener un buen desempefio
organizacional. Programando y evaluando el capital humano para tener una
mejora continua en cuanto a habilidades, competencias, conocimiento y

capacidades de los colaboradores.

En relacidén al objetivo general se propuso estrategias de gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa de
telecomunicaciones en Piura, para programar y evaluar el capital humano en
aras del mejoramiento continuo de las competencias, habilidades,
conocimiento y capacidades de los colaboradores para el logro de los

objetivos de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Recomendamos que la empresa de Telecomunicaciones en Piura debe
mejorar la gestion del talento humano en todos los procesos de integracion,
organizacion, compensacion y desarrollo; lo cual va permitir obtener los

mejores resultados en el desempefio de sus colaboradores.

2. Ademas se recomienda en los niveles de integracion mejorar los procesos de
reclutamiento de personal y también realizar una evaluacion adecuada en los
perfiles; en la dimension organizacion se debe mejorar las técnicas para
analizar los diferentes cargos de los colaboradores asi como realizar sus
respectivos reconocimiento ; en la dimension compensacién es necesario
mejorar los reconocimientos, beneficios, la induccién a sus colaboradores;
ademas en la dimension desarrollo se debe fortalecer las capacitaciones a los
colaboradores de la empresa.

3. Con respecto al desempefio laboral se recomienda que la empresa debe
mejorar sus procesos en mejora de los factores operativos y actitudinales de
los colaboradores para cumplir con las metas establecidas por parte de la

organizacion.

4. También se recomienda en los niveles del desempefio laboral en la dimension
Factores Operativos capacitar en temas de calidad, inspeccionar las
instalaciones de sus colaboradores donde realizan sus actividades, fortalecer
los conocimientos de sus colaboradores, fomentar el trabajo en equipo para el
cumplimiento de objetivos y metas; con respecto a la dimension Factores
actitudinales se recomienda fortalecer la creatividad laboral de sus

colaboradores, también fomentar la cooperatividad laboral.

5. Con respecto al objetivo general se recomienda implementar las estrategias
de gestion del talento humano, por lo cual se adjunta a la presente

investigacion.
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VIll. PROPUESTA
Titulo

Estrategias de gestidén del talento humano para mejorar el desempefio laboral

en laempresa de telecomunicaciones en Piura.
l. Presentacion

La presente propuesta de gestion del talento humano tiene como finalidad mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones en

Piura por lo cual a cada variable se le realiz6 un estudio.

En esta propuesta se desarrollard capacitaciones que impactaran directa y
positivamente en los colaboradores de la empresa mejorando su desempeifio laboral

y brindando una éptima atencién al cliente.

Cabe sefialar que a nivel mundial la GTH esta considerada dentro de los temas mas
resaltantes junto al desempefio laboral ya que se ha comprobado una influencia
directa sobre este. Es de gran importancia ya que hoy en dia el mercado es muy
competitivo y globalizado, las empresas se diferencian mas por su talento humano.

Il. Generalidades de la empresa

2.1. Resefa historica

Perd Phone S.A.C. brinda servicios de representacion y comercializacion de
productos y servicios de todo el portafolio de la empresa de Telecomunicaciones
América Mévil Peru S.A.C. la cual tiene como nombre comercial “CLARO”

Hoy en dia consolidada como empresa y distribuidor con mas presencia
en el mercado regional; cuenta con mas de 40 colaboradores y tiene
presencia en todos los canales comerciales de Claro (Consumer y

Corporativo).

2.2. Descripcién

Se fundamenta por la necesidad que tiene la empresa en mejorar el desempeiio
laboral, con el fin de ajustar ciertos indicadores de la GTH que se encuentra
influenciado por el problema. Este plan ayudara a programar y evaluar el capital
humano en aras del mejoramiento continuo de las competencias, habilidades,
conocimiento y capacidades de los colaboradores para el logro de los objetivos

personales y organizacionales.
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2.3. Mision

Brindar productos y servicios oportunos con excelente actitud de servicio y precios
competitivos, generar oportunidades laborales y asegurar el retorno de la inversion,
liderar el mercado local en la comercializacién de equipos y la provisién de servicios

de telecomunicaciones moviles y fijas.

2.4. Visiétn

Ser la empresa lider a nivel Nacional al término de cinco afios, convirtiéndonos en el
principal distribuidor y comercializador de equipos y servicios de
telecomunicaciones, estableciendo nuestra marca, brindando tranquilidad, seguridad
a nuestros clientes y accionistas durante el proceso de negociacion.

2.5. Organigrama

Gerente general

Gerente
comercial

Operaciones Logistica Marketing

Jefe.de ISt Community Super\rls:or
operaciones Manager Comercial

Asistente de
operaciones

Coordinadora
mesa de control
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I. Justificacion

La presente propuesta se justifica porque permitira mejorar diversos temas en
relacion con la GTH y el desempefio laboral en beneficio de la empresa,
colaboradores y clientes de la empresa de telecomunicaciones.

\A Objetivos

4.1. Objetivo general

Proponer estrategias de GTH para mejorar el desempefio laboral en la empresa de

telecomunicaciones en Piura
4.2. Objetivos especificos.
- Capacitar a los colaboradores sobre el analisis organizacional y su involucracion

con la empresa.

- Enriquecer de conocimientos y mejorar el compromiso de los colaboradores con la
empresay los clientes.

- Mejorar la comunicacién y socializacion de los colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones.

V. Estrategias

o Entrenamiento de la cultura organizacional
o Entrenamiento sobre servicio de calidad.
o Talleres y actividades de socializacion y comunicacion efectiva.

VI. Accién del plan

En cumplimiento de las estrategias planteadas, es primordial el involucramiento de
las diferentes areas de la empresa entre ellas Gerencia y recursos humanos. Dentro
de las estrategias planteadas tenemos capacitaciones, talleres y actividades que
ayudaran en el mejoramiento y desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa de telecomunicaciones.

Para medir los conocimientos adquiridos en cada una de las capacitaciones, talleres
y actividades, es necesario realizar evaluaciones constantes, de esta manera se
puede ver si fue 0til la propuesta, medir en que nivel se encuentran los trabajadores
y Si es necesario la realizacion de refuerzos o capacitaciones de los temas ya

tratados u otros.
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VII. Actividades

Tema Objetivo Metas Actividades Materiales Presupuesto
Que el 80%
de los
colaboradores
se sientan
identificados Establecer un
con la
empresa programa Qe
. ' capacitacion.
Capacitar a
los Mejorar el e
colaboradores | clima laboral |dentificar el
lugar e Proyector
, sobre el enlas 8
Entrenamiento L adecuado o Papel
analisis sedes. ) S/ 2,000.00
de la cultura organizacional para capacitar ePlumones
organizacional y Su Tener al al personal. oLa[;l_cerc_)s
involucracion | 100% toda la . *Refrigerio
. g Capacitar a
con la informacion los
empresa. de la
colaboradores.
empresa.
Que el 100%
de
colaboradores
estén
involucrados
Modulo Tema Contenido
Cultura Organizacional - Andlisis Organizacional de la empresa.
1 Manual de funciones - gsﬂicl:;gnes individuales y trabajo en

Normativas de la empresa

- Normas y politicas de la empresa.

- El organigrama, la visién, la mision.

La empresa
o - jetiv rganizacional
Objetivos y metas .Obj.ef[ 0S organizacionales €
individuales.
., - Programas de desarrollo romocioén
Relaciéon contractual laboral 9 yp
del personal.

Intercomunicacion

- Interactuar entre los colaboradores,
Asertividad y empatia.
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Tema Objetivo Metas Actividades Materiales Presupuesto
Entrenar al 100%
del personal para
gue estén en la
capacidad de Establecer un
Enriquecer de | brindar un buen
L - programa de
conocimientos servicio, .
y mejorar el identificar la capacitacion.
. . Identificar el e Proyector
. compromiso necesidad del
Entrenamiento . lugar adecuado e Papel
" de los cliente y poder : S/ 2,000.00
sobre servicio colaboradores satisfacerlas para capacitar al e Plumones
de calidad. con la Entrenamientos personal. ¢ Lapiceros
. Capacitar a los e Refrigerio
empresay los | comerciales para
. ) colaboradores.
clientes. el manejo del
100% de los
productos y
servicios.
NPS mayor al
85% por asesor.
Modulo Tema Contenido

Calidad de servicio y trato

Clasificacion de los servicios.

Factores claves del servicio.

al cliente. . :
- Trato de calidad al cliente.
- Comunicacion efectiva (vision, gestos, habla)
- Optimizacion y mejora en los servicios.
Gestion de calidad de - .
g - Procesos de servicio al cliente.
servicio
- Normas de servicio de calidad.
- Técnicas y procedimientos.
2 Manejo y resolucion de - Situaciones tipo y su manejo
guejas y reclamos POy 10.
- Escucha activa.
- Retencion y fidelizacion del cliente.
3 Fidelizacion de clientes. | - Tipos de conexién con clientes.

Valor agregado.
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Tema Objetivo Metas Actividades Materiales Presupuesto
Conocer y aplicar las
diferentes habilidades
de relaciones sociales
en los 36 colaboradores
Establecer
Mejorar el nivel de un programa
Talleres comunicacion de los de talleres y
actividadgs trabajadores en un 80 % | actividades.
de Adaquirir Identificar el [eProyector
e ili i Papel
socializacién habll_ldades Compgt?nC|as d_e lugar ePape S/ 2,500.00
y soma_les y | expresion emocional adecu_ado. ePlumones
comunicacié comunicativa Capacitar a oLap|.cer(.)s
. S. Fortalecer los eRefrigerio
n efectiva. :
emocionalmente al colaboradore
100% del equipo de S.
trabajo
Mejorar las relaciones
interpersonales, saber
expresar y comunicar
sus ideas
Modulo Tema Contenido
Identificacion de necesidades organizacionales
Planificacién
Integracion Objetivos

Espiritu de equipo

Resolucion de problemas

Autoconocimiento y
autoexpresion

Conocer, reconocer, aceptar, apreciar y valorar
las cualidades propias y de los demas.

Reconocer fortalezas
Creatividad

Habilidades sociales

Comunicacion

Que es el asertividad

Técnicas asertivas

asertiva Escucha activa y empatia
Comunicacién verbal y no verbal
Emociones
Inteligencia Componentes de la inteligencia emocional
emocional P 9

Liderazgo y Estilos
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VIIIl. Cronograma de Actividades

2022
é ACTIVIDADES MESES
9 Jul. | Agosto | Set. Oct. Nov. Dic.
E Entrenamiento de la cultura organizacional. | X X X
g Entrenamiento sobre servicio de calidad. X X X X X X
2 - - - - -
<< | Talleres y actividades de socializacion y X X X
Q. comunicacién efectiva.

IX. Fuente de financiamiento

Para la puesta en marcha y ejecucién de la propuesta, es necesario realizar las
coordinaciones con las diferentes areas responsables sea Gerencia y recursos
humanos ya que la empresa no tiene un presupuesto asignado para tal fin. Se debe
contar con la participacion del jefe de recursos humanos para la realizacion de las
diferentes capacitaciones, talleres y actividades; también solicitar el apoyo de las
diferentes entidades competentes como el ministerio de trabajo y promocion de
empleo con el fin de fortalecer las competencias, capacidades, destrezas y

habilidades de los colaboradores brindando el mejor servicio a los clientes.
X. Evaluacion

Al realizar evaluaciones esporadicas nos va a permitir medir la utilidad de la
propuesta y el desempeio de los colaboradores en el buen ejercicio de su cargo,

funciones y en el logro de los objetivos estratégicos de la empresa.
Tipos de evaluaciones:

Ensefianza: Mide el incremento de los conocimientos, habilidades o destrezas

mediante la realizacién de evaluaciones, observaciones y test.

Reaccidn: Mide el agrado de los colaboradores mediante la realizacién de encuestas

de satisfaccion.

Aplicacién: Mide las competencias de los colaboradores antes y después mediante

la observaciones y entrevistas.

Resultados: Mide el progreso a partir de las diferentes capacitaciones, talleres y
actividades mediante Indicadores de gestiébn (niumero de ventas, satisfaccién del

cliente, reclamos, quejas, etc.)
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables.
Variable Independiente: Estrategias del Talento Humano

Variable Definicion Dimensione Escala
Definiciéon conceptual Operacional Indicadores : . valorativ
S Items del instrumento a
. ; La empresa realiza un éptimo proceso de
Reclutamiento ¢ : _
reclutamiento? Ordinal
. ' ; La seleccion de los colaboradores se realiza de .
q 5 Integracion Perfiles ¢ : Ordinal
Segun Chacon (2018). 9 acuerdo al perfil de cargo?
Menciona la importancia | o . diagnosticado a o Disefio ¢Usted considera que la empresa tiene un buen disefio | ..
de la implementacion de | través de encuestas a | Organizacion _ organizacional?
estrategias GTHH en su los trabajadores de la Técnicas ¢ Se aplica técnicas en el analisis de cargos? Ordinal
9 institucion, en donde
Talento ejecucion por parte de se le realizaran Reconocimiento ¢La empresa realiza reconocimientos a sus Ordinal
Humano : o preguntas que han Compensaci trabajadores?
la alta direccién, por lo .
sido elaboradas ones Beneficios , . . _
que siempre se esta teniendo en cuenta las sociales ¢Esta conforme con sus beneficios sociales? Ordinal
. dimensiones e L : : 3
. a empresa realiza proceso de induccién a sus .
optimizando los indicadores de la Induccion ¢ P trabgjadores’P Ordinal
diferentes procesos con variable Capacitacion ¢ Considera que la empresa capacita a sus ordinal
la finalidad de mejorar Desarrollo trabajadores?
su desarrollo. y ¢ Considera que la empresa fomenta el desarrollo .
Superacion Ordinal

profesional de sus trabajadores?

Fuente: elaboracién propia

53




Variable dependiente: Desempefio Laboral

Variable Definiciéon conceptual Definicién Dimensiones Indicadores items del instrumento Escala
Operacional valorativa
¢ Tiene conocimiento de los estandares de calidad
. se exigen en su empresa?
Para: R 2019). . . .
ara ojas (2019 Nivel de calidad Ordinal
Indica que el ¢La infraestructura de la empresa le permite
~ desarrollar una labor de calidad?
desempefio laboral es — — —
¢ Tiene conocimiento de las actividades laborales que
un tema de mucha | Se determinard el realiza?
relevancia en la nivel a través de Conocimiento Ordinal
una encuesta a los ¢ Considera tener habilidades para el buen desarrollo
organizaciones por lo | colaboradores de la Factores de su trabajo laboral?
institucion, en Operativos ; i ino?
cual se puede obtener p ¢La empresa fomenta el trabajo en equipo*
donde s€ le Trabajo en equipo Ordinal
optimos resulatos a | realizaran ! quip ¢Usted considera que es importante trabajar en
reguntas que han equipo?
travez de programas de | P! -
Desempefio prog sido elaboradas ¢Usted cumple con las metas establecidas por la
Lab P | incentivos, permitiendo | teniendo en cuenta Objetivos y empresa? Ordinal
abora que sus colaboradores las dimensiones e Metas ¢La empresa comunica de manera oportunamente los
indicadores de la objetivos laborales?
se involucren con las | variable. ¢Usted cumple con las actividades asignadas?
actividades  laborales Responsabilidad _ o Ordinal
o ¢, Considera Asistir puntualmente al centro laboral?
de la institucion. . ¢Usted es creativo en sus actividades laborales?
Creatividad :
laboral Ordinal
¢La empresa propicia la creatividad laboral?
Factores ¢La empresa fomenta la cooperatividad laboral?
actitudinales Cooperatividad ;
) . . . Ordinal
laboral ¢ Usted realiza un trabajo cooperativo con sus
compafieros de trabajo?
L ¢;Considera  realizar  propuestas de  mejoras
Iniciativa y laborales? Ordinal
disciplina ’

¢Usted cumple con las normas laborales?

Fuente: elaboracién propia




TITULO DE LA TESIS:

LINEA DE INVESTIGACION

Anexo 2: Matriz de consistencia

ESTRATEGIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPERNO LABORAL EN LA EMPRESA DE

TELECOMUNICACIONES EN PIURA.

GESTION DE ORGANIZACIONES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ) .
Objetivo VARIABLES DIMENSIONES POBLACION | TECNICAS | METODOLOGIA
general Objetivos
especificos
Conocer la actual Hipétesis positiva, si se Enfoque:
Gestion TTHH propone estrategias de Integracion Cuantitativo
GTTHH mejoraria el Esta conformada
] Dete_rrplnar los niveles de desempefio laboral en gestion del Organizacion por 36 . '
¢De qué manera las Gestion TTHH de la talento trabajadores Tipo: Proyectiva
ratedi q empresa de la empresa de humano Encuestas
estrategias e icaci ) )
? Proponer :Deiljélomumcamones en telecomunicaciones en | (independiente) o
i6 . isefio:
gestion del talento estrategias de Piura.
humano mejorarian | gestion del | Diagnosticar la situacion . No experimental
_ | talento actual del desempefio Compensaciones p
el desempefio | b mano para | laboral en la empresade | Hipotesis nula, si se Desarrollo
laboral en la | mejorar el | telecomunicaciones en propone estrategias de
desempefio Piura o
empresa de GTH no mejoraria el
laboral en la . .

o Determinar los niveles d fo laboral z
telecomunicaciones | empresa d? del desempefio laboral esempeno faboral en METODOS DE
en Piura? telecomunicaci | ge la empresa de la.  empresa  de MUESTRA INSTRUM | ANALISIS DE

' ones en Piura. telecomunicaciones en telecomunicaciones en ENTOS DATOS
Piura Factores Operativos
Piura. Esté conformada Cuestionari Sps
Disefar Estrategias de por 36 0
GTH en la empresa de Desemperfio trabajadores. aplicando Alfa de
telecomunicaciones en laboral Factores las dos
Piura. variables. CRONBACH.

(dependiente)

actitudinales

Fuente: elaboracidon propia




Anexo 3: Instrumento.

ENCUESTA A COLABORADORES DE LA EMPRESA DE
TELECOMUNICACIONES EN PIURA

La presente encuesta tiene por objetivo recoger informacién para la investigacion
Estrategias de gestion del talento humano para mejorar el desemperio laboral en la
empresa de telecomunicaciones.

Instrucciones:

Verifique cada una de las interrogantes y elija la alternativa que crea mas
conveniente y marque con una X.

Datos Generales:

1. Género:

Femenino [:] Masculino [:]

2. Edad:

18-25 afios C] 26-35 afos C] 36—45 afios C] 46 a mas C]

3. Nivel de instruccion:

PrimariaC] Secundaria D Sup. Técnico C]

Universitaria E] Otros C]
4. Lugar de domicilio:

Urbanizacion D Pueblo JovenC] Condominio C]
Asentamiento Humano [:] Otros D

Il. Cuestionario:

¢ Brinda usted su consentimiento para que la informacion emitida por esta encuesta

sea utilizada exclusivamente para la presente investigacion?

st ] no [



Califique las preguntas teniendo en cuenta las siguientes alternativas:

Totalmente Totalmente
de De Acuerdo No sabe en N. A
Acuerdo Desaguerd
a b c d e
N items
VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
1 | ¢Laempresa realiza un 6ptimo proceso de reclutamiento?
¢La seleccion de los colaboradores se realiza de acuerdo al perfil de
2 | cargo?
3 | ¢Usted considera que la empresa tiene un buen disefio organizacional?
4 | ¢Se aplica técnicas en el analisis de cargos?
5 | ¢Laempresa realiza reconocimientos a sus trabajadores?
6 | ¢Estaconforme con sus beneficios sociales?
7 | ¢La empresa realiza proceso de induccion a sus trabajadores?
8 | ¢Considera que la empresa capacita a sus trabajadores?
¢ Considera que la empresa fomenta el desarrollo profesional de sus
9 | trabajadores?
VARIABLE DESEMPENO LABORAL
10 ¢ Tiene conocimiento de los estandares de calidad se exigen en su
empresa?
11 g,Lg infraestructura de la empresa le permite desarrollar una labor de
calidad?
12 | ¢Tiene conocimiento de las actividades laborales que realiza?
13 | ¢Considera tener habilidades para el buen desarrollo de sus labores?
14 | ¢La empresa fomenta el trabajo en equipo?
15 | ¢Usted considera que es importante trabajar en equipo?
16 | ¢Usted cumple con las metas establecidas por la empresa?
17 | ¢La empresa comunica de manera oportunamente los objetivos laborales?
18 | ¢Usted cumple con las actividades asignadas?
19 | ¢Considera Asistir puntualmente al centro laboral?
20 | ¢ Usted es creativo en sus actividades laborales?
21 | ¢La empresa propicia la creatividad laboral?
22 | ¢La empresa fomenta la cooperatividad laboral?
23 | ¢Usted realiza un trabajo cooperativo con sus comparieros de trabajo?
24 | ¢Considera realizar propuestas de mejoras laborales?
25 | ¢Usted cumple con las normas laborales?

Fuente: elaboracién propia




Anexo 4: Validacion de instrumento



















VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

ESTRATEGIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL EN LA EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES EN PIURA

AUTOR: MILTON ALONSO GUERRERO MURO

TITULO DE INSTRUMENTO
ENCUESTA SOBRE DISENO DE ESTRATEGIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES EN
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¢Brinda usted su consentimiento para que la informacién emitida por esta
encuesta sea utilizada exclusivamente para fines académicos en la presente
investigacion?

| D NOD



=
o

Totalmente | [ = Totaimente|
de De Acuerdo | No-sabe. S| A L N.A
T, ; : - | Desacuerdo
a b c d e
Items

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

¢ La empresa realiza un 6ptimo proceso de reclutamiento?

¢ La seleccion de los colaboradores se realiza de acuerdo al perfil de
cargo?

¢ Usted considera que la empresa tiene un buen disefio organizacional?

¢, Se aplica técnicas en el andlisis de cargos?

¢ La empresa realiza reconocimientos a sus trabajadores?

¢ Esta conforme con sus beneficios sociales?

¢ La empresa realiza proceso de induccién a sus trabajadores?

o/ Ne (o (& jw [ [

¢ Considera que la empresa capacita a sus trabajadores?

©

¢ Considera que la empresa fomenta el desarrollo profesional de sus
trabajadores?

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

10

¢ Tiene conocimiento de los estandares de calidad se exigen en su
empresa?

1

¢ La infraestructura de la empresa le permite desarrollar una labor de
calidad?

12

¢ Tiene conocimiento de las actividades laborales que realiza?

13

; Considera tener habilidades para el buen desarrollo de sus labores?

14

; La empresa fomenta el trabajo en equipo?

15

¢ Usted considera que es importante trabajar en equipo?

16

¢, Usted cumple con las metas establecidas por la empresa?

17

¢ La empresa comunica de manera oportunamente los objetivos
laborales?

18

¢, Usted cumple con las actividades asignadas?

19

; Considera Asistir puntualmente al centro laboral?

20

; Usted es creativo en sus actividades laborales?

21

¢, La empresa propicia la creatividad laboral?

22

¢ La empresa fomenta la cooperatividad laboral?

23

¢ Usted realiza un trabajo cooperativo con sus compafieros de trabajo?

24

¢ Considera realizar propuestas de mejoras laborales?

25

¢, Usted cumple con las normas laborales?




Fecha: 06 de Diciembre 2021
Nombre de evaluador : Haydee Omayra Romero Barrientos
Profesion : Administrador de Empresa
Centro Laboral . Universidad Cesar Vallejo
Especialista en el 4rea : Area de contabilidad y tesoreria

OBSERVACIONES: Es aplicable.

SUGERENCIAS:




Anexo 5: Registro de grados y titulos de validadores

29/5/22,10:27

Lo

PERU Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Grado o Titulo

ARROYO CALLE, MONICA
AZUCENA
DNI 42868060

BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 04/11/2009
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
PIURA
PERU

ARROYO CALLE, MONICA
AZUCENA
DNI 42868060

LICENCIADO EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 09/02/2011
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
PIURA
PERU
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ﬁ PERU | Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Gra

Institucion

GUTIERREZ SANCHEZ, JORGE
LUIS
DNI 16783535

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

Fecha de diploma: 29/09/2011

Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE
CHICLAYO
PERU

GUTIERREZ SANCHEZ, JORGE
LUIS
DNI 16783535

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

Fecha de diploma: 06/07/2011

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE
CHICLAYO
PERU

GUTIERREZ SANCHEZ, JORGE
LUIS

MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS
MENCION : ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
Fecha de diploma: 09/12/16

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUJILLO

Fecha matricula: 22/04/2017
Fecha egreso: 22/02/2020

DNI 16783535 PERU
Fecha matricula: 15/08/2014
Fecha egreso: 15/07/2016
DOCTOR EN ADMINISTRACION
GUTIERREZ SANCHEZ, JORGE §;:§;$£“;1°::;£’£¥;1E —— UNIVERSIDAD NACIONAL DE
LUIS : TRUJILLO
DNI 16783535 PERU
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Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo nstitucion

BACHILLER EN CIENCIAS

ADMINISTRATIVAS
ROMERO BARRIENTOS, HAYDEE Fecha de diploma: 29/04/2010 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
OMAYRA Modalidad de estudios: - VALLEJO
DNI 43929684 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥)

ROMERO BARRIENTOS, HAYDEE LICENCIADA EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
OMAYRA Fecha de diploma: 26/05/2010 VALLEJO
DNI 43929684 Modalidad de estudios: - PERU
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Anexo 6: Autorizaciéon de la empresa

“Afo del Bicentenario del Pert: 200 afios de Independencia”

Piura, 16 de noviembre de 2021

Quien suscribe:

Sra. Romina Roxana Zapata Rodrich

Gerente General de la Empresa Pert Phone S.A.C., ubicada en la calle Libertad
675, Piura.

Autoriza: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcién del proyecto de
investigacion denominado, Estrategias de gestion del talento humano para mejorar el

desempefio laboral en la empresa de telecomunicaciones en Piura.

Por el presente, el que suscribe, Sra., Romina Roxana Zapata Rodrich, Gerente general
de la empresa Pert Phone S.A.C., AUTORIZO al alumno Guerrero Muro Milton Alonso
identificado con DNI N° 44824433, estudiante de la Escuela profesional de
Administracion y autor del trabajo de investigacion denominado: Estrategias de gestiéon
del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa de
telecomunicaciones en Piura; recoger y emplear datos de nuestra organizacioén a efecto
de la realizacién de su proyecto y posterior tesis, de quien solicitase garantice la

absoluta confidencialidad de la infqrmacién solicitada.

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,

Romina Roxana Zapata Rodrich

Gerente General




Anexo 9: Parte externa e interna de la empresa
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Anexo 10: Equipo de trabajo




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, FLORES FERNANDEZ MILEYDI, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis Completa titulada: "Estrategias de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa de
telecomunicaciones en Piura", cuyo autor es GUERRERO MURO MILTON ALONSO,
constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

PIURA, 02 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
FLORES FERNANDEZ MILEYDI Firmado digitalmente por:
DNI: 16723909 MIFLORESF el 06-08-

2022 18:34:47
ORCID 0000-0002-6257-1795

Caodigo documento Trilce: TRI - 0388046
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