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Resumen

En la investigacion desarrollada se han planteado como variables el liderazgo y
la gestion del talento humano de una consultora de recursos humanos dedicada a brindar
servicios para el talento humano. Para el estudio se tuvo la intencion de analizar la
relacion del liderazgo y la gestion del talento de los empleados de la empresa Samper
Head Hunting, 2021. La cual, tuvo como muestra censal a 30 colaboradores. Se uso la
metodologia con disefio descriptivo con corte transeccional de tipo no experimental, con
enfoque cuantitativo, usando la técnica de recoleccion de datos la encuesta mediante un
cuestionario con escala de Likert, ademas, para el procesamiento de datos se empled la
herramienta MS- Excel y SPSS ver. 26, mediante la estadistica descriptiva e inferencial.
En las conclusiones planteadas se establecid que existe una correlacion directa entre la
variable liderazgo y variable gestion del talento humano con el resultado de “Rho
Spearman” con un valor de 0,565, con el grado de significancia de (p=0.001< a=0.05).
Por lo tanto, demuestra que, si el liderazgo aumenta, la gestién del talento humano
también. Asimismo, si una de las variables disminuye, la otra también lo hara. Donde la
hipétesis alterna se confirma, aceptando la existencia de la relacion directa entre el
liderazgo y la gestion del talento humano en la unidad de andlisis, espacio y tiempo de

estudio.

Palabras claves: Liderazgo, gestion del talento humano, variable, relacion directa.
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Abstract

In the research developed, the leadership and management of human talent of a
human resources consultancy dedicated to providing services for human talent have
been raised as variables. For the study, it was intended to analyze the relationship of
leadership and talent management of employees of the company Samper Head Hunting,
2021. Which had as a census sample 30 collaborators. The methodology was used with
descriptive design with a non-experimental transitional cut, with a quantitative
approach, using the data collection technique of the survey through a questionnaire with
a Likert scale, in addition, for data processing the MS-Excel tool and SPSS were used.
26, through descriptive and inferential statistics. In the conclusions raised, it was
established that there is a direct correlation between the variable leadership and variable
management of human talent with the result of "Rho Spearman" with a value of 0.565,
with the degree of significance of (p=0.001< a = 0.05). Therefore, it shows that, if
leadership increases, so does human talent management. Also, if one of the variables
decreases, the other will also decrease. Where the alternate hypothesis is confirmed,
accepting the existence of the direct relationship between leadership and human talent

management in the unit of analysis, space and time of study.

Keywords: Leadership, human talent management, variable, direct relationship.
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Introduccion

Actualmente, el liderazgo es fundamental para los colaboradores con la finalidad
de influir en un grupo determinado para cumplir los objetivos organizacionales. Asi lo
sefiala Parra'y Duréan (2021) El lider deber poseer la capacidad de liderar y administrar
con solidez generando eficacia que desafien, asimismo, ser visionarios con la finalidad
de inspirar a los miembros del equipo para cumplir los objetivos manteniendo la calidad
y el servicio. Por otra parte, Miras y Longés (2020) Es fundamental desarrollar la
capacidad de liderazgo del personal para influir sobre los miembros y gestionar de
manera significativa las proyecciones de las organizaciones. Por lo tanto, si existe
liderazgo en las empresas, mejora el desempefio de los trabajadores generando buena
gestion de talento humano. También lo sefiala Bernal et al., (2018) El liderazgo debe
generar compromiso y bienestar no solo a las empresas, sino a los trabajadores
fomentando el trabajo colaborativo entre lo miembros, de esta forma se podré contribuir
con las metas propuestas por la empresa. Define que el talento humano es trascendental
para la organizacion, por lo tanto, debe influir una buena gestién de liderazgo para

cumplir con el desarrollo del personal y la empresa.

La gestion del talento humano en la actualidad se ha vuelto un factor importante
en las empresas para tener colaboradores eficientes y fidelizados, asi como obtener
buenos resultados para la organizacién. Asi lo mencionan, Ramirez et al., (2019)
indican que, la GTH desarrolla las competencias de los colaboradores para la
implementar politicas y estructurar la organizacion favorable para crear estrategias
exitosas y garanticen el futuro de la empresa. Por otro lado, Castro et al., (2020) indican
que, con un modelo disefiado para la GTH se puede obtener una gestién eficaz y
eficiente, con lo cual, se podra conseguir mayor productividad y lograr resultados

Optimos para la empresa. Asimismo, Barrios et al., (2020) comentan que, para crear
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dinamismo en las organizaciones se necesita la GTH para responder positivamente a los
cambios del entorno. Esto confirma que la GTH favorece a la interaccién de los
colaboradores con un lider que promueva el cambio. Asimismo, Flores (2019) indica
que, la GTH es prioridad en las organizaciones, puesto que, con el manejo adecuado se

vera reflejado en la eficiencia y rentabilidad esperada.

A continuacion, comentamos sobre cada capitulo desarrollado en la presente tesis:

En el primer capitulo, encontramos el planteamiento del problema, donde
detectamos el rol estratégico que cumple la gestion del talento humano en las
organizaciones del mundo. Asimismo, el liderazgo como competencia principal para
obtener buenos resultados en las empresas a nivel global. Todo esto plasmado con la
ayuda de literatura nacional e internacional. Paso seguido, se realizo6 la formulacion del
problema y los objetivos, los que ayudaron como guia principal para el desarrollo del
presente estudio. Por altimo, la justificacion de la investigacion donde se investigo

aspectos tales como la parte tedrica, practica y metodoldgica.

Por su parte, en el segundo capitulo, se presentan los antecedentes
internacionales y nacionales, los cuales fueron consultados de centros de estudios
reconocidos. A continuacién, se plasmaron las bases tedricas de la gestion del talento
humano y el liderazgo, para lo cual, se usaron teorias de autores y antecedentes que
fueron determinantes para identificar las dimensiones de ambas variables. Donde
Maxwell (2016) afirma que: el liderazgo determina la efectividad de la persona para el
desarrollo de sus capacidades. Ademas, Chiavenato (2009) afirma que: la gestion del
talento humano es un conjunto de politicas requeridas para administrar el recurso
humano de manera adecuada. Asimismo, se encuentran las hipétesis planteadas para la

investigacion.
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Con respecto al tercer capitulo, se realizé el disefio metodoldgico, el cual es no
experimental de corte transeccional, tipo bésica, enfoque cuantitativo, donde se tuvo una
poblacion de 30 personas por lo cual se realiz6 una muestra censal. La técnica utilizada
para la encuesta fue un cuestionario de 18 preguntas con escala de Likert de 5 opciones

para plasmar las respuestas. Por ultimo, se encuentran los aspectos éticos del estudio.

El capitulo cuatro contiene la estadistica descriptiva presentado las tablas de
relacion de las variables Liderazgo y Gestion del talento humano con sus dimensiones,
la cual, se visualizan las siguientes escalas; bajo, medio y alto, que fueron calculados en
baremos. También, se demuestra el analisis estadistico inferencial con los resultados de

las relaciones para la hip6tesis general y especifica.

El capitulo cinco se desarrollo las discusiones, conclusiones y recomendaciones.
La discusion se ejecuta realizando un analisis y sustentacion de la relacion de las
variables liderazgo y gestion del talento humano de los empleados de la empresa
Samper Head Hunting, 2021. Asi mismo, la sustentacion de las dimensiones de la
segunda variable; seleccion de personal, evaluacion de desempefio y motivacion con la
primera variable liderazgo. En los resultados obtenidos, se hallaron la existencia de
relacién directa entre la variable liderazgo y gestién del talento humano de los
empleados de la empresa Samper Head Hunting del afio 2021. Considerando un
resultado de coeficiente de correlacion (Rho de Spearman=0,565) esto representa una
correlacion positiva media, con un valor de significancia (sig=0,001) aceptando la

hipétesis general alterna.
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Capitulo |
Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de la realidad problematica

A nivel global, las corporaciones estiman lo importante que es la gestion del
talento humano, por ello, es importante tener personas capacitadas con cualidades y
habilidades para lograr objetivos, el lider deberia tener la capacidad de guiar al equipo
para el cumplimiento de las metas de la empresa, ademas, es quien debe estar enfocado
y motivado para desarrollar a su personal, por ello, las empresas deben invertir cada vez

mas en desarrollar, capacitar y buscar el bienestar de su personal.
En lo referente segun Maxwell (2016) afirma que:

La capacidad del liderazgo es el tope que determina el nivel de efectividad de
una persona, cuanto mas baja sea la capacidad de una persona para dirigir, mas
bajo sera el limite sobre su potencial. Cuanto mas alto es el liderazgo, mayor es

la efectividad. (p. 151)

El autor menciona que tenemos un nivel de liderazgo, mientras mayor es nuestra
capacidad, mayor sera nuestra eficacia para liderar grandes decisiones, es por ello que
debemos evaluarnos, y mejorar nuestro nivel para tener mayor capacidad de eficacia o
éxito, sobre todo, nuestro nivel de auto liderazgo debe ser el mas importante y mayor a

las otras responsabilidades.

En Latinoamérica, las empresas desarrollan programas de gestion del talento
para obtener empleados eficientes que completen las metas y estrategias
organizacionales. Por ello, se afirma que: “Es importante evolucionar competencias y

habilidades necesarias para direccionar a los demas, asimismo suficientes aspirantes
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internos listos para asumir responsabilidades de liderazgo” (Gautier, 2011, p.2). Es
fundamental que el lider sepa guiar al equipo con el propoésito de conseguir los objetivos
segun el plan estratégico de la organizacion. En México el 80% de compafiias no
cuentan con personas capacitadas para liderar, esto se debe por la falta de gestion del
talento humano para seguir formando y desarrollando al personal, se menciona que el
19% de las organizaciones cuentan con personas preparadas para ocupar posiciones
complicadas de un lider (Vargas, 2015). Contratar un gerente externo con capacidad de
liderazgo es 30% maés costoso que ejecutar una postulacion interna (Van Waveren,
2015). Las empresas consideran que es mejor invertir en un personal externo con

experiencia, que un personal interno que esta en proceso de crecimiento.

En Peru, el servicio de talento humano inici6 en los noventa y actualmente es
acogido por mas compariias que evidencian que el impulso del éxito de su negocio es el
desarrollo de las destrezas y talento de sus colaboradores. Actualmente, a las empresas
se les pide mayor eficacia, eficiencia y calidad. Del mismo modo se les exige nuevas
estrategias competitivas. Por ello, se encuentran en busqueda de constante innovacion,
desarrollando productos, habilidades blandas y competencias del personal. Formandolos
en liderazgo para conseguir mejores objetivos, ademas, mejorar la gestion humana,
favorecera a la experiencia, compromiso y valores de la empresa. Para el talento
humano es fundamental los procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
motivacion y desarrollo del potencial de los colaboradores. Por lo cual, se permitird una

mejor productividad y el cumplimiento de objetivos organizacionales. (Vallejo, 2016)

La investigacion se realizé en la empresa Samper HH, la cual, ofrece servicios
de talento humano, donde los procesos internos son centralizados en la sede principal de
Quito. Pero, tienen estructuras independientes por sede manejando dos areas principales

operaciones y comercial. Es importante mencionar que, la empresa tiene procesos
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establecidos para la gestion del talento humano de su personal, pero estos no se cumplen
a cabalidad, puesto que se saltan procedimientos segun el flujo de trabajo, por ello, hay
circunstancias en las cuales no se realiza el proceso adecuado como: induccién del
personal, capacitaciones, evaluaciones de desempefio, actividades motivacionales y
reconocimientos. Por otro lado, el jefe inmediato es el que deberia ejercer el liderazgo,
sin embargo, tienen algunas falencias en su gestion, lo cual, se ve reflejado en la

obtencion de resultados para la empresa.

En ese sentido, la finalidad es estudiar la relacion entre el liderazgo y el talento
humano de los trabajadores de Samper HH, con el fin de detectar oportunidades para los

empleados y la propia compafiia.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre liderazgo y gestion del talento humano de los empleados

de la empresa Samper Head Hunting 20217

1.2.2. Problemas especificos

P.E.1.- ;Cudl es la relacion entre el liderazgo y la seleccion de personal de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 20217

P.E.2.- ;Como se relaciona el liderazgo y evaluacion de desempefio de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 20217

P.E.3.- (Existe relacién entre el liderazgo y la motivacion de los empleados de

la empresa Samper Head Hunting 20217
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1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo y la gestion del talento humano de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

O.E.1.- Determinar la relacion entre el liderazgo y la seleccion de personal de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

O.E.2.- Determinar la relacién entre liderazgo y evaluacion de desempefio de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

O.E.3.- Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion de los empleados

de la empresa Samper Head Hunting 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion tedrica

El estudio tuvo la intencién de generar discusion y reflexion académica sobre un
conocimiento existente, comprobando la teoria, difiriendo resultados o generando

epistemologia. (Bernal, 2010)

La presente investigacion cubrid dos areas importantes; la teoria de los autores
vigentes y el andlisis realizado. Donde se determind la relacién del liderazgo y la gestién
del talento humano, por ello, favoreceran al desarrollo y productividad organizacional

para alcanzar los objetivos esperados.
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En referencia, el autor Maxwell (2016) menciona que:

La capacidad del liderazgo es el tope que determina el nivel de efectividad de
una persona, cuanto mas baja sea la capacidad de una persona para dirigir, mas
bajo serd el limite sobre su potencial. Cuanto mas alto es el liderazgo, mayor es

la efectividad. (p. 151)

El autor menciona que tenemos un tope de liderazgo, mientras mayor es nuestra
capacidad, sera mayor nuestra eficacia para liderar grandes decisiones, es por ello que
debemos evaluarnos, y mejorar nuestro tope para tener mayor capacidad de eficacia o
éxito, sobre todo, nuestro tope de auto liderazgo debe ser el mas importante y mayor a

las otras responsabilidades.

La gestion del talento humano tiene procedimientos favorables para los trabajadores

segun: Chiavenato (2009) inca que:

La gestion de talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos
humanos como el reclutamiento, la seleccidn, la formacion, la remuneracion y

la evaluacion de desempefio. (p. 9)

Menciona que los procesos para el talento son factores que contribuyen a la
administracion del personal para realizar los procedimientos de busqueda, seleccion de

personal, capacitacién constante, motivacion y evaluacion al colaborador.

En la presente investigacion, se detalla informacidn sobre las dos variables

estudiadas, aplicadas a la empresa Samper Head Hunting.
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1.4.2. Justificacion practica

Indica que el desarrollo de este estudio ayuda a resolver un problema o
dificultad, para proponer estrategias en préctica que favorecen a la solucién. (Bernal,

2010)

Sirve para brindar una perspectiva a la gerencia general de la compafiia Samper
HH sobre el manejo de sus procesos del talento humano y el liderazgo. Por lo tanto,

podra mejorar el desarrollo organizacional y generar un buen ambiente laboral.

Asimismo, aportd como fuente de informacidn a otras investigaciones que
utilicen las mismas variables para fortalecer su estudio. Por lo tanto, servira como

referencia para disefiar estrategias y tomar decisiones en la empresa.

1.4.3. Justificacién metodolégica

Segun la justificacion metodoldgica plantea o desarrolla un método nuevo con

estrategias que permitan conseguir conocimientos confiables y validos. (Bernal, 2010)

El instrumento utilizado para la recoleccién de datos fue el cuestionario con
escala de Likert, el cual permitié detectar el estado de la empresa sobre el liderazgo y el
manejo de gestidn del talento de Samper Head Hunting. El cual, fue revisado por tres

jueces especializados que validaron dicho instrumento.

1.5. Limitaciones de la investigacion

Debido a la pandemia no se pudo realizar la encuesta de manera presencial y se
aplico via remota, las cuales, fueron enviadas mediante un link por correo electronico.
Ademas, hubo reduccion de personal debido a la coyuntura, por tal motivo tuvimos una
muestra reducida. Cabe mencionar, que los trabajadores no tenian experiencia en el

llenado de encuesta, en tal sentido, tuvimos que realizar charlas para brindar
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informacién y darles las indicaciones del proceso, por ello, tuvimos que hacer
coordinaciones por grupos, puesto que, tenian tiempos limitados por las
responsabilidades en la empresa. Asimismo, el servicio de internet estuvo
congestionado por la alta demanda de su uso a nivel doméstico causando problemas

para el llenado de encuestas.

1.6. Viabilidad de la investigacion

Considerando las limitaciones mencionadas, se deduce que la investigacion es
viable puesto que, se detectd herramientas oportunas para mantener contacto con los
colaboradores de Samper HH y asi concluir la investigacion. Asi mismo, se detalla

teorias de autores vigentes para enriquecer el trabajo.
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Capitulo 11
Marco tedrico

2.1.Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Segun Diaz y Quintana (2021) con la investigacion “La gestion del talento
humano y su influencia en la productividad de la organizacién”, realizado por los
alumnos de UTE de Ecuador, se enfoca en determinar los procesos que buscan atraer,
desarrollar y motivar al personal para obtener mejores resultados de productividad. El
método utilizado fue descriptivo, cualitativo y correlacional. Analizaron los
conocimientos de autores y criterios fundamentales para la investigacion. Determinaron
que el proceso del talento humano es importante para las corporaciones, con el fin de
obtener mejor rendimiento laboral y generar mayor productividad, asimismo,
implementaron indicadores de gestion para medir el rendimiento laboral bajo los
resultados obtenidos, por lo tanto, es importante el buen clima laboral, la motivacion e

incrementos salariales.

Martinez et al., (2020) segun el articulo cientifico “Validacion de la escala de
liderazgo en Pymes para la industria alimentaria”, como proposito determinaron las
discriminantes del liderazgo en la economia para las compafiias de un negocio de
panaderia y tortilla. Su estudio es no experimental, descriptivo y correlacional,
ejecutando una muestra de 180 participantes. Concluyeron que las personas cuentan con
diferentes capacidades de liderazgo para trabajar en ambientes variables, donde existen
diferentes escenarios para su adaptacion, ademas, el liderazgo se requiere para

determinar metas y tomar accion con solidez.
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Pino et al., (2020) segun el articulo cientifico “El liderazgo servidor y la
satisfaccion laboral en los estudiantes de la maestria en administracion de empresas”, de
la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, el objetivo de la investigacion fue
corroborar si existe un efecto positivo del liderazgo para el bienestar laboral. EI método
de la investigacion realizada es de alcance explicativo, corte transversal y de enfoque
cuantitativo. Para la muestra se realiz6 un cuestionario a 225 alumnos que estaban
estudiando un MBA. Se ha concluido que es significativo adoptar un enfoque de
liderazgo més generoso para fomentar la satisfaccion laboral, asimismo, obtener
mejores actitudes en el trabajo. La presente investigacion determina que es importante

generar liderazgo en las personas para influir en el desarrollo personal.

Ramirez et al. (2019) segun el articulo investigado “Gestion del talento humano:
Analisis desde el enfoque estratégico”, de la Universidad de la Costa. La finalidad fue
analizar aquellos procedimientos del servicio del talento humano enfocado en el area de
mineria de Chile, Venezuela y Colombia. La metodologia empleada fue cuantitativa con
encuestas de escala de Likert de 9 items. La muestra fue aplicada a 55 gerentes de las
empresas Carbones Guasare S.A. Se concluye que la empresa cuenta con un proceso
Optimo de gestion de talento humano desde el enfoque estratégico, la cual, ha generado
satisfacer la demanda del mercado competitivo para subsistir en el mundo generando
rentabilidad, asimismo, es transcendental que los empleados sientan correspondencia
hacia la cultura organizacional para lograr el cumplimiento de los objetivos

proyectados.

Jara et al., (2018) segun el articulo cientifico “Gestion del talento humano como
factor de mejoramiento de la gestion publica y desempeno laboral”, su objetivo es
determinar los problemas del sector en el servicio del talento humano para asumir

mejoras en los servicios publicos y en el desempefio de los trabajadores del Ministerio
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de Salud. La metodologia utilizada fue hipotética-deductiva, no experimental, mediante
encuestas con cuestionario de escala de Likert. La muestra fue planteada en el area del
Ministerio de Salud. La investigacion concluye que los procesos de talento se

involucran en el desarrollo de los servicios publicos para los empleados administrativos.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Segtin Mengoa (2019) en su tesis llamada “Relacion entre la gestion del talento
humano y el liderazgo transformacional en docentes del colegio La Salle, Arequipa
20187, de la Universidad Catdlica del Santa Maria, para conseguir el titulo de Maestro
en Educacion Superior. Su prop6sito general fue instaurar la correlacion entre el
servicio del talento humano y el liderazgo transformacional de los profesores de la
escuela. Mediante la encuesta con el uso del instrumento del cuestionario con escala de
Likert, donde manejaron 20 preguntas, cuya poblacion y muestra fueron de 115
profesores. Despues del analisis se detecta que existe correlacion entre ambas variables,
ya que los resultados son de 0.262 validando la hipétesis, estableciendo una correlacion
positiva. Ademas, la gestion de talento humano del colegio tiene un porcentaje de 98%
reflejando que manejan un nivel adecuado gracias a las capacitaciones y por
cumplimiento eficiente de sus funciones en la institucion. Asi mismo, se detect6 que el
liderazgo transformacional maneja un nivel adecuado de 95%, puesto que, los
profesores cumplen sus responsabilidades y consiguen gestionar los recursos de forma
adecuada para realizar las actividades y también comprometen a otros colegas para
cumplir con las metas de la corporacion. Finalmente podemos mencionar que los

objetivos que se plantearon se alcanzaron totalmente.

Segtin Cabrera (2019) con su tesis “Estilo de liderazgo y su relacién con el
desemperio laboral de los colaboradores de una empresa contratista minera en

Cajamarca 20197, de la UPN, para conseguir ser Maestro en Direccion y Gestion de
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Talento Humano. Su objetivo general fue comprobar la correlacion de los tipos de
liderazgo y desempefio laboral de los empleados de una organizacion que brinda
servicios mineros. El estudio tuvo un enfoque cualitativo, correlacional, método
inductivo-deductivo y transversal. Hubo 10 empleados como poblacion y muestra.
Utilizaron la encuesta y cuestionario para la medicion. Concluyendo, que el tipo de
liderazgo autoritario es el que resalta en los gerentes de la empresa, ya que, se evidencio
que los gerentes son impetuosos al momento de solicitar algo a sus colaboradores,
tienen una comunicacion ineficiente, no son amistosos, son impacientes y no escuchan
los comentarios de sus colaboradores para tomar una decision. Finalmente, se evidencio
que los empleados no estdn motivados por sus jefes, puesto que, no reconocen su
esfuerzo, por ello no estan con la mejor actitud hacia el trabajo y consideran que no

estan alineados con los intereses de la empresa.

Segun Ccala (2019) con su tesis “Estilos de liderazgo y gestion de recursos
humanos en los servicios de salud en la red Cusco Norte”, en la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco, para conseguir el Magister en Salud Publica. Tuvo
como proposito comprobar en qué porcentaje los tipos de liderazgo afectan la funcion
del recurso humano de la industria de salud ubicada en el Norte del Cusco 2017. La
metodologia utilizada fue basica, no experimental y correlacional. Donde la poblacion
fue de 425 y una muestra de 156 empleados. Realizaron una encuesta mediante un
cuestionario a los trabajadores. Se concluy6 que los tipos de liderazgo correlacionan con
el servicio de recurso humano, evidenciando que el tipo transformacional se
desenvuelve significativamente, mientras que el liderazgo transaccional se desenvuelve
de forma moderada, asimismo, el liderazgo correctivo se desenvuelve de forma baja,
con estos resultados podemos detectar que los tipos de liderazgo de cada local se

desenvuelven de diferente manera. Finalmente, se revela que los procesos del talento
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humano en los locales de salud son ineficientes tanto en la incorporacion y la seleccion

de personal, asi como en la toma de decisiones y la seguridad.

Segln Moza y Rojas (2019) en su tesis “El talento humano y su impacto en el
trabajo de los colaboradores administrativos de seguros del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza Lima 2018”. Su intencion fue demostrar en qué porcentaje el servicio
de talento influye considerablemente en los resultados laborales a través de un estudio
corporativo a los oficinistas del local de afiliacion de seguros. La metodologia usada fue
cuantitativa, descriptiva-explicativa, no experimental. Cuya poblacién fue de 56, con
una muestra de 30 personas. Se realizé la encuesta mediante un cuestionario de 18
peguntas. Concluyendo que las medidas tomadas individualmente influyen de manera
importante en el servicio laboral de los colaboradores en relacion a sus funciones
cuantitativas. Ademas, existe correlacion entre dos aspectos fundamentales como la
conducta ética y el desempefio de los colaboradores en relacion a sus funciones
cualitativas. Finalmente, se indica que las tacticas organizacionales influyen mucho en
la eficacia y eficiencia del desempefio laboral, por ello, permiti6 detectar que es
importante el desenvolvimiento de los empleados y evidenciar su potencial para

desarrollarlo.

Segun Navarro (2018) con la investigacion “Liderazgo transformacional en la
gestién del talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local 301 Chincha-
2018 realizada en la Universidad Cesar Vallejo, Lima. Se enfoca en determinar la
influencia entre el liderazgo transformacional y el talento humano en la institucién
mencionada, la investigacion se realiz6 bajo un disefio transversal correlacional causal
para determinar la relacion entre ambas variables, la evaluacion estuvo conformada por
61 empleados de la institucion. La técnica utilizada para la recopilacion de datos fue las

encuestas, asimismo, para el proceso de interpretacion se utilizé el software SPSS'y
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Excel. Se concluy6 que el liderazgo tiene una influencia sobre el talento humano,

mientras sea mayor el liderazgo existird un mejor talento humano.

Segun Condori (2018) con su tesis “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral del personal de direccion regional de transportes y
comunicaciones Puno-2017”, de la UNA, para conseguir la Licenciatura en Trabajo
Social. Cuya finalidad fue establecer la correlacion de la variable I: servicio de talento y
variable Il: desempefio de los empleados, donde la unidad de anélisis fueron los
empleados de la oficina de direccion provincial de comunicaciones y transportes. La
metodologia utilizada fue correlacional, hipotética-deductiva, no experimental,
transaccional. Donde la poblacion fue de 122 y la muestra un total de 46 empleados.
Recaudaron datos a través de una encuesta, manejando un cuestionario con escala de
Likert de cinco niveles. Después de los resultados se dio por concluido que el servicio
de gestion humana tiene relacion directa con los procesos laborales, asimismo, se
evidenciod que el servicio del talento humano es una herramienta eficiente con la que se
accede a mejorar los procesos de la empresa del desempefio laboral. Ademas, se
manifiesta que el desarrollo del talento se realiza pocas veces, puesto que, no existe una
programacion definida anualmente, por lo cual, el desempefio laboral se realiza
regularmente en el afio. Finalmente, se demuestra que la practica de los colaboradores y
la motivacion se correlacionan, visto que, la motivacion se realiza algunas veces
mientras que el desempefio laboral regularmente. Cabe mencionar, que la empresa no

ofrece reconocimientos y el clima laboral no es el adecuado.

Segln Palomino (2018) tesis titulada “Estilos de liderazgo y motivacion laboral
en la unidad de gestién educativa local Andahuaylas, provincia de Andahuaylas, 2018,
Universidad Nacional José Maria Arguedas, para conseguir el titulo de Administrador

de Empresas. El cual tuvo como proposito determinar si existe relacion de los tipos de
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liderazgo y la motivacion laboral en la unidad educativa. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional, disefio no experimental —
transeccional, donde habia una poblacion de 151 y 40 personas de muestra. Usaron la
técnica de recoleccion de datos mediante una encuesta con un cuestionario de 20
preguntas. En sus conclusiones se confirma la relacion positiva entre el liderazgo y la
motivacion, por lo cual al incrementar la primera variable la segunda también lo hace.
También se evidencid que existe una relacion positiva entre el estilo directivo y los
factores motivacionales de los colaboradores, por ello, al incrementar la primera
variable también incrementa la dimension. Ademas, se evidencid que existe una
relacion positiva entre el estilo directivo y los factores higiénicos, porque al incrementar
una dimension la otra también lo hace. Asimismo, se constatd que existe una relacion
positiva entre el estilo participativo con los factores motivacionales, lo cual nos indica
que al incrementar una dimension también lo hara segunda mencionada. Finalmente, se
comprob6 que existe relacién positiva entre el estilo participativo y los factores
higiénicos, lo cual nos indica que si incrementa una dimension también lo hace la otra.
Por lo tanto, es indispensable la motivacion en la organizacién con el fin de promover el
reconocimiento en los colaboradores para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores.

Segln Pinedo y Quispe (2017) tesis titulada “La gestion del talento humano y su
influencia en la motivacion en los colaboradores administrativos de la empresa
PETREX S.A.”, Universidad San Ignacio de Loyola, para conseguir la Licenciatura en
Administracion. Cuyo proposito fue comprobar la influencia de los servicios de talento
sobre la motivacion de los empleados oficinistas. La metodologia utilizada fue
inductiva-deductiva, cuantitativa, correlacional, no experimental transaccional. Donde

la poblacion y muestra fueron un total de 212 empleados oficinistas. Recolectaron datos
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mediante la encuesta con un cuestionario de 36 preguntas. Los autores concluyeron que
existe una percepcion positiva de los empleados hacia la empresa sobre el manejo de los
métodos de reclutamiento de candidatos y seleccion de personal. Cabe resaltar que la
descripcion de puestos es uno de los procesos mas importantes para obtener personal
bien calificado. Asimismo, se evidencia que la empresa no estd manejando procesos
adecuados para el desempefio de personal, ya que indican que las evaluaciones
realizadas no tienen buenos resultados. Por otro lado, el reconocimiento, ambiente
laboral y servicios sociales que brinda la empresa estan alienados al crecimiento en la
productividad. Finalmente, los empleados se muestran accesibles a los cambios y
desean continuar en la empresa, lo que muestra a la empresa como oportunidad disefiar

y ejecutar un plan de accion para que la motivacién mejore.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable I: Liderazgo
Una persona que se desarrolla para crear valor y entender las necesidades de su

equipo, podré influir para mejorar las competencias de su entorno con el fin de lograr un
mejor desemperio laboral y trabajo en equipo. “El liderazgo es la capacidad de
conseguir seguidores, provocar un rendimiento extraordinario en gente normal y
corriente” (Tracy, 2015, p.1). El concepto indica que, el lider tiene la capacidad de
influir en las personas para generar un mejor rendimiento para el desarrollo profesional
o personal, los lideres estan capacitados para ver los objetivos como las metas trazables
y transformar las habilidades del personal en capacidades competitivas. Ademas,
cuando existe la presencia de una buena gestion del liderazgo este influye de manera
significativa mejorando el desemperio laboral y la productividad de los colaboradores
con la finalidad de que la empresa llegue a sus proyecciones establecidas segun su

planificacion. Ortega et al., (2018) afirman que, el liderazgo tiene una relacion
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significativa con la productividad, la buena gestion de un lider fomenta la creatividad y
la preocupacidn por sus trabajadores, generando un ambiente agradable y mayor

productividad de los trabajadores.

También, para complementar la definicidn, el autor menciona lo siguiente:

Maxwell (2016) afirma que:

La capacidad del liderazgo es el tope que determina el nivel de efectividad de
una persona, cuanto mas baja sea la capacidad de una persona para dirigir, mas
bajo sera el limite sobre su potencial. Cuanto mas alto es el liderazgo, mayor es

la efectividad. (p. 151)

El autor menciona que tenemos un tope de liderazgo, mientras mayor es nuestra
capacidad, sera mayor nuestra eficacia para liderar grandes decisiones, es por ello que
debemos evaluarnos y mejorar nuestro tope para tener mayor capacidad de eficacia o
éxito, sobre todo, nuestro tope de auto liderazgo debe ser el mas importante y mayor a
las otras responsabilidades. Ademas, un lider con alto nivel de capacidad podra
gestionar y tomar las decisiones adecuadas para el desarrollo organizacional y conseguir

buenos resultados.

Por otro lado, el autor menciona lo siguiente:

El Liderazgo es un fendmeno que se va desarrollando dentro de un equipo al ser
un hecho social, lo cual se va observando con comportamientos que demuestran el
objetivo desarrollado por una persona, este fenémeno se evidencia cuando la persona se
influencia para cumplir con los objetivos que tienen en comin (Cosme, 2018). Ademas,
con el desarrollo de esta competencia podra tener mayor resiliencia ante situaciones
dificiles y adaptarse a los cambios que puedan surgir en la empresa sin disminuir su

desempefio laboral.
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Blanchard (2007) para el autor es importante considerar el tipo del liderazgo
situacional; tiene la importancia de liderarse a uno mismo, a otro individuo o trabajar en
equipo, y lo estratégico que puede resultar lograr objetivos en la organizacion, ya que al
ser guiados de la manera adecuada pueden ejecutar mejor y con mayor rapidez los
trabajos, asimismo, construir habilidades para desarrollar la eficiencia. De tal modo
considera el liderazgo organizacional; es la capacidad de liderar a una organizacion,
guiandolos a un cambio u objetivo, mejorando las habilidades de cada personal sin

romper sus responsabilidades para evitar que genere un desorden o caos.

También, el liderazgo para el cambio; este tiene la parte fundamental de generar
cambios y reprimir todos los sentimientos y pensamientos negativos de los
colaboradores, si no se impulsa constantemente el cambio, la organizacion se vuelve
obsoleta y los trabajadores pierden el empleo. El autor considera el liderazgo del
servicio como un lider que se encargan de apoyar a las personas para cumplir con sus
metas organizacionales, es observador y se encarga de buscar necesidades del personal
para triunfar, asimismo, este lider servidor fija por marcar retos y objetivos para los

trabajadores, asi generar impacto en la organizacion.

Tracy (2015) afirma que el liderazgo es significativo en sus diferentes tipos
como el liderazgo transaccional; que en la sociedad se necesita un lider, que es la
persona con capacidad de liderazgo para realizar las cosas con y a través de los demas.
Incluso, el liderazgo transformacién, debe haber un lider que abra caminos, sea
visionario, motivador, inspirador y empodere a las personas para responder en

situaciones complicadas.

Tracy (2015) menciona que: “Los lideres tienen cualidades que deben seguir

creciendo y desarrollando para evitar caer en la zona de confort™. (p. 4) En este sentido,
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los lideres deben continuar capacitandose, leyendo, estudiando y actualizandose con
cursos. También, seguir trabajando en cualidades que les faltan para no carecer de ellas
y seguir mejorando, finalmente, convertirse en un lider mejor, analizando las

habilidades de liderazgo y cualidades.
Segun el autor Covey (1989) afirma que:

Los lideres han utilizado diferentes modelos y mapas para dirigir a la gente, (...). donde
para crear productividad se empleaban las recompensas y los castigos hasta relaciones
humanas y modelos de recursos humanos mas refinados, basados en estrategias de

influencias y técnicas de participacion. (p. 55)

El lider debe mantener una comunicacion viable con el personal para transmitir los
objetivos, roles y tareas empresariales con la finalidad de cumplir los procesos
establecidos, asimismo, el lider debe conocer el trabajo que realiza su equipo, para

detectar posibles falencias que puedan afectar el desempefio laboral de los trabajadores.
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Dimension |: Toma de decisiones

De acuerdo con el libro Harvard Business Essentials (2006), menciona que, “La
toma de decisiones no es facil, algunas de ellas son dificiles de tomar, ya que requieren
intercambios, comportan riesgos y exigen la interaccion de varios factores, tales como el
riesgo y factores del fracaso” (p. 10). Asi mismo, segun el autor Chiavenato (2009),
menciona que: “La toma de decisiones entrega el poder y autonomia a las personas,
generando confianza y motivacion para trabajar en la organizacion” (p. 137). Una de las
grandes ventajas que puede poseer el personal es la confianza que se le otorga para
tomar decisiones, en este sentido, asumira la responsabilidad para aprender a dominar

las situaciones favorables o desfavorables de su experiencia.

Chiavenato (2011), menciona lo siguiente, el proceso de la toma de decisiones
permite que el individuo solucione sus problemas y enfrente situaciones. Los autores
mencionan que, la toma de decisiones no siempre son situaciones positivas, algunas de
ellas requieren ser evaluadas, por ello, es importante pasar por un proceso de revision

para considerar todas las posibilidades.
Covey (1989) afirma que:

Animar a la persona para que participe en la toma de decisiones, asi como en
otros asuntos importantes. En realidad, cuanto mas importante es una decision,
cuanto mayor es el desafio que presenta un problema, tratan de abrir mucho

mas las compuertas del talento de sus recursos humanos. (p. 157)

Los lideres mejoran el concepto del trabajo para el personal, dejando de ser una laboral
cotidiana a pasar a ser una responsabilidad con desafios para desarrollar las capacidades
del personal, buscando que la persona esté preparada para cualquier eventualidad en el

trabajo. El principal efecto es empezar a delegar roles y escuchar al personal para saber

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

* TESIS CIENTIFICA

cudles son sus necesidades, es un gran paso para hacer participar al equipo e ir mejorando

sus habilidades.

Covey (1989) sefala que, para desarrollar la toma decisiones de una persona, debe recibir
capacitaciones y obtener tareas que le permita desarrollarse en tomar responsabilidades
para aprender de las experiencias buenas o malas, estas situaciones permiten que la
persona mejore en el tiempo para afrontar cualquier realidad que esté viva.

Figura 1.

Proceso de la decision

Objetivo de la decision

l

Crear un contexto para el éxito

Exponer el problema adecuadamente

l

Generar alternativas

l

Evaluar las alternativas

l

Elegir la mejor alternativa

Nota. Tomado de Toma de decisiones para conseguir mejores resultados, Harvard Business Essentials

(20086, p.5)

Cada uno de los pasos son importantes para evaluarnos al momento de pasar por
ellas, es fundamental tener claras las ideas y alternativas, tomar decisiones es efectiva
por la calidad consciente cuando se disefia un procedimiento. Si los procesos no existen,

las medidas seran irrelevantes.
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Por su parte Mori (2021) indica que el liderazgo tiene una influencia directa
sobre la toma de decisiones, ya que la falta de liderazgo puede ocasionar que las
personas no tomen decisiones favorables, incluso, genera un mal rendimiento laboral de
los colaboradores. Por su parte, es indispensable la falta de desarrollo de capacidades y
cualidades para obtener mejores resultados en el liderazgo, generando acciones

positivas para la toma de decisiones.

Dimension I1: Productividad

El personal de trabajo debe tener las herramientas necesarias o estar equipado
para generar mayor productividad con eficacia y eficiencia (Chiavenato, 2009). Los
objetivos son fundamentales para medir la productividad en la organizacion, las areas e
incluso del personal de trabajo (Chiavenato, 2011). La productividad personal no es un
don divino ni una bendicion genética, sino, algo que la persona puede aprender y ser
llevado a la préctica (Bolivar, 2015). El autor menciona que, la productividad es
fundamental para las empresas, pero deber ser considerado que los trabajadores tengan
las herramientas necesarias para generar accion de contribucion en las organizaciones,
asimismo, los trabajadores pueden crecer y mejorar la produccion si realizan las

practicas adecuadas.

Segun el autor Allen (2001), menciona que, la forma de generar mayor
productividad es siendo mas organizado en las tareas por realizar, esto ejecutara la
eficiencia y eficacia en las responsabilidades del dia a dia, asimismo, es importante usar

herramientas digitales o0 manuales que permitan poder organizarse mejor.

Figura 2.

Fases de gestion del flujo de trabajo
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Nota. Tomado de Organizate con eficacia, David Allen (2001, p. 124)

Cada una de las fases representa las responsabilidades que tenemos por ejecutar,
para tener una mayor productividad es importante estar organizado, teniendo en
consideracion las tareas fundamentales para el dia, y las proyecciones que tienes a corto
o largo plazo, asimismo, se debe reconocer las tareas que no son de prioridad para

manejar un rendimiento eficaz y organizado.

Covey (1989) sefiala que, para generar mayor productividad es fundamental
brindar compensaciones lo que asegura que eleva las competencias del personal, incluso
el trabajo en equipo funciona como un rol motivacional para destacar el desempefio del
colaborador. El lider debe integrarse y conocer a sus trabajadores, para detectar
carencias en las areas que no estan llegando a los objetivos, para esto, la solucién es
analizar cuales son las necesidades de las areas y cuéles son los recursos, luego observar

las necesidades y recursos del personal para realizar un cruce entre estas dos
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observaciones, al tener los resultados, es reubicar al personal en el lugar indicado para

elevar la productividad.

Dimension 111: Resiliencia

La resiliencia es la capacidad de una persona para adaptarse a los cambios y
crisis del entorno, es la clave para tener una vida saludable y productiva. Sacar provecho
a la resiliencia te permitira recuperarte rapidamente de los problemas, y enfrentarte a la
vida con la cabeza en alto (Siebert, 2007). La resiliencia se ejecuta en diferentes ambitos
que designa la capacidad del individuo para recuperarse o soportar impactos sin ser
perjudicado (Martin, 2017). Este concepto nos da a entender que las personas con
resiliencia podran recuperarse de manera mas rapida, incluso, algunas personas pueden
sobrellevar la situacion problematica a una ventaja personal, sin ser afectadas de forma

psicoldgica.

Izaziga (2017) en la investigacion realiza como tesis sefiala que, el liderazgo y la
resiliencia tiene relacion significativa directa, argumentando que es fundamental brindar
talleres para mejorar el liderazgo y la resiliencia con el fin de incrementar la capacidad
del personal para relacionarse entre ellos. El lider posee competencias y habilidades
para adaptarse a los cambios que puedan surgir en su entorno, incluso esto se observa
como una ventaja para influir sobre los miembros del equipo para desarrollar las

habilidades de los trabajadores y llegar a las metas de la organizacion.
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2.2.2. Variable I1: Gestion del talento humano
La gestion del talento humano maneja procesos desde el ingreso hasta la salida
de un trabajador en una empresa especifica, lo cual, nos permite identificar los procesos

claves de las areas de la empresa.

Chiavenato (2009) afirma que:

La gestion de talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o 10s recursos
humanos, como el reclutamiento, la seleccién, la formacion, la remuneracién y

la evaluacion de desempefio. (p. 9)

El autor menciona que para gestionar el talento humano se necesita un grupo de
factores que contribuyan a la administracion de personal para realizar los procesos de
busqueda, seleccidn, capacitacion, motivacion y evaluacion. Ademas, realizar un buen
proceso de seleccidn de personal es importante, ya que, por este medio podrén obtener

personas idoneas para la empresa y podran lograr los objetivos trazados.

Es la tarea de la empresa que facilita el proveer, capacitar, desarrollar y motivar
a los trabajadores, asimismo, busca conservarlos mediante planes de retencion de
personal (Chiavenato, 2009). Nos indica que, la empresa tiene como tarea principal
atraer al personal idéneo y desarrollarlo con programas de capacitacion, ademas
brindandoles un sueldo acorde al mercado e incentivandolos para retenerlos en la
empresa. Busca la satisfaccion cumpliendo los objetivos de una empresa, por ello es
indispensable contar con una favorable estructura organizacional, ademas, con la ayuda
y esfuerzo del personal. Todas las empresas buscan lograr los objetivos enfocados en la
productividad, competitividad, crecimiento, etc. Asimismo, los colaboradores también

cuentan con sus propios objetivos, tener una buena remuneracion, conseguir una buena
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calidad de vida, estabilidad laboral, etc. Por ello, es fundamental que las organizaciones
contraten trabajadores que cumplan con todos los requisitos solicitados en el puesto, asi
como satisfacer los intereses de los trabajadores dentro de la organizacion (Vallejo,
2016). Asimismo, la evaluacion de desempefio en las empresas nos permite medir el
nivel de productividad de los empleados, también analizar las fortalezas y debilidades,
con ello realizar un plan de accion en mejora de su rendimiento. Indica que, para
cumplir los objetivos de una empresa, es importante seleccionar al personal idéneo para
cada puesto. Cabe resaltar que, asi como las organizaciones son exigentes al momento
de contratar, deben cumplir con las expectativas de los nuevos ingresantes y
colaboradores en general, ya que de no ser asi pueden perder talento valioso para su

organizacion.

En la actualidad hay muchos empleados que no estan satisfechos con sus
trabajos o con el clima laboral del mismo; esto genera preocupacion para las gerencias
de la empresa, ya que si no es resuelto de manera rapida podria convertirse en una
urgencia pendiente de resolver. En toda empresa hay diversas problematicas y conflictos
que las personas en cuestion deben resolverlo; por lo cual, es preciso tener
colaboradores competentes, que puedan dar respuesta rapida y sobretodo puedan
resolver conflictos. El talento humano brinda un brillo de creatividad para cualquier
organizacion, las personas se encargan del disefio y produccion de bienes y servicios,
control de la calidad, distribucion de productos, asi como, facilitar los recursos y
construir objetivos plasmandolos en estrategias para beneficio de la empresa. Sin
personas eficientes es improbable que una empresa cumpla sus objetivos. Por esto, el
administrador del talento tiene como trabajo principal mantener una buena relacion
entre la empresa y los colaboradores (Vallejo, 2016). Se comprende que, en las

empresas, los trabajadores estan insatisfechos por muchas razones, las cuales podrian
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ser: el clima laboral, problemas internos y externos. Por ello deben estar preparados
para lidiar con estos temas y no perjudicar el rendimiento ni la productividad en la
empresa. La responsabilidad de esto recae en la administracion del recurso humano, por
lo cual, estan enfocados principalmente en conservar el mejor trato para las partes
involucradas. Por lo mencionado anteriormente es primordial que se implementen
planes de motivacion para los colaboradores y asi mejorar su rendimiento, ademas, se

fidelizaran y duraran méas tiempo en la empresa.

Dimensién I: Seleccion de personal

Es el proceso por el cual una organizacién escoge su candidato dentro de una
lista preliminar, a las personas que cumplan con mas caracteristicas de seleccion para la
vacante disponible, todo esto alienado a las necesidades del mercado actual
(Chiavenato, 2009). La empresa dispone de informacion referente a los perfiles de
candidatos postulantes para cubrir una vacante, los cuales tendran que tener
caracteristicas que se asemejen mas a los perfiles deseados por la empresa y que estén

ajustados a las necesidades del mercado laboral.

Se trata de elegir a la persona idonea para el espacio correcto. Es decir, la
seleccion busca por medio del reclutamiento a los candidatos mas apropiados para las
vacantes abiertas o disponibles con el interés de incrementar la eficiencia y el
desempefio de los colaboradores, ademas aumentaré la a eficiencia de la empresa. Con
esto se busca solucionar dos problemas basicos como la adaptacién del personal en el

trabajo la eficacia y eficiencia del personal en su puesto (Chiavenato, 2011).

La seleccion de personal nos permite detectar y encontrar al candidato idéneo
para una posicién especifica, mediante el reclutamiento apropiado de candidatos, busca

cubrir el puesto disponible para aumentar el desempefio de los empleados y
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productividad de la organizacion. Para solucionar problemas referentes a la adaptacion;

y la eficiencia de los colaboradores.

Segun Llanos y S&nchez (2019) mencionan que, es importante poner en practica
un correcto proceso de seleccidn de personal para conseguir personal calificado segln
los puestos requeridos. Ya que, los candidatos ideales deben ser seleccionados por un
proceso correcto para evaluar las habilidades que posee el postulante para ser
seleccionado y posterior a ello desempefiarse de manera adecuada para cumplir con los

objetivos organizacionales.

Segun Espinoza y Delgado (2020) indican que, el personal es un pilar
fundamental para las organizaciones, puesto que, tienen contacto con el cliente y
brindan los servicios a las personas que requieren, por ello, la seleccién de personal
debe ser un proceso transparente para captar al personal apto para cada puesto laboral.
La seleccion de personal debe cumplir con los filtros principales para atraer y
seleccionar el talento que se debe cubrir para los puestos que se requieren, por ello, se
debe ser bastante riguroso al elegir el colaborador para que tenga un desempefio natural

en el puesto seleccionado.

Cabe mencionar que, como parte primordial del proceso de seleccion se
encuentra el reclutamiento el cual se puede definir como un agregado de técnicas,
herramientas y procedimientos, cuyo cometido es atraer a candidatos con potencial y
calificados para ocupar los puestos de una empresa. Es una metodologia que maneja
datos por el cual la empresa invita y ofrece las oportunidades laborales vacantes.

(Chiavenato, 2009)

Mediante el reclutamiento las organizaciones podran acceder a la informacion de

candidatos con perfiles potenciales para cubrir la plaza disponible. Ademas, se apoyaran
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de herramientas y diferentes métodos para la convocatoria en el mercado laboral. Su
finalidad puede ser buscar y conseguir candidatos que ocupen las vacantes en la
empresa para conservar el statu quo. También, se concentra en la indagacion de
competencias primordiales para que la empresa sea exitosa y logren ser mas

competitivos en el mercado. (Chiavenato, 2009)

Lo importante es que la empresa mantenga una situacion estable referente a su
estructura organizacional para que no se generen espacios 0 vacios que pongan en
riesgo los resultados organizacionales, sino, que al contrario la empresa logre el éxito
esperado y se haga competitiva, para ello, se requiere que los empleados desarrollen

competencias para asumir un puesto especifico.

Por otro lado, se debe tener en cuenta un disefio de puesto para cada posicion,
por ello, es importante mencionar que el disefio de puestos son especificaciones del
contenido del puesto referente a la metodologia del trabajo y el relacionamiento con los
demas puestos, tiene como objetivo satisfacer todos los requisitos de la empresa
organizacionales, tecnoldgicos, sociales y personales del colaborador. El enfoque del
disefio de puestos es la proteccion de los administradores dirigido a los puestos
individuales y demas areas (Chiavenato, 2011). En este apartado especifica todo lo
relacionado al puesto, ya sea, metodologia, relacionamiento, cuyo objetivo fundamental
es satisfacer los requerimientos de la empresa. Ademas, los administradores de las

empresas buscan proteger los puestos de toda organizacion.

Ademas, se debe tener una descripcion de cada puesto, la cual, consiste en la
formulacidn de las responsabilidades o tareas que lo distingue de los diferentes puestos
en la empresa. La descripcion de puestos simboliza el detalle de todas las facultades del

puesto, el lapso de tiempo para realizarlo, la metodologia para cumplir las
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responsabilidades, el establecimiento de los objetivos. Es decir, es un listado de
aspectos principales y significativos para el puesto, asi como de las obligaciones y
responsabilidades obtenidas (Chiavenato, 2011). Menciona que la descripcion de puesto
es el desarrollo de todas las especificaciones técnicas, facultades, procedimientos,
tareas, responsabilidades y objetivos de establecidos para el cumplimiento de los
mismos.

Figura 3.

Ejemplo de hoja de descripcion del puesto

DESCRIPCION DEL PUESTO

Titulo del puesto: Fecha de elaboracion: ! ! Fecha de revisign: ! !

Clave:

Departamento: Division:

Descripcion genérica:

Descripcion especifica:

Nota. Tomado del libro Administracién de RRHH, Chiavenato (2011, p.191)

Asimismo, se debe realizar el anélisis de puestos, ya descrito el contenido
aspectos intrinsecos, se realizar el analisis de puesto relacionado con las exigencias que
atribuye al responsable aspectos extrinsecos. Estan relacionados con las intenciones y
procedimientos para obtener informacion, la descripcién y el analisis de puestos son
métodos diferentes. Mientras que la descripcién tiene como preocupacion el contenido
del puesto; el analisis realiza el estudio y establece los requerimientos, compromisos y
escenarios que el puesto necesita para un buen desempefio (Chiavenato, 2011). El
analisis de puesto es el desarrollo de aspectos extrinsecos, donde se realiza el estudio y
determina todos los requisitos necesarios que el puesto exige para lograr un correcto

desemperio.
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Estructura de analisis de puesto:

Figura 4.

Alcance sobre descripcion y andlisis de puesto

(1. Tiulo del puesto o) Nivel del puesto
2. Ubicacion del puesto b) Subordinacion
en el organigrama ) Supervision
Descripcion Aspectos d? [.omummtmnes colaterales
= PR 3 Diarias
de puestos intrinsecos %
: Semanales
3. Contenido del | Tareaso Mensuales
puesto atribudones  Anuales
L Esporadicas
( i o) Educacion necesaria
1. Reguisitos b) Experiencia necesaria
intelectuales ) Iniciativa necesaria
d) Aptitudes necesarias
% o) Esfuerzofisico necesario
2. Requisitos AN ¢
= b) Concentracion visual necesaria
fisicos WA 1
¢) Complexion fisica necesana
Analisis de = Aspectos Factores de e
puestos extrinsecos 3 especifiacion a) Por supenvision de personal
b) Por materal y eguipo
3. Responsabilidades ¢) Pormétodos y procesos
adguindas d) Pordinem, titulos o documentos
&) Porinformadon confidencial
f) Porseguro atereros
4. Condiciones de o) Ambiente de trabajo
trabajo b) Riesgos de trabajo

Nota. Tomado del libro Administracién de RRHH, Chiavenato (2011, p.191)
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Figura 5.

Esquema de los factores de andlisis

[’1. Escolaridad indispensable
A, Requisitos 2 Experleana indispensable
! 3. Adaptabilidad al puesto
intelectuales Gy ;
4. Iniciativa reguerida
5. Aptitudes regueridas
(1. Esfuerzo fisico requerido
B. Reguisitos 2. Concentracion visual
fisicos 13. Destrezas o habilidades
Factores de 4. Complexion fisica requerida
especificaciones
2 1. Supervision de personal
C. Responsabilidades 2. N!amnal,_ herramientas o equipo
B! 3. Dinero, titulos o documentos
adguiridas X .
4. Relaciones intemas y externas
8. Informacion cenfidencial
D, Condiciones de 1. Ambiente laboral
L trabajo 2. Riesgos laborales

Nota. Tomado del libro Administracién de RRHH, Chiavenato (2011, p.192)

Dimensién 11: Evaluacion de desempefio

Es el método que evalua el servicio del colaborador, segun el porcentaje en el
que éste cumpla las necesidades y requisitos de su puesto (Chiavenato, 2009). En pocas
palabras indica, que es la evaluacion de medicion que se le realiza a los empleados de
una organizacion para detectar si cumplen a cabalidad con los requisitos y expectativas
del trabajo. Es una calificacion sistematica referente al desempefio del colaborador en
un puesto y sobre su potencial desarrollado. La evaluacion es un proceso de
estimulacion o juicio sobre el valor, perfeccion y caracteristicas de una persona. Para la
evaluacion de las personas que laboran en una empresa se emplean varios procesos
como evaluar el desempefio, evaluar los meritos, evaluar a los empleados, avances,

evaluar la eficiencia, etc.
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Ademas, la evaluacion de desempefio es un proceso o técnica de la
administracion. El cual nos facilita evidenciar problemas de los colaboradores, también
en la integracion del colaborador con la empresa, asi como con el puesto que ocupa,
discordancias, problemas de motivacion, etc. Segun los tipos de problematicas
identificadas, la evaluacion ayuda a definir y desarrollar politicas de recursos humanos
de acuerdo a las necesidades de la empresa (Chiavenato, 2011). Nos manifiesta que, la
evaluacion de desempefio es una calificacion sobre el desempefio del empleado en el
puesto y potencial por desarrollar. Hay diversos motivos para realizar la evaluacion,
podria ser para resolver problemas internos, medir la productividad del colaborador,
motivacion, clima laboral, etc. La evaluacion de desempefio ayuda a las empresas a
disefar politicas en favor del talento humano segun las necesidades principales de la

organizacion.

Las principales razones para que las empresas evaltan a sus empleados segln
Chiavenato (2009) asegura que son las recompensas, después de la evaluacion de
desempefio se analiza y se gestionan los aumentos de sueldo, ascensos, transferencias y
en muchas ocasiones despidos de empleados. Ya que, es una evaluacion de cualidades y
méritos. Realimentacion, es el examen brinda informacion sobre la idea que tienen las
personas alrededor con las que interactla o comparte frecuentemente el empleado,
referente a sus aptitudes, competencias y desempefio. Desarrollo, mediante una
evaluacion especifica permite a los colaboradores saber exactamente cuales son sus
fortalezas y debilidades para trabajar en ello y desarrollarlas. Relaciones, permite
mejorar las relaciones del colaborador con todos aquellos con los que tiene contacto en
la empresa. Percepcion, permite conocer lo que las personas de piensan u opinan de él.
Potencial de desarrollo, brinda a la institucion los recursos para el conocimiento

potencial que tienen los colaboradores y asi desarrollarlos, con esto podran definir
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programas para evaluar a sus empleados, desarrollarlos, crear planes de sucesion,
disefar lineas de carrera, etc. Asesoria, la evaluacion servira para orientar y aconsejar a

los empleados.

Proceso de evaluacion de desempefio
Figura 6.

Proceso para evaluar el desempefio

especificos de la
evaluacion del

desempenio

Y
Establecer expecta-
tivas de la persona |
(analisis del trabajo)

4

Ambiente Ambiente

R in Analizar el trabajo

l

Evaluar el

desempenio

Y

Discutir la evaluacion
con el trabajador

Nota. Tomado del libro Gestidn del talento humano, Chiavenato (2009, p. 248)

Cabe resaltar, que la remuneracién es el premio o recompensa que le
corresponde al colaborador por ejecutar sus responsabilidades organizacionales. La
relacién que se maneja es de intercambio entre el personal y la empresa. El empleado
negocia su labor para conseguir un pago econémico y extraeconoémico. La remuneracion
econdmica puede manejarse de manera directa comisiones, salario, premios, bonos, etc.

Indirecta; vacaciones, bonos, turno noche, gratificaciones en julio y diciembre, etc.
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(Chiavenato, 2011). Podemos sefialar, que la remuneracion es la premiacién que percibe
el empleado por cumplir las funciones de un puesto en especifico en una empresa. Cabe
resaltar que puede ser directa donde estan incluidos el pago y comisiones extras por
realizar el trabajo; e indirecta donde se refiere a los beneficios adicionales que le

corresponde al empleado.

Es importante implementar planes de prestaciones sociales, en la actualidad las
prestaciones y la seguridad en las empresas, son fundamentales en el mercado, puesto
que, tienen la intencion de preservar y cuidar el escenario laboral, fisica 0 mental de los
empleados. Asimismo, la salud, los objetivos de los planes que esté reflejada en las
actitudes de los empleados (Chiavenato, 2011). Se interpreta, que hoy mas empresas
estan brindando mayores beneficios a sus colaboradores, pero sobretodo brindan mayor
cuidado en lo fisico y mental de los colaboradores, la cual estan valorando mas para que

puedan tener un mejor desempefio alineado con los objetivos organizacionales.

Se mencionan que existen tipos de evaluacion de desempefio como; El gerente,
en algunas empresas el gerente hace la funcion de administrador de personas y es
responsable de sus subordinados, de realizar una evaluacion regularmente y de
transmitir los resultados. El gerente con el apoyo de recursos humanos facilita los
recursos y las caracteristicas para la evaluacion, siendo el gerente quien realiza la
evaluacion de sus subordinados (Chiavenato, 2009). En este caso el gerente o jefe es el
que evalua a sus subordinados, con la ayuda de recursos humanos, ademas, es el que

comunica e informa los resultados para trabajar en sobre ellos.

El individuo y el gerente, sabemos que las evaluaciones y el cruce de
informacién por parte del individuo subordinado y gerente son importantes. Ambas

participaciones de los mencionados marcan una moderna tendencia. Cabe mencionar,
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que el gerente es el guia y orientador, por su lado el subordinado evalia su desempefio
segun la retroalimentacién que le brinda el gerente, quien le facilita los recursos
necesarios, asi como, orientacién, informacion, asesoria, entrenamiento, herramientas y
los objetivo y las metas que tiene que lograr. Entre tanto, el subordinado recibe los
recursos brindados por el gerente para evaluar el desempefio y obtener los resultados. Es
una intermediacion entre ambas partes que facilitan para obtener los resultados
esperados (Chiavenato, 2009). Nos indica, que para realizar la evaluacion de desempefio
es importante contar con el apoyo del gerente para facilitar y brindar los recursos
indispensables, asi como la asesoria y capacitacion, mientras que el subordinado brinda
el desempefio actual y los resultados obtenidos en el periodo. Cabe mencionar que

ambos necesitan del otro para conseguir el objetivo.

El equipo de trabajo, realiza la evaluacion de su propio desempefio, lo realiza
individualmente para posteriormente ejecutar un programa que mejore el rendimiento.
El grupo de trabajo esta comprometido a evaluar a todos sus integrantes. Ademas, es el
encargado de definir las metas futuras y objetivos a lograr (Chiavenato, 2009). En este
caso nos menciona, que el equipo laboral es el que realizar de manera directa la
evaluacion de cada uno de sus integrantes, asimismo, realizar en plan de accion para la

mejora y disefia los objetivos a cumplir posteriormente.

La evaluacion de 360°, la evaluacion es realizada por todo el personal con el que
tiene interaccién directamente el evaluado, son ellos quien examinan su desempefio.
Quiere decir, jefe, compafieros de otras areas, pares y subordinados, ademas, los clientes
en general, en otras palabras, la evaluacion es de nivel 360°. Mediante dicha evaluacion
se puede obtener mas informacidn referente al trabajo realizado. Cabe indicar, que no es
facil para el evaluado ser evaluado por varias personas. Por lo cual, se necesita que

tenga una mente abierta, que conozca y acepte el método, porque se ubica en una
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posicidn sensible al ser cuestionado (Chiavenato, 2009). El autor no habla, que los
evaluadores son todos con los que el evaluado tiene interaccion en su rutina de trabajo.
Ademas, indica que la informacidn recabada es de suma importancia para conocer todas
las versiones del evaluado, ya sea en el &mbito interno o externo de la empresa. Se
requiere que el trabajador esté disponible y accesible para que pueda reunirse con los

evaluadores y no mostrar negatividad por la posicion que se encuentra.

La evaluacion hacia arriba, es un aspecto especifico de la evaluacion que califica
al gerente. Esta evaluacion permite que los miembros del equipo evalten de forma
directa a su gerente, €l mismo que brinda los recursos y medios para que se alcancen los
objetivos, se mejoraren los resultados y se incremente la eficacia del equipo. La
evaluacion ascendente la cual consiste que el grupo realice intercambios y tratos con su
gerente, exigiendo cambios en métodos o procesos de liderazgo, la comunicacion y la
motivacion, con lo cuales se podré realizar un trabajo més libre y eficaz (Chiavenato,
2009). El autor nos indica, que este tipo de evaluacion permite que los integrantes del
equipo de trabajo evallen de forma directa al gerente. Claramente con la colaboracion
del mismo para ejecutar la evaluacion, quiere decir que es el que facilita todos los
recursos que se necesita. Después de esta evaluacion los subordinados pueden pedir una
mejora en las competencias de liderazgo del gerente y todo esto ayude a agilizar el

trabajo.

Principales criterios para realizar la evaluacion de desempefio

Figura 7.

Criterios para evaluar el desempefio
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Hab&i:;d;:ﬁ;ag::?s/ Comportamientos Metas y resultados
Conocimiento del puesto Desempenio de la tarea Cantidad de trabajo
Conocimiento del negocio Espiritu de equipo Calidad del trabajo
Puntualidad Relaciones humanas Atencién al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion del cliente
Leaitad Creatividad Reduccion de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez de soluciones
Presentacion personal Habitos de seguridad Reduccion de subterfugios
Buen juicio Responsabilidad Ausencia de accidentes
Capacidad de ejecucion Actitud e iniciativa Mantenimiento del equipamiento
Comprension de situaciones Personalidad Cumplimiento de los plazos
Facilidad para aprender Soltura Enfoque en los resultados

Nota. Tomado del libro de Gestidn del talento humano, Chiavenato (2009, p. 254)

Dimension 111: Motivacion

Se inicia con la palabra motivo, que es lo que induce a una persona a proceder de
explicita manera, originando una tendencia concreta, a una conducta especifica. El
impulso para una accion es resultado de una estimulacion externa, también se puede
generar de manera interna por medio de los procesos que surgen en la mente de cada
persona. Se puede indicar que la motivacion se relaciona con el sistema cognitivo de la
persona (Chiavenato, 2011). La motivacion interfiere tanto los factores internos de la
persona como los externos, ya sea el ambiente, personas u otros. Quiere decir que el
comportamiento del individuo se deja influenciar de los estimulos producidos en su

entorno.

Segun Taboada (2020) indica que, es importante la motivacion hacia los
trabajadores partiendo de nuestra misma motivacion orientandolos a cumplir las metas;
personales y profesionales. Nos menciona que, la motivacién debe ser personal,
asimismo debe transferirse hacia los demas para lograr los objetivos personales y

organizacionales. Un personal motivado tendra mas posibilidades de ser méas productivo

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥* TESIS CIENTIFICA

gue un empleado desmotivado, por tal motivo, el liderazgo es influyente sobre las
personas para generar motivacion bajo ciertas situaciones, tales como, capacitaciones,

compensaciones, incentivos, linea de carrera, buen clima laboral, etc.

Segun Cornejo (2016) la motivacién genera un impulso a la persona para lograr
los objetivos que desea alcanzar, asi como, facilitar los conocimientos y valores
personales. Por lo tanto, se debe estabilizar una conciencia de lo importante que es tener
al personal motivado e incentivado. El autor nos menciona que, la motivacion es la parte
fundamental de toda persona para cumplir los objetivos trazados, es por ello, que se

debe incentivar y facilitar los conocimientos para lograrlo.

Segun Saldafa (2021) es importante crear eventos motivacionales; talleres,
capacitaciones, juegos e incentivos, con el fin de conseguir que el personal este
motivado y pueda ejercer sus funciones de forma eficiente, el cual esto se vera reflejado
en la satisfaccion y el buen clima laboral de la organizacion. El autor sefiala que, la
motivacidn es un proceso indispensable para la organizacion con el fin de ejercer un

buen clima laboral.

Segun Lozano y Barrea (2020) mencionan que, es fundamental realizar
capacitaciones y reconocimientos por buen desempefio y cumplimientos de las
actividades realizadas en las areas. El autor nos indica que, reconocer los esfuerzos de
los trabajadores permite que estén motivados para continuar con el cumplimiento de los

objetivos empresariales.

Etapas del ciclo motivacional en sus dos tipos:
Figura 8.

Ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad
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Equilibrio Estimuloo - o Comportamiento
f | ——a8  Necesidad —_— Tension — P

interno incentivo o accion

1

—&  Satisfaccion

Nota. Tomado del libro Administracién de recursos humanos, Chiavenato (2011, p. 42)

Figura 9.

Ciclo motivacional con frustracion o compensacion

Equilibric Estimuloo 1 o .
.q e X . —  Necesidad —_— Tensign Barrera Frustracion
intemo incentivo
Otro
comportamiento Compensacion
derivado

Nota. Tomado del libro Administracidon de recursos Humanos, Chiavenato (2011, p. 43)

La motivacion en la produccion:
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Figura 10.

Los tres factores de la motivacion para producir

[—* Fuerza del deseo para lograr objetivos individuales ——e Expectativas

La maotivacion Relacién gue se percibe entre productivid ad y
para producir ——= |pgrode los objetives individuales
es funcion de

—s Recompensas

Capacidad gue se percibe para influir en su propio Relaciones entre expectativas
—s nivel de prodoctividad ¥ FECOMPENsSas

Nota. Tomado del libro Administracién de recursos humanos, Chiavenato (2011, p. 47)

Se presentan las caracteristicas de la tarea para tener motivacion laboral; el
entendimiento de la tarea, permite tener conocimiento del trabajo, con ello se podra
elevar la motivacion laboral. Ademas, la independencia, permite comprender y conocer
las responsabilidades en los resultados de la empresa, con esto se podra conseguir alto
nivel en el desemperio laboral. Asimismo, la retroalimentacion, permite detectar y
conocer los resultados del trabajo, por lo cual se podra bajar el porcentaje de ausentismo

y rotacion de personal. (Chiavenato, 2011)

Segun el autor Maxwell (1996) menciona que, la motivacién proviene de alguna
actividad que nos impulsa a lograr algln objetivo, es importante fijar metas que les
permita sentirse Utiles por cumplir las proyecciones. Por lo tanto, cuando las personas
observan que las metas se van logrando en el camino sienten satisfaccion, mejora su
estado de animo sintiéndose superior e importante. Por ello, es transcendental motivar al
colaborador con el fin de conseguir que ellos crezcan, y brindar oportunidades de

crecimiento para adquirir nuevas habilidades.
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2.3. Formulacioén de hipdtesis

2.3.1. Hipdtesis general
Existe una la relacion directa entre el liderazgo y la gestion del talento humano

de los empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

2.3.2. Hipotesis especificas
H.E.1.- Existe una relacion directa entre el liderazgo y la seleccion de personal

de los empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021

H.E.2.- Existe una relacion significativa entre liderazgo y evaluacion de

desempefio de los empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021

H.E.3.- Existe una relacion positiva entre el liderazgo y la motivacién de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021
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Capitulo 111
Disefio metodoldgico

3.1.Disefio de la investigacion

El disefio se sitlo no experimental y transeccional. Hernandez (2014) afirma
que: “La investigacion se realiza sin manipular deliberadamente las variables” (p. 185).
Entendemos que, no afect6 a ninguna de las dos variables y se enfocd directamente a

estudiarlas y no alterarlas.

Liu (2008) y Tucker (2004) definen que: “Los disefos de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo dnico.
Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado” (p.187). La encuesta se ejecutd una sola vez para la obtencién de datos.

3.2.Tipo

Naupas et al., (2018) aseguran que:

La investigacidn basica, recibe el nombre de pura porque en efecto no esta

interesada por un objetivo crematistico, su motivacion es la simple curiosidad,
el inmenso gozo de descubrir nuevos conocimientos; se dice que es basica por
que sirve de cimiento a la investigacion aplicada o tecnoldgica; y fundamental

porque es esencial para el desarrollo de la ciencia. (p. 134)

El enfoque fue recopilar datos, estudiarlos y explicar los conceptos de la investigacion.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥* TESIS CIENTIFICA

El presente estudio realizado es correlacional. Hernandez (2014) indica que:
“Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion
que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto
en particular” (p.187). Este tipo de investigacion estudié a dos variables en un escenario
especifico. Por lo tanto, nuestra investigacion fue descriptiva-correlacional porque

estudid dos variables e intent6 explicar el comportamiento de una sobre la otra.

3.3.Enfoque

Esta investigacion cuenta con un enfoque cuantitativo. Naupas et al., (2018)
mencionan que: “El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos y el analisis de
datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis formuladas
previamente” (p. 140). Es decir, se cuantifico los resultados de las encuestas para

posteriormente analizar la data.

3.4.Poblacion

Segun Hernandez (2014) afirma que: “la poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.174). La poblacion estuvo

conformada por 30 trabajadores de la empresa Samper HH.

3.5.Muestra

Segun lo mencionado por Lopez et al., (2015) “cuando la poblacion es reducida,
todos sus integrantes forman parte de la muestra, a lo que se le conoce como muestra
censal” Por ello, nuestro trabajo de investigacion contd con una muestra de 30

trabajadores de la empresa Samper HH.

3.6.0peracionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables
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Tabla 1.
Operacionalizacion de variable liderazgo
VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM
Responsabilidad (Al finalizar mi labor diaria culmino
P con la programacion establecida?
Toma de Coherencia ¢Ante una situacion dificil, analizo el
decisiones tema antes de tomar una decision?
Pensamiento  ;Analizo la informacién necesaria para
analitico identificar y solucionar problemas?
"La capacidad del
liderazgo es el tope que Resultados ¢Cumplo con mis objetivos
determina el nivel de establecidos por la empresa?
efectividad de una
persona, cuanto mas
baja sea la capacidad
de una persona para ¢Cuento con las herramientas
Liderazgo  dirigir, mas bajo sera el Productividad Eficiencia necesarias para la obtencion de
resultados?

limite sobre su
potencial. Cuanto mas
alto es el liderazgo,
mayor es la
efectividad”.
(Maxwell, 20186,
p.151).

Adaptabilidad

Resiliencia

Perseverancia

Proactividad

Autocontrol

¢Colaboro con las diferentes areas para
el desarrollo de la empresa?

¢Me adapto con facilidad a los
cambios establecidos por la empresa?

¢{Me mantengo sereno(a) y firme ante
situaciones complejas o adversas?

¢Ante una dificultad, hago lo posible
para cumplir con la meta establecida?
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Tabla 2.
Operacionalizacion de variable gestion del talento humano
VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM
¢Los perfiles de puestos de la empresa
Perfiles de puestos estéan alineados a los trabajadores
actuales?
Seleccion de  Herramientas de ¢Considero que las herramientas de
personal seleccién seleccién favorecen mis resultados?
Induccion (Al ingresar a la empresa he recibido la
induccion necesaria?
“La gestion de talento
humano es el conjunto ) o ]
de politicas y practicas Capacitacion ¢Recibo la capacitacion necesaria para
necesarias para dirigir cumplir mis funciones?
los aspectos
administrativos en
cuanto a las personas o
Gestion del  los recursos humanos, Evaluacion de Sequimiento ¢Mi jefe inmediato supervisa
talento humano como el reclutamiento, desempefio 9 constantemente mis tareas?
la seleccion, la
formacion, las
remuneraciones y la
evaluacion de .
desempefio” Feedback ¢Recibo feedback constantemente?
(Chiavenato, 2009, p.
9)
Bonificaciones ;Considero que mis bonificaciones estan
alineados a mis resultados?
Motivacion Reconocimiento ¢Considero que mi trabajo es reconocido
por la empresa?
Oportunidad de ¢ Considero que la empresa me brinda la
crecimiento oportunidad de crecimiento?
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3.7.Técnicas de recoleccion de datos

Para la obtencion de datos se utilizd la técnica de encuestas. Mediante un

formulario Google que enviamos de manera virtual gracias a las herramientas digitales.

3.7.1. Descripcion de los instrumentos

Garcia (2004) indica:
Es un método que se realiza por medio de técnicas de interrogacion,
procurando conocer aspectos relativos a los grupos. Tanto para entender
como para justificar la conveniencia y utilidad de la encuesta es necesario
aclarar que un proceso de investigacion, en principio, el recurso basico
que nos auxilia para reconocer nuestro objeto de estudio es la
observacion, la cual permite la apreciacion empirica de las caracteristicas

y el comportamiento de lo que se investiga. (p. 19)

Se realiz6 la recoleccion de datos mediante la encuesta, la cual, es de tipo
cuestionario que nos ayudé a medir la variable 1 liderazgo con sus dimensiones: toma
de decisiones, productividad y resiliencia, ademas, la variable 2 con sus dimensiones:

seleccion de personal, evaluacion de desempefio y motivacion.

El instrumento utilizado para la encuesta fue un cuestionario con 18 preguntas,
donde se distribuyeron 9 para la variable 1, las cuales, estdn enumeradas del 1 al 9,
asimismo, 9 para la variable 2, las cuales, se encuentran enumeradas del 10 al 18. Para

las respuestas se utilizd la escala de Likert de 5 opciones.
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3.7.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez del instrumento:

Con respecto a la metodologia de la investigacion cientifica el instrumento fue
validado por opinion objetiva de expertos, por lo cual, se demuestra su aplicacion al
estudio. La investigacion fue validada por 3 especialistas profesionales que mostramos
en el siguiente detalle:

Tabla 3.

Validacion de expertos

Validador Especialidad Aplicabilidad
Pinto Diaz, Giovanna Administracion y
Giancarla Marketing Si
Arauco Loyola, Mario Administracion de
Enrique Empresas Si

Administracion de

Zamora Yansi, Betty Karol Empresas Si

Para Hernandez (2014) indica que: “La validez de criterio de un instrumento de
medicion se establece al comparar sus resultados con los de algun criterio externo que
pretende medir lo mismo” (p. 235). Para esta investigacion se busco la validez del
cuestionario que midié las variables y fue verificado por 3 jueces especialistas en

administracion.
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Confiabilidad del instrumento:

Para la confiabilidad se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach, con el fin de
obtener y verificar la confiabilidad de los datos del instrumento. La cual fue aplicada a

un grupo piloto de 15 trabajadores, obteniendo como resultado un valor de:

Tabla 4.
Alfa de Cronbach
_ Alfa de N° de
Variable Cronbach elementos
Liderazgo 0,851 15
GTH 0,899 15

3.8.Técnica para el procesamiento y analisis de datos

La evaluacion de datos esta dividida en dos etapas: Primero, mediante la
estadistica descriptiva porque se encargara de la recoleccion, clasificacion, presentacion
descripcion y simplificacidn de datos para realizar el analisis correspondiente,
posteriormente plasmarlo en graficos o tablas. Segunda, mediante la estadistica
inferencial cuando se pretende deducir las conclusiones de la poblacién a través de los
datos de la muestra (Ramos et al., 2020). La estadistica descriptiva nos permitio trabajar
la data e interpretarla mediante graficos, tablas y la estadistica inferencial determind las

conclusiones de la investigacion.

Para dicha estadistica y comprobacion sobre la correlacion de las variables se
utilizo la validacion de hipotesis Shapiro Wilk, porqué la encuesta se aplicé a un
namero menor de 50 personas. Para la validacién de datos se manejé el programa MS-

cel y el aplicativo SPSS ver. 26.
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3.9.Aspectos éticos

La investigacion estd basada en informacion legitima mediante los trabajadores
encuestados de manera andnima, cuidando su privacidad referente a sus respuestas
obtenidas por la encuesta. Ademas, no se alterd los datos de los autores respetando su

exploracion.

Valor social:

En relacion a la poblacion del estudio realizada, se considero las medidas
pertinentes por el Covid-19, con el fin de que ningln colaborador se vea afectado al
momento de participar, ademas, se comprometieron a realizar el llenado de la encuesta

de forma transparente.

Validez cientifica:

El presente estudio se realiz6 con las referencias auténticas de autores, con el fin
de no encontrar percances con las fuentes mencionadas, asimismo, el instrumento

utilizado para el estudio fue validado por 3 expertos con experiencia.
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Capitulo IV

Resultados

4.1. Participantes

Tabla 5.

Participantes por género

Género  Frecuencia Porcentaje

Masculino 20 67%
Femenino 10 33%
Total 30 100%

Los participantes en el presente estudio fueron 30 trabajadores de la empresa
Samper HH de los cuales 20 son femeninos que representa el 67%. Asimismo, 10 son

masculinos representando el 33%. La mayoria pertenece a al género femenino
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4.2. Resultados descriptivos de las relaciones

Relacion del Liderazgo y Gestion del Talento Humano

Tabla 6.

Relacion de la variable 1y 2

Gestion del Talento

Escala Liderazgo Humano
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 23 77% 23 77%
Alto 7 23% 7 23%
Total 30 100% 30 100%

En relacién a la tabla antes mostrada sobre liderazgo y gestion del talento
Humano, se hallaron para las escalas las siguientes distribuciones: bajo en 0% para el
liderazgo y 0% en GTH. Ademas, en la escala medio se detectd 77% para ambas
variables. Por otro lado, en el nivel alto 23% y 23% respectivamente. Esto nos indica
que los trabajadores de la empresa Samper HH, unidad de analisis tienen mayor
porcentaje en la escala medio de Liderazgo con 77% Yy 77% para GTH, indicado que
deben fortalecer el liderazgo y la GTH para conseguir un mejor desempefio y obtener

buenos resultados para la empresa.
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Relacion del Liderazgo y Seleccion de personal

Tabla 7.

Relacion de variable 1y dimension 1

Liderazgo Seleccion de Personal

Escala : . i .

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 23 77% 22 73%
Alto 7 23% 8 27%
Total 30 100% 30 100%

Con respecto a la tabla antes presentadas en relacion de liderazgo y seleccion de
personal, donde representan en la escala bajo en 0% para ambos criterios. Asimismo, en
la escala medio 77% para liderazgo y 73% para seleccién. Por otro lado, en el nivel alto
tiene 23% para liderazgo y 27% para seleccion de personal. Esto nos indica que los
trabajadores de la empresa Samper HH, unidad de analisis tienen mayor porcentaje en la
escala medio 73% para Liderazgo y 77% para Seleccion de personal, los siguientes
resultados demuestran que ejercen el liderazgo, sin embargo, podrian mejorar sus

perfiles de puestos para detectar personal idoneo con las competencias requeridas.
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Relacion del Liderazgo y Evaluacion de desempefio

Tabla 8.

Relacion de variable 1y dimension 2

Evaluacion de

Escala Liderazgo Desempefio
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 23 77% 25 83%
Alto 7 23% 5 17%
Total 30 100% 30 100%

En funcion a la tabla antes presentadas en relacion de liderazgo y evaluacion de
desempefio, estos comparten en la escala bajo 0% para ambos criterios. Asimismo, en la
escala medio 77% para liderazgo y 83% para evaluacion de desempefio. Por otro lado,
en el nivel alto tiene 23% para liderazgo y 17% para evaluacion de desempefio. Esto nos
indica que los trabajadores de la empresa Samper HH, unidad de andlisis tienen mayor
porcentaje en la escala medio con 77% para liderazgo y 83% para evaluacion de
desempefio, cabe mencionar que, ejerciendo un mejor liderazgo se disefiard un mejor
plan de evaluacion de desempefio, asi podran medir el rendimiento de las habilidades y

capacidades del personal periédicamente.
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Relacion del Liderazgo y Motivacién

Tabla 9.

Relacion de variable 1y dimension 3

Liderazgo Motivacion
Escala
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 23 77% 24 80%
Alto 7 23% 6 20%
Total 30 100% 100%

30

Con respecto a los resultados en la tabla presentada referente a la relacién del
liderazgo y la motivacion, arrojaron lo siguiente: la escala bajo un 0% para la variable 1
y 0% dimension 3. Asimismo, en la escala medio 77% para liderazgo y 80% para
motivacién. Por otro lado, en el nivel alto con 23% para liderazgo y 20% para
motivacién. Esto nos indica que los trabajadores de la empresa Samper HH, unidad de
analisis tienen mayor porcentaje en la escala medio representando 77% para liderazgo y
80% para la motivacion, se detecta que, existe motivacion en los colaboradores, sin
embargo, es importante implementar los planes de motivacion para generar mayor

productividad y buenos resultados para la empresa.
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4.3. Resultado inferencial

Prueba de normalidad
Tabla 10.

Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0.920 30 0.027
Gestion de talento 0.891 30 0.005
humano

Seleccion de personal 0.856 30 0.001

Evaluacion de 0.785 30 0.000
desempefio

Motivacién 0.635 30 0.000

Se explica que “Shapiro-Wilk™ es una estadistica que fue utilizada en nuestra
investigacion, debido a que la muestra fueron 30 personas, por lo tanto, son menores a
50 elementos. Donde encontramos los siguientes resultados: (p=0.027 < a=0,05 en
liderazgo), (p=0.005 < a=0.05 en gestion de talento humano), (p=0.001 < a=0.05 en
seleccion de personal), (p=0.000 < a=0.05 en evaluacién de desempefio) (p=0.000 <
a=0.05 en motivacion). En consecuencia, todos los “p valor” son menores a 0.05, esto
indica que las muestras no tienen distribucion normal. En consecuencia, para la
contrastacion de las hipétesis se tendra que usar una prueba no paramétrica, utilizando
Rho Spearman. Del mismo modo. El nivel de confianza seré el 95%, con un valor a

(alfa) 0.05.
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Contrastacion de la hipdtesis general

Para el procedimiento se propone las siguientes hipdtesis nula y alterna.

Ho: No existe una relacion directa entre el liderazgo y la gestion del talento

humano de los empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

Ha: Existe una relacion directa entre el liderazgo y la gestion del talento humano

de los empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

Tabla 11.

Prueba Rho Spearman para la hipdtesis general

. Gestion de talento
Liderazgo

humano
Coeficiente
de 1.000 565"
. correlacion
Liderazgo .
SIg. 0.001
(bilateral) '
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente
., de 565" 1.000
Gestion de 5 rejacion
talento Sig.
humano (bilateral) 0.001
N 30 30

En relacion a los resultados encontrados se establece que la correlacion es
directa moderada, porque el coeficiente de correlacion “Rho Spearman” es “0,565”, eso
quiere decir que, si la variable “Liderazgo” aumenta, la “Gestion del Talento Humano”
también aumenta, y si una de ellas disminuye la otra también lo hard. Del mismo modo,
el grado de alfa de significancia de la prueba es (p=0.001 < 0=0.05) eso indica que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula que establece: Existe una
relacion directa entre el liderazgo y la gestion del talento humano de los empleados de

la empresa Samper Head Hunting 2021.
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Contrastacion de la primera hipdtesis especifica

Ho: No existe una relacion directa entre el liderazgo y la seleccion de personal de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

Ha: Existe una relacion directa entre el liderazgo y la seleccién de personal de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

Tabla 12.

Prueba Rho Spearman para la primera hipdtesis especifica

] Seleccion de
Liderazgo
personal
Coeficiente
de 1.000 ,499**
_ correlacion
Liderazgo Sig
(bilateral) 0.005
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente
5 de 499** 1.000
Selezjcmon correlacion
e
Sig.
ersonal
P (bilateray 900
N 30 30

En relacién a los resultados encontrados se establece que la correlacién es
directa moderada, porgue el coeficiente de correlacion “Rho Spearman” es “0,499”, eso
quiere decir que, si la variable “Liderazgo” aumenta, la “Seleccion de Personal”
también aumenta, y si una de ellas disminuye la otra también lo hard. Del mismo modo,
el grado de significancia de la prueba es (p=0.005 < a=0.05) eso indica que se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula que establece: Existe una relacion directa
entre el liderazgo y la seleccion de personal de los empleados de la empresa Samper

Head Hunting 2021.
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Contrastacion de la segunda hipétesis especifica

Ho: No existe una relacion significativa entre liderazgo y evaluacion de desempefio de

los empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

Ha: Existe una relacion significativa entre liderazgo y evaluacion de desempefio de los

empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.

Tabla 13.

Prueba Rho Spearman para la segunda hipdtesis especifica

Evaluacion de

Liderazgo desempefio
Coeficiente
de 1.000 443*
_ correlacién
Liderazgo Sig
(bilateral) oo
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente
3 de ,443* 1.000
EV<':1|(ljJ<’JlC|0n correlacién
e
- Sig.
desempefio
P (bilateral) 0.014

En relacién a los resultados encontrados se establece que la correlacién es
significativa moderada, porque el coeficiente de correlacion “Rho Spearman” es
“0,443”, eso quiere decir que, si la variable “Liderazgo” aumenta, la “Evaluacion de
Desempefio” también aumenta, y si una de ellas disminuye la otra también lo hara. Del
mismo modo, el grado de significancia de la prueba es (p=0.014 < 0=0.05) eso indica
que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula que establece: Existe una
relacion significativa entre liderazgo y evaluacion de desempefio de los empleados de la

empresa Samper Head Hunting 2021.
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Contrastacion de la tercera hipdtesis especifica

Ho: No existe una relacién positiva entre el liderazgo y la motivacién de los empleados

de la empresa Samper Head Hunting 2021.

Ha: Existe una relacion positiva entre el liderazgo y la motivacion de los empleados de

la empresa Samper Head Hunting 2021.

Tabla 14.

Prueba Rho Spearman para la tercera hipotesis especifica

Liderazgo Motivacion

Coeficiente
de 1.000 A84**

) correlacion
Liderazgo

Sig.
(bilateral)
Rho de N 30 30

Spearman Coeficiente
de ,A484** 1.000

_ . correlacion
Motivacion

0.007

Sig.
(bilateral)
N 30 30

0.007

En relacién a los resultados encontrados se establece que la correlacion es
positiva moderada, porque el coeficiente de correlacion “Rho Spearman” es “0,484”,
eso quiere decir que, si la variable “Liderazgo” aumenta, la “Motivacién” también lo
hard y si una de ellas disminuye la otra también lo hara. Del mismo modo, el grado de
significancia de la prueba es (p=0.007 < a=0.05) eso indica que se acepta la hipotesis
alterna y se rechaza la hipotesis nula que establece: Existe una relacion positiva entre el

liderazgo y la motivacion de los empleados de la empresa Samper Head Hunting 2021.
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Capitulo V

Discusion, Conclusiones y Recomendaciones

5.1.Discusioén

La hipotesis general, asi como, el objetivo general del estudio especifica la
relacion entre liderazgo y gestion del talento humano, la cual establece la correlacion
directa moderada por el resultado de coeficiente “Rho Spearman” de “0.565”, muestra
que existe una correlacion directa moderada, quiere decir que, si la variable “Liderazgo”
aumenta, la “Gestion del Talento Humano” también. Por lo que, si una de las variables
disminuye, la otra también lo hara. En efecto, el grado de significancia de la prueba fue
(p=0.001< 0=0.05) eso senala que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alterna la cual define que existe una relacion directa moderada entre el liderazgo y la

gestion del talento humano de los empleados ya mencionados.

Se hall6 similitud con la investigacion desarrollada por el autor Mengoa (2019)
la cual menciona que, existe una correlacion directa moderada entre liderazgo y gestion
del talento humano, por ello, es fundamental que las empresas gestionen los procesos de
manera significativa para mejorar los procesos de capacitacion y desempefio para el
cumplimiento de las funciones de los colaboradores. Asi mismo, detalla la presencia del
liderazgo para administrar los recursos con el fin de comprometer el trabajo para el
cumplimiento de los objetivos. Por su parte Navarro (2018) determina que, existe una
correlacion directa entre liderazgo transformacional y la gestion del talento humano,
demostrando que el liderazgo influye de manera significativa y positiva en la gestion del
talento. Por lo tanto, al no ejecutarse de manera eficiente el liderazgo no se podran
realizar una planificacion adecuada para la gestion del talento humano que ayude

alcanzar las metas proyectadas por la empresa. En tal sentido, el autor ha demostrado
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que de no gestionar o desarrollar las habilidades y competencias relacionadas al
liderazgo, y ejecutar planes de gestion de talento humano se reflejaran carencias en el

personal.

En relacion a la primera dimension seleccion de personal y la primera variable
liderazgo, se demuestra que existe una correlacion directa moderada “Rho de
Spearman” de “0.499”. Fundamentado con la informacién de Navarro (2018) en el cual
determina que existe una relacion positiva moderada, por lo que la variable liderazgo
tiene influencia significativa y positiva sobre la dimension seleccion de personal, es
decir, mientras mayor sea el liderazgo serd mas transcendental la seleccién de personal.
Al tener un personal con habilidades y competencias no desarrolladas tendra dificultad
al momento de liderar el proceso de seleccion, puesto que, no tendré el control toda la
gestion para reclutar, evaluar y seleccion al personal. Del mismo modo el autor
Chiavenato (2009) afirma que, es indispensable contar con un correcto proceso de
seleccion de personal, con la finalidad de captar el personal idoneo para la posicion
especifica con el objetivo de aumentar el desempefio de los trabajadores y la

productividad de la organizacion.

Por otro lado, la segunda dimensién evaluacion de desempefio y la primera
variable liderazgo con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,443,
confirmando una correlacion significativa moderada. El autor Chiavenato (2009) lo
afirma, quien detectd que existen razones importantes para evaluar el desempefio de los
colaboradores, mencionando las siguientes: recompensas, retroalimentacion, desarrollo,
relaciones, percepcion, potencial de desarrollo y asesoria. La evaluacion de desempefio
es realizada o supervisada por el jefe inmediato quien debe ejercer el liderazgo para
realizar dicho proceso en sus diferentes tipos. Por ello, las organizaciones realizan esta

evaluacion constantemente para medir las habilidades, capacidades, necesidades y
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rasgos en el puesto, ademas, comportamientos, metas y resultados para su beneficio y el
de sus colaboradores. Esto nos confirma que existe correlacion directa entre la
dimension y variable, ya que si el liderazgo es ejercido de forma incorrecta el
colaborador no podré desarrollarse adecuadamente y por ende no cumplira con los

resultados de la empresa.

Por su parte, la tercera dimension motivacion y la primera variable liderazgo con
un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,484, confirmaron una correlacion
positiva moderada. Lo cual esta fundamentado en la investigacion de Palomino (2018)
quien determind en su investigacion que los tipos de liderazgo tienen correlacion
positiva sobre la motivacion, por lo tanto, si el liderazgo sube la motivacion también lo
hard y si el liderazgo baja la motivacion tendra el mismo efecto, quiere decir que ambos
interactlan de manera directa en las organizaciones para el cumplimiento de los
objetivos. Asimismo, Maxwell (1996) menciona que, la motivacion es trascendental
para impulsar el crecimiento del personal con el fin de que les permita ser eficientes al
cumplir los objetivos, por ello, es importante que el lider influya de manera significativa
motivando al personal para el cumplimiento de las metas en la organizacion. Ademas,
Chiavenato (2011) nos indica que, en las empresas es importante conocer las funciones,
tener cierta independencia y dar feedback para motivar a los colaboradores, todo ello
mediante un lider que contribuya con los lineamientos para el cumplimiento de dichas
caracteristicas, con esto podemos determinar que el liderazgo interviene en la
motivacion de manera significativa para poder ejecutar adecuadamente un rol en la
empresa. Esto confirma que existe correlacion directa entre la dimension y variable,
puesto que, la motivacion para los colaboradores es fundamental con el fin que puedan
trabajar a gusto, estar enfocados en los objetivos y cumplirlos. Todo esto desarrollando

el liderazgo de los jefes que ayudan a cumplir los lineamientos de la empresa.
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5.2.Conclusiones

El liderazgo tiene relacion directa moderada con la gestion del talento humano
en los empleados de la empresa Samper Head Hunting, 2021. La seleccion de personal,
evaluacion de desempefio y motivacion se vinculan de manera positiva con el liderazgo

de los empleados de la empresa Samper Head Hunting, 2021.

e En el objetivo general, se investigo la relacion entre el liderazgo y la gestion del
talento humano de los empleados de la empresa Samper Head Hunting, 2021.
Bajo este contexto se logro determinar que existe una relacion de 0,565 por lo
que se manifiesta que existe una correlacion directa moderada con un valor
(p=0.001 < 0=0.05). Existe liderazgo, pero presenta carencias para guiar al
equipo de trabajo, ya que, el jefe inmediato no cuenta con las habilidades y
competencias desarrolladas para las exigencias del puesto y esto se ve reflejado
en el desempefio de los colaboradores.

e En el primer objetivo especifico, se analizo si el liderazgo se relaciona con la
seleccién de personal en los empleados de la empresa Samper Head Hunting,
2021. Bajo este escenario se determind que existe relacion 0,499 por ello existe
una correlacion directa moderada con un valor (p=0.005 < 0=0.05). Tienen un
proceso de seleccion establecido, pero no cumplen. Ademas, no tienen definidos
los disefios de puestos, también, no utilizan herramientas acordes a la necesidad
para que las busquedas sean mas agiles, por ende, la seleccion de personal no se
realiza de manera eficiente, lo cual, es responsabilidad del lider que debe tener
gestién y planificacion para la busqueda de personal.

e En el segundo objetivo especifico, se estudié si el liderazgo se relaciona con la

evaluacion de desempefio de personal en los empleados de la empresa Samper
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Head Hunting, 2021. En este analisis se observo que existe relacion 0,443 por lo
cual, se interpreta que existe una correlacion significativa moderada con un valor
(p=0.014 < 0=0.05). El gerente de oficina no tiene un plan de evaluacion de
desempefio establecido, por ende, no se realiza de manera periddica, lo cual se
evidencia al tener personal poco capacitado, la falta de seguimiento para su
desarrollo y feedback para ambas partes para conocer si esta realizando una
labor adecuada.

o En el tercer objetivo especifico, se indago si el liderazgo se relaciona con la
motivacidn en los empleados de la empresa Samper Head Hunting, 2021. En
esta observacion se detecto que existe relacion 0,484 por lo cual, se demuestra
que existe correlacion positiva moderada con un valor (p=0.007 < a=0.05). El
gerente de la oficina motiva a sus colaboradores de manera empirica, sin
embargo, no cuenta con un plan motivacional, lo cual, se ve reflejado en la

productividad, resultados y clima laboral.
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5.3.Recomendaciones

e Parala empresa Samper HH es importante capacitar a las personas con el fin de
influir y tener un liderazgo adecuado sobre los colaboradores, para ello, es
fundamental desarrollar nuevas habilidades. La gestion del talento humano debe
disefiar, implementar y controlar los procesos para lograr que colaboradores
tengan una estadia eficiente, de esta forma conseguir mayor productividad,
competitividad y crecimiento en la empresa.

e Mantener la base de datos actualizada con candidatos que cumplan las
caracteristicas del perfil para lograr procesos de seleccion maés eficientes, por tal
motivo se debe cumplir; reclutamiento adecuado, cronograma de busqueda y
procesos de calidad, ademés, contar con herramientas que favorezcan y agilicen
la busqueda.

e Implementar un cronograma de evaluacién de desempefio segun la fecha de
ingreso de los colaboradores para medir el desempefio anualmente, es
importante realizar la medicion en este periodo para observar la evolucion
laboral del colaborador, con el fin de detectar posibles falencias. Para ello, es
fundamental entregar un feedback, mejorar las debilidades y potenciar las
fortalezas del colaborador.

e Incorporar un plan motivacional para considerar: desarrollo laboral,
capacitaciones, remuneraciones, bonificaciones e incentivos emocionales. Para
conseguir un rendimiento favorable para la empresa, de tal modo que se vea
reflejado en la productividad y resultados 6ptimos. Finalmente, conseguir un

buen clima laboral para fidelizar a los colaboradores.
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ANEXOS
Anexo 1. Operacionalizacion de variables
VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA INSTRUMENTO
Responsabilidad SAl finalizar mi labor diaria culmino 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
P con la programacion establecida? 2=Casi nunca / 1=Nunca
_ JAnte una situacion dificil, analizo 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
Toma de Coherencia el tema antes de tomar una - . ~
) - R 2=Casi nunca / 1=Nunca
"La capacidad del decisiones decision
liderazgo es el tope Pensamiento | ¢/\N21Z0 1a informacion necesaria 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
que determina el o para identificar y solucionar - . ~
. L analitico Y 2=Casi nunca / 1=Nunca
nivel de efectividad problemas?
de una persona, ¢Cumplo con mis objetivos 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
b . Resultados B s ~
cuanto mas baja sea establecidos por la empresa? 2=Casi nunca / 1=Nunca
la capacidad dde_ una oroductyidad Cricionci ¢Cuento con Iasl helr)ramu_epta; 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces / £
Liderazgo persona para dirigir, | Productivida iciencia necesarias para la obtencién de >—Casi nunca / 1=Nunca ncuestas
mas bajo sera el resultados? tipo Likert
limite sobre su Proactividad ¢ Colaboro con las diferentes areas 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
potencial. Cuanto para el desarrollo de la empresa? 2=Casi nunca / 1=Nunca
mas alto es el ; Me adapto con facilidad a los . .
é - - _
liderazgo, mayor es Adaptabilidad cambios establecidos por la 5—S|emp£eié4—pa5| S|e/mlp_r’t\a| /' 3=A veces /
la efectividad”. empresa? =tasinunca/ 1=Nunca
(Maxwell, 2016, ¢Me mantengo sereno(a) y firme . .
p.151). Resiliencia Autocontrol ante situaciones complejas o 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /

adversas?

2=Casi nunca/ 1=Nunca

Perseverancia

¢Ante una dificultad, hago lo
posible para cumplir con la meta
establecida?

5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
2=Casi nunca / 1=Nunca
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VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA INSTRUMENTO
. B ¢ Los perfiles de puestos de la . _ . _
La gestion de Perfiles de puestos| empresa estéan alineados a los 5—S|emp;e_éi;icnausr;:;e/nlp_rsér?c—aA veces /
talento humano es el Seleccion de trabajadores actuales? i ~
conjunto de politicas erS(I)naI Herramientas de |¢Considero que las herramientas de 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
y practicas P seleccion seleccion favorecen mis resultados? 2=Casi nunca / 1=Nunca
necesarias para Induccion ¢Alingresar a la empresa he 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
d'(rj'g',r los aspectos recibido la induccién necesaria? 2=Casi nunca / 1=Nunca
a mlnlsiratlvlos en Capacitacion ¢ Recibo la capacitaciéon necesaria 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
Gestion del g?:c:]ng:oa}zs Evaluacion P para cumplir mis funciones? 2=Casi nunca / 1=Nunca
talento re(F:)ursos humanos de Sequimiento ¢Mi jefe inmediato supervisa 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces / Encuestas tipo
humano como el ' desempefio 9 constantemente mis tareas? 2=Casi nunca / 1=Nunca Likert
reclutamiento, la Feedback ¢ Recibo feedback constantemente? 5:S|emp£(i/ 4:.C asl S|emp_re /3=A veces /
seleccion, la : i _ _ =Casi nunca / 1=Nunca
formacion, la Bonificaciones <,C3nsuj|_ero c(|jue mis _l:)onlflc;atlcljcme’f 5—S|emp£(ié4—_CaS| sle/mlp_r’t\el / 3=A veces /
remuneraciones y la es 'acn alr)(;:'a 0s a mis rezu.a 0S7 — —/ afl(:nupcg = l;r;c_a /
evaluacion de L Reconocimiento ¢Considero que mi trabajo is 5= |empr(i 4=Casi S|emp_re =A veces
desempefio” Motivacion reconocido por la empresa’ 2=Casi nunca / 1=Nunca
(Chiavenato, 2009, Oportunidad de cCobr:‘isr;?jzr(ljaqoueoL?uiEgLezz me 5=Siempre / 4=Casi siempre / 3=A veces /
p- 9) crecimiento p 2=Casi nunca / 1=Nunca

crecimiento?
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Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Método

¢,Cudl es la relacion entre liderazgo y gestién del
talento humano de los empleados de la empresa
Samper Head Hunting 2021?

Determinar la relacion entre el liderazgo y la
gestién del talento humano de los empleados
de la empresa Samper Head Hunting 2021

Existe una relacién directa entre el liderazgo y la
gestién del talento humano de los empleados de
la empresa Samper Head Hunting 2021

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificos

¢ Cual es la relacion entre el liderazgo y la
seleccion de personal de los empleados de la
empresa Samper Head Hunting 20217

Determinar la relacién entre el liderazgo y la
seleccion de personal de los empleados de la
empresa Samper Head Hunting 2021

Existe una relacién directa entre el liderazgo y la
seleccion de personal de los empleados de la
empresa Samper Head Hunting 2021

¢ Cbémo se relaciona el liderazgo y evaluacion de
desempefio de los empleados de la empresa
Samper Head Hunting 2021?

Determinar la relacién entre liderazgo y
evaluacion de desempefio de los empleados de
la empresa Samper Head Hunting 2021

Existe una relacién significativa entre liderazgo y
evaluacion de desempefio de los empleados de
la empresa Samper Head Hunting 2021

¢ Existe relacion entre el liderazgo y la
motivacién de los empleados de la empresa
Samper Head Hunting 2021?

Determinar la relacién entre el liderazgo y la
motivacion de los empleados de la empresa
Samper Head Hunting 2021

Existe una relacion positiva entre el liderazgo y la
motivacién de los empleados de la empresa
Samper Head Hunting 2021

Metodologia:

Disefio no experimental de corte
transeccional

Tipo: Descriptiva Correlacional
Enfoque: Cuantitativo
Poblacién: 30 trabajadores

Muestra: 30 trabajadores de Samper
HH

Técnica de recoleccion de datos:
Encueta - Cuestionario Escala de
Likert

Técnica de procesamiento de
datos:
-Estadistica Descriptiva
-Estadistica Inferencial
SPSS ver. 26
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Anexo 3. Instrumento de investigacion

Cuestionario de investigacion
Tomado como referencia del autor (Hernandez, 2014, p. 241)

Estimado participarte

Estamos realizando una investigacion sobre el liderazgo y gestion del talento humano
de la empresa Samper HH. Le invitamos a responder con sinceridad el presente
cuestionario. Le agradecemos de antemano su apoyo.

Datos personales
Género

() Masculino
( ) Femenino

Escala de medicion

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Liderazgo
Nro. | items 5/4(3|2]1

¢Al finalizar mi labor diaria culmino con la programacidn establecida?

¢Ante una situacion dificil, analizo el tema antes de tomar una decisién?

¢Analizo la informacion necesaria para identificar y solucionar problemas?

¢Cumplo con mis objetivos establecidos por la empresa?

¢Cuento con las herramientas necesarias para la obtencion de resultados?

éColaboro con las diferentes dreas para el desarrollo de la empresa?

¢Me adapto con facilidad a los cambios establecidos por la empresa?

¢Me mantengo sereno(a) y firme ante situaciones complejas o adversas?

Ol (NN WIN|F-

éAnte una dificultad, hago lo posible para cumplir con la meta establecida?

Gestion del talento humano

Nro. | ftems 5/4|3|2]1

10 ¢éLos perfiles de puestos de la empresa estan alineados a los trabajadores
actuales?

11 é¢Considero que las herramientas de seleccién favorecen mis resultados?

12 ¢Alingresar a la empresa he recibido la induccion necesaria?

13 ¢Recibo la capacitacion necesaria para cumplir mis funciones?

14 ¢Mi jefe inmediato supervisa constantemente mis tareas?

15 ¢Recibo feedback constantemente?

16 ¢Considero que mis bonificaciones estan alineados a mis resultados?

17 éConsidero que mi trabajo es reconocido por la empresa?

18 éConsidero que la empresa me brinda la oportunidad de crecimiento?
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Anexo 4. Validacion del instrumento 1

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 07 de octubre del 2021

Estimado Coordinadar de lnvestigacidn de ia Facultad de Cencias Empresariales de la Universidad

Cientifica del Sur.

A solicitud del tesista, se procedio a revisar s matriz de consistendia, matriz de operacionalizacion y el

mstrumento que empleard para su investigacidn. Segan detalle:

Titudo de ks tesn

“UDERAZGO Y GESTION DEL TALENTO MUMANO DE LOS EMPLEADOS DE

LA EMPRESA SAMPER HEAD HUNTING 20217

‘Grsdo O ttulo gue aspira | Licenciatura en ﬂdmimszr.sudn de Empresas

Apellidos y Nombre ded Chauca Cruz, Lizeth Alina

{log) tesists (s}

Al respecto y de scuerdo can los indicadores mencionados se califics cada uno de los items:

Cotrina Zambirano, Adrian Fernanda

VARIABLE 1: Liderazgo
Dimension 1 Itoms (Pregunta) Suficlencla Clardad Coherencla  Relevanda
T LA Tnaizar milabor
diaria culming con la
programacoen 4 4 4 4
estavecida’?
2 JAnle una sBaadén |
Toma de difici] analzo o fema 4 a 4 4
decisiones anies de lomar una
decsin?
3 pAnalze lainformadén |
necesana para
denthicar y solcionar 4 4 4 4
protlemas?
Dimensidn 2 ftoms (P ficlencia Claridad Cohorencla  Relevancia
4 Compo con mk
objetvos esabecidos 4 4 4 4
porla empresa?
5 Coema ocon s
heramenias
= necesaras  para la 4 4 4q 4
Productividad oblancén de
resatiados?
6 (Colaberd con e |
dierunles droas para &
desarrcilo do Ia 4 4 4 4
empresa?
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Dimensica 3 ftems ) Sufic) Claridad Coherencia  Relevancia
T (Me adapic con
faciidad a los cambios
estaniecidos Dof @ 4 4 4 1
empresa?
. & We maniengo |
Resifiencia sewnc(al y frme anle 4 2 P 4
shmciones complejas
0 advesas?
§ (Mevndocon@dlisd | o | o | 5 | T e nmunmmmmnmnuz
hara{lograd meta? werEcar Lo redacei 0n de s progunts nnde?
VARIABLE 2: Gestion del tal h
Dimension & frams (Pre | ficlancia Claridad Coherancia  Ralevancla 1
O Jlos oerfies de
puesis de @ empsa
esidn aineades 2 los 4 4 4 4
fraba{adores actuales?
11 (Considerc que fas |
Séldci ey o hamramiendas do 3 i 3 7, n Glovanna Glancaris Pinto Disz
personal feRoddnlfavorecgnmis [~ |T S Tttt ETTTATT YT rT TS sohecitn de parvondl
resultadas?
TZ7.A hgresar a |
ampresa e rectido a 4 4 4 4

duceitn necesana?

Dimensicn 5 ltems [Preguntal Suficlencla Claridad Coherencla  Relevancia
13. ¢ Redba & capaciacian
necesara para cumplr 4 4 4 4

mis funciones?
< A o T
Evaluadién de TN efe  Tnmediato

supErvsa
desempeio conslantements mis 4 4 G e
lareas?
18 " Recho feedback |
constantemaente® 4 s 4 A
Dimension & [tems [Pregunta) Suficlancla Claridad Coherencla  Relevancia

16 Comiderc que ms
banifcadones estin

alneados  a  ms 4 4 4 4
resulados?
17 (Considero que  ma |
Motivacion rabafe es recanodido 4 4 4 4

paorla empresa?

18 jConsiderc g la|
empreaa me brinda ia
oporunidad de
crecmienta?

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Femae del Joes Bxperto

Apellidos y Nombire del PINTO DIAZ GIOVANNA GIANCARLA
experto

Sspecialidad del experto ADMINISTRACION Y MARKETING

Cddigo de cakeglatura

Ficha CTi Viae (%) http://dina concytec gob
irvestigadar=165316

DirectoraCTl/VerDatosinvestigador do?id

("jDe no eshar A dedotd dodary et mglsirado en la BUNEDU verilicar an al sigsanie nk
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Anexo 5. Validacion del instrumento 2

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 11 de octubre dzl 2021

Cstimado Coardinadar de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Cientifica deal Sur.

A solicitud del tesista, <o procedid & revisar la matrie de consistencia, matriz de apearacionalizacian y el

instrumenta que empleard para su investigacian. Segan detalla:

Titulo de la besis “LIDERAZGO Y GESTION DEL TALENTO HURMANRD DE LOS EMPLEADOS DL

LA EMPRESA SAMPLR HEAD HUNTING 20217

Grada o titula que stpira Licenciatura en Administracion de Emprasas
Apellidas y Nombre del Chauea Cruz, Lizeth Alvina
{hos) basista ) Catrina Zambrano, Adrian Farnando

Al respecto y de acuerdo con las indicadores mencionados se califica cada uno de log items:

VARLABLE 1: Liderazgo

Dimensidn 1 ltems (Pregunta) Suficienca Olaridad Coberencia Aelevancia

1. pAlinalizar mi labor
diaria culmire con ka
prograrmacion
establecida?

2 pAnte una  sRuacidn

Tama de oificil aralizo o bema
decisiones ames  de lomar una
decisiin?

i pAnadizo linformacian
MescaEsaa i
idertificar y solucionar
problemas?

Dimensidn 2 ltems |Pregunta) Sulicends Claridad Col ; el "

4. Cumplo  con mE
ohjetteas  mstablecidos q 3 L] £
o L ermpressa T

5 sCoenta  oon s
heramien tas

. mecasanas  para s S ] 3 4
Productividad Y &
resultadas 7

6. Cobboro con [
diferenias Ao o al
el b e I
Bmprasa?
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

| TronE Fums [Pragumta Sufickencia Oaridad Coherencla  Relevancla

iMe  adapin | con
faciidad a los cambios
estabiecidos  por la
emmresa’

2 Mo mantenga
serenoial v imee anie
sluaciones  complejas
o adwersas?

QM rivedo con facldad
ol loaras mala T

Reslliancia

VARIABLE 2: Gestidn del talento humana

Dimeresidn & Itoms [Progpual suficlencia Ciaridad Coherencla  Rebevancla

0. jlos pafios e
puesing de b empresa
eshin alneados o ks
traba jpdores achsabes?

Reclutamients |35 conddemn que  las

y selecclon del ha rambznbas iz

personal sedpooiin fawsonmoen mis
resultados 7

12, Al Imgresar @ la
emoresa he ecbdo @ 4 4 3 3
Irdhscckdin necesaria?

= I Feptay Sufickncia Oaridad Coheremcla  Relevancla

13. ;Fecho iacapaciacion
NeCesara pana cumgln 3 4 4 4
mis funciones?
Evaluaciin de 4 g fe adiaio
SUpEritsa
conslaniemenhs mis
larcas?
15, jRecho Lok a a 3
conalaniemenka T

desempeiia

| Dimeensidn & Items |Pregusta) Sulliclencla Oarkdad Coherencla  Relevancia

1E. ;Considern que  mis
bonficacones.  esian
aineadcs @ mis
resultades 7
17. iConsidern  que m
Motlvacion Irabaje &5 reoonookdo 4 4 Ll 3
por s empresa?
1B, ;Considern  gque &
emresa me inda &
eporiunidad de
crecimiEmo?

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Flrma del Juez Experto

Apeliidos y Nombre del Arauco Loyola, Mario Enrique
“xperto
Especialidad del exparto Maestro en Administracion de Empresas (Universidad Pontificia de Comillas

— Espafa -y Universidad Peruana de las Américas- Peri -)

Cadigo de colegiatura

Ficha CTI Vitae (*) https://dins.concytec gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosinvestigador.dois
essionid=351770571c155d27537e12415baed?id investigador=100947

(")D& no estar registrado en DINA deberd declarar estar registrado én a SUNEDU verificar en el siguiente ink
i sunedu gab pelregistro-de-grsdos-y-tituloss

Anexo 6. Validacion del instrumento 3

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

ANEXO 18- A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
LUima 07 de octubre del 2021

Estimado Coordinador de investigacian de |a Facultad de Clencias Empresanales de [a Universidad
Clentifica det Sur.

A salicitud del tesista, se procedid a revisar & matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion y el
Instrumento gue empleara para su ivestigacion Segin detalie:

Tioo de &a "LUDERAZGO Y GESTION DEL TALENTO BUMAND DE LOS EMPLEADOS DE

LA EMPRESA SAMPER HEAD HUNTING 2021

Grado o titudo que aspira Ucenciatura en Admunsstracan de Empresas
Apelicdos y Nombre de Chauca Cruz, Lizeth Alvira
(%0s) tesista (4) Cotnna Zambrano, Adrian Fernando
Al respecto y de acuerdo con los indicadores menconades se calfica cada uno de los items:

VARIABLE 1: Uderazgo

Oimensidn 1 Tt (Pregumta) Suficiencia Claridad Coherencia  Refevancia

1. LA Tnatiaee mi leor
dkaria odmine con la

Programacidn 4 3 4 4
establecaa? |
2 A una  shiacdo
Toma de dfidl anailzo o lema 3 A A A
decisiones antes do tomar una
decsion?
3 JAeslxo & nfomacén |
NesEana oara
identficas y sciucioes 4 4 4 4
protlemas?
Thenatin’2 femens (Pregunta) Suficioncia Claridsd  Coherencia  Relovancia
4 (Cumplc con  mi
objetvos  establecidos 4 4 4 4
pox la empeesa”?
5 (Guenio con s
herramientas
necesarias pars  la 3 3 4 s
Productividad Oeencsn P
resciados? |
6 Couboe con s
dierantes dreas para ol
desarrcilo  de  la 4 3 4 4
emgnesa?
[E—— Aenis phaaginin Sufidenda  Clwided  Coherencla  Relevancia
T iMe adaptd  con
faciicad @ ks cambios
eslablesaos por A 4 4 3 3
3 erpoesa?
R o 8 Mo MANN0
serandya) y feme ante
situaciones  camplejas 3 3 . .
0 aoversas?
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

9. ¢Me nndo con facadad 4 3
para lograr meta?

VARIABLE 2: Gestion del talento humano

Dimensidn 4 [temns (Pregunta) Suficlencia Claridad Coherencdla  Relevancia

10. (Los parfiles de
puesios de la empresa
eslén akneados a los 3 3 4 4
trabaadores aciuales?
Reclutamiento 11  Considerc que las
y seleccién del heramiantas de
a 4 3 3
personal saleccion favorecen mis
resultados?
12. (Al Ingresar & la
empresa he recitido ia a4 3 3 4
induccion necesana®?

Dimension 5 ftems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencla Relevancia

13. (Recibe ia capacitacion
necesana para cumplhs 4 3 qa 4
mis funcones?

)
Evaluadonde 14 (M jefe  inmediato
supervisa

desempefio constamements  mis 3 3 4 i
tareas?
15. (Recibo foedback
constanemente?

Dimensidn 6 tems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencla Relevancia

16, (Considero que ms
bonficacones astan
alineados A ms 4 4 3 4
resultados?

17, (Considero que mi

Motivadon irabaje es reconocido 4 4 3 4
por s empresa?

18. (Considero cue la
empresa me brnda la
oporurdad de
crecimiento?

S o g

Firma el luez Experto

" Apellidos y Nombre dal [ Zamora Yansi Betty Karol
experto
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ANEXO 18- A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
[ Especialidad del experto I Magister en Clencias Empresariales de |a Universidad San Ignacio de Loyols
| Codigo de colegiatura

Ficha CT1 Vitae (*)

("1Oe no estar registrado en DINA deberd declarar estar registrado en la SUNEDU vevificar en el siguiente link
hetps//www sunedu gob pel'registro-de-grados-y-ituios
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Anexo 7. Tabulacion de datos

VARIABLE 1 - LIDERAZGO VARIABLE 2 - GESTION DE TALENTO HUMANO
ENCUESTADO pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 P9 p10 pll pl2 pl3 pla pl5 pl6 pl7 p18
Informante 1 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3
Informante 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4
Informante 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3
Informante 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3
Informante 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3
Informante 6 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3
Informante 7 3 2 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Informante 8 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3
Informante 9 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Informante 10 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Informante 11 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3
Informante 12 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3
Informante 13 3 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3
Informante 14 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Informante 15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3
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Informante 16 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Informante 17 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4
Informante 18 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3
Informante 19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4
Informante 20 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4
Informante 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Informante 22 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3
Informante 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3
Informante 24 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4
Informante 25 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3
Informante 26 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3
Informante 27 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4
Informante 28 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3
Informante 29 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Informante 30 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3
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Anexo 8. Certificado de autorizacion

SHH

CERTIFICADO DE AUTORZACION PARA REALIZAR TESIS

Lima 03 de noveendes ded 2009
Estimados

Erta Liseth Chavca Crz
Se. Advibn Cotring Zarsbeane

E1 aiponala & b s0i0ladn 008 muchs st be Drndasnies nuests colebonsode pve gue pusds lewr
A0 N PRSI 200 Su RS BN DRSNS SRS
L8 NSadnos Machos dulos o fu e eSiQees’y) y coslanos Guu e saed beredcoad pari annles

Sea 000 parOsM

e

Katy Rojes
Juefe de Adm y Finences
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