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RESUMEN

En la presente investigacion se propuso, determinar la relacion existente entre la
GTH y las competencias laborales en una empresa del sector comercial. Con este
fin, se llevd a cabo una investigacion aplicada utilizando un disefio no experimental
de tipo correlacional y enfoque cuantitativo. Se aplico una encuesta virtual a una
muestra de 50 colaboradores de una empresa ubicada en Lima, donde se incluy6
40 preguntas con respuestas evaluadas en una escala de medicion de Likert. Para
analizar los resultados, se utilizé el estadistico de Spearman, el cual arrojé un
coeficiente de correlacion Rho de 0.722 con una significancia bilateral de 0.000.
Estos resultados confirmaron la existencia de una correlacion positiva considerable
entre la gestion del talento humano y las competencias laborales. En resumen, se
concluye la necesidad de aplicar la gestion del talento humano para aumentar las
competencias laborales de los colaboradores. Es decir, comprender y gestionar
adecuadamente la relacion entre la GTH y las competencias laborales es esencial
para el éxito de una organizacion. Esto se traduce en una ventaja competitiva
sostenible y en la capacidad de la empresa para enfrentar los desafios y

oportunidades del entorno laboral en constante evolucion.

Palabras clave: Gestion del talento humano, competencias laborales, sector

comercial.



ABSTRACT

The present research aimed to determine the existing relationship between Human
Talent Management (HTM) and job competencies in a commercial sector company.
To achieve this objective, an applied research approach was employed, using a
non-experimental correlational design with a quantitative approach. A virtual survey
was administered to a sample of 50 employees from a company located in Lima,
comprising 40 questions with responses evaluated on a Likert scale. To analyze the
results, the Spearman statistic was utilized, yielding a correlation coefficient (Rho)
of 0.722 with a bilateral significance of 0.000. These findings confirm the presence
of a considerable positive correlation between human talent management and job
competencies. In summary, it can be concluded that applying human talent
management is necessary to enhance job competencies among employees.
Understanding and effectively managing the relationship between HTM and job
competencies is essential for an organization's success. This translates into a
sustainable competitive advantage and enables the company to tackle the
challenges and opportunities presented by the constantly evolving work

environment.

Keywords: Human talent management, job competencies



l. INTRODUCCION

En un mundo cada vez més globalizado, los mercados demandan que las empresas
adopten diferentes estrategias para mantener su competitividad. Las
organizaciones buscan lograr un crecimiento sostenible a largo plazo y alcanzar los
objetivos establecidos, por lo tanto, es vital que utilicen de manera eficiente y
efectiva los recursos disponibles en su entorno. En ese sentido, tener una correcta
GTH ayuda a optimizar los talentos de los empleados y es vital tomarlo en
consideracion, esto se refiere a la captacion, integracion y desarrollo del personal;
valorando y resaltando sus habilidades, y aprovechandose con tareas asignadas
en el puesto mas conveniente; lo cual no es una tarea facil ya que implica retener
a este personal ya capacitado inculcandoles la misma cultura organizacional.
Segun Gaspar (2022) menciona que en la actualidad es importante la GTH, dado
gue brinda efectividad en las funciones desempefiadas, demostrando que las
actuales organizaciones deben evaluar cdmo organizan al recurso humano, ya que
esto determinara el rumbo a donde se quiere llegar y la capacidad de poder acoplar

a los empleados en sus puestos.

En relacién a la problematica supuesta, se muestran realidades desde diversos

ambitos.

Desde de Colombia, Romero et al., (2019), menciono que la GTH ha sumado un
valor a las organizaciones, donde el talento humano genera competitividad y una
diferenciacion que no puede ser copiado por otras entidades; en ese sentido,
realizaron un estudio a la entidad San Andrés dedicada a promover una gestion de
calidad, y trabajar la rotacién en su capital humano, esta situacion se hizo evidente
durante las auditorias internas, donde se observo claramente que los empleados
no cumplian plenamente con sus responsabilidades, donde se perjudicaba la
calidad de servicio. Por lo que propuso tacticas para fortificar como se gestiona el
talento humano, como son el gestionar la calidad en sus sistemas, estudiar
cualitativamente las acciones de los trabajadores y analizar toda la informacion con
los funcionarios de la entidad. Se tuvo como resultado que esto era debido a que

no cuentan con personal y la necesidad de brindar como recurso primordial la



motivacion en sus colaboradores, generando un mayor Ccompromiso Yy
competencias. En consecuencia, plante6é que debian tener en sus procesos la ISO
9004:2009, ya que esto busca el éxito sostenible en las entidades donde el
propdsito principal es garantizar una gestion de calidad.

En el ambito nacional, en el Perd, Campos et al, (2022), mencionaron que las
empresas del Perl se encontraban con problemas en la GTH, evidenciando en su
estudio una disminucion de empleados en las entidades manifestdndose en un 30%
anualmente, lo cual evidenciaba que muchas organizaciones fallan en la GTH, al
inicio de la seleccion e ingreso de nuevos talentos competentes y su retencion, ya
gue no se mide el desemperio laboral, por lo que una integracién de los recursos
es la clave para manejar a los colaboradores y aumentando su eficiencia. En su
estudio vieron la necesidad de plantear un modelo para una mejor gestion y mejora
de la productividad, visualizando que se debia dar un avance en el manejo y
explotacion de las habilidades que tienen los colaboradores, teniendo como tacticas
identificar, crear, extraer data y transferir conocimiento a los trabajadores para que
puedan desempefiarse mejor; por lo que hubo un aumento de un 5% en la
productividad de los trabajadores tanto en las practicas virtuales como

presenciales.

En el ambito local, Reyes et al, (2021), describen a la GTH como procedimientos
gue ayudan a crecer y desarrollar una entidad, mostrando que las personas son el
recurso que ayuda a crecer a la organizacion en su objetivo deseado; asimismo,
gracias a esto se generd una mejor toma de decisiones de parte del experto y
manifiesto una ventaja competitiva laboral. En su estudio que realizaron buscaron
establecer cuales son los desafios que han tenido al gestionar a los talentos
humanos en la pandemia. Para ello, describieron que las nuevas tendencias
digitales de la GTH han generado un reto para que esta pueda darse
eficientemente; concluyendo que aplicando inteligencia artificial por medio de
plataformas digitales ha ayudado en el proceso de reclutar personal, seleccionarlo,
evaluar su desempefio y capacitarlo, gestionando programas que ayuden en su
liderazgo. Lo resaltante de ello, fue que gracias a esta gestion se redujo el gasto de
recursos para adquirir personal, se aumentoé las competencias laborales y hubo una

rapidez en los procesos internos.



Segun SUNAT (2020), mencioné que la informalidad de las empresas en el afio
2020 representd el 85%, en el 2019 fue 84%, en el 2018 fue 83% y en el 2017 fue
81%, debido a que el pais ha pasado por diversas crisis econdmicas, dejando en
evidencia la ausencia de preocupacion por brindar condiciones laborales

favorables.

Segun ENAHO (2020), menciono que el gestionamiento de las MyPEs se
caracteriza por llevar un control financiero interno, que estimo que un 75.3% de
empresas no llevaban registros contables, 21.2% solo contaban con cuadernos
donde anotan sus ventas y gastos, y solo el 3.5% llevan libros formales contables
0 un sistema integrado de contabilidad; otro aspecto importante fue la productividad
que se vio afectada por como se brindaban las condiciones de trabajo, que se
reflejaba por la preocupacion de la pyme para mejorar la competencia laboral de su
recurso humano, dénde la edad promediada es de 32 afios y con estudios de
secundaria incompleta; asimismo, se encontré que del equipo de trabajo el 81.3 %
son parientes del duefio y 97% no eran remunerados; con respecto a los beneficios
sociales, el dato estadistico es preocupante ya que el 84.3% de los empleados no
contaban con beneficios sociales, teniendo solo el 1.5% algun seguro particular; y
por ultimo, con respecto a la cantidad de trabajo acumulado semanal el 24.5%

labora més de 40 horas y el 4.1% mas de 60 horas.

Segun INEI (2023), menciono que, considerando datos del ultimo afio, con respecto
al aflo 2021, el empleo llegé aumentar con respecto a las pequefias empresas, de
51 a mas trabajadores aumentaron un 16%, de 11 a 50 trabajadores aumentd un
24.7% y de 1 a 10 trabajadores subio un 25.8%. Ademas, con respecto al afio 2020
el unico incremento solo se produjo en las empresas de 1 a 10 trabajadores, en
donde se registré un 67.8% de aumento. Sin embargo, con respecto al periodo
2019, se redujo en todos los tamafios de la empresa, en 51 a mas trabajadores con
un 14.1%, de 11 a 50 trabajadores con un 5.5% y de 1 a 10 trabajadores con un
6.8%. Esto fue debido al cierre de empresas, otras realizaron despidos,

aumentando la informalidad de los emprendedores.

Segun SUNAFIL (2022), evidencio que los colaboradores habian puesto denuncias

con respecto a las condiciones de trabajo a las empresas donde fueron despedidos



0 renunciaron con cifras estadisticas, en el ultimo trimestre, se registraron 18,084
casos en Lima, 2,015 casos en Piura, 1,636 casos en Arequipa, 1,574 casos en
Callaoy 1,527 casos en La Libertad. Los sectores con mayor cantidad de denuncias
fueron Servicios, con 9,115 casos, seguido por Comercio al por Mayor y Menor, con
4,195 casos, y las Industrias Manufactureras. En consecuencia, se emitieron 13
119 resoluciones de las cuales se multaron a 10 054, dejando en evidencia un
crecimiento del 7% al anterior trimestre del mismo afio; donde las ciudades con mas
multa fueron Lima con 3 575, La libertad con 810, Lambayeque con 474, Callao con
439, Cusco con 395 e Ica con 386. Asimismo, los sectores que obtuvieron mas
multas fueron servicios con 2,118, el comercio minorista y mayorista con 1,375y la
construccion con 1,235. Lo cual, evidencio que los empleados no se encuentran
conformes con las condiciones que se les estan brindando en las empresas donde

laboran, dejando de lado potenciar sus competencias laborales y una mala GTH.

Segun SUNAFIL (2023), menciono en sus reportes que viene realizando
inspecciones a nivel nacional en cada region para trabajar con la informalidad de la
gestion de las empresas privadas que se aumenté a raiz del COVID 19, donde se
fiscalizo las condiciones laborales que se les brindan a los colaboradores y cémo
estan gestionando las medidas respectivas para velar por su seguridad; aplicando
25,789 actas de infraccion a las empresas. Cabe resaltar, que en los afios 2020 y
2021 se emitieron 2 resoluciones con respecto al trabajo forzoso que en
consecuencia de no cumplir tendrian una multa de S/. 860,000 por cada caso
registrado, donde se encontr6 mas casos de este tipo fueron en el sector hotelero,
comercial y restaurantes. Para ayudar a combatir esta situacion se plantearon
programas para el aumento de las competencias laborales de los ciudadanos para
gue puedan aspirar a mejores puestos y ayudar a las empresas a conseguir mas

mano de obra capacitada.

Segun el Ministerio de trabajo (2023), menciono que el segundo trimestre del
periodo 2022, la variacion de empleo en las empresas privadas formales logré un
aumento de 8.4%, con respecto al trimestre del afio anterior, lo cual muestra una
recuperacion laboral luego de la caida registrada en el periodo 2020 (8.8%) y esto
es debido a se ha implementado el Programa Nacional para la Empleabilidad

(PNPE) que consiste en realizar capacitaciones para mejorar las competencias



laborales del pais con pequefios cursos y apoyar a las entidades a conseguir mas

colaboradores capacitados, logrando capacitar a un total de 3 594 personas.

La evaluacion realizada enfatizo la necesidad de investigar la conexion entre las
variables examinadas, en este aspecto en una empresa comercial, se ha pudo
evidenciar que en los ultimos 10 meses habian renunciado aproximadamente 13
trabajadores, dado que no se les brindaban incentivos que hagan extender su
permanencia y fidelidad con la entidad; asimismo, no se contaba con el area de
RR.HH y el area que asume las funciones de la GTH no est4 capacitada para
desempeiniar las funciones con eficiencia, manifestandose en la contratacion de
trabajadores sin considerar el perfil adecuado para desarrollar las labores del area
asignada, no se estaba realizando evaluaciones previas para medir las
competencias laborales, experiencia en el puesto, habilidades blandas y duras,
estado de salud, etc.; lo cual evidencia una probleméatica en la organizacion y
muestra la falta de importancia en el area de GTH y las competencias que puedan
mostrar los trabajadores. Asimismo, no se realizaba capacitaciones para la
insercion al puesto, y no se cuenta con un programa de capacitaciones,
desaprovechando las habilidades de los colaboradores, afectando su
competitividad en el mercado, disminuyendo su rentabilidad y la contracciéon de

utilidades.

De acuerdo al escenario expuesto se establece como problematica general; ¢, Cual
es larelacion que existe entre la GTH y las competencias laborales en una empresa
del sector comercial? Asimismo, se establecieron las siguientes problematicas
especificas; ¢cual es la relacion que existe entre la admision de la GTH y las
competencias laborales en una empresa del sector comercial?, ¢ cudl es la relacion
que existe entre la aplicacion de la GTH y las competencias laborales en una
empresa del sector comercial?, ¢cual es la relacion que existe entre la
compensacion de la GTH y las competencias laborales en una empresa del sector
comercial?, ¢cudl es la relacion que existe entre el desarrollo de la GTH y las
competencias laborales en una empresa del sector comercial?, ¢ cuél es la relacion
gue existe entre el mantenimiento de la GTH y las competencias laborales en una
empresa del sector comercial?, ¢,cuél es la relacion que existe entre la evaluacion

de la GTH y las competencias laborales en una empresa del sector comercial?



En primer lugar, con respecto a las justificaciones de este estudio, Naupas et al
(2018), mencionan que la justificacion tedrica, es la busqueda de absorber ideas
que ayuden a manifestar nueva informacion, teniendo como base a tedricos que ya
existen y hablan sobre un problema especifico; por lo que, en ese aspecto tedrico,
se justifica con el aporte de diversos trabajos anteriores, para lograr reflexionar
sobre la problemética en cuestién con la informacion recolectada. En segundo
lugar, con respecto a la justificacion practica, Baena, (2017), dice que es la
blusqueda de aportes de tacticas para una problematica; en ese sentido, la presente
investigacion serd de apoyo reflexivo para que las entidades tomen en
consideracion aplicar mejoras en la GTH, planteamiento de estrategias y tomar
mejores decisiones. En tercer lugar, con respecto a la justificacion social,
Fernandez (2020), dice que es el alcance que se da para que puedan plantear ideas
gue ayuden a una problematica que afecta a un grupo social; en ese aspecto,
ayudara a poder tomar consciencia de la necesidad del capital humano en las
entidades, para que los colaboradores sean conscientes de la necesidad de
capacitarse y mantenerse en la vanguardia sobre las funciones que desempeiian
para ayudar a las entidades a mejorar sus competencias laborales. En cuarto lugar,
con respecto a la justificacion metodoldgica, Naupas et al, (2018) dice que se trata
de la creacion de nuevas estrategias para la adquisicion de informacion valida. En
ese sentido, se llevara a cabo la elaboracién de un cuestionario con el propésito de
analizar y definir estas relaciones. Este cuestionario servirA como base para

investigaciones futuras que tengan objetos de estudio similares o idénticos.

Asimismo, se ha establecido al objetivo general; determinar la relacion existente
entre la GTH y las competencias laborales en una empresa del sector comercial;
como obijetivos especificos; identificar la relacién existente entre la admision de la
GTH y las competencias laborales en una empresa del sector comercial; identificar
la relacidn existente entre la aplicacion de la GTH y las competencias laborales en
una empresa del sector comercial, identificar la relacién existente entre la
compensacion de la GTH y las competencias laborales en una empresa del sector
comercial, identificar la relacion existente entre el desarrollo de la GTH y las
competencias laborales en una empresa del sector comercial, identificar la relacion

existente entre el mantenimiento de la GTH y las competencias laborales en una



empresa del sector comercial e identificar la relacion existente entre la evaluacion

de la GTH y las competencias laborales en una empresa del sector comercial.

Se ha planteado la siguiente hipotesis general; existe una relacion entre la GTH y
las competencias laborales en una empresa del sector comercial. Asimismo, como
hipétesis especificas; Existe una relacién entre la admisién de la GTH y las
competencias laborales en una empresa del sector comercial; existe una relacion
entre la aplicacion de la GTH y las competencias laborales en una empresa del
sector comercial, existe una relacion entre la compensacion de la GTH y las
competencias laborales en una empresa del sector comercial, existe una relacién
entre el desarrollo de la GTH y las competencias laborales en una empresa del
sector comercial, existe una relacion entre el mantenimiento de la GTH y las
competencias laborales en una empresa del sector comercial, existe una relaciéon
entre la evaluaciéon del talento humano y las competencias laborales en una

empresa del sector comercial.



Il. MARCO TEORICO

Las organizaciones buscan mantener a su personal para la potenciacion y
optimizacién de sus puntos fuertes como profesionales y adecuarlos al puesto
donde fueron recluidos, esto implica una inversion de recursos tangibles como
intangibles, dado que ayudara al crecimiento de la entidad para que pueda
diferenciarse del resto de las demas; ya que las entidades que suelen ser
competitivas en el mercado cuentan con un equipo de empleados competentes que
logran impulsar y desarrollar los objetivos en comun, adaptandose a la cultura
organizacional y siendo participantes activos del desarrollo, planteando mejoras
estratégicas y soluciones a las problematicas que se puedan dar en el transcurso.
A continuacion, se ven a detalle los antecedentes internacionales, los cuales estan
conformados por tesis y articulos cientificos que aportan informacion relevante a la

investigacion.

Quiroz y Torres (2019), en su estudio realizado en México, titulado gestion del
talento humano y competencias laborales en docentes de instituciones educativas
publicas; busco como objetivo, establecer si la GTH y las competencias laborales
de los docentes se encuentran vinculadas entre si. Se emple6 un enfoque de
naturaleza cuantitativa, disefio no experimental y nivel correlacional. Se empleé la
entrevista, la cual se aplic6 a una muestra compuesta por 196 docentes de
Ventanilla. Se obtuvo que existe significativamente una correlacion positiva muy
fuerte de (r =0.80) segun Spearman. Por tanto, la GTH esta vinculada a las
competencias laborales; demostrando que debe existir un modelo organizativo,
hacer empleo de tecnologias, potenciar las competencias laborales y crear un

ambiente laboral para el colaborador.

Iturralde et al., (2020), en su estudio realizado en Ecuador, titulado la Gestién del
Talento Humano como factor determinante del éxito competitivo de las medianas
empresas Machalefas; plantearon comprender la GTH como factor determinante
del éxito de las medianas empresas de la ciudad de Machala, Provincia de El Oro.
Se utilizé un enfoque cuantitativo con una naturaleza transaccional, donde se aplico
la encuesta a 50 MyPEs. Los resultados arrojaron la relaciéon significativamente
positiva media entre la GTH y el éxito competitivo, Pearson (r = 0.31) y una sig. de

0.035, donde se aprueba dicha hipotesis. Por lo tanto, la GTH estaba relacionada



con el éxito competitivo en las organizaciones de machalefas; asimismo, se
menciono la relacion que implicaba que capaciten, desarrollen las competencias
laborales de los empleados y realicen un cambio empresarial, que indicaba como
ayudan en forma positiva a llevar al éxito a las MyPEs.

Agudelo (2019), en su estudio realizado en Colombia, titulado formacion del talento
humano y la estrategia organizacional en empresas de Colombia; planeo
determinar cOmo se realizan los procesos de formacion del talento humano en 25
empresas del Valle del Cauca, y su relacion con los lineamientos estratégicos de la
organizacion. Para ello, emplearon el enfoque cuantitativo y descriptivo
correlacional, ejecutando una encuesta a 97 empleados. Se revelo una correlacion
de Spearman (r=0.599), entre GTH y la competitividad. En consecuencia, se
demuestra que la GTH estaba alineada con las estrategias de la organizacion, ya

gue produce un efecto positivo en la mejoria de la competitividad y de los procesos.

Pérez y Andrés (2021), en su estudio realizado en Ecuador, titulado gestion del
talento humano y calidad de vida laboral en el sector calzado; planteé como
objetivo, identificar la relacion de GTH y competencias laborales en el rendimiento
de las empresas y como influyen algunos factores en su desempefio laboral. Para
ello, emple6 un enfoque cuantitativo y correlacional, aplicando una encuesta a 65
empresas. Se encontrd una correlacion entre los objetos de investigacion, de tipo
Spearman (r=0,554) relacion positiva considerable. Por tanto, se concluye que era
necesario mejorar la GTH, crear un ambiente laboral positivo y establecer
incentivos que fomenten el compromiso organizacional. Estas medidas facilitaron
gue los colaboradores puedan lograr sus objetivos personales en coincidencia con
las de la organizacion, lo que a su vez resulto en un aumento de la productividad y

una ventaja competitiva para la entidad.

Intriago (2018), en su estudio realizado en Ecuador, Gestion del talento humano y
el desarrollo de competencias profesionales en las Instituciones de educacion
superior; plante6 determinar la relacién del nivel de la GTH y el desarrollo de
competencias de los trabajadores de las instituciones de educacion superior. Para
alcanzar este objetivo, utiliz6 un enfoque cuantitativo correlacional causal, en el cual
administré una encuesta a 290 docentes. Lo cual arrojo una correlacion segun

Spearman (r = 0.209) entre los objetos de investigacién y una relaciéon positiva



media y de Gamma (r = 0.405) mostrando que al aumentar la GTH se brindaba un
mejor desarrollo en las competencias laborales. Por lo tanto, se evidenciaba la
influencia de la GTH hacia las competencias laborales, tomando en consideracion
que se debia brindar un correcto clima laboral, buenos beneficios para los
colaboradores e incentivos que motivan a esforzarse mejor; de esta manera lograr

generar competencias mas altas y obtener mejores resultados.

A continuacion, se ven a detalle antecedentes nacionales, los cuales estan
conformados por tesis y articulos cientificos que aportan informacion relevante a la
investigacion. Hernandez y Holguin (2018), en el estudio llevado a cabo en Perq,
titulado gestién del talento humano y su influencia en las competencias laborales
de los colaboradores de la empresa Green Project S.A.C.; tuvo como objetivo
principal determinar de qué manera la GTH influye en las competencias laborales
de los colaboradores de la empresa Green Project Asesores & consultores S.A.C.
Para lograrlo, se utilizé un enfoque cuantitativo, correlacional y descriptivo, en el
cual se aplicd la encuesta a 20 colaboradores. Revelo una correlacion segun
Spearman (r=0.552), que indicaba una significativa relacion positiva considerable.
En consecuencia, los resultados demostraron que la GTH tenia una reaccion
positiva en las habilidades del trabajador, existe una correlacion significativa entre
la incorporacion de planes de capacitacién y la mejoria de los indicadores de
competencias. Ademas, se enfatizd que un estilo de liderazgo participativo, la
capacitacion y un ambiente de trabajo favorable son elementos clave para
promover el desarrollo de habilidades técnicas e interpersonales. Estos aspectos
contribuyeron a un rendimiento sélido en la obtencion de objetivos y metas

empresariales.

Zavala (2021), en su estudio realizado en Perq, titulado gestion del talento humano
y competencias laborales en una empresa de comercializacion de productos
eléctricos, 2021; tuvo como principal objetivo determinar la relacion de la GTH y las
competencias laborales de los trabajadores de la empresa de comercializacion de
productos eléctricos CEEP Energy, 2021. Utiliz6 un enfoque cuantitativo y béasico,
no experimental, transversal correlacional, realizo una encuesta a 52 colaboradores
de la empresa. Los hallazgos revelaron una significancia de p < 0.05, también una

correlacion de 0.636 segun Spearman, lo que indicaba una relacién positiva y
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considerable de las variables analizadas. En conclusion, identificd una correlaciéon
positiva y moderada entre la GTH y las competencias laborales de los empleados

en la entidad dedicada a la comercializacion de artefactos eléctricos.

Cantero (2018), en su estudio realizado en Peru, titulado Gestion del talento
humano y su relacién con la competitividad en una empresa procesadora y
distribuidora de alimentos de Lima metropolitana; tuvo como objetivo principal
comprobar si existia influencia directa y significativa de la GTH y la mejora de la
competitividad empresarial en los trabajadores de la empresa NIISA Corporation
S.A. Con el fin de abordar el objetivo planteado, utiliz6 enfoque cuantitativo y tipo
explicativo, con corte transversal, un nivel correlacional y sin experimentacion. La
encuesta se aplicé a una muestra consistio en 54 trabajadores. Lo cual, arrojo una
significancia estadistica de 0.01<0.05 y una correlaciéon segun RHO (r=0.622), que
mostraba una relacion positiva considerable de las variables analizadas. Por ello,
los resultados respaldaron la presencia de una conexion soélida, altamente
significativa y positiva de la GTH y la competitividad empresarial. Esto implicaba
gue el capital humano, que comprende las habilidades y conocimientos del
personal, mostrando importancia en la competitividad de la empresa, éxito y

desempefio organizacional.

Barrios (2019), en su estudio realizado en Perd, titulado seleccion de personal y
competencias laborales en Servicios Logisticos F&B S.A.C., Callao 2019; tuvo
como principal objetivo establecer cémo se relaciona la seleccién de personal en
las competencias laborales en Servicios Logisticos F&B S.A.C. Para ello, empleo
un enfoque cuantitativo, correlacional y descriptivo, en donde realizé una encuesta
a 90 colaboradores, con una Sig.=0.00 <0.05, teniendo un coeficiente de 0.564
segun Spearman, correlacion positiva considerable. Como resultado, establecio
una conexion entre la fase de seleccion de personal y las competencias laborales,
lo que indicaba que la forma de elegir al personal en la organizacién estaba
estrechamente vinculada con la adquisicién y mejora de las competencias para un

desemperio efectivo en el puesto que sea seleccionado.

Barrios (2019), en su estudio realizado en Perd, titulado seleccion de personal y
competencias laborales en Servicios Logisticos F&B S.A.C., Callao 2019; tuvo

como principal objetivo establecer como se relaciona la evaluacion en las
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competencias laborales de la empresa Servicios Logisticos F&B S.A.C. Se aplico
un enfoque cuantitativo, correlacional y descriptivo. Involucré una encuesta a 90
colaboradores, obteniendo la significancia estadistica de 0.00 < 0.05, con una
correlacién de 0.654 segun Spearman, lo cual indicaban una relacién positiva
considerable. En consecuencia, establece una correlacion del proceso de
evaluacion y las competencias laborales de los empleados, lo que implicaba que la
manera en que se realizaba la evaluacion del desempefio y las competencias
estaba relacionada con el desarrollo y fortalecimiento de habilidades vy

conocimientos para llegar eficazmente con las responsabilidades laborales.

Ramirez y Veladsquez (2021), en su estudio realizado en Perq, titulado el capital
humano y la competitividad laboral en los trabajadores de la empresa Minera
Concepcion S.A.C.; tuvo como objetivo principal determinar la relacién que existe
del capital humano y la competitividad laboral en los empleados de la empresa.
Para ello, empleé un enfoque cuantitativo, correlacional y descriptivo, en donde
realizd una encuesta a 50 colaboradores, con una Sig.=0.004 <0.01, teniendo un
coeficiente segun Spearman (r=0.398), indicando que es la relacion positiva media.
En conclusion, los hallazgos respaldaban la afirmacion de que la GTH tiene un
efecto positivo en las competencias laborales de los empleados. Ademas, se
destacaba que la capacitacién continua de los empleados en una empresa podia
contribuir a su estabilidad y éxito. Al brindar capacitacion a lo largo de la trayectoria
profesional de los empleados, se crea un ambiente de apoyo y se fomentaba la
rotacion de puestos en diferentes areas. Esto permitia que la empresa cuente con
un equipo versétil y preparado para enfrentar los desafios cambiantes, lo que a su

vez promueve la estabilidad y el crecimiento organizacional.

Cercado y Lopez (2022), en su estudio realizado en Perq, titulado proceso de
reclutamiento y seleccién en relacién a la competencia laboral, zona registral N° 111,
planteo establecer la relacidon del proceso de reclutamiento y seleccion en relacion
a la competencia laboral. Para ello, empleé un enfoque cuantitativo, correlacional y
descriptivo, en donde realizé una encuesta a 90 colaboradores, con una Sig.=0,026
<0.05, teniendo un coeficiente segun Spearman (r=0,287), indicando una relacion
positiva media. Por consiguiente, habia una relacion no muy fuerte del

reclutamiento y la seleccidon de personal, y las competencias laborales. Esto sugeria
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que al realizar un proceso de reclutamiento y seleccion que se enfoque en las
competencias laborales de los empleados, se fomenta un rendimiento 6ptimo de
sus habilidades y se estimula el desarrollo de una comprension integral de la

organizacion.

Barrios (2019), en su estudio realizado en Perd, titulado seleccion de personal y
competencias laborales en Servicios Logisticos F&B S.A.C., Callao 2019; tuvo
como principal objetivo determinar como se relaciona la induccion en las
competencias laborales de la empresa Servicios Logisticos F&B S.A.C. Para ello,
empled un enfoque cuantitativo, correlacional y descriptivo, en donde se realizé una
encuesta a 90 colaboradores, con una Sig.=0.00 <0.05, teniendo una correlacion
de 0.788 segun Spearman, indicando una relacion positiva muy fuerte. Por ello,
establecio una relacidén del proceso de induccién y las competencias laborales, lo
cual indicaba que la forma en que se lleva a cabo la induccién de nuevos empleados
esta relacionada con el crecimiento y fortaleza de las competencias que involucran

la mejora en su desempefio eficaz del puesto de trabajo.

Ore (2018), en su estudio realizado en Peru, titulado gestion del talento humano y
el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores administrativos del
seguro integral de salud en San Miguel; tuvo como objetivo principal hallar la
vinculacién de la capacitacién y competitividad laboral del personal de la empresa
FUSTER S.A.C. Empledé un estudio cuantitativo, aplicado, no experimental,
descriptivo y correlacional, aplicando una encuesta a 108 colaboradores, con una
Sig.=0.00 <0.05, con un coeficiente de relacion positiva perfecta segun Spearman
(r = 0.992). Por lo tanto, estas pruebas respaldaban y reforzaban la correlacion
sélida y significativa de ambas variables, por lo que, la incorporacion de programas
de capacitacion, liderazgo colaborativo, un clima laboral amigable y el
fortalecimiento de habilidades laborales, el crecimiento de competencias
profesionales o el desarrollo de aptitudes laborales ayudarian al crecimiento
organizacion. Por lo cual, esta investigacion respalda la importancia de la GTH Yy la

promocién de la competitividad laboral.

Rivas (2019), en su estudio realizado en Perq, titulado competencias laborales y
gestion del talento humano en trabajadores de la Micro Red Salud Catache Santa

Cruz 2019; plante6é determinar la relacion de GTH y las competencias en
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trabajadores de la Micro red Salud Catache Santa Cruz, 2019. Empleo un enfoque
cuantitativo correlacional, aplicando una encuesta a 39 empleados de la Micro Red.
Los resultados arrojaron que existe la correlacion de (r = 0.562) seglin Spearman
entre variables. Por ende, evidenciaba una relacién positiva considerable que
implicaba que la GTH aportaba a mejoras efectivas en los resultados laborales de
los colaboradores. En este sentido, una correcta GTH promoveria a que desarrollen
las competencias laborales, que impulsard un desempefio mas eficiente en cada

puesto de trabajo y conducira al éxito organizacional.

Abad (2022), en su estudio realizado en Perd, titulado gestién del talento humano
y competitividad laboral de la empresa Timerbet Peru, 2022; plante6 determinar la
relacion de la GTH y competitividad laboral de la empresa Timerbet Peru, 2022.
Para ello, emple6é un enfoque con caracter descriptivo, correlacional descriptivo,
tipo cuantitativo con disefilo no experimental, ejecutando una encuesta a 49
empleados de los departamentos de administracion y produccion. Los resultados
arrojaron una correlacion positiva perfecta significativa (Rho = 0,930; p =,000 p <
0.01), segun Spearman entre los objetos de estudio. Por lo cual, acepta la hipétesis
y destacan la significativa correlacion entre GTH y competitividad laboral de la
entidad de apuestas de deporte, donde manifiesto que debian mejorar sus
competencias laborales, describiéndolas como que son las capacidades y
conocimientos que poseen los colaboradores por cada funcion, y recomiendan

trabajar en el momento de iniciar la GTH en sus procesos.

Toledo (2018), en su estudio realizado en Peru, titulado gestién del talento humano
y competencias laborales en el personal de salud de la micro red san mateo,
huarochiri-2018; planteé determinar como la GTH se relaciona con las
competencias laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo,
Huarochiri 2018. Para ello, emplearon un enfoque cuantitativo correlacional,
aplicando un cuestionario y una encuesta a 80 empleados internos de salud. Los
resultados arrojaron que una correlacion positiva considerable de (r = 0,716) segun
Spearman. Por lo tanto, menciond que la GTH estaba relacionada con las
competencias laborales en el recurso humano interno de la entidad, para ello, era
necesario incentivar a los colaboradores con servicios internos de calidad y una

buena comunicacion interna.
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Chavez (2019), en su estudio realizado en Peru, gestion del talento humano y el
desarrollo de competencias laborales de los trabajadores administrativos del
seguro integral de salud en San Miguel Lima; propuso determinar la relacion de la
GTH vy el desarrollo de competencias laborales en el Seguro Integral de Salud de
San Miguel de Lima Metropolitana. Para ello, empleé un enfoque cuantitativo y
descriptivo, en donde aplicé una encuesta a 50 administradores. En donde tuvo
como correlacion Spearman (r = 0.377) indicando la relacién positiva media entre
GTH y competencias laborales. En resumen, pudo concluir que la GTH esta
relacionada con el crecimiento de las competencias laborales del personal
administrativo en la entidad. Por lo tanto, al implementar estrategias de mejora en

la GTH, observara una mejora en las competencias laborales del personal.

Cordova (2017), en su estudio realizado en Perq, titulado gestion del talento
humano y competencias laborales en la gerencia de administracion y finanzas de
la Municipalidad de San Juan de Lurigancho 2016; el objetivo era determinar la
relacion de la GTH con las competencias laborales de la gerencia de administracion
y finanzas de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho 2016. Para lograr esto,
utilizé un estudio y basico descriptivo. Empled una encuesta a 178 colaboradores,
revelando una correlacion positiva de la GTH y las competencias laborales, con una
correlacion positiva considerable de 0.521 segun Spearman, con una significancia
de 0.00. En consecuencia, existia una relacion de la GTH y las competencias

laborales de los empleados del area de gerencia administrativa financiera.

A continuacion, se examinan en profundidad los antecedentes locales, que
consisten en tesis y articulos cientificos que proporcionan informacién pertinente
para la investigacion. Quispe (2019), en su estudio realizado en Lima Perq, titulado
gestion del talento humano y la competencia laboral del personal de enfermeria de
cuidados intensivos del Hospital San Bartolomé; plante6 como objetivo conocer la
relacion que existe de la GTH y la competencia laboral del personal de enfermeria
de cuidados intensivos del Hospital San Bartolomé 2019. Para ello, utilizé un
estudio cuantitativo correlacional, el cual involucro la aplicacion de una encuesta a
80 empleados de la entidad. Encontré en los resultados que arrojaron una
correlacion positivamente considerable (r = 0.625) entre la GTH y la competencia

laboral de los colaboradores segun Spearman. En consecuencia, acepté la
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hipodtesis planteada donde la conexion significativa GTH con la competencia laboral
implicaba que el personal esté mejor capacitado para sus funciones en sus areas

correspondientes del hospital.

Guardamino (2021), en su investigacion en Peru, titulado gestién del talento
humano y competencias laborales en una empresa de comercializacién de
productos eléctricos 2021; plantedé determinar la relacion de la GTH y las
competencias laborales de los trabajadores de la empresa de comercializacion de
productos eléctricos CEEP Energy, 2021. Con ese propoésito, aplico un estudio
cuantitativo, correlacional y descriptivo, con una encuesta aplicada a 52
colaboradores. Los resultados revelaron una significancia estadistica de p<0.05,
teniendo coeficiente segun Spearman (r=0.636), indicando una correlacion
considerable positiva en las variables estudiadas. Por consiguiente, constataba una
relacion de la GTH y las competencias laborales en los colaborares de la entidad.
Por ende, al invertir en mejoras en la GTH, se incrementaba la productividad de los
colaboradores, lo que a su vez genera mayor rentabilidad y utilidades para la

empresa.

Arévalo (2020), en su estudio realizado en Peru, titulado gestion del talento humano
en el logro de competencias laborales, Teleatento del Perd S.A.C.; tuvo como
principal objetivo establecer la influencia de GTH en las competencias laborales en
la empresa Teleatento del Peru S.A.C., Callao, 2020. Por lo tanto, utiliz6 un enfoque
cuantitativo, explicativo y transversal en el estudio, en el cual utilizo una encuesta
a una muestra de 79 colaboradores, en donde tuvo como correlacion de Pearson (r
=0.631) por ende es una influencia positiva considerable entre variables. Asi mismo
una significancia de 0.000 es menor que 0.05. En resumen, observaba una
influencia significativa de la GTH en las competencias laborales en la entidad. Esto
demostraba que la forma en que se gestiona la GTH tiene un impacto positivo para

el desarrollo y mejorar las competencias laborales en los empleados.

Zevallos (2018), en su estudio en Perd, titulado gestion del talento humano y la
competencia laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2018;
planteé como objetivo, establecer la relacion de la GTH y competencia laboral de
personal de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2018. Con ese propésito, utilizd

un enfoque cuantitativo correlacional, donde empleé la encuesta a 350 empleados,

16



arrojando una correlacion positiva perfecta de 0.958 segun Spearman, con una
significancia de (r = 0.04). Por lo tanto, demuestro la relacién entre GTH y
competencia laboral, que vinieron a ser acciones que ayudan a lograr los objetivos
en la entidad asociados al comportamiento del empleado, en ese aspecto se
mencionaba que se debia brindar mayor importancia a la GTH, en caso se desee

una mejoria en las competencias laborales y una mejora continua de procesos.

Soto (2021), en su estudio realizado en Perd, titulado la gestion del talento humano
en las competencias laborales del personal del Centro Materno Infantil México, San
Martin de Porres 2020; plante6 determinar la influencia de GTH en las
competencias laborales del personal del Centro Materno Infantil México, 2020. Para
ello, emplearon un enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental, aplicando
una encuesta a 80 colaboradores. Los resultados del estudio revelaron una
correlacion significativa entre los objetos estudiados, teniendo como coeficiente de
correlacién positiva considerable segun Spearman (r=0.678), con una significancia
de p<0.00. Concluyo que un enfoque adecuado en la GTH contribuye al desarrollo
y fortalecimiento de las competencias necesarias para el desempefio laboral
exitoso. Estas pruebas respaldaban la importancia de implementar estrategias
efectivas de GTH para impulsar el crecimiento y el rendimiento de los colaboradores

en el entorno laboral.

A continuacioén, se mencionan y definen con diferentes autores las variables de
investigacion, GTH y competencias laborales, acompafadas de sus dimensiones,
siendo respaldadas por bases teoricas para darle peso aceptadas. Como primera
variable, a definir es la GTH en funcidon a los autores quienes describen a

continuacion.

Segun Benito (2021), GTH es crucial para la competitividad en una empresa y para
gue ayude a adaptarse a los constantes nuevos escenarios que vive el entorno
empresarial. La forma que se gestiona al personal constituye una ventaja
competitiva 0 un elemento de diferenciacion respecto a otras empresas del sector.
En consecuencia, la GTH es la manera que se brinda a sus empleados el entorno
adecuado y herramientas indispensable para desarrollar sus habilidades, ampliar
Su talento y construir sus competencias. Esto implica un enfoque constante en la

mejora y el crecimiento tanto a nivel individual, como en equipo y en toda la

17



organizacion. Asimismo, Fernando Benito divide sus dimensiones en enfoque de

gestion, enfoque contable o de costes y el enfoque administrativo-legal.

El enfoque administrativo se refiere a los procesos administrativos que conlleva las
retenciones IRPF, alta en la seguridad social, la firma de contratos, etc.
Benito,2021). Se puede decir que, el proceso administrativo aplica a la gestién y el
mantenimiento del rendimiento, los conocimientos, la salud, la experiencia, las

competencias en los miembros de la entidad.

El enfoque contable se refiere a los costes que los trabajadores suponen para las
organizaciones, tales como cotizaciones al seguro social y los salarios (Benito,
2021). Se puede decir que el enfoque contable es la contabilidad de las personas
COmMoO recurso organizativo, se trata de medir los costes que suponen para las
organizaciones y otras funciones como son la seleccion, la contrataciéon, el

reclutamiento, asociacion y formacion del recurso humano.

El enfoque de gestion se refiere a las funciones que hay que realizar para gestionar
a los colaboradores, tales como desarrollo, motivacion y desarrollo de las
habilidades (Benito, 2021). Se puede decir que el enfoque de gestion genera
conocimiento, la maximizacién y creacion de recursos, y a su vez trabajadores que
estan dispuestos a evolucionar con la organizacion. La GTH es un area de estudio
e investigacién que se basa en las perspectivas de la empresa, la estrategia y la

gestion.

Segun Chiavenato (2020), la GTH es un area importante que tiene como recurso
principal a las personas, teniendo como funcién la captacion y mantenimiento de
personas talentosas que en conjunto con la empresa colaboran en alcanzar
objetivos personales y organizacionales. De igual manera, se siguen una serie de
etapas que incluyen la contratacion, seleccidén, capacitacion, comunicacion,
compensacion, seguridad, apoyo social y salud laboral, entre otros. Estas etapas
se adaptan a la estructura cultural de la organizacion, su division interna, como se
caracteriza su entorno laboral, que tipo de negocio es, que tecnologia emplea, los

procesos internos y diversas variables clave que conforman la unidad empresarial.

Los procesos de admision de personal son utilizados con el fin de atraer nuevos

empleados a una organizacion, también conocidos como procesos de suministro
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de personal o procesos de provision. Estos procesos engloban tanto el
reclutamiento como la seleccién de personas (Chiavenato, 2020). Se puede decir
gue este es el primero de una serie de procesos modernos del GTH, en los que las
empresas buscan perfiles humanos que se ajusten a las especificaciones clave de

la entidad.

La aplicacion de personas implica la implementacion de una serie de pasos para
disefiar y organizar las funciones que realizan los empleados en una organizacion,
con el objetivo de supervisar y controlar su desempefio. Estos pasos incluyen el
disefio de la estructura organizativa, el analisis e interpretacion de las funciones y
responsabilidades, el disefio de los puestos de trabajo, la orientacion de los
colaboradores y la evaluacion del rendimiento (Chiavenato, 2020). Esto quiere decir
gue el objetivo de este proceso es determinar qué competencias profesionales,

habilidades y actitudes necesita el personal para hacer su trabajo correctamente.

La compensacion de personal consiste en una serie de procedimientos destinados
a motivar a los individuos y satisfacer sus necesidades personales mas
importantes. Estos procesos engloban recompensas en forma de remuneracion,
beneficios, y servicios sociales, con el propdsito de asegurar que los empleados se
sientan estimulados y recompensados de manera adecuada por su contribucion en
el entorno laboral (Chiavenato,2020). Esto quiere decir que las compensaciones
son beneficios que se asignan a los empleados de la empresa, aparte de su salario
base.

El desarrollo del personal es un proceso utilizado para formar y mejorar el desarrollo
personal y profesional, incluye formacion, promocion e interpretacién y programas
de comunicacion, programas de transicion laboral y desarrollo de la carrera
(Chiavenato, 2020). Esto quiere decir que el desarrollo de las personas es una serie
de iniciativas emprendidas por una empresa para apoyar al desarrollo de los
trabajadores.

El mantenimiento del personal es una serie de pasos que son elaborados para
brindar condiciones 6ptimas tanto psicolégicas y ambientales que satisfagan a los

empleados para la actividad laboral, incluyendo la disciplina, la seguridad, la salud,
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el mantenimiento de la gestion de su calidad en la vida de ellos y como se

relacionan. (Chiavenato, 2020).

La evaluacion de los empleados consiste en supervisar y realizar un control de
como se estan desarrollando las funciones laborales, donde luego se verifican los
rendimientos obtenidos para realizar una retroalimentacion, tomando como base a
los sistemas de informacién de datos. Por lo cual, el objetivo principal es monitorear
como se desempefian los empleados y asegurarse del cumplimiento de los metas
establecidos. Ademas, permite tomar decisiones informadas sobre el desarrollo
profesional de los empleados y tomar medidas correctivas cuando sea necesario.
(Chiavenato, 2020).

Segun Vallejo (2016), el GTH es el vinculo entre el empleado y la organizacion, lo
gue permite a la organizacion comprender las carencias para ser cubiertas y lo que
desean sus empleados, ayudarlos y apoyarlos y proporcionarles un desarrollo
personal que enriquezca la personalidad de cada empleado y los motive, que son
el activo mas crucial de la entidad. Por ende, tiene como objetivo desarrollar y
asegurar el capital humano y aumentar el potencial de cada individuo que trabaja
en una empresa. Asi mismo, Vallejo analiza las dimensiones ausentismo y rotacion

del personal.

El ausentismo es la duracién o frecuencia del tiempo perdido en el trabajo debido
a la ausencia del empleado y es la suma de las ausencias debidas al absentismo,
a las tardanzas o a otros motivos (Vallejo, 2016). Ademas, las organizaciones
pueden fomentar la retencion del personal creando incentivos para fomentar la

asistencia y penalizar el absentismo.

La rotacion de personal se puede ver como forma o tiempo de la salida del personal
y la entrada de otro para ocupar su lugar en el puesto laboral. Esta est4 basada en
el movimiento de entrada y salida del recurso humano, donde la entrada compensa
la salida (Vallejo, 2016). En otras palabras, las salidas se produciran a través de las
jubilaciones, despidos, etc., compensando las correspondientes entradas y

contrataciones.

Como segunda variable, a definir es la competencia laboral en funcién a los autores

quienes describen a continuacion.
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Segun Lazzati (2020) las competencias laborales entrafian la adaptacion de las
demas habilidades de las competencias que posean los trabajadores como son las
primarias, cognitivas y éticas. Dentro de ellas consideramos administracion del
trabajo (organizacion, planeamiento y control), adhesién a las normas, blisqueda
de la calidad o excelencia, motivacion o compromiso con la organizacion,
orientacion a los resultados y conocimiento del negocio. Asi mismo, Lazzati
dimensiona la competencia laboral en liderazgo, innovacion, tomar una o varias

decisiones, resolver problemas y administracion o gestion del tiempo.

El liderazgo requiere no solo la capacidad de influir en las personas sino también
de la confianza en uno mismo, la ambicién, la responsabilidad, trabajar en equipo,

la motivacion y como se comunican. (Lazzati, 2020).

La innovacion no involucra solamente la creatividad sino también la flexibilidad y/o
adaptaciéon al cambio, la disposicion a tomar riesgos, perseverancia, tenacidad,

proactividad y optimismo (Lazzati, 2020).

La resolucion de problemas o tomar una a varias decisiones depende de la
confianza en si mismo, la flexibilidad, la autonomia, la disposicion a tomar riesgos

razonables y la orientacion a la accién (Lazzati, 2020).

La administracién o la gestion del tiempo implica la delegacion, el manejo de las
prioridades, el equilibrio entre tiempo controlado y tiempo de respuesta, la eficacia
en las relaciones interpersonales, como la productividad de las reuniones y la buena

comunicacion (Lazzati, 2020).

Segun Alles (2016), las competencias laborales son caracteristicas de un individuo
gue se manifiesta a través de comportamientos especificos que contribuyen al éxito
en el &mbito laboral. Por lo tanto, las competencias laborales se refieren a las
capacidades y habilidades que poseen los trabajadores en una organizacion para
generar, mantener o mejorar su desarrollo o crecimiento en un entorno
socioeconémico determinado. Asi mismo, Alles dimensiona la competencia en
competencias basicas, competencias gerenciales y competencias especificas por

area.

La competencia basica se refiere a lo basico o fundamental a nivel organizativo,

suelen representar los valores que se poseen y ciertos caracteres que distinguen a
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cada organizacion, ya que son necesarias para la aplicacion de tacticas. (Alles,
2016)

La competencia gerencial hace referencia a gerentes, supervisores, coordinadores
de area y otros directivos con subordinados, es decir toda trabajador que tenga a

Su cargo a otras personas (Alles, 2016)

La competencia especifica por area se refiere a las competencias especificas o
prioritarias que se necesitan en personal que trabajan en un campo especifico,

como la fabricacion o el sector financiero (Alles, 2016).

Segun la Funcion Pudblica (2016) las competencias laborales son un grupo de
caracteres que un individuo posee y que se representa por habilidades,
conocimientos, valores, actividades o competencias que son necesarios para la
buena realizacion de las funciones en una situacion determinada y que pueden ser
evaluados y certificados. Asi mismo, la funcién publica dimensiona la competencia

en competencias basicas, especificas y genéricas.

La competencia basica se desarrolla principalmente durante la formacion inicial,
gue incluye las habilidades del individuo, los conocimientos previos y actitudes que

le permiten trabajar satisfactoriamente en el entorno laboral (Funcion Publica, 2016)

En la competencia genérica es necesario para realizar tareas en cualquier entorno
social y productivo, independientemente del sector, nivel de empleo o tipo de
actividad, pero permite a las personas incorporarse al trabajo, permanecer y
aprender, posee caracteristicas genéricas, transferibles, medibles y transversales
(Funcion Publica, 2016)

Las competencias especificas se tratan de competencias profesionales, también
llamadas competencias técnicas, especificas de cada disciplina, familia funcional o
rama de actividad. Son las competencias requeridas para llevar a cabo las
funciones de un puesto de trabajo segun las normas establecidas en la
organizacion y/o el sector profesional o productivo (Funcion Publica,2016).
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[l METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion:

Para Vargas (2009), la investigacion aplicada o también reconocida como caracter
empirica o0 practica, esta caracterizada por la busqueda de aplicar o usar
informacion adquirida para adquirir mas, para luego implementar y poner en
practica. En ese aspecto, se usa la informacion de los resultados obtenidos para
ser sistematizados, organizados de forma estricta para lograr ver la realidad de una
problematica. Por lo cual, el tipo de investigacion que se usa es aplicada, dado que
se desea obtener informacién sobre las variables estudiadas sobre la problematica

en cuestion.

Asimismo, se hace uso de un enfoque cuantitativo. Segin Hernandez R., et al.
(2014), el estudio cuantitativo se refiere a recolectar una base de datos y
analizarlos, centrandose en la obtencién de respuestas a través de preguntas
cerradas con el objetivo de probar una hipétesis. Su objetivo es identificar patrones
numericos y estadisticos que ayuden a comprender y explicar fenOmenos o
fendmenos observados en un estudio. En ese sentido, el trabajo de investigacion
presente empleo una encuesta para recolectar datos de una poblacién especifica,

por lo que se adapta.
3.1.2. Nivel de investigacion:

Para Huamani, S. (2019), el alcance correlacional tiene el propdsito de realizar
investigaciones que correlacionan a las variables, donde se evalia como el
comportamiento de unos conceptos o las variables entre si, para ver sus estados y
caracteristicas; en ese sentido, se pueden medir de dos a mas variables, donde se
puede visualizar si hay o no una relacién con el sujeto de estudio y poder realizar
un andlisis de la correlacion. Por lo cual, se aplica un estudio correlacional para
poder ver cémo se correlacionan la GTH y las competencias laborales, basandose

en sus conceptos, cOmo se componen y cOmo se afectan entre si.
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3.1.3. Disefo de investigacion:

Segun Hernandez et al (2014), no experimental se refiere a la no manipulacién de
los objetos de estudio. En ese sentido, se busca obtener informacion sistematizada
en base a anteriores investigaciones sin alterar las variables. Por lo cual, se utiliza
un enfoque no experimental, no se modificaran las variables y se recopilara

Unicamente informacion.

Asimismo, Alvarez (2021), menciono que la investigacion con corte transversal es
donde se cuantifica una sola vez las medibles y la data obtenida para analizarla,
evaluando las caracteristicas de uno a mas grupos especificos en un determinado
momento. Segun Vega (2021), menciono que el corte transversal es un disefio
rapido que permite calcular directamente la prevalencia de una condiciéon en un
periodo determinado y que puede ser de tipo analitico o descriptivo, esto dependera
del objetivo general. Por consecuente, se realiza con corte transversal, ya que se
analiza unos datos recolectada a través de una encuesta aplicada a un grupo

predefinido en un determinado tiempo durante el afio 2023.

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicién conceptual:

Chiavenato (2020), define a la GTH como un area importante que tiene como
recurso principal a las personas, teniendo como funcion la captacion y
mantenimiento de personas talentosas que en conjunto con la empresa colaboran

en alcanzar objetivos personales y organizacionales.

Segun Alles (2016), las competencias laborales vienen a ser atributos que tienen
los individuos, que se manifiestan a través de comportamientos que son indicativos

de éxito en el &mbito laboral.
Definicion operacional

La GTH es muy importante en la entidad, es situacional y contingente, esta sujeta
a la cultura organizacional, la estructura organizativa, los procesos internos, como
esta constituido el ambiente en general, la tecnologia empleada, las actividades de

la organizacion y muchas otras variables clave. Asi mismo Chiavenato dimensiono
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la variable en evaluacion de personal, mantenimiento, desarrollo, compensacion,

aplicacién y admision.

Las competencias laborales se refieren a como se ejecutan y desarrollan las
capacidades de los colaboradores de una organizacion para optimizar, generar,
mantener, mejorar su desarrollo o crecimiento en un entorno socioecondémico
determinado. Asi mismo Alles dimensiond la variable en competencia basica,

especifica y gerencial.
Indicadores de las variables

Como se visualiza lineas arriba cada autor dimensiono a las variables; GTH en
evaluacion de personal, mantenimiento, desarrollo, compensacién, aplicacion y
admision, para ello, se anexaron como indicadores a relaciones con los
colaboradores, desarrollo, capacitacion, prestaciones, incentivos, remuneracion,
evaluacion, modelado, seleccion, reclutamiento, orientacién, salud, trabajo e

higiene y base de datos.

Como se visualiza lineas arriba cada autor dimension6 a las variables;
competencias laborales en competencia basica, competencia gerencial y
competencia especializada; para ello, se anexaron como indicadores a adaptacion
laboral, planificacion laboral, comunicacion laboral, liderazgo laboral, cooperacion
laboral, resolucion de problemas, adaptacion laboral, iniciativa laboral, actividades
laborales, decisiones laborales, actividades especificas y actividades

especializadas.
Escala de medicién.

Ochoa y Molina (2018), menciono que la escala ordinal tiene categorias clasificadas
por rango, en donde cada tipo muestra una situacion escalonada. Dicho esto, se
escogi6 dicha medicion debido a que nos permitira evaluar de una manera exacta
la actitud y opinién de los trabajadores, obteniendo asi resultados mas precisos

para la investigacion.

En relacion a este tema, se utiliza la escala de Likert como método de medicion,
utilizando los siguientes valores de respuesta para cada item: nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre y siempre.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Segun Zita (2020) consiste en ser el grupo total de elementos sobre los que se
realiza un estudio o una encuesta. En ese sentido, para esta investigacién su

poblacién constituye 50 colaboradores activos de la empresa del rubro comercial.

Criterios de inclusién

Colaboradores en actividad vigente.

Criterios de exclusion
Colaboradores inactivos de una empresa comercial., colaboradores jubilados,
colaboradores menores de 18 afios, el administrador de la empresa y duefios de la

empresa.
3.3.2. Muestra

Segun Salazar et al (2018), la muestra censal consiste en elegir a toda la poblacién
para realizar el estudio en cuestion. En ese sentido, dado que la empresa de estudio

mantiene una poblacion de 50 colaboradores, ellos constituiran la muestra en total.
Unidad de anélisis

En este caso de estudio, se considera que cada empleado de la empresa como la

unidad de analisis.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Falcon, Pertile y Ponce (2019), la encuesta es una técnica que se usa
cuando se desea obtener un diagnostico o caracterizacion tendiente al
planteamiento de estrategias para la intervencién a un grupo de personas se
recurre a la encuesta. En este sentido, la técnica para obtener datos es una

encuesta por cada variable de estudio.

Segun Salas (2020) el cuestionario es un instrumento creado o formulado para
recoger informacion tras identificar las variables de una pregunta u objetivo de
investigacion. En ese sentido, se aplicar a la unidad de andlisis un cuestionario
conformado con 40 preguntas que estan vinculadas a las variables y distribuidas

en sus dimensiones.
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Con respecto a la validez los cuestionarios fueron una elaboracion propia,
supervisados y validados por académicos especialistas en el tema, que dieron
validez al cuestionario, visualizado en el anexo 4. Asimismo, la confiabilidad
respaldada con el estadistico Alfa de Cronbach, que segun Paella y Martins (2006),
es un estadistico que se usa para decretar el nivel de confiabilidad y es un requisito
fundamental que debe cumplir un instrumento. En relacién, se usé este coeficiente
en la muestra piloto, que consistid en las primeras 20 respuestas obtenidas de la
totalidad de la base de datos, y los resultados por cada variable que se muestran
en el anexo 5, arrojaron vl = 0,961 y v2 = 0,904 indicando una confiabilidad muy

alta.

3.5. Procedimientos

Para recopilar datos, se realizé a cabo una busqueda detallada de articulos
cientificos, tesis y libros que proporcionaron informacién validada para comprender
los conceptos de las variables y dimensionarlos adecuadamente. Asimismo, se
realizd un cuestionario que abarca las preguntas elaboradas de acuerdo a las
dimensiones de cada variable, el cual obtuvo validez por docentes especialistas y
confiabilidad empleando el estadistico Alfa Cronbach. En ese sentido, se procedio
a aplicar a la muestra mediante Formularios Google; aplicativo para aplicar
encuestas virtuales, compartiendo el link a los 50 empleados de una empresa

comercial.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Los datos del formulario Google se descargaron en formato Excel para su posterior
procesamiento en SPSS IBM Statistics 26. De esta manera, se pudo realizar la
evaluacion e interpretacion de la estadistica inferencial y descriptiva de la

informacion recopilada.

3.7. Aspectos éticos

Segun la Ley Universitaria N°30220 (05 de abril de 2022), en su articulo 48,
menciona que para toda investigacién es fundamental y obligatorio, la realizacién y
publicacion tomando en cuenta la creacion de nuevos conocimientos y aplicacion
del desarrollo de tecnologias segun la necesidad de su sociedad de alcance

nacional. Asimismo, se ha tomado en consideracién al codigo de ética aprobado
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por el vicerrectorado de investigacion de la universidad César Vallejo, el cual
establece los principios y normas éticas a tomar para el desarrollo del estudio. En
consecuencia, se ha utilizado el Turnitin para verificar la originalidad del contenido

y asegurar que no se incurra en plagio.
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V. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva
Tabla 1.

Frecuencias de la variable GTH

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 10 20,0 20,0 20,0
Regular 31 62,0 62,0 82,0
Alto 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 1.

Histograma de frecuencias de la variable GTH

Variable 1 Gestion del Talento Humano

Porcentaje

Bajo Regular Alto

De los 50 encuestados en relacion a los niveles de la variable GTH, el 62,0%
informé ser regular, el 20,0% bajo y el 18,0% alto. Basandose en los datos, se
puede concluir que la GTH en la empresa comercial se encuentra en una escala
regular. Esto implico que los colaboradores percibieron que la GTH es regular y

sugieren que hay oportunidades para mejorarla segun sus percepciones.
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Tabla 2.

Frecuencias de la variable Competencias Laborales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 4 8,0 8,0 8,0
Regular 18 36,0 36,0 44,0
Alto 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 2.
Histograma de frecuencias de la variable Competencias Laborales

Variable 2 Competencias Laborales

Porcentaje

Bajo Reqular Alto

De los 50 encuestados en relacién a los niveles de la variable competencias
laborales, el 56,0% indicé alto, el 36,0% regular y el 8,0% bajo. Basandose en los
datos, se puede concluir que la competencia laboral de la entidad comercial se
encuentra en una escala alta. Esto sugirié que los empleados poseian habilidades

destacadas que la empresa podria aprovechar y fortalecer.
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Tabla 3.

Frecuencias de la dimensién admision.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido Bajo 15 30,0 30,0 30,0
Regular 19 38,0 38,0 68,0
Alto 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 3. Histograma de frecuencias de la dimensién admisién

Dimension 1 Admision

Porcentaje

Bajo Regular Alto

De los 50 encuestados en relacion a los niveles de la dimension de admision, el

38,0% reportd regular, el 32,0% alto y el 30,0% bajo. Basandose en estos

resultados, se puede inferir que el proceso de admision en la empresa comercial se

sitia en un nivel regular. Esto sugiere que se utiliza un proceso de contratacién

promedio y que existe margen de mejora para atraer a talentos mas destacados.
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Tabla 4.

Frecuencias de la dimension aplicacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Bajo 7 14,0 14,0 14,0
Regular 14 28,0 28,0 42,0
Alto 29 58,0 58,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 4. Histograma de frecuencias de la dimension aplicacion.

Porcentaje

Dimensién 2 Aplicacion

Bajo Reqular

Alto

De los 50 encuestados en relacion a los niveles de la dimension de aplicacion, el

58,0% informo alto, el 28,0% regular y el 14,0% bajo. Segun los datos, se concluye

gue la aplicacion de la entidad comercial se sitla en una categoria alta. Esto indica

gue se cuenta con un destacado proceso para seleccionar puestos de trabajo que

se ajustan a los conocimientos y habilidades de los colaboradores.
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Tabla 5.

Frecuencias de la dimensidon compensacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido Bajo 26 52,0 52,0 52,0
Regular 14 28,0 28,0 80,0
Alto 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 5.

Histograma de frecuencias de la dimensién compensacion.

Dimension 3 Compensacion

Porcentaje

Bajo Reqular Alto

De los 50 encuestados en relacion a los niveles de la dimension de compensacion,
el 52,0% indic6 bajo, el 28,0% regular y el 20,0% alto. Estos resultados sugieren
gue la compensacion en la empresa comercial se encuentra mayormente en una
categoria baja, donde sugiere que los trabajadores no reciben una compensacion
adecuada por su labor, generando desmotivacion, falta de compromiso y afectar la
retencion del talento en la organizacion.
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Tabla 6.

Frecuencias de la dimensién Desarrollo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Vélido Bajo 5 10,0 10,0 10,0
Regular 9 18,0 18,0 28,0
Alto 36 72,0 72,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 6.

Histograma de frecuencias de la dimension Desarrollo.

Dimensién 4 Desarrollo

Porcentaje

Eajo Reqular Alto

De los 50 encuestados en relacion a los niveles de la dimension de desarrollo, el
72,0% report6 alto, el 18,0% regular y el 10,0% bajo. En base a los resultados, se
observa que el proceso del desarrollo de la entidad comercial se encuentra en una
escala alto. Esto demuestra que los empleados lograron integrarse exitosamente a

sus puestos de trabajo y experimentaron un crecimiento significativo en la empresa.
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Tabla 7.

Frecuencias de la dimensién Mantenimiento.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 6 12,0 12,0 12,0
Regular 30 60,0 60,0 72,0
Alto 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 7.

Histograma de frecuencias de la dimensién Mantenimiento

Dimension 5 Mantenimiento

Porcentaje

Bajo Regular Alto

De los 50 encuestados en relacion a los niveles de la dimension de mantenimiento,
el 60,0% reportd regular, el 28,0% alto y el 12,0% bajo. En base a los datos, se
puede concluye que el mantenimiento en la empresa comercial se encuentra en un
nivel regular. Esto sugiere que la organizaciébn debe mejorar las condiciones
ambientales y psicolégicas que brinda a sus trabajadores.
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Tabla 8.

Frecuencias de la dimensién Evaluacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Vélido Bajo 4 8,0 8,0 8,0
Regular 15 30,0 30,0 38,0
Alto 31 62,0 62,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 8.

Histograma de frecuencias de la dimensién Evaluacion.

Dimension 6 Evaluacion

Porcentaje

Eajo Reqular Alto

De los 50 encuestados en relacion a los niveles de la dimension de evaluacion, el
62,0% destacado alto, el 30,0% regular y el 8,0% bajo. Basandose en los datos
recopilados, se puede concluir que la evaluacion en la entidad comercial se
encuentra en una escala alta, indicando que hay una supervision de las funciones

de los empleados para evaluar su desempefio.
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4.2. Resultados analisis inferencial

Prueba de normalidad

Ho: No existe una relacion entre la GTH y las competencias laborales en una
empresa del sector comercial.

Ha: Existe una relacién entre la GTH y las competencias laborales en una empresa
del sector comercial

Tabla 9

Prueba de normalidad de GTH y Competencias Laborales

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Variable 1:
Gestion del ,313 50 ,000 776 50 ,000
Talento Humano
Variable 2. 349 50 000 722 50  ,000
Competencias
Laborales

Si el valor p es mayor que 0.05, los datos siguen una distribuciéon normal.

Si el valor p es menor que 0.05, los datos no siguen una distribucién normal.

La tabla 9 indica que no sigue una distribucién normal y en consecuente, se
seleccion6 al estadistico de correlacion de Spearman (Rho), que permite realizar
un andlisis de muestras no parameétricas y examinar la conexién de las variables,

de acuerdo con las hipoétesis planteadas del estudio.

37



Prueba de hipoétesis general

Ho: No existe una relacién entre la GTH y las Competencias Laborales en una
empresa del sector comercial.

Ha: Existe una relacion entre la GTH y las Competencias Laborales en una
empresa del sector comercial

Tabla 10

Tabla cruzada para las variables GTH y las Competencias Laborales.

Variable 2: Competencias

Laborales
Bajo Regular Alto Total
Variable 1: Bajo Recuento 4 6 0 10
Gestion del % del total 8,0 12,0% 0,0% 20,0%
Talento Regular Recuento 0 12 19 31
Humano % del total 0,0% 24,0% 38,0% 62,0%
Alto Recuento 0 0 9 9
% del total 0,0% 0,0% 18,0% 18,0%
Total Recuento 4 18 28 50
% del total 8,0% 36,0% 56,0% 100,0%
Tabla 11
Aplicacion del estadistico: hipdtesis general
Gestion del Competencias
talento humano laborales
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 722"
Spearm talento correlacion
an humano Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Competencia Coeficiente de 71227 1,000
s laborales  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

De la Tabla 10 se muestra el cruce de las variables, donde el 24% calificaron con
una escala regular a la GTH y una escala alta a las competencias laborales,
indicando que la GTH es percibida como regular por los colaboradores pero que ha
logrado mantener y desarrollar sus habilidades. Lo cual, sugiere que a pesar de las

limitaciones de la GTH los empleados han adquirido habilidades y conocimientos
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relevantes para sus roles en la organizacion. Por otro lado, en la tabla 11 se
presenta una correlacion positiva considerable (0.722), con una sig. 0.000 menor
que 0.05. Por ende, se evidencio la relacion de las variables, donde la hipétesis

alternativa es aceptada y la nula se rechaza.

Prueba de hipotesis especifica 1

HO: Existe una relacion entre la admision de la GTH y las competencias laborales
en una empresa del sector comercial.

H1: No existe una relacion entre la admisiéon de la GTH y las competencias
laborales en una empresa del sector comercial.

Tabla 12.

Tabla cruzada dimension admision y competencias laborales.

Variable 2 Competencias

Laborales

Bajo Regular Alto Total

Dimension 1:  Bajo Recuento 4 4 7 15
Admision % del total 8,0% 8,0% 14,0% 30,0%
Regular Recuento 0 11 8 19
% del total 0,0% 22,0% 16,0% 38,0%
Alto Recuento 0 3 13 16
% del total 0,0% 6,0% 26,0% 32,0%
Total Recuento 4 18 28 50
% del total 8,0% 36,0% 56,0% 100,0%

Tabla 13.

Aplicacion del estadistico: hipétesis especifica 1

Admisibn  Competencias laborales

Rho de Admisién Coeficiente de 1,000 ,529"
Spearm correlacion
an Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Compete Coeficiente de ,529" 1,000
ncias correlacion
laborales Sig. (bilateral) ,000 -
N 50 50
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De la Tabla 12 se evidencia el cruce entre la dimension de admision y las

Competencias Laborales, donde se observé que el 26,0% (13) de los colaboradores

encuestados calificaron esta relacion como nivel alto. Por otro lado, en la Tabla 13

se presenta una de correlacion positiva considerable (0.529), con una significancia

0.000 menor 0.05. Se concluye, que existe una relacion en los objetos de estudio,

aceptando la hipotesis alternativa y rechazando la nula.

Prueba de hipotesis especifica 2
HO: Existe una relacion entre la aplicacion de la GTH y las competencias laborales
en una empresa del sector comercial.

H1: No existe una relacién entre la aplicacion de la GTH y las competencias
laborales en una empresa del sector comercial.

Tabla 14.

Tabla cruzada dimension aplicacién y competencias laborales.

Variable 2 Competencias

Laborales
Bajo Regular Alto Total
Dimension 2 Bajo Recuento 4 3 0 7
Aplicacién % del total 8,0% 6,0% 0,0% 14,0%
Regular Recuento 0 10 4 14
% del total 0,0%  20,0% 8,0% 28,0%
Alto Recuento 0 5 24 29
% del total 0,0% 10,0%  48,0% 58,0%
Total Recuento 4 18 28 50
% del total 8,0% 36,0 56,04 100,0
%
Tabla 15.
Aplicacion del estadistico: hipotesis especifica 2
Competencias
Aplicacion laborales
Rho de Aplicacion Coeficiente de 1,000 ,803"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Competencias Coeficiente de ,803" 1,000
laborales correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50
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De la Tabla 14 demuestra la interaccion entre la aplicacion y competencias
laborales, donde se visualizo que el 48.0% (24) de los colaboradores asignaron una
categoria alta a esta relacion. Por otro lado, en la tabla 15 presenta una correlacion
positiva fuerte seguin (0.803), con una sig. de 0.000 menor 0.05. Se concluye que
existe una relacion en los objetos de estudio, aceptando la hipotesis alternativa y

rechazando la nula.

Prueba de hipétesis especifica 3

HO: Existe una relacién entre la compensacién de la GTH y las competencias
laborales en una empresa del sector comercial.

H1: No existe una relacion entre la compensacion de la GTH y las competencias
laborales en una empresa del sector comercial.

Tabla 16.

Tabla cruzada dimension compensacion y competencias laborales.

Variable 2 Competencias

Laborales
Bajo Regular Alto Total

Dimension 3 Bajo Recuento 3 10 13 26
Compensacion % del total 6,0% 20,0% 26,0% 52,0%
Regular Recuento 0 8 6 14

% del total 0,0% 16,0% 12,0% 28,0%

Alto Recuento 1 0 9 10

% del total 2,0% 0,0% 18,0% 20,0%

Total Recuento 4 18 28 50
% del total 80% 36,0 56,0% 100,0%

Tabla 17.

Aplicacion del estadistico: hipétesis especifica 3

. Competencias
Compensacion

laborales
Rho de Compensacién Coeficiente de 1,000 ,346"
Spearm correlacion
an Sig. (bilateral) . ,014
N 50 50
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Competencias Coeficiente de ,346" 1,000

laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,014 :
N 50 50

De la Tabla 16 demuestra la interaccion entre la compensacion y competencias
laborales, donde se visualizé que el 18.0% (9) de los colaboradores asignaron una
categoria alta a esta relacion. Por otro lado, en la tabla 17 presenta una correlacion
positiva media segun (0.346), con una sig. de 0.014 menor 0.05. Se concluye que
existe una relacion en los objetos de estudio, aceptando la hip6tesis alternativa y

rechazando la nula.

Prueba de hipotesis especifica 4

HO: Existe una relacién entre el desarrollo de la GTH y las competencias laborales
en una empresa del sector comercial.

H1: No existe una relacion entre el desarrollo de la GTH y las competencias
laborales en una empresa del sector comercial.

Tabla 18.

Tabla cruzada dimension desarrollo y competencias laborales.

Variable 2 Competencias

Laborales
Bajo Regular Alto Total

Dimensién 4 Bajo Recuento 0 1 4 5
Desarrollo % del total 0,0% 2,0% 8,0% 10,0%
Regular Recuento 3 6 0 9

% del total 6,0% 12,0% 0,0% 18,0%

Alto Recuento 1 11 24 36

% del total 2,0% 22,0% 48,0% 72,0%

Total Recuento 4 18 28 50
% del total 8,0% 36,0% 56,0% 100,0%

Tabla 19.

Aplicacion del estadistico: hipétesis especifica 4
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Competencias
Desarrollo P

laborales

Rho de Desarrollo Coeficiente de 1,000 , 763"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) : ,000

N 50 50

Competencias Coeficiente de , 763" 1,000
laborales correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

De la Tabla 18 demuestra la interaccion entre la desarrollo y competencias
laborales, donde se visualiz6 que el 48.0% (24) de los colaboradores asignaron una
categoria alta a esta relacion. Por otro lado, en la tabla 19 presenta una correlaciéon
positiva muy fuerte (0.763), con una sig. de 0.000 menor 0.05. Se concluye que
existe una relacion en los objetos de estudio, aceptando la hipétesis alternativa y

rechazando la nula.

Prueba de hipotesis especifica 5
HO: Existe una relacion entre el mantenimiento de la GTH y las competencias
laborales en una empresa del sector comercial.

H1: No existe una relacion entre el mantenimiento de la GTH y las competencias
laborales en una empresa del sector comercial.

Tabla 20.

Tabla cruzada dimension desarrollo y competencias laborales

Variable 2 Competencias

Laborales
Bajo Regular Alto Total

Dimensién 5  Bajo Recuento 3 3 0 6
Mantenimiento % del total 6,0% 6,0% 0,0% 12,0%
Regular Recuento 1 14 15 30

% del total 2,0% 28,0% 30,0% 60,0%

Alto Recuento 0 1 13 14

% del total 0,0% 2,0% 26,0% 28,0%

Total Recuento 4 18 28 50
% del total 8,0% 36,0% 56,0% 100,0%
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Tabla 21.

Aplicacion del estadistico: hipétesis especifica 5

Mantenimiento

Competencias

laborales

Rho de Mantenimiento Coeficiente de 1,000 ,660™
Spearman correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Competencias Coeficiente de ,660™ 1,000
laborales correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

De la Tabla 20 demuestra la interaccion entre la mantenimiento y competencias

laborales, donde se visualiz6 que el 28.0% (14) de los colaboradores asignaron una

categoria alta a esta relacion. Por otro lado, en la tabla 21 presenta una correlacion

positiva considerable (0.666), con una sig. de 0.000 menor 0.05. Se concluye que

existe una relacion en los objetos de estudio, aceptando la hipétesis alternativa y

rechazando la nula.

Prueba de hipotesis especifica 6

HO: Existe una relacién entre la evaluacién del talento humano y las competencias

laborales de los colaboradores del sector comercial.

H1: No existe una relacion entre la evaluacién del talento humano y las
competencias laborales de los colaboradores del sector comercial.

Tabla 22.

Tabla cruzada dimension evaluacion y competencias laborales

Variable 2 Competencias

Laborales
Bajo Regular Alto Total

Dimension 6 Bajo Recuento 4 0 0 4
Evaluacion % del total 8,0% 0,0% 0,0% 8,0%
Regular Recuento 0 12 3 15

% del total 0,0%  24,0% 6,0% 30,0%

Alto Recuento 0 6 25 31

% del total 0,0% 12,0%  50,0% 62,0%
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Total Recuento 4
% del total 8,0%

18 28
36,0% 56,0%

50
100,0%

Tabla 23.

Aplicacion del estadistico: hipétesis especifica 6

L Competencias
Evaluacién
laborales
Rho de Evaluacién Coeficiente de 1,000 ,814™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Competenci Coeficiente de ,814" 1,000
as laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

De la Tabla 22 demuestra la interaccion de la evaluacion y competencias laborales,

donde se visualiz6 que el 50.0% (25) de los colaboradores asignaron una categoria

alta a esta relacion. Por otro lado, en la tabla 23 presenta una correlacién positiva

muy fuerte (0.814), con una sig. de 0.000 menor 0.05. Se concluye que existe una

relacion en los objetos de estudio, aceptando la hipétesis alternativa y rechazando

la nula.
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V. DISCUSION

El objetivo principal del estudio planteo determinar la relacion de la GTH y las
competencias laborales en una empresa del sector comercial. Respecto a la
hipétesis general, se ha confirmado que existe una conexion de las variables
analizadas en este estudio, con una significancia de 0.000 menor que 0.05,
aceptando (Ha) y rechazando (Ho). Los resultados obtenidos segun Spearman
(Rho= 0.722) indicaron una correlacion positiva significativa considerable en la
conexion de las variables. Dicho resultado tuvo una similitud con lo que menciono
en su teoria Chiavenato (2020), donde dijo que la GTH es un area importante que
tiene como recurso principal a las personas, teniendo como funcion la captacién y
mantenimiento de personas talentosas que en conjunto con la empresa colaboran
en alcanzar objetivos personales y organizacionales. Asimismo, sigue una serie de
pasos como es la contratacion, la seleccidn, la formacién, la comunicacion, la
remuneracion, el apoyo social, salud en el trabajo y seguridad, etc.; y se adecua a
la cultura organizacional, la estructura interna, los caracteres del ambiente laboral,
el tipo de negocio, la tecnologia empleada, los procedimientos internos y diversos

elementos fundamentales que conforman la entidad empresarial.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como el de
Hernandez y Holguin (2018), quien plante6 como principal objetivo determinar de
gué manera la GTH influye en las competencias laborales en colaboradores. Entre
los resultados se revelo un coeficiente de correlacién de 0.552 segun Spearman,
gue indico una significativa correlacion positiva considerable. En consecuencia, los
resultados demostraron que la GTH tiene un efecto positivo en las habilidades
laborales de los empleados, existia una correlacion significativa entre la
implementacion de programas de capacitacion y la mejora de los indicadores de
competencias. Ademas, se enfatiz6 que un estilo de liderazgo participativo, la
capacitacion y un ambiente de trabajo favorable son elementos clave para

promover el crecimiento de habilidades interpersonales y técnicas.

Igualmente, los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como
es el de Zavala (2021), quien planteo como principal objetivo determinar la relacion
de la GTH y las competencias laborales de los trabajadores de la empresa de

comercializacion de productos eléctricos CEEP Energy, 2021. Los resultados
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obtenidos indicaron una correlacion significativa (r = 0,636) segun el coeficiente de
Spearman. En conclusion, se identificaron una correlacion positiva y considerable
entre la GTH y las competencias laborales de los empleados en la entidad dedicada

a la comercializacion de artefactos eléctricos.

Y, por ultimo, también se encontrd coincidencia con el trabajo anterior de Cantero
(2018), quien plante6 como objetivo principal comprobar si existia influencia directa
y significativa de la GTH y la mejora de la competitividad empresarial en los
trabajadores de la empresa NIISA Corporation S.A. Los resultados obtenidos
revelaron una correlacion significativa (r = 0,622) segun el coeficiente de Spearman.
En consecuencia, los hallazgos de la investigacion respaldaron la existencia de una
conexion significativa y positiva considerable de la GTH y la competitividad
empresarial. Esto implicaba que el talento humano, representado por las
habilidades y conocimientos del personal, estaba estrechamente vinculado a la

competitividad de la empresa y, por ultimo, al éxito empresarial de la organizacion.

En relacion al primer objetivo especifico, se confirmo la relacion de la admision y
las competencias laborales, con una significancia 0,000 menor que 0.00, aceptando
Ha y rechazando Ho. Los resultados obtenidos segin Spearman (0.529) indicaron

una correlacion positiva significativa considerable en la conexion de las variables.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como el de
Barrios (2019), quien plante6 como objetivo establecer coémo se relaciona la
selecciéon de personal en las competencias laborales en Servicios Logisticos F&B
S.A.C. Los resultados revelan una correlacién positiva considerable de (r = 0.564)
segun Spearman. Como resultado, establecié una conexion del proceso de eleccién
de personal y las competencias laborales, lo que indico que la seleccion de personal
en la organizacion estaba estrechamente vinculada con la adquisicion y mejora de

las competencias necesarias para un desempeno efectivo en el puesto de trabajo.

Los resultados también encontraron coincidencia con el trabajo anterior de Cercado
(2022), quien plante6 como objetivo establecer la relacibn del proceso de
reclutamiento y seleccidén en relacion a la competencia laboral. Los resultados
revelaron una relacion positiva media de 0.287 segun Spearman. Por lo tanto, se
observaba una conexién, aunque no muy fuerte, entre el reclutamiento, la seleccion

y las competencias laborales. Esto sugiero que al realizar un proceso de seleccion
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o reclutamiento que se enfoque en las competencias laborales de los empleados,
se fomentaba un rendimiento éptimo de sus habilidades y se estimulaba el

desarrollo de una comprension integral de la organizacion.

Y, por ultimo, los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores
como el de Toledo (2018), quien plante6 determinar como la GTH se relaciona con
las competencias laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo,
Huarochiri-2018. Los resultados revelaron una correlacion positiva considerable de
(r=0.716) segun Spearman. Por lo tanto, se mencionaba que la GTH se conectaba
con las competencias laborales de los empleados, es por ello, que era necesario
incentivar a los colaboradores con servicios internos de calidad y una buena

comunicacion interna.

En relacion al segundo objetivo especifico, se confirmo la relacion de la admision y
las competencias laborales, con una significancia 0,000 menor que 0.00, aceptando
Ha y rechazando Ho. Los resultados obtenidos segun Spearman (Rho= 0.803)

indicaron una relacién positiva muy fuerte en la conexién de las variables.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Barrios (2019), quien planteé como objetivo establecer como se relacionaba la
induccion en las competencias laborales de la empresa Servicios Logisticos F&B
S.A.C. Obteniendo que la existencia una relacién significativa de (r =0,788) segun
Spearman, correlacién positiva muy fuerte. En consecuencia, establecié una
correlacion del proceso de induccion y las competencias laborales, lo que indicaba
que la forma en que se lleva a cabo la induccién de nuevos empleados estaba
relacionada con el crecimiento y fortaleza de las competencias que involucran la

mejora en su desempenfio eficaz del puesto de trabajo.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Agudelo (2019), donde planeo establecer como se realizan los procesos de
formacion del talento humano en 25 empresas del Valle del Cauca, y su relacion
con los lineamientos estratégicos de la organizacién. Se encontré que existe una
relacion positiva considerable (0.599) de la GTH y competitividad. Por lo tanto, se
evidenciaba que GTH estaba alineada con las estrategias de la entidad, dado que

genera un impacto de mejora en los procesos y la competitividad.
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Y, por ultimo, los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores
como es el de Quiroz y Torres (2019), donde planeo establecer si la GTH y las
competencias laborales de los docentes se encuentran vinculadas entre si. Se
encontrd que existia una relacién positiva muy fuerte (r =0.80) entre las variables.
Por tanto, la GTH estaba vinculada a las competencias laborales; demostrando que
deberia existir un modelo organizativo, hacer empleo de tecnologias, potenciar las

competencias laborales y crear un ambiente laboral para el colaborador.

En relacion al tercer objetivo especifico, se confirmo la relacion de la compensacion
y las competencias laborales, con una significancia 0,000 menor que 0.05,
aceptando Ha y rechazando Ho. Los resultados obtenidos segiin Spearman (0.346)

indicaron una correlacion positiva media en la conexion de las variables.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Intriago (2018), quien plante6 determinar la relacién del nivel de la GTH y el
desarrollo de Competencias de los trabajadores de las Instituciones de Educacion
Superior. Los resultados arrojaron una correlacion positiva media de Spearman (r
= 0.209) entre los objetos, mostrando que al aumentar la GTH se brinda un mejor
desarrollo en las competencias laborales. Por lo tanto, se demostraba que la GTH
se conectaba con las competencias laborales, tomando en consideracién que se
deberia brindar un correcto clima laboral, buenos beneficios para los colaboradores
e incentivos que motivaran a la productividad laboral; de esta manera lograran
generar un nivel de competencias altas y obtener mejores resultados para la
entidad.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Iturralde et al., (2020), quien planteé comprender la GTH como factor determinante
del éxito de las medianas empresas de la ciudad de Machala, Provincia de El Oro.
Los resultados arrojaron una correlacion de Pearson (r = 0.31), relacion
significativamente baja positiva. Por lo tanto, la GTH estaba relacionada con el éxito
competitivo en las organizaciones de machalefias; asimismo, se mencionaba la
relacion que implicaba que capaciten, desarrollen las competencias laborales de
los empleados y realicen un cambio empresarial, que indicaba cémo ayudan en

forma positiva a llevar al éxito a las MyPEs.
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Y, por ultimo, los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores
como es el de Ramirez y Velasquez (2021), donde planeo determinar la relacion
gue existe del capital humano y la competitividad laboral en los empleados de la
empresa. Se encontré segun Spearman (r=0.398) la relacién positiva media. En
conclusion, los hallazgos respaldaban la afirmacion de que la GTH tenia un efecto
positivo en las competencias laborales de los empleados. Ademas, se destacaba
que la capacitacion continua de los empleados en una empresa podia contribuir a

su estabilidad y éxito.

En relacion al cuarto objetivo especifico, se confirmé la relacion de la compensaciéon
y las competencias laborales, con una significancia 0,000 menor que 0.05,
aceptando Ha y rechazando Ho. Los resultados obtenidos segun Spearman (0.763)

indicaban una relacion positiva muy fuerte en la conexion de las variables.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Ore (2018), quien plante6 como objetivo principal hallar la vinculacion de la
Capacitacion y Competitividad laboral del personal de la empresa FUSTER S.A.C.
Obteniendo como resultados que existe una relacion significativa 0.992. Por lo
tanto, estas pruebas respaldaban y reforzaban la existente correlacién positiva
perfecta significativa entre ambas variables, por lo que, la llegada de programas de
capacitacién, liderazgo colaborativo, un clima laboral amigable y el fortalecimiento
de habilidades laborales, el crecimiento de competencias profesionales o el
desarrollo de aptitudes laborales ayudaria al crecimiento organizacion. Por lo cual,
esta investigacion respaldaba la importancia de la GTH y la promocién de la

competitividad laboral.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Pérez y Andrés (2021), quienes plantearon reconocer la relacion de GTH y
competencias laborales en el rendimiento de las empresas y como influyen algunos
factores en su desempefio laboral. Se encontré en los resultados la correlacién
positiva considerable entre los objetos de estudio (Rho=0.554). Por lo tanto, se
analizé que debe de existir una mejor gestion del talento interno, empleando un
agradable ambiente laboral, complementandolo con la presencia de incentivos para

aumentar el compromiso organizacional, para que los objetivos y las metas sean
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cumplidos en la entidad, provocando una mayor productividad en los colaboradores

y obteniendo ventaja en la competencia.

Y, por ultimo, los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores
como es el de Cercado y Lopez (2022), quienes plantearon establecer la relacion
del proceso de reclutamiento y seleccion en relacion a la competencia laboral. Se
encontro en los resultados la correlacion de los objetos de estudio (Rho=0.287),
indicando una relacion positiva media. Por consiguiente, se pudo deducir que hay
una relacion, aunque no muy fuerte, del reclutamiento y la seleccion de personal, y
las competencias laborales. Esto sugirié que al realizar un proceso de reclutamiento
y seleccién que se enfoque en las competencias laborales de los empleados, se
fomentaba un rendimiento optimo de sus habilidades y se estimulaba el desarrollo

de una comprension integral de la organizacion.

En relacion al quinto objetivo especifico, se confirmo la conexion del mantenimiento
y las competencias laborales, con una significancia 0,000 menor que 0.00,
aceptando Ha y rechazando Ho. Los resultados obtenidos segiin Spearman (0.660)

indicaban una relacion positiva considerable en la conexion de las variables.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Zevallos (2018) plante6 como objetivo, establecer la relacion de la GTH y
competencia laboral de personal de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2018.
Los resultados arrojaron una correlacion positiva perfecta segun Spearman (r =
0.958), con una significancia de (r = 0.04). Por lo tanto, se mostro la relacion entre
los objetos de estudio, que vienen a ser acciones que ayudaron a lograr los
objetivos en la entidad asociados al comportamiento del empleado, en ese aspecto
se mencionaba que se debe brindar mayor importancia ala GTH, en caso se desee

una mejoria en las habilidades para una mejora continua de procesos.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Rivas (2019), plante6 como objetivo, determinar la relacion de GTH y las
competencias en trabajadores de la Micro red Salud Catache -Santa Cruz, 2019.
Los resultados arrojaron una correlacion segun Spearman (r = 0.562), una relacion
positiva considerable entre variables. Por ende, se evidencio una relacion positiva

moderada que implicaba que la GTH aporta a mejoras efectivas en los resultados
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laborales de los colaboradores. En este sentido, una correcta GTH promoveria a
gue desarrollen las competencias laborales, que impulsaria un desempefio mas

eficiente en cada puesto de trabajo y conducira al éxito organizacional.

Y, por ultimo, los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores
como es el de Abad (2022), planteé como objetivo, determinar la relacion de la GTH
y competitividad laboral de la empresa Timerbet Pert, 2022. Los resultados
arrojaron una correlaciéon segun Spearman (r = 0. 930), una relacidon positiva
perfecta entre variables. Por lo cual, se pudo visualizar que se aceptd6 la hipotesis
y destacaba la significativa correlacion entre GTH y competitividad laboral de la
entidad de apuestas de deporte, donde se manifestaba que deben mejorar sus
competencias laborales, describiéndolas como que eran las capacidades y
conocimientos que poseian los colaboradores por cada funcion, y recomendaban

trabajar en el momento de iniciar la GTH en sus procesos.

En relacidn al sexto objetivo especifico, se confirmd la relacién de la evaluacion y
las competencias laborales, con una significancia 0,000 menor que 0.05, aceptando
Ha y rechazando Ho. Los resultados obtenidos segun Spearman (0.814) indicaban

una relacion positiva muy fuerte en la conexion de las variables.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Barrios (2019), quien plante6 como objetivo establecer como se relaciona la
evaluacion en las competencias laborales de la empresa Servicios Logisticos F&B
S.A.C. Demostrando que existia una relacion positiva considerable de (r =0,654)
segun Spearman. En consecuencia, identific6 una conexién entre la evaluacion y
las competencias de los empleados laborales, esto sugiri6 que la manera de
evaluacion en el desempefio de los empleados y las competencias, ya que estaban
vinculadas al desarrollo, fortalecimiento de las habilidades y conocimientos que
necesitaban los trabajadores para que cumplan exitosamente sus

responsabilidades laborales.

Los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores como es el de
Quispe (2019), que planted como objetivo, conocer la relacion que existe de la GTH
y la competencia laboral del personal de enfermeria de cuidados intensivos del

Hospital San Bartolomé -2019. Se encontré en los resultados que arrojaron una
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correlacion positivamente considerable (r = 0,625) de la conexion de la GTH y la
competencia laboral segun Spearman. En consecuencia, se acepto la hipétesis
planteada donde la conexion significativa GTH con las competencias laborales
implicaba que el recurso humano esté mejor capacitado para sus funciones en sus

areas correspondientes del hospital.

Y, por ultimo, los resultados mostraron coincidencia con los trabajos anteriores
como es el de Arévalo (2020), plante6 como objetivo, establecer la influencia de
GTH en las competencias laborales en la empresa Teleatento del Peri S.A.C.,
Callao, 2020. Se encontr6 en los resultados que arrojaron una correlacion positiva
considerable (r = 0.631) de la conexién de la GTH y la competencia laboral segin
Spearman. En resumen, se observaba una influencia significativa de la GTH en las
competencias laborales en la entidad. Esto demostraba que la forma en que se
gestionaba la GTH tenia un impacto positivo para el desarrollo y mejoraba las

competencias laborales en los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

1.- De los resultados con respecto al objetivo general, visualizaron la relacidon entre
GTH y competencias laborales, (Rho =0,722), una relacion positiva considerable de
ambas variables. Concluyendo, que se llevan a cabo procesos de admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y evaluacion de la GTH con
el objetivo de la mejora de las competencias laborales del personal. Sin embargo,
se evidencia que no existe el &rea de recursos humanos, por lo cual los procesos
se realizan deficientemente y se deaprovechan, los cuales son necesarios porque
permiten a los colaboradores desarrollar y mejorar sus habilidades, desempefiar
sus tareas de manera efectiva, aumentar su productividad y ofrecer un servicio de
calidad a los clientes; es decir, al fortalecer la GTH se tendra un personal mas

calificado, motivado y con resultados favorables para la entidad.

2.- En el primer objetivo especifico, en los resultados se determiné una relacion
existente de la admision y competencias laborales, teniendo un coeficiente (r =
0,529) segun Spearman, indicando una relacion positiva considerable. Por lo que
el proceso de admision no se esta realizando eficientemente, ya que no se estan
aprovechando al méaximo las técnicas disponibles para seleccionar y contratar a
personas competentes que posean las habilidades laborales éptimas para el
crecimiento de la organizacion, lo cual, es necesario ya que el proceso admision
ayuda a captar talentos competentes que favorecen al desarrollo y crecimiento de

la organizacion.

3.- En el segundo objetivo especifico, en los resultados se mostraron la relacion
gue es muy fuerte en la conexion de la aplicacién y las competencias laborales,
evidenciada por un coeficiente de 0,803 segun el analisis de Spearman. Esto
indicaba una conexion positiva muy sélida entre ambos aspectos. En conclusion,
se puede afirmar que la aplicacidén del personal se esté llevando a cabo de manera
eficiente, ya que se esta asignando a los colaboradores a puestos que se ajustan
a sus competencias laborales. Esto es crucial, ya que una implementacion eficiente
de la aplicacion del personal se pueden aprovechar las competencias de los nuevos
empleados. De esta manera, al colocar a los colaboradores en los puestos

correctos a su perfil, se garantiza un mejor desempefio de sus funciones y
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habilidades, lo cual se traduce en la posibilidad de poder dar un servicio de calidad

al publico objetivo.

4.- En el tercer objetivo especifico, en los resultados se visualizé una conexion en
la compensacion y competencias laborales, tuvo un coeficiente (r = 0,346) segun
Spearman, indicando una relacion positiva media. Por lo cual se concluye que la
implementacion del proceso de compensacién a los colaboradores se viene
realizando deficientemente, es decir, no se brindan beneficios e incentivos a los
colaboradores en funcion de su productividad, lo cual, es necesario para que el
personal se sienta reconocido dentro de la entidad y se proyecte a crecer como una

unidad empresarial.

5.- Los hallazgos obtenidos en el cuarto objetivo especifico mostraron una relacién
significativa y muy fuerte en el desarrollo y las competencias laborales, evidenciada
por un coeficiente de 0,763 segun el analisis de Spearman. Esto indicaba una
conexion positiva muy fuerte entre ambos aspectos. En conclusion, se puede
afirmar que la implementacion eficiente del proceso de desarrollo del personal ha
resultado en un aumento de rendimiento de las competencias laborales del recurso
humano. Este resultado se atribuye a algunos programas de formacién que ayudan
al desarrollo de las funciones del personal, mejorando asi la gestion de los procesos

internos y logrando resultados positivos para la organizaciéon

6.- De los resultados del quinto objetivo especifico, se determin6 una conexion del
mantenimiento y competencias laborales, teniendo un coeficiente (r = 0,660) segun
Spearman, indicando ser una correlacion positiva considerable. Debido a esto el
proceso para mantenimiento al personal no esta aprovechando al maximo las
técnicas para mantener las competencias laborales de los colaboradores, dado que
los colaboradores no permanecen mucho tiempo en la empresa, lo cual es
necesario de implementar para mejorar el rendimiento de las competencias
laborales del recurso humano, ya que al brindar condiciones ambientales y
psicologicas adecuadas al personal, estos desempefian satisfactoriamente sus
funciones y logren identificarse con la cultura organizacional de la entidad

aumentando su permanencia a largo plazo.
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7.- Los resultados del sexto objetivo especifico revelaron la conexion muy fuerte de
la evaluacion y las competencias laborales, con un coeficiente de 0,814 segun
Spearman, lo que indicaba un resultado positivo muy fuerte. Se puede concluir que
se lleva el proceso de evaluacion del personal con el fin de mejorar las
competencias laborales. Esta implementacion es crucial, ya que contar con un
supervisor encargado de realizar un seguimiento, controlar y evaluar las actividades
que permiten generar una base de datos para realizar comparaciones. De esta

manera, se facilita la retroalimentacion y se mejora la gestion interna de la empresa.

56



VIl. RECOMENDACIONES

1.- A partir de los descubrimientos encontrados en el objetivo general, se confirmo
la conexion entre la GTH y las competencias laborales, donde se implementan los
procesos de GTH, pero no se estaban aprovechando al maximo estos procesos.
Por esa razon, se recomienda implementar el area de recursos humanos para
fortalecer de manera integral los procesos de la GTH, promoviendo una cultura de
desarrollo y aprendizaje continuo, estableciendo indicadores de desempeiio,
implementando programas de reconocimiento y fomentando la comunicacion
constante. Al hacerlo, la organizacion podra aprovechar el potencial de su recurso
humano, para mejorar sus competencias laborales y obtener grandes resultados

para el desarrollo y éxito de la entidad.

2.- De los hallazgos encontrados en el primer objetivo especifico, se mostro la
conexiéon entre la admisién y las competencias laborales, donde el proceso de
admision de personas no se realiza eficientemente. Por esa razon, se recomienda
optimizar y fortalecer el proceso de admision de personas mediante la actualizacion
de las técnicas de seleccion (entrevistas, simulacion de situaciones, examenes,
etc.), la capacitacion del personal encargado, hacer uso de paginas de
reclutamiento para tener mejor acceso a diversos candidatos, y la evaluacion
periodica de la efectividad del proceso. Al hacerlo, la organizacién estara en una
mejor posicidn para captar y contratar a personas competentes que impulsen el

crecimiento y desarrollo de la organizacion.

3.- De los hallazgos encontrados en el segundo objetivo especifico, se mostro la
conexién entre la aplicacion y las competencias laborales, donde se implementaba
el proceso de aplicacion del personal eficientemente, ya que se estaba colocando
a los colaboradores en puestos de acuerdo a sus competencias laborales. Por esa
razon, es recomendable que se continue con la implementacion eficiente del
proceso de la aplicacion de los empleados, fomentar la movilidad interna,
proporcionar informacion detallada sobre la organizacion, su cultura, politicas y
procedimientos, brindar claridad en los roles y responsabilidades de cada puesto,
y con el tiempo implementar la rotacibn entre areas para desarrollar sus

habilidades. Al hacerlo, la organizacion podra asegurar que los colaboradores sean
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colocados en los puestos adecuados a sus competencias laborales, lo que mejorara

su desempefio y les permitird dar un mejor servicio a los clientes.

4.- De los resultados obtenidos del tercer objetivo especifico verifico la conexion
entre la compensacion y las competencias laborales requeridas. Sin embargo, se
evidencia que el proceso de compensacion del personal se lleva a cabo de manera
deficiente. Por lo tanto, se recomienda revisar y mejorar la estructura del sistema
de compensacion de la entidad. Para lograr esto, se sugiere establecer metas
mensuales que los empleados deben alcanzar para obtener una bonificacion.
Ademas, se propone implementar un sistema de incentivos adicionales basado en
las ventas, donde los empleados pueden recibir reconocimiento por su arduo
trabajo. Asimismo, se sugiere permitir que los empleados nominen a sus colegas
para recibir reconocimiento por actitudes positivas o contribuciones excepcionales,
los cuales seran anunciados, destacados y premiados en reuniones bimestrales. Al
implementar estas acciones, se fortalecera la motivacion y el compromiso del
personal, lo que contribuira a un mejor desempefio y la creacion de un ambiente de

trabajo positivo y productivo.

5.- De los hallazgos encontrados en el cuarto objetivo especifico, se comprobé la
existencia de la conexion del desarrollo y las competencias laborales, donde se
visualiz6 que se esta implementando el proceso de desarrollo del personal
eficientemente. Por esa razén, se recomienda continuar fortaleciendo vy
expandiendo el proceso de desarrollo del personal, ofrecer capacitacion con
programas en mentoring y coaching, cursos, talleres, conferencias y seminarios de
habilidades blandas, venta y post venta, que estén alineados con las competencias
laborales requeridas, y realizar reuniones mensuales con los colaboradores sobre
las metas y escuchar sus recomendaciones para promover el liderazgo y la
participacion activa. Al implementar estas medidas, la organizacion tendra la
capacidad de lograr fortalecer las habilidades laborales de los empleados, mejorar
la gestion interna y resultados positivos en cuanto a rendimiento y desarrollo de la

organizacion.

6.- Segun los descubrimientos obtenidos en el quinto objetivo especifico, se
confirmd la presencia de una conexién entre el mantenimiento laboral y las

habilidades, donde el proceso de mantenimiento del personal no estaba
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optimizando completamente las técnicas para preservar las competencias laborales
del recurso humano. En consecuente, se recomienda fortalecer y optimizar el
proceso de mantenimiento del personal, centrandose en mejorar el ambiente
laboral con una comunicacion asertiva, reconocimiento de mérito, fomentar el
trabajo en equipo, contar con un ambiente limpio que esté equipado de muebles
ergonomicos para cuidar la salud fisica del colaborador, contar con buena
iluminacién, implementos de seguridad como un botiquin y equipamientos seguros
para un mejor trabajo, un espacio de recreacion y refrigerio para que puedan
descansar en su hora libre, celebrar los cumpleafios de los colaboradores con un
cup cake con el logo de la empresa y una tarjeta con buenos deseos, y celebrar los
dias festivos con reuniones donde se realicen juegos didacticos y un compartir con
bocadillos. Al llevar a cabo este enfoque, se fomentara el desarrollo de habilidades
laborales, el incremento de la satisfaccion en el trabajo y la retencion del personal,

lo cual impulsaré el desarrollo y el éxito sostenible de la entidad.

7.- Con base en los hallazgos del sexto objetivo especifico, se corroboro la
presencia de una conexion entre la evaluacion y las habilidades requeridas en el
trabajo. Se evidencio que la evaluacion del personal se estaba realizando
eficientemente con el objetivo de potenciar las competencias de los empleados
laborales. Por esa razon, se recomienda continuar fortaleciendo y mejorando el
proceso de evaluacion del personal, brindar capacitaciones a los supervisores de
cada area para que se emplee la retroalimentacién interna de los procesos,
comparar los datos mensuales de las ingresos, realizar encuestas a los clientes
sobre satisfaccion para medir la calidad del servicio y verificar si las capacitaciones
son eficaces, asimismo, realizar encuestas a los colaboradores para aplicar
mejoras internas, de esta manera realizar informes mensuales por cada area para
contrastar diagnosticos de problemas recurrentes, proponer y seleccionar
propuestas de mejora. Al brindar a los colaboradores la oportunidad de recibir
retroalimentacion constructiva y de desarrollar sus habilidades, la organizacion
estar4 mejor posicionada para alcanzar un desempefio éptimo y lograr resultados

exitosos.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuadro de operacionalizacion de las variables

Variable D.conceptual D.operacional Dimensiones Indicadores ltems Esca'la' ,de
Medicién
Reclutamiento 1
Admisién
Seleccion 2-3
Orientacion 4
Aplicacion Modelado 5
. Evaluacion de
Segun _ La gth es mu;l/ nacen. 6
chiavenato importante en la rendimiento
(2020), la gth es ?nt'd{id’ es
. situacional y
un area contingente
importante que nting ' Remuneracion 7
) esta sujeta a la
tiene como
. cultura
recurso principal o
organizacional,
a las personas, la estructura c .
teniendo como o ompensacion Incentivos 8
i > organizativa,
Gestion del funcién la |
L, 0S procesos
talento captacion y .
e internos, como
humano mantenimiento esta constituido 9
Prestaciones
t;gnﬁﬁgosnaje el ambiente en
. q general, la 5-siempre
en conjunto con . .
la empresa tecnologia o 4—ca3|
empleada, las Capacitacion 10-11 siempre
colaboran en L
alcanzar actmdat_jes Qe Desarrollo 3-algunas
. la organizacion Veces
objetivos i
ersonales y y muchas otras Desarrollo 12-13 2-casl
persona variables clave. nunca
organizacionales.
1-nunca
Relaciones con
14
los empleados
Mantenimiento
Higiene, salud
Y seguridad 15-16
17-18-

Evaluacion Base de datos

19




Variable D.conceptual

D.operacional

Dimensiones

Indicadores

Iltems

Escala de

especializadas

Medicion
Iniciativa 12
laboral
Competencia
bésica
Liderazgo 34
laboral
Comunicacion 5.6
laboral
Planificacion 7.8
laboral
Segun alles y
(2016), las Las competencias Adaptacion 9
competencias laborales son la _ laboral
laborales son capacidad de una Compete_nma 5-siempre
rasgos de la empresa para gerencial y 4-casi
Competencias personalidad que generar, Cooperacion 10-11 siempre
Laborales pueden mantener, mejorar laboral 3-algunas
traducirse en su desarrollo y Veces
comportamientos  crecimiento en un 2_casi
gue conducen al entorno Resolucion de 12-13 nunca
éxito en el socioeconémico problemas 1-nunca
trabajo. determinado.
Decisiones 14-15
laborales
Actividades 16-17
laborales
Competencia Actividades
o o 18-19
especifica especificas
Actividades 20-21




Anexo 2. Matriz de consistencia

TITULO: La Gestién del Talento Humano y la Competencia Laboral en las empresas del sector comercial,
Lima - 2022
Problematica Hipotesis Objetivo Variables Metodologia Poblacién
Variable 1: Tipo y disefio de
investigacion
El estudio es de tipo aplicada.
Segun Chiavenato La poblacion constituye 50
(2020), la GTH es una colaboradores activos de las
unidad de negocio que Enfoque cuantitativo. empresas del rubro
actia como consultoria, comercial.
es decir, presta servicios
en los ambitos de la
contratacion, la
seleccion, la formacion,
la comunicacién, la
remuneracion, el apoyo Disefio no experimental de
de lo social, seguridad y corte transversal, descriptivo,
salud en el trabajo, etc. correlacional.
. Cudl es | . Determinar la .
é U'a, es la EX.IISte una relacion Variables y
rglamon que relacion entre la existente entre operacionalizacién
existe entre la GTHYy las
GTH v | tenci laGTHYy las
YIS ompetencis  competencias
| p laborales en ' . Variable 1: Gestién Técnicas e
aborales en una empresa del una empresa Variable 2: .
b del talento humano instrumentos de
empresa del sector comercial. del sector "
; recoleccién de datos
sector comercial? comercial...

Dimensiones: Admision, Técnica:
aplicacion, compensacion, Encuesta
desarrollo, mantenimiento Instrumento:
y evaluacion. Cuestionario

Segun Alles (2016),
las competencias
laborales son un
rasgo de la
personalidad que
puede traducirse en
comportamientos
que conducen al
éxito en el trabajo.

Variable 2: Competencia

laboral Método de analisis de datos

Dimensiones:
competencias basicas,
especificas y gerenciales.

Método descriptivo, y el
método estadistico
descriptivo e inferencial.
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Anexo 3. Cuestionarios de las variables

CUESTIONARIO GESTION DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO GTH

Instrucciones: A continuacion, encontraras preguntas con respecto a la variable GTH. Lee
cada una con mucha atencion; luego, marca la respuesta con una X segun corresponda.

Recuerda marcar sélo una alternativa.

Opciones de respuesta:

= Siempre
= Casi Siempre
Algunas Veces

= Casi Nunca

gaa b~ W N P
1

= Nunca

N.° PREGUNTAS RESPUESTAS

1 2 3|4 5

- DIMENSION 1: ADMISION

Indicador: Reclutamiento

1 El reclutamiento interno promueve postular a puestos de mayor jerarquia.

Indicador: Selecciéon

El proceso de seleccion del personal se adapta a las necesidades de la
empresa.

3 El proceso de seleccion del personal es eficiente.

- DIMENSION 2: APLICACION

Indicador: Orientacién

4 Se realiza la induccion a las funciones que desempefiara.

Indicador: Modelado

5 Se explican las politicas y normativas en el primer dia de trabajo.

Indicador: Evaluacién del rendimiento

6 Se realizan evaluaciones de desempefio para bonificar su productividad.

! DIMENSION 3: COMPENSACION

Indicador: Remuneracion

7 Los beneficios econdmicos estan en funcién de las metas logradas.

Indicador: Incentivos

Se cuenta con un programa de incentivos econdémicos por incremento de
productividad.




Indicador: Prestaciones

Los beneficios econémicos que reciben son favorables.

DIMENSION 4: DESARROLLO

Indicador: Capacitacion

10 Las capacitaciones favorecen incrementar su rendimiento.

11 Las capacitaciones recibidas se ven reflejadas en las metas cumplidas.
Indicador: Desarrollo

12 Se les ofrece incentivos a los colaboradores eficientes para retenerlos.

13 Los colaboradores con formacién profesional cumplen con las metas

planificadas.

DIMENSION 5: MANTENIMIENTO

Indicador: Relaciones con los empleados

Se respetan las normas ylos reglamentos para una buena

14 interaccion interna.

Indicador: Higiene, salud y seguridad
15 Son suficientes las medidas de seguridad implantadas en la empresa.
16 Los colaboradores disponen con equipos de seguridad para realizar su

trabajo.

DIMENSION 6: EVALUACION

Indicador: Base de datos

17 Se plantean objetivos 0 metas trimestrales y anuales.
18 El puesto que desempefia contribuye al crecimiento de la empresa.
19 Se realiza una retroalimentacion continua para mejorar los procesos.

Gracias por completar el cuestionario.




CUESTIONARIO DE LA VARIABLE COMPETENCIAS LABORALES

Instrucciones: A continuacién, encontrards preguntas con respecto a la variable
competencias laborales. Lee cada una con mucha atencion; luego, marca la respuesta con

una X segun corresponda. Recuerda marcar sélo una alternativa.
Opciones de respuesta:

= Siempre

= Casi Siempre
Algunas Veces

= Casi Nunca

a b W N P
1

= Nunca

N.° | DIMENSIONES / items RESPUESTAS

- DIMENSION 1: COMPETENCIA BASICA

Indicador: Iniciativa laboral

1 | Toma usted la iniciativa para realizar su actividad laboral.

2 | Adopta una actitud proactiva ante problemas presentados en la empresa.

Indicador: Liderazgo laboral

Posee la capacidad para poder liderar con éxito la ejecucion de los

proyectos.

4 Confia en su profesionalismo para lograr las metas del equipo de trabajo.

Indicador: Comunicacion laboral

5 La comunicacion es asertiva entre los compafieros de trabajo.

6 Existe una comunicacion fluida entre las areas diversas de la empresa

- DIMENSION 2: COMPETENCIA GERENCIAL

Indicador: Planificacién laboral

7 | Se planifican las actividades de capacitacion de los colaboradores.

8 | Se logra cumplir con las metas planificadas de su éarea.

Indicador: Adaptacién laboral




9 | Tiene facilidad para cumplir los nuevos procesos en la empresa.
Indicador: Cooperacién laboral

10 | Existe la cooperacion laboral en los equipos de trabajo.

11 | Su equipo de trabajo coopera para alcanzar las metas.
Indicador: Resolucién de problemas

12 | Resuelve los problemas de acuerdo a los protocolos de la empresa.

13 | Se atiende los problemas laborales respetando las normas juridicas.
Indicador: Decisiones laborales

14 | Las capacitaciones le favorecen ejecutar decisiones eficientes.

15 | Las decisiones individuales contribuyen al éxito de la empresa.

DIMENSION 3: COMPETENCIA ESPECIFICA

Indicador: Actividades laborales

16 | Desempefia las funciones de su puesto de trabajo con eficacia.
17 | Realiza actividades no relacionadas a su puesto.
Indicador: Actividades especificas
Desarrolla actividades que involucran sus conocimientos técnicos y/o
18 profesionales.
19 | Sus habilidades son adecuadas a las funciones del puesto.
Indicador: Actividades especializadas
20 | La empresa realiza capacitaciones para el desarrollo profesional.
1 Sus especializaciones son favorables para incrementar la productividad en

su trabajo.

Gracias por completar el cuestionario




Anexo 4. Validez de los instrumentos de recoleccidén de datos por los expertos

Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestion del talento humano y
competencias laborales en una empresa del sector comercial, Lima — 2023”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Espinoza Agurto, Carlos Aurelio

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
el 4rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Briones Moreno, Carmen Rosa

Tiempo de aplicacion:

Autores:
Quiiano Arana Rabherto Carlos
Procedencia: De los autores
Administracion: Virtual
20 minutos

Ambito de aplicacion:

Empresa comercial L.H.B. Importaciones S.A.C




Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 6 dimensiones, de 13 indicadores y 19

Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 21
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4, Soporte tedrico

e Variable 1: Gestion del talento humano GTH

Segun Chiavenato (2020), la GTH es una unidad de negocio que actlia como consultoria, es decir, presta
servicios en los ambitos de la contratacion, la seleccion, la formacion, la comunicacion, la remuneracion, el
apoyo de lo social, seguridad y salud en el trabajo, etc.

e Variable 2: Competencias laborales

Segun Alles (2016), la competencia laboral es un rasgo de la personalidad que puede traducirse en
comportamientos que conducen al éxito en el trabajo.

Variable Dimensiones Definicién

La admision de personas son procesos utilizados para
Admision atraer a nuevos empleados a una organizacién, también
pueden denominarse suministros de personas 0 procesos
de provision, posee reclutamiento y seleccion de personas
(Chiavenato, 2020).

La aplicacion de personas es una serie de pasos
utilizados para elaborar las actividades que realizan los
trabajadores en una organizacion para dirigir y controlar
su rendimiento. (Chiavenato, 2020).

Aplicacién

Gestion del talento]
humano GTH

La compensacion de personas son procesos que motivan
a los colaboradores y satisfacen las necesidades de los
trabajadores, esto incluye beneficios, incentivos,
recompensas y servicios sociales (Chiavenato,2020).

Compensacién

El desarrollo del personal es un proceso utilizado para
Desarrollo formar y mejorar el desarrollo personal y profesional,
incluye formacion, promocion e interpretacion y programas
de comunicacién, programas de transicion laboral y
desarrollo de la carrera (Chiavenato, 2020).




Mantenimiento

El mantenimiento del personal es una serie de pasos que
son elaborados para brindar condiciones optimas tanto
psicolégicas y ambientales que satisfagan a los
empleados para la actividad laboral, incluyendo la
disciplina, la seguridad, la salud, el mantenimiento de la
gestion de su calidad en la vida de ellos y como se
relacionan. (Chiavenato, 2020).

Evaluacién

La evaluacion de las personas son una serie de pasos
gue se dan para tener un control y supervision de las
actividades de los trabajadores y corroborar los resultados
con retroalimentacion, en donde incluye sistemas de
informacién y bases de datos. (Chiavenato, 2020).

Competencia basica

La competencia basica se hace referencia a lo basico o
fundamental a nivel organizativo y suelen representar los
valores y ciertas caracteristicas que distinguen a una
organizacion de otras y que son necesarias para la
aplicacion de la estrategia (Alles, 2016).

Competencias laborales

Competencia gerencial

La competencia gerencial hace referencia a gerentes,
supervisores, coordinadores de area y otros directivos con
subordinados, es decir toda trabajador que tenga a su
cargo a otras personas (Alles, 2016).

Competencia especifica

La competencia especifica por area se refiere a las
competencias especificas o prioritarias que se necesitan
en personal que trabajan en un campo especifico, como la
fabricacién o el sector financiero (Alles, 2016).




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “La gestion del talento humano y competencias
laborales en una empresa del sector comercial, Lima — 2023 elaborado por Briones Moreno, Carmen Rosa
y Quijano Arana, Roberto Carlos en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

. Bajo Nivel

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién légica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
. No cumple con el criterio afectada la medician d i -
RELEVANCIA

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumento: Gestién del Talento Humano GTH

e Primera dimensiéon: Admision

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Reclutamiento

El reclutamiento interno promueve postular a
puestos de mayor jerarquia.

Indicador: Seleccién

El proceso de seleccidn del personal se
adapta a las necesidades de la empresa.

El proceso de seleccién del personal es
eficiente.

e Segunda dimensién: Aplicacion

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Orientacién

Se realiza la induccién a las funciones que
desempefiara.

Indicador: Modelado

Se explican las politicas y normativas en el
primer dia de trabajo.

Indicador: Evaluacién del rendimiento

Se realizan evaluaciones de desempefio para
bonificar su productividad.

e Tercera dimension: Compensacion

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Remuneraciéon

Los beneficios econdémicos estan en
funcion de las metas logradas.

Indicador: Incentivos




Se cuenta con un programa de incentivos

o . T 8 4 4 4
leconomicos por incremento de productividad.
Indicador: Prestaciones
Los beneficios econdmicos que reciben son 9 4 4 4
favorables.
e Cuarta dimension: Desarrollo
IS o
o 9 ‘©
- s I (= c o
Indicadores ltem | 5 o = Observaciones
8 |2 |3
O o
°© |8 |¢&
Indicador: Capacitacion
Los beneficios econdmicos que reciben son 10 4 4 4
favorables.
Los beneficios econémicos que reciben son 11 4 4 4
favorables.
Indicador: Desarrollo
Se les ofrece incentivos a los colaboradores 12 4 4 4
eficientes para retenerlos.
Los colaboradores con formacion profesional 13 4 4 4
cumplen con las metas planificadas.
e Quinta dimensiéon: Mantenimiento
& ©
o 9 ‘©
- ’s © (= c q
Indicadores ltem | o & Observaciones
8 |2 |3
O o
© |0 |&
Indicador: Relaciones con los empleados
Se respetan las normas ylos reglamentos 14 4 4 4
para una buena interaccion interna.
Indicador: Higiene, salud y seguridad
Son suficientes las medidas de seguridad 15 4 4 4
implantadas en la empresa.
Los colaboradores disponen con equipos de 16 4 4 4

seguridad para realizar su trabajo.




e Sexta dimensién: Evaluacion

o «©
. = 2 o )
Indicadores g - o = Observaciones
2 15 |2 |3
© |8 |&
Indicador: Base de datos
Se plantean objetivos o0 metas trimestrales y 17 4 4 4
anuales.
El puesto que desempefia contribuye al
. 18 4 4 4
crecimiento de la empresa.
Se realiza una retroalimentacion continua 19 4 4 4
para mejorar los procesos.
Variable del instrumento: Competencias laborales
® Primera dimension: Competencia basica
S o
. ; s e | © .
Indicadores ltem | o = Observaciones
s |2 |3
O o
© |0 |&
Indicador: Iniciativa laboral
Toma usted la iniciativa para realizar su 1 4 4 4
actividad laboral.
Adopta una actitud proactiva ante problemas 2 4 4 4
presentados en la empresa.
Indicador: Liderazgo laboral
Posee la capacidad para poder liderar con 3 4 4 4
éxito la ejecucion de los proyectos.
Confia en su profesionalismo para lograr las 4 4 4 4
metas del equipo de trabajo.
Indicador: Comunicacion laboral
La comunicacion es asertiva entre los 5 4 4 4
compafieros de trabajo.
Existe una comunicacion fluida entre las 6 4 4 4

areas diversas de la empresa




e Segunda dimensién Competencia gerencial

o «©
: ; 2 e o .
Indicadores Item | © o = Observaciones
s |2 |8
© |3 |&
Indicador: Planificacién laboral
Se planifican las actividades de capacitacion 7 4 4 4
de los colaboradores.
Se logra cumplir con las metas planificadas 8 4 4 4
de su area.
Indicador: Adaptacién laboral
Tiene facilidad para cumplir los nuevos 9 4 4 4
procesos en la empresa.
Cooperacion laboral
Existe la cooperacion laboral en los equipos 10 4 4 4
de trabajo.
Su equipo de trabajo coopera para alcanzar 11 4 4 4
las metas.
Resolucién de problemas
Resuelve los problemas de acuerdo a los 12 4 4 4
protocolos de la empresa.
Se atiende los problemas laborales 13 4 4 4
respetando las normas juridicas.
Decisiones laborales
Las capacitaciones le favorecen ejecutar 14 4 4 4
decisiones eficientes.
Las decisiones individuales contribuyen al 15 4 4 4
éxito de la empresa.
e Tercera dimension: Competencia especifica
o «©
. ; 3 e S .
Indicadores ltem | © o & Observaciones
s |2 |8
o
© |0 |&
Indicador: Actividades laborales
Desempefia las funciones de su puesto de
: - 16 4 4 4
trabajo con eficacia.
Realiza actividades no relacionadas a su 17 4 4 4

puesto.




Indicador: Actividades especificas

Desarrolla actividades que involucran sus 18 4 4 4
conocimientos técnicos y/o profesionales.

Sus 'habilidades son adecuadas a las 19 4 4 4
funciones del puesto.

Indicador: Actividades especializadas

La empresa realiza capacitaciones para el 20 4 4 4
desarrollo profesional.

Sus especializaciones son favorables para 21 4 4 4
incrementar la productividad en su trabajo.

Dr, Carlos Aurelio Espinoza Agurto

DNI N° 08283815

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindarédn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestién del talento humano y
competencias laborales en una empresa del sector comercial, Lima — 2023”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Cifuentes La Rosa, Agliberto Cesar
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia | ny,oanie de |a Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X))
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Briones Moreno, Carmen Rosa
Autores:
Quiiiano Arana_ Robherta Carlos
Procedencia: De los autores
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 20 minutos
Ambito de aplicacion: Empresa comercial L.H.B. Importaciones S.A.C

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 6 dimensiones, de 13 indicadores y 19
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 21
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Significacion:




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Gestién del talento humano GTH

Segun Chiavenato (2020), la GTH es una unidad de negocio que actia como consultoria, es decir, presta
servicios en los &mbitos de la contratacion, la seleccion, la formacién, la comunicacién, la remuneracion, el
apoyo de lo social, seguridad y salud en el trabajo, etc.

e Variable 2: Competencias laborales

Segun Alles (2016), las competencias laborales son rasgos de la personalidad que pueden traducirse en
comportamientos que conducen al éxito en el trabajo.

Variable

Dimensiones

Definicion

Gestion  del
humano GTH

Admision

La admision de personas son procesos utilizados paral
atraer a nuevos empleados a una organizacion, también
pueden denominarse suministros de personas 0 procesos
de provision, posee reclutamiento y seleccion de personas
(Chiavenato, 2020).

Aplicacion

La aplicacion de personas es una serie de pasos
utilizados para elaborar las actividades que realizan los
trabajadores en una organizacion para dirigir y controlar
su rendimiento. (Chiavenato, 2020).

talento|

Compensacion

La compensacion de personas son procesos que motivan
a los colaboradores y satisfacen las necesidades de los
trabajadores, esto incluye beneficios, incentivos,
recompensas y servicios sociales (Chiavenato,2020).

Desarrollo

El desarrollo del personal es un proceso utilizado para
formar y mejorar el desarrollo personal y profesional,
incluye formacién, promocion e interpretacion y programas
de comunicacion, programas de transicion laboral y
desarrollo de la carrera (Chiavenato, 2020).

Mantenimiento

El mantenimiento del personal es una serie de pasos que
son elaborados para brindar condiciones 6ptimas tanto
psicolégicas y ambientales que satisfagan a los
empleados para la actividad laboral, incluyendo la
disciplina, la seguridad, la salud, el mantenimiento de la
gestion de su calidad en la vida de ellos y como se
relacionan. (Chiavenato, 2020).




Evaluacién

La evaluacién de las personas son una serie de pasos
gue se dan para tener un control y supervision de las
actividades de los trabajadores y corroborar los resultados
con retroalimentacion, en donde incluye sistemas de
informacién y bases de datos. (Chiavenato, 2020).

Competencia basica

La competencia basica se hace referencia a lo basico o
fundamental a nivel organizativo y suelen representar los
valores y ciertas caracteristicas que distinguen a una
organizacion de otras y que son necesarias para la
aplicacion de la estrategia (Alles, 2016).

Competencias laborales

Competencia gerencial

La competencia gerencial hace referencia a gerentes,
supervisores, coordinadores de area y otros directivos con
subordinados, es decir toda trabajador que tenga a su
cargo a otras personas (Alles, 2016).

Competencia especifica

La competencia especifica por area se refiere a las

competencias especificas o prioritarias que se necesitan
en personal que trabajan en un campo especifico, como la
fabricacién o el sector financiero (Alles, 2016).




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “La gestion del talento humano y competencias
laborales en una empresa del sector comercial, Lima — 2023 elaborado por Briones Moreno, Carmen Rosa
y Quijano Arana, Roberto Carlos en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

. Bajo Nivel

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién légica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
. No cumple con el criterio afectada la medician d i -
RELEVANCIA

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel
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Variable del instrumento: Gestién del Talento Humano GTH

e Primera dimensiéon: Admision

o ©
: ’ 2 e o .
Indicadores ltem | © o = Observaciones

8 |2 |3
o |8 |8

Indicador: Reclutamiento

El reclutamiento interno promueve postular a 1 4 4 4

puestos de mayor jerarquia.

Indicador: Seleccion

El proceso de seleccion del personal se 2 4 4 4

adapta a las necesidades de la empresa.

El proceso de seleccion del personal es 3 4 4 4

eficiente.

e Segunda dimensién: Aplicacion
o ©
. ; £ e o .
Indicadores ltem | < o = Observaciones

g |2 |3
O (e}
© 1o |¢&

Indicador: Orientacién

Se realiza la induccién a las funciones que
desempefiara.

Indicador: Modelado

Se explican las politicas y normativas en el 5 4 4 4

primer dia de trabajo.

Indicador: Evaluacién del rendimiento

Se realizan evaluaciones de desempefio para 6 4 4 4

bonificar su productividad.

e Tercera dimension: Compensacion
o «©
: ; 2 S o .
Indicadores ltem | © o = Observaciones

8 |2 |3
O o
O |3 |&

Indicador: Remuneraciéon

Los beneficios econdémicos estan en
funcion de las metas logradas.

Indicador: Incentivos




i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Se cuenta con un programa de incentivos 8
leconomicos por incremento de productividad.

Indicador: Prestaciones

Los beneficios econdmicos que reciben son
favorables.

e Cuarta dimension: Desarrollo

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Capacitacion

Los beneficios econdmicos que reciben son

favorables. 10 4 4 4

Los beneficios econémicos que reciben son

favorables. 11 4 4 4

Indicador: Desarrollo

Se les ofrece incentivos a los colaboradores

. 12 4 4 4
eficientes para retenerlos.

Los colaboradores con formacion profesional 13 4
cumplen con las metas planificadas.

e Quinta dimensiéon: Mantenimiento

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Relaciones con los empleados

Se respetan las normas ylos reglamentos

. . 14 4 4 4
para una buena interaccion interna.

Indicador: Higiene, salud y seguridad

Son suficientes las medidas de seguridad

_ 15 | 4 4 4
implantadas en la empresa.

Los colaboradores disponen con equipos de

. . . 16 4 4 4
seguridad para realizar su trabajo.
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e Sexta dimensién: Evaluacion

Indicadores Observaciones

Item
Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Base de datos

Se plantean objetivos o0 metas trimestrales y

17 4 4 4
anuales.

El puesto que desempefia contribuye al

e 18 4 4 4
crecimiento de la empresa.

Se realiza una retroalimentacién continua

para mejorar los procesos. 19 4 4 4

Variable del instrumento: Competencias laborales

® Primera dimension: Competencia basica

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Iniciativa laboral

Toma usted la iniciativa para realizar su
actividad laboral.

Adopta una actitud proactiva ante problemas
presentados en la empresa.

Indicador: Liderazgo laboral

Posee la capacidad para poder liderar con 3 4 4 4
éxito la ejecucion de los proyectos.

Confia en su profesionalismo para lograr las 4 4 4 4
metas del equipo de trabajo.

Indicador: Comunicacién laboral

La comunicacion es asertiva entre los 5 4 4 4
comparfieros de trabajo.

Existe una comunicacion fluida entre las 6 4 4 4
areas diversas de la empresa
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e Segunda dimensién Competencia gerencial

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Planificacién laboral

Se planifican las actividades de capacitacién
de los colaboradores.

Se logra cumplir con las metas planificadas
de su area.

Indicador: Adaptacién laboral

Tiene facilidad para cumplir los nuevos 9 4 4 4
procesos en la empresa.

Cooperacion laboral

Existe la cooperacion laboral en los equipos 10 4 4 4
de trabajo.
Su equipo de trabajo coopera para alcanzar 11 4 4 4
las metas.

Resolucién de problemas

Resuelve los problemas de acuerdo a los 12 4 4 4
protocolos de la empresa.

Se atiende los problemas laborales 13 4 4 4
respetando las normas juridicas.

Decisiones laborales

Las capacitaciones le favorecen ejecutar 14 4 4 4
decisiones eficientes.

Las decisiones individuales contribuyen al 15 4 4 4
éxito de la empresa.

e Tercera dimension: Competencia especifica

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Actividades laborales

Desempefia las funciones de su puesto de

trabajo con eficacia. 16 4 4 4

Realiza actividades no relacionadas a su

17 4 4 4
puesto.
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Indicador: Actividades especificas

Desarrolla actividades que involucran sus 18 4 4 4
conocimientos técnicos y/o profesionales.

Sus 'habilidades son adecuadas a las 19 4 4 4
funciones del puesto.

Indicador: Actividades especializadas

La empresa realiza capacitaciones para el 20 4 4 4
desarrollo profesional.

Sus especializaciones son favorables para 21 4 4 4
incrementar la productividad en su trabajo.

Dr, Cifuentes La Rosa, Agliberto Cesar

DNI N° 09534164

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestién del talento humano y
competencias laborales en una empresa del sector comercial, Lima — 2023”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del
juez

Nombres y Apellidos del juez:

Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
el 4rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autores:

Briones Moreno, Carmen Rosa

Quiiano Arana Raoberta Carlos

Procedencia:

De los autores

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Empresa comercial L.H.B. Importaciones S.A.C
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Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 6 dimensiones, de 13 indicadores y 19

Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 21
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4. Soporte tedrico

e Variable 1: Gestion del talento humano GTH

Segun Chiavenato (2020), la GTH es una unidad de negocio que actlla como consultoria, es decir, presta
servicios en los ambitos de la contratacion, la seleccion, la formacién, la comunicacion, la remuneracion, el
apoyo de lo social, seguridad y salud en el trabajo, etc.

e Variable 2: Competencias laborales

Segun Alles (2016), las competencias laborales son un rasgo de la personalidad que pueden traducirse en
comportamientos que conducen al éxito en el trabajo.

Variable Dimensiones Definicion

La admisiéon de personas son procesos utilizados paral
Admision atraer a nuevos empleados a una organizacién, también
pueden denominarse suministros de personas 0 procesos
de provision, posee reclutamiento y seleccion de personas
(Chiavenato, 2020).

La aplicacion de personas es una serie de pasos
utilizados para elaborar las actividades que realizan los
trabajadores en una organizacion para dirigir y controlar
su rendimiento. (Chiavenato, 2020).

Aplicacion

Gestion del talento]
humano GTH

La compensacion de personas son procesos que motivan
a los colaboradores y satisfacen las necesidades de los
trabajadores, esto incluye beneficios, incentivos,
recompensas y servicios sociales (Chiavenato,2020).

Compensacién

El desarrollo del personal es un proceso utilizado para
Desarrollo formar y mejorar el desarrollo personal y profesional,
incluye formacion, promocion e interpretacion y programas
de comunicacién, programas de transicion laboral y
desarrollo de la carrera (Chiavenato, 2020).
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Mantenimiento

El mantenimiento del personal es una serie de pasos que
son elaborados para brindar condiciones optimas tanto
psicolégicas y ambientales que satisfagan a los
empleados para la actividad laboral, incluyendo la
disciplina, la seguridad, la salud, el mantenimiento de la
gestion de su calidad en la vida de ellos y como se
relacionan. (Chiavenato, 2020).

Evaluacién

La evaluacion de las personas son una serie de pasos
gue se dan para tener un control y supervision de las
actividades de los trabajadores y corroborar los resultados
con retroalimentacion, en donde incluye sistemas de
informacién y bases de datos. (Chiavenato, 2020).

Competencia basica

La competencia basica se hace referencia a lo basico o
fundamental a nivel organizativo y suelen representar los
valores y ciertas caracteristicas que distinguen a una
organizacion de otras y que son necesarias para la
aplicacion de la estrategia (Alles, 2016).

Competencias laborales

Competencia gerencial

La competencia gerencial hace referencia a gerentes,
supervisores, coordinadores de area y otros directivos con
subordinados, es decir toda trabajador que tenga a su
cargo a otras personas (Alles, 2016).

Competencia especifica

La competencia especifica por area se refiere a las
competencias especificas o prioritarias que se necesitan
en personal que trabajan en un campo especifico, como la
fabricacién o el sector financiero (Alles, 2016).
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “La gestion del talento humano y competencias
laborales en una empresa del sector comercial, Lima — 2023 elaborado por Briones Moreno, Carmen Rosa
y Quijano Arana, Roberto Carlos en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

. Bajo Nivel

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién légica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
. No cumple con el criterio afectada la medician d i -
RELEVANCIA

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel
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Variable del instrumento: Gestiéon del Talento Humano GTH

e Primera dimensiéon: Admision

S o
: ; 2 e o .
Indicadores ltem | 5 o = Observaciones
= O >
© = <o
5 = o
© |10 |&
Indicador: Reclutamiento
El reclutamiento interno promueve postular a 1 4 4 4

puestos de mayor jerarquia.

Indicador: Seleccién

El proceso de seleccion del personal se
adapta a las necesidades de la empresa.

El proceso de seleccion del personal es 3 4 4 4
eficiente.
e Segunda dimension: Aplicacion
1C ©
kel 9 o
g < I = c .
Indicadores ltem | < o ] Observaciones
s |£ |23
o
© |o | &

Indicador: Orientacién

Se realiza la induccién a las funciones que
desempefiara.

Indicador: Modelado

Se explican las politicas y normativas en el
primer dia de trabajo.

Indicador: Evaluacion del rendimiento

Se realizan evaluaciones de desempefio para 6

o o 4 4 4
bonificar su productividad.
e Tercera dimension: Compensacion
& o
; 3 e o .
Indicadores ltem | 5 o = Observaciones
g |2 |3
O (e}
© |S |&

Indicador: Remuneraciéon

Los beneficios econdmicos estan en
funcion de las metas logradas.
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Indicador: Incentivos

Se cuenta con un programa de incentivos
leconomicos por incremento de productividad.

Indicador: Prestaciones

Los beneficios econdmicos que reciben son 9
favorables.

e Cuarta dimension: Desarrollo

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Capacitacion

Los beneficios econémicos que reciben son

favorables. 10 4 4 4

Los beneficios econdmicos que reciben son

favorables. 11 4 4 4

Indicador: Desarrollo

Se les ofrece incentivos a los colaboradores 12
eficientes para retenerlos.

Los colaboradores con formacioén profesional

o 13 3 4 3
cumplen con las metas planificadas.

e Quinta dimensiéon: Mantenimiento

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Relaciones con los empleados

Se respetan las normas ylos reglamentos

. . 14 3 4 4
para una buena interaccion interna.

Indicador: Higiene, salud y seguridad

Son suficientes las medidas de seguridad

, 15 | 4 4 4
implantadas en la empresa.

Los colaboradores disponen con equipos de

: . . 16 4 4 4
seguridad para realizar su trabajo.
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e Sexta dimensién: Evaluacion

Indicadores Observaciones

Item
Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Base de datos

Se plantean objetivos o0 metas trimestrales y

17 4 4 4
anuales.

El puesto que desempefia contribuye al

. 18 3 4 3
crecimiento de la empresa.

Se realiza una retroalimentacién continua

para mejorar los procesos. 19 4 4 4

Variable del instrumento: Competencias laborales

® Primera dimension: Competencia basica

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Iniciativa laboral

Toma usted la iniciativa para realizar su
actividad laboral.

Adopta una actitud proactiva ante problemas
presentados en la empresa.

Indicador: Liderazgo laboral

Posee la capacidad para poder liderar con 3 4 4 4
éxito la ejecucion de los proyectos.

Confia en su profesionalismo para lograr las 4 4 4 4
metas del equipo de trabajo.

Indicador: Comunicacién laboral

La comunicacién es asertiva entre los 5 4 4 4
comparieros de trabajo.

Existe una comunicacion fluida entre las 6 4 4 4
areas diversas de la empresa
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e Segunda dimensién Competencia gerencial

8 «©
: ; 2 o o .
Indicadores ltem | © o = Observaciones
s |2 |28
© |3 |&
Indicador: Planificacién laboral
Se planifican las actividades de capacitacion 7 4 4 4
de los colaboradores.
Se logra cumplir con las metas planificadas 8 4 4 4
de su area.
Indicador: Adaptacién laboral
Tiene facilidad para cumplir los nuevos 9 4 4 4
procesos en la empresa.
Cooperacion laboral
Existe la cooperacion laboral en los equipos 10 4 4 4
de trabajo.
Su equipo de trabajo coopera para alcanzar 11 4 4 4
las metas.
Resolucién de problemas
Resuelve los problemas de acuerdo a los 12 4 4 4
protocolos de la empresa.
Se atiende los problemas laborales 13 4 4 4
respetando las normas juridicas.
Decisiones laborales
Las capacitaciones le favorecen ejecutar 14 4 4 4
decisiones eficientes.
Las decisiones individuales contribuyen al 15 4 4 4
éxito de la empresa.
e Tercera dimension: Competencia especifica
o «©
. ; 3 o S .
Indicadores ltem | © o 5 Observaciones
s |2 |3
& = 9
© |0 |&
Indicador: Actividades laborales
Desempefia las funciones de su puesto de
. - 16 3 4 4
trabajo con eficacia.
Realiza actividades no relacionadas a su 17 4 4 4

puesto.
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Indicador: Actividades especificas

Desarrolla actividades que involucran sus 18 4 4 3
conocimientos técnicos y/o profesionales.

Sus 'habilidades son adecuadas a las 19 4 4 4
funciones del puesto.

Indicador: Actividades especializadas

La empresa realiza capacitaciones para el 20 4 4 4
desarrollo profesional.

Sus especializaciones son favorables para 21 4 4 4
incrementar la productividad en su trabajo.

Dr, Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo

DNI N° 09078477

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.
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Anexo 5. Confiabilidad de las variables

Fiabilidad de la variable GTH

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
961 19

Nota. Elaboracién de IBM SPSS Statistics 26

Fiabilidad de la variable Competencias laborales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
904 21

Nota. Elaboracion de IBM SPSS Statistics 26

Anexo 6. Coeficiente de correlacion Rho Spearman

RANGO CORRELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativo débil
0.00 No existe correlacion
0.01a0.10 Correlacién positiva débil
0.11a0.50 Correlacién positiva media
0.51a0.75 Correlacién positiva considerable
0.76 a 0.90 Correlacién positiva muy fuerte
0.91a1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Aplicacion del coeficiente de correlacién de Spearman.p.2. Montes et al (2021)





