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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién
entre la Gestion del talento humano y la competitividad en una empresa de servicios
de capacitacion de Lima. En el cual se ha utilizado una metodologia de tipo aplicada,
con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no experimental con variante
transeccional — correlacional. Con una poblacion de 65 trabajadores, de donde se
extrajo una muestra no probabilistica de 60 unidades de analisis. La recoleccion de
datos se realizé a través de una encuesta con dos cuestionarios con escala Likert
validados por expertos y con fuerte nivel de confiabilidad, cuyos datos recolectados se

procesaron estadisticamente a través del software SPSS 26v.

Al interpretar los resultados se llegé a la conclusion de que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la competitividad en una empresa
de servicio de capacitacion, Lima 2023. Esta relacion segun el coeficiente Rho= ,837
es de nivel muy alto segun el baremo utilizado. Es una relacion directa y altamente
significativa (p=,000), en la cual, cuanto mejor se gestione el talento humano; mayor

sera el nivel de competitividad que logre la empresa.

Palabras clave: Gestion, talento humano, competitividad, empresa, servicios,

capacitacion.



Abstract

The objective of this research work was to determine the relationship between
Human Talent Management and Competitiveness in a Training Service Company in
Lima. In which a applied type methodology has been used, with a quantitative
approach, descriptive level and non-experimental design with a transectional —
correlational variant. With a population of 65 workers, from which a non-probabilistic
sample of 60 analysis units was extracted. Data collection was carried out through a
survey with two questionnaires with a Likert scale validated by experts and with a strong
level of reliability, whose collected data were statistically processed through SPSS 26v

software.

When interpreting the results, it was concluded that there is a significant
relationship between Human Talent Management and Competitiveness in a Training
Service Company, Lima 2023. This relationship according to the Rho coefficient = .837
is of a very high level according to the scale used. It is a direct and highly significant
relationship (p=.000), in which, the better human talent is managed; The higher the

level of competitiveness that the company achieves will be.

Keywords: Management, human talent, competitiveness, company, services,

training.



l. INTRODUCCION

Actualmente, la gestion del talento humano, es una pieza muy relevante y
fundamental para conseguir mayor competitividad a nivel empresarial. Sin
embargo, no toda empresa, ni todo gerente, logra gestionar eficientemente las
habilidades personales y profesionales de su personal. La eficiencia de esta gestion
requiere lideres con capacidad de maximizar esfuerzos, que tengan amplio dominio
de conocimientos y recursos para aprovechar las habilidades y capacidades del
personal (Jara et al., 2018). De manera general el problema de las empresas es la
carencia de liderazgo, falta de politicas y practicas estratégicas de competitividad.
La economia globalizada ha obligado a las empresas colombianas a disefiar un
diagnostico real de sus procesos administrativos, de eficiencia, eficacia y elementos
esenciales de la productividad, buscando el logro de la competitividad. La gestion
de la innovacion de los colaboradores es deficiente, sin tomar en cuenta los
resultados del diagndstico situacional, exigencias y desafios del mercado (Ramirez,
2023).

La situacion laboral en nuestra nacion revela una posicién preocupante, ya
gue se encuentra ubicada en la posicion tres entre los paises latinoamericanos que
proyectan un elevado nivel de insatisfaccion laboral. Este fenbmeno se ve agravado
por la escasa inversion en programas de formacion para el personal, lo que
contribuye a un ambiente laboral desmotivador y a la falta de desarrollo profesional.
La insatisfaccion laboral, que afecta a una proporcion significativa de la fuerza
laboral, ha generado consecuencias palpables en la retencién de talento en las
empresas. De manera alarmante, uno de cada tres empleados decide abandonar
sSu posicién actual, lo que resulta en una tasa de rotacién considerable. Este
fendmeno no solo impacta la estabilidad y la continuidad en la operacién de las
empresas, sino que también genera costos significativos, como un incremento de
un 43% asociados al proceso de contratacion de personal de reemplazo (Morales,
2016).

Segun Checa et al. (2020) el fracaso de una empresa, se debe a la deficiente
comunicacién entre el gerente y los trabajadores, escasa vision conjunta de los
propdsitos. Problemética que origin6 el desafio de desarrollar acciones que

conlleven a un incremento del rango de competitividad de las empresas, dentro del



mercado. Para lograrlo se debe fortalecer las capacidades especificas del personal,
a través de programas de capacitacidbn permanente, especializada y segun la
necesidad del cliente externo e interno.

Segun lzquierdo et al. (2023) la competitividad es dinamica, y promueve el
crecimiento econdémico y desarrollo de la empresa, engloba factores importantes
de integracion como la tecnologia organizacional, desarrollo de competencias y
capacidades humanas. Exige que toda empresa disponga de tecnologia de punta
y presupuesto para la capacitacién de uno de sus nucleos claves, como son sus
colaboradores. El problema de la gestion vinculada al talento del personal y a la
baja competitividad se debe principalmente a la falta de capacitacion de los
colaboradores, escaso uso de recursos tecnologicos para producir mas y mejor,
falta de mision y vision empresarial compartida, escasos recursos economicos
destinados a los programas de capacitacién del personal y el poco interés de los
gerentes por conocer que habilidades y potencial que poseen sus colaboradores.
Este conocimiento es muy valioso, porque el desarrollo de habilidades y destrezas,
sumado a las capacidades humanas sigue siendo un componente crucial para la
competitividad sostenible. La inversion en programas de formacion no solo mejora
las competencias técnicas y profesionales de los empleados, sino que también
fomenta un ambiente de aprendizaje continuo y una cultura organizacional
orientada al crecimiento.

En el &mbito institucional, la gestion que se realiza con respecto al personal
de la empresa de servicios de capacitacion del distrito de Jesis Maria — Lima,
encontramos que los procesos son tradicionales, burocraticos y mecanizados en la
seleccion del personal, sin evaluacion de desempefo, bajas remuneraciones e
incentivos, escasos programas de capacitacibn a los colaboradores, malas
relaciones interpersonales e intermitente monitoreo a los equipos, que se
convierten en los factores que limitan una gestién eficiente y eficaz en la empresa
asi como la baja satisfaccion del cliente. Todos estos factores que también afectan
al mundo globalizado.

Para la investigacion se formulé el problema general: ¢Cuél es la relacion
entre la gestion del talento humano y la competitividad en una empresa de servicios
de capacitacién, Lima 2023? Los problemas de caracter especifico de la

investigacion son: ¢ Cual es la relacion entre la incorporacion de las personas y la



competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023?, ¢ Cual es
la relacién entre la colocacion de las personas y la competitividad en una empresa
de servicios de capacitacion, Lima 20237, ¢ Cual es la relacion entre la recompensa
a las personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion,
Lima 20237, ¢Cual es la relacion entre el desarrollo de las personas y la
competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023?, ¢ Cual es
la relacién entre la retencion de las personas y la competitividad en una empresa
de servicios de capacitacion, Lima 2023? y ¢ Cudl es la relacion entre la supervision
de las personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion,
Lima 20237

Para Hernandez et al. (2016) la justificacion de la investigacion son los motivos
gue conllevan a la realizacion del estudio, teniendo como finalidad responder a las
interrogantes ¢ Para qué? y ¢Por qué? En el aspecto practico, esta investigacion
tiene como justificacion que las empresas de servicios de capacitacion y otras
afines, podran contar con informacién precisa y fidedigna sobre las dificultades
asociadas a la gestion deficiente sobre el talento humano y el bajo nivel en la
competitividad, los resultados obtenidos se reflejan en las recomendaciones para
mejorar algunas directivas para mejorar ciertos aspectos vinculados a la gestion
que se realiza con el talento humano que repercuten positivamente y eleva la
competitividad empresarial.

También se formulé un objetivo general que es: Determinar la relacién entre
la gestion del talento humano y la competitividad en una empresa de servicios de
capacitacion, Lima 2023. Los objetivos especificos: Determinar la relacién entre la
incorporacion de las personas y la competitividad en una empresa de servicios de
capacitacion, Lima 2023. Determinar la relacion entre la colocacion de las personas
y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.
Determinar la relacion entre la recompensa a las personas y la competitividad en
una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023. Determinar la relacion entre
el desarrollo de las personas y la competitividad en una empresa de servicios de
capacitacion, Lima 2023. Determinar la relacion entre la retencion de las personas
y la competitividad en una empresa de servicios de capacitaciéon, Lima 2023.
Determinar la relacién entre la supervision de las personas y la competitividad en

una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.



La hipotesis general afirmé que: Existe relacion significativa entre la gestion
del talento humano y la competitividad en una empresa de servicios de
capacitacion, Lima 2023. Las hipotesis especificas afirmaron que, a) Existe relacion
significativa entre la incorporacién de las personas y la competitividad en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023. b) Existe relacion significativa
entre la colocacion de las personas y la competitividad en una empresa de servicios
de capacitacion, Lima 2023. c) Existe relacién significativa entre la recompensa a
las personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. d) Existe relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la
competitividad en una empresa de servicios de capacitacién, Lima 2023. e) Existe
relacion significativa entre la retencion de las personas y la competitividad en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023. f) Existe relacion significativa
entre la supervision de las personas y la competitividad en una empresa de

servicios de capacitacion, 2023.



. MARCO TEORICO

Con la intencién de complementar el conocimiento y dominio conceptual de
las variables de investigacion, se ha revisado diversas fuentes de publicacién virtual
y fisica, logrando de este modo identificar algunas publicaciones del ambito
nacional donde se logro identificar estudios publicados por Castro y Delgado (2020)
donde se prioriza definir una ruta bajo un modelo de gestion sobre el talento
humano lo cual conduce a un incremento del buen desempefio laboral, adoptando
una investigacion basica no experimental, descriptiva y transversal, utilizando como
técnica una encuesta y un cuestionario para medir cada variable. Se llegd a la
conclusion de que la adecuada gestion de las habilidades humanas conduce a una
mejora en los resultados laborales de los empleados, y son capaces de reconocer
gue el conjunto les brinda las oportunidades y condiciones para obtener una vision
institucional.

Izquierdo et al. (2023) en una indagacién donde se perseguia como objetivo
la identificacion de factores los cuales configuran la competitividad en empresas
peruanas en el periodo 2020 - 2022, generando un estudio de revisidon sistematica
y metaanalisis. Los resultados demostraron que la teoria de Porter, la misma que
es conocida como la teoria de la ventaja competitiva sigue siendo una fuente para
las organizaciones en las economias emergentes. También se reconocié que la
competitividad es considerada como un aspecto significativamente estudiado a
nivel macro, que permite controlar el desarrollo de los paises posibilitando que se
consiga mejores condiciones en el nivel y tipo de vida de los ciudadanos, y nos
muestra desde un analisis micro que limita las diferencias de una organizacion a
otra. La competitividad resulta ser tan importante que incluso puede definir el
desarrollo de una region o un pais.

Rojas et al. (2020) hicieron una publicacion de un estudio que tuvo intencién
el conocer la gestion del talento humano y como tiene influjo en la productividad y
sobre el personal operativo. El estudio fue descriptivo, no experimental y
correlacional, en el que se aplico la encuesta a 78 empleados de la empresa. Los
resultados arrojaron que el 87,5% de los empleados siente que se deben considerar
sus habilidades, conocimientos y capacidades a la hora de contratar personal para

aumentar la productividad. La conclusién final es que el potencial de una empresa



reincide en el area que dirige al personal, y el disefio que se establece sobre los
sistemas de gestion de estos recursos, los cuales deben basarse en la competencia
para contribuir a través de los mecanismos, herramientas, técnicas y medios para
crear eficiencia en la empresa, como parte de la productividad laboral. Gestionar el
talento tiene incidencias positivas en los niveles de produccion de una empresa.

Vasquez (2017) realizé una indagacion para demostrar el nexo entre los
fendmenos denominados gestidn del talento y formacién de competitividad en las
alianzas universitarias, mediante el empleo de un enfoque cuantitativo, un disefio
con caracter no experimental y correlaciones transversales. Tuvo como muestra a
22 directivos académicos, a los cuales se les administré un cuestionario sobre y se
concluy6 que existia una fuerte correlacion positiva, mostrando que, segun el indice
de Pearson, r = 0,795 para la gestion de recursos humanos y r = 0,800 para el
desarrollo de la competitividad. Existe una correlacion entre las variables, de lo que
se deduce gue cuanto mejor se formule la estrategia de talento, mas efectiva sera
para lograr la competitividad de la organizacion.

Rojas (2022) realiz6 un estudio que consistio en identificar si la gestion del
talento por competencias tiene incidencia sobre la competitividad en las
microempresas. La mencionada investigacion fue aplicada, correlacional, en la que
utiliz6 métodos cuantitativos, niveles de interpretacion y disefios no experimentales
transversales. Se utilizd una encuesta y un cuestionario con preguntas con escala
Likert adaptado a una muestra de representantes legales y empleados de
microempresas. Tuvo como conclusion que, hay existencia importante que
relaciona la gestion del talento medida por competencias como integridad,
compromiso, orientacion al cliente y orientacion a resultados; y competitividad, los
representantes de las microempresas reconocieron que, segun chi-cuadrado, la
relacion entre estas dos variables es regular. Esta relacién se demuestra con un
valor p de 0,000.

En el ambito internacional, destacan diversos estudios, entre los cuales se
encuentra Gaspar (2021), quien analizé las mismas variables que son el propdsito
de esta investigacion. Fue una investigacion cuantitativa, no experimental, que
analizé un grupo de microempresas ecuatorianas utilizando como herramienta un
formulario de registro. Los resultados les permitieron tener como conclusion que la

gestion sobre el talento humano juega un muy importante papel para lograr los



objetivos, porque cada uno tiene sus propias caracteristicas y potencial, que deben
ser desarrollados y aprovechados al maximo para beneficiar y promover la actividad
econOmica de la empresa y contribuir positivamente. Por otro lado, la competitividad
es un aspecto primordial a la hora de buscar el posicionamiento en el mercado
empresarial.

También, se identifico la publicacién de Diaz et al. (2021) los cuales hicieron
una indagacion con el fin de analizar la importancia de la competitividad como factor
del desarrollo organizacional utilizando métodos descriptivos, correlacionales y
cualitativos; llegando a concluir que la competitividad resulta ser un aspecto
primordial para alcanzar el éxito o fracasar dirigiendo cualquier empresa existente y
tiene la capacidad de sacar ventajas a los competidores del mercado. Ser4 una
ventaja en la medida que se logre determinar un valor agregado de los productos
ofertados y una desventaja en el caso que no se pueda establecer dicho valor en
los productos.

De igual forma, Ramirez et al. (2019) que entre sus trabajos de investigacion
public6 el articulo que tuvocomo objetivo analizarla gestion de recursos
humanos desde un enfoque estratégico utilizando métodos cuantitativos,
descriptivos y disefios transversales no experimentales. Se utilizé un cuestionario
de nueve items para encuestar a 55 gerentes y los resultados mostraron diferencias
muy significativas, dominando las estrategias organizacionales, seguidas de las
particularidades y preferencias actuales, y las brechas que pueden estar presenten
en el modelo funcional. Se concluy6 que en el sector empresarial se prefieren las
estrategias organizativas que estan determinadas por indicadores de socializacién
de las actividades laborales.

También, Chavez y Vizcaino (2017) tuvieron como objetivo descubrir la
conexion existente del talento humano con la competitividad a nivel organizacional.
Fue un estudio cuantitativo que analizé datos estadisticos documentales a través
de datos de la empresa. Con este analisis se concluyé que los colaboradores
resultan ser un recurso altamente valioso para la organizacion y el fortalecimiento
del talento humano, por lo que se presenta como determinante para alcanzar la
competitividad que buscan las empresas, por lo que el resultado fue que ambas
variables mencionadas tienen una relacionan de caracter significativo entre si (p =

,001). Este nivel de significancia permitio establecer que la relacion era directa y



con un margen de error por debajo del 5%.

También, Jara et al. (2018) quienes disefiaron un estudio donde se buscé
indagar sobre el desempefio a nivel laboral y se enfoc6 también en la gestion que
se desarrolla sobre el talento humano mediante el método conocido como hipotético
deductivo, disefio transversal no experimental, el muestreo aplicado fue el no
probabilistico, se emple6 el cuestionario de preguntas como instrumento. Los
hallazgos resultantes confirman que la gestion estudiada es adecuada con
coeficientes Nagelkerke R? de 44,4% y 28,4%, lo que produce un efecto y una gran
mejora en la calidad de la gestion de caracter publico y el buen desempefio
presente en los colaboradores del grupo de estudio. Esta relacion de causalidad
demuestra que los recursos humanos bien administrados también inciden en otras
variables como son la gestion de organizaciones publicas.

Se suman a los estudios previos, Ibarra et al. (2017) con su investigacion,
cuyo objetivo fue determinar los niveles de competitividad de las empresas. Se
aplic6 una metodologia descriptiva, correlacional y transversal, desarrollando un
modelo de sistema a microescala con una herramienta de medicion de 64
preguntas en 195 empresas cotizadas, concluyendo que en los estudios se
consideran los aspectos de competitividad del sistema, porque permiten identificar
qué factores exdgenos y enddgenos de cualquier organizaciéon influyen en su
desarrollo.

Analizar la gestion del talento humano permitié identificar diversos modelos
bajo los cuales se desarrollan las actividades orientadas a gestionar los recursos
humanos en una organizacion. Segun Poveda (2018) La gestion del talento surgio
del modelo burocratico, y los avances en el sector publico surgieron del analisis de
cuatro modelos bésicos: el modelo burocratico, el modelo vinculado directamente a
la gestion, la estrategia y la gestion orientada a resultados y los servicios publicos.
Estos modelos configuran las caracteristicas de la gestion destinado al talento que
se enfoca sobre el personal en las instituciones publicas de diferentes paises.

El modelo que fundamenta a la primera variable gestién del talento humano
se conoce como Modelo de los cuatro roles, establecido por Ulrich (2006) que
propone que, para lograr resultados, contribuir a la estrategia empresarial y
construir una empresa competitiva, el area de recursos humanos debe cumplir

cuatro funciones: gestion estratégica de personas para consolidar su compromiso,



tener experiencia en gestion y administracion de personal vinculado a los procesos,
gestion efectiva del liderazgo del personal y gestion de la transformaciéon y el
cambio. Estas cuatro funciones constituyen el pilar del éxito en la gestion de
recursos humanos que cada empresa debe tener.

La implementacion exitosa de estos cuatro roles dependera de la comprension
gue tengan los administradores organizacionales de las contribuciones, metaforas
y actividades especificas de cada rol. Para quienes gestionan el talento en una
empresa, el desempefio en un rol u otro dependera de si estan orientados al dia a
dia o al futuro, y si se inclinan por los procesos o las personas. Este profesional
debe comprender las operaciones y las estrategias comerciales, asi como
comprender los procesos y comprender a los empleados (Ulrich, 2006).

Otra de las teorias que consolidan cientificamente la gestion del talento
humano tiene vinculacién con la Teoria Y, fundamentada por McGregor (2007) en
la que se realza la motivacion en los empleados y la necesidad de mejora. El autor
hace énfasis en que los trabajadores son considerados como seres pensantes y
sintientes, no s6lo como objetos que realizan actividades laborales, sino también
como simples repetidores de procedimientos mecanicos dedicados Unicamente a
la realizacion de tareas con el fin de recibir el pago y que no estan relacionadas con
su naturaleza personal y profesional, como lo formula la teoria X.

Respecto de la competitividad, las teorias que consolidan el fundamento
cientifico son diversas, sin embargo, la que mayor aporte tiene es la teoria
propuesta por Porter (2015) que se denomina teoria de la ventaja competitiva y se
fundamenta principalmente en la innovacion que la empresa es capaz de generar
para satisfacer a sus clientes. La ventaja competitiva se sostiene en los valores que
una empresa puede crear. El concepto de valor representa el valor monetario que
un comprador esta dispuesto a pagar, y este valor puede incrementar a un nivel
mas alto debido a que la empresa puede ofrecer precios mas bajos en comparacion
con los competidores por beneficios similares o de ofrecer ventajas Unicas en el
mercado que superan el precio mas alto. Segun Geras’kin, y Chkhartishvili (2017)
las principales teorias de la competitividad han tomado desde siempre como
referencia a la teoria matriz que fuera enunciada por Porter en los afios noventa. El
fundamento de esta teoria esta en el hecho de que la empresa debe encontrar un

valor agregado en sus productos.



A este conjunto de teorias, también se puede sumar la del crecimiento de la
firma iniciativa de Penrose (2009) en la cual se consideré que el crecimiento
empresarial esta relacionado con la funcion empresarial de adquirir y organizar
personal rentable y otros recursos, para proporcionar bienes y servicios a mercados
especificos. Se entiende por firma un conjunto de recursos dispuestos
conjuntamente en un marco administrativo, cuyos limites vendran determinados por
el ambito de la coordinacion administrativa y de las comunicaciones autorizadas.
También se destaco la relevancia de gestionar recursos basada en experiencia de
la empresa, asi como el conocimiento que deben tener sobre otros recursos
existentes y su uso.

En este proceso de recoleccion de fuentes de informacion también fue
necesario identificar la concepcion de los autores basicos de cada variable. Para el
caso de la variable primera, que fue gestion del talento humano, tomamos como
base al autor Chiavenato (2020) quien explic6 que la gestion enfocada en el
recurso, persona o talento humano siempre se considera como una funcion clave
gerencial especializada en integrar, capacitar, evaluar y recompensar a los
empleados. Todos los gerentes son gestores de talento humano en el sentido de
gue participan en actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y
capacitacion.

Espinoza y Montalvo (2021) sefialan que la gestion de talentos del personal
es una eficaz actividad de trabajo colectivo entre compaferos de labores, jefes y
demas integrantes, generando la completa identificacion de todos con los objetivos
de la empresa, construyendo relaciones positivas y asegurando la comunicacién
entre si y participacion en cada proceso con la empresa. Ademas, se define como
el grupo de politicas y conjunto de practicas que son necesarias e importantes para
gestionar de manera efectiva los puestos directivos que estrechamente vinculados
con personas 0 con recursos; asi como la implementacién de procesos referidos al
reclutamiento, eleccion, capacitacion, compensacion y evaluacion del desempefio
(Collings et al., 2017)

Segun Calderon (2021) toda gestion del talento de los recursos humanos debe
estar vinculada a las estrategias de negocio que los directivos suelen desarrollar
para resolver los problemas vigentes y proyectarse también a los futuros dentro de

la organizacion. Los buenos procesos de recursos humanos se integran en la
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organizacion para guiar las operaciones diarias y no son responsabilidad exclusiva
del departamento encargado del personal. En base a lo dicho, la gestion del talento
aplica para todos, porque los protagonistas del éxito o fracaso de una operacion
son las mismas personas (Coculova et al., 2020).

Para afianzar lo anterior, Calderdn (2021) afianza que toda gestion del talento
tiene un conjunto innumerable de estrategias que se pueden abreviar en:
compensacion altamente competitiva, excelencia en la vida profesional y personal,
captacion, identificacién y atraccion de empleados competitivos, creacion de
procesos adecuados para este fin y desarrollo de planes de retencién de
empleados. Todas las partes cumplen con procesos de rotacion adecuados.
También se define como un proceso de mejora continua orientado a resultados,
que también proporciona varios beneficios estratégicos (Ashif, 2019).

Lopez et al. (2017) definen al talento como la interaccion exitosa entre la
creatividad, habilidades y compromiso, en ese sentido, el talento es el resultado de
una situacion especifica de acuerdo a las confluencias de estos tres factores. Su
propésito es llevar a cabo una serie de procesos que aseguren la prestacion de los
servicios acordados, para implementar los recursos humanos necesarios,
capacitados y adecuados que deben ser movilizados o reclutados para llevar a cabo
las diferentes funciones (Ansar y Baloch, 2018).

Ampliando la informacién sobre la primera variable, Chiavenato (2020) plantea
la existencia de seis procesos como parte de este tipo de gestion. Todas ellas han
sido incluidas como dimensiones de esta investigacion. La primera corresponde a
la incorporacion de las personas, que segun Chiavenato (2020) este es el camino
hacia la organizacion. La puerta esta abierta solo a aquellos candidatos cuyas
cualidades y habilidades personales coincidan con el talento general en el campo.
También aquel que utilice un enfoque de filtrado para codificar los atributos
necesarios e importantes para lograr sus objetivos y cultura interna, y seleccione
aguellos que esencialmente cumplan con los requisitos. Los procesos de
integracion de personas a las organizaciones son muy diversos. Algunos utilizan
procesos tradicionales que ahora estan obsoletos, mientras que otros utilizan
procedimientos mas actualizados y avanzados, de caracter complejo para seducir
y seleccionar a las personas para realizar parte del trabajo.

La segunda dimension se denomina colocacion de las personas y esto
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significa que una organizacion da indicios de que empieza a funcionar cuando las
personas que desempefan roles definidos o actividades requeridas ocupan los
puestos que les corresponde. Una de las cuestiones fundamentales en cualquier
organizacion es el reclutamiento, seleccién y capacitacion de los miembros para el
puesto, de modo que puedan desempefiar su trabajo lo mejor que puedan. La l6gica
detras de absorber los procesos de otras personas es clara. Los puestos de trabajo
en una organizacion deben ser ocupados por personas que requieren ciertas
calificaciones, que deben perfeccionarse para encontrar personas con estas
cualidades. Esta logica se deriva del proceso de configuracion humana. Es decir,
para que una persona ocupe cargos y cargos en la organizacion, debera reunir un
conjunto de requisitos y caracteristicas necesarias para tal fin (Chiavenato, 2020).

La tercera dimension recibe el nombre de recompensa a las personas y para
Chiavenato (2020) representan los elementos basicos que alientan y motivan a los
empleados en una organizacion siempre que se logren los objetivos
organizacionales e individuales. Por tanto, el proceso de compensacién o
recompensa se manifiesta como uno de los principales procesos de gestion mas
relevantes dentro de una organizacion que estan vinculados a los recursos
humanos. Un premio es un pago, recompensa o0 reconocimiento por el trabajo de
alguien. La compensacion es un elemento esencial que motiva a las personas a
recibir recompensas, retroalimentacion o reconocimiento por su desempefio dentro
de una organizacion. Los autores Hoffman y Tadelis (2018) explican que la
importancia de las recompensas radica en que sirven para alentar en sus
aspiraciones y necesidades personales, desarrollando en ellos una vision
ganadora, con el fin de obtener beneficios para la organizacion y para quienes
forman parte de ella.

La cuarta dimension es el desarrollo de las personas, la cual se refiere al
proceso de crecimiento personal que esta estrechamente relacionado con la
educacion. En otras palabras, refleja la necesidad de las personas de realizar su
potencial interior desde si mismos. Significa que el estado latente o el talento
creativo de las personas se manifiesta exteriormente. Los modelos de formacion,
coaching, educacion, formacién y desarrollo deben permitir a las personas alcanzar
su méximo potencial (inherente y adquirido). El desarrollo de recursos humanos no

se trata soOlo de proporcionar informacion para mejorar la eficiencia en el trabajo

12



mediante el logro de nuevas destrezas y generacion de nuevos conocimientos a
través del aprendizaje, sino mas importante aun, se trata de brindar nuevas
actitudes, ideas, soluciones y conceptos a personas con disposicion. Proporcionar
informacion basica para que puedan aprender. Cambiar sus habitos, con acciones
para hacer mas eficiente el trabajo (Chiavenato, 2020). Para Stachova et al. (2019)
el desarrollo de las personas se desarrolla mediante una formacion permanente de
los recursos humanos, teniendo como vision el aumento la eficiencia de los
empleados, desafiar nuevas tareas y fomentar el crecimiento dentro de la empresa.

La quinta dimension se denomina retencion a las personas, segun Chiavenato
(2020) esta relacionada con el proceso de fidelizar a las personas para que los
miembros estén satisfechos, motivados y aseguren que se mantengan fisica,
psicoldgica y socialmente aptos y comprometidos con la organizacion, generando
lealtad. El objetivo de todos estos procesos esta referido a garantizar un contexto
de trabajo fisico, psicolégico y social adecuado y seguro, que garantice relaciones
amistosas y de cooperacién entre los grupos. Todos estos son factores de gran
importancia que determinan la estabilidad de los seres humanos en una
organizacion y, lo que es mas importante, las inspiran a trabajar para poder lograr
todos los objetivos organizacionales.

La sexta y ultima dimension es la supervision al personal, entendido como el
proceso de hacer un seguimiento, como orientar, acompanar y mantener el
comportamiento humano dentro de un determinado tipo de cambios. Monitorear es
mejor que controlar porque evitamos las consecuencias del control externo y el
cumplimiento de las reglas que suelen ser estrictas. En las culturas democraticas y
participativas, el autocontrol y asi como la autonomia de los trabajadores
reemplazan al control externo para poder lograr todas las metas y resultados. Los
procesos de supervision se refieren a los roles y acciones que cumplen las
personas para lograr las metas organizacionales (Chiavenato, 2020).

En lo que respecta a la variable de competitividad empresarial los autores
basicos Garcia et al. (2021) afirmaron que la competitividad de la empresa es el
resultado de las ventajas competitivas que tiene la organizacion en sus meétodos
productivos y organizativos. No solo se reflejan en el precio, sino que también es
notable en la calidad final que se obtiene del servicio o producto en comparacion

con competidores y mercados especificos. Asi mismo, Singh et al. (2022)
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consideran que es la habilidad de mezclar elementos como la calidad, precio,
disefio y la rapidez en la que es esencial para cumplir con las expectativas de los
clientes. Este enfoque no solo satisface sus necesidades, sino que también
posiciona a la empresa como una organizacién que inspira confianza dentro de las
cadenas de produccion en comparacion con otras empresas que ofrecen productos
similares.

Para Nel et al. (2021) La competitividad es la identificacion de elementos que
crean valor para diferenciar los servicios o satisfacer las necesidades de un
pequefio subconjunto de clientes de una empresa en el mercado. En la actualidad,
el concepto de competitividad a nivel organizacional abarca factores tan
importantes como la incorporacion de la tecnologia y, sobre todo, el desarrollo de
las capacidades tanto como las habilidades de los empleados. Esto significa que,
si una empresa quiere ser competitiva hoy en dia, debe invertir en las ultimas
tecnologias y presupuesto para formar a sus socios comerciales (Navas et al.,
2022)

Segun Palomo y Pedroza (2018) la competitividad de una empresa se trata de
las ventajas obtenidas al producir mejores productos o procesos en comparacion
con los competidores y gestionar estas ventajas competitivas para lograr una mejor
posicion de la marca. La competitividad se considera un concepto relativo y
dindmico que define la capacidad de una empresa para obtener, mantener e
incrementar ventajas sobre sus competidores basandose en un comportamiento
superior en términos de costo, calidad o diferenciacion en el mercado.

Una definicion similar sefial6 Rocha et al. (2015) al expresar que la
competitividad resulta ser la fortaleza de una empresa con el fin de desarrollar e
implementar nuevas estrategias de competencia para incrementar de manera
sostenible y mantener el producto en un buen posicionamiento dentro del mercado.

La importancia de la competitividad, segun Porter (2017) no esta sélo en
mejorar la productividad mediante el uso de los recursos, sino también en saber
gestionar de forma O6ptima los recursos, lo que también nos permite estar
preparados para responder rapidamente a los requerimientos que tiene el mercado.
Tenemos que tener presente que la competitividad se entiende de diferentes
maneras. Pero en general, se refiere a un conjunto de herramientas que,

combinadas entre si, facilitan la gestion del mercado y vencer a la competencia del
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entorno.

Segun Cheba y Szopik-Depczynska (2017) la trascendencia de la
competitividad se debe a que es un aspecto primordial del empoderamiento
empresarial en el mercado, pues la empresa que no alcance a ser competitiva
perecera en el mercado. A estas afirmaciones se suman la idea de Herciu y Ogrean
(2018) que los negocios sustentables resultan ser aquellos que garantizan que el
cliente esté satisfecho partiendo de la generacién de valores agregados que
repotencien y otorguen caracteristicas especiales a su producto o servicio. Desde
otra 6ptica Hurley (2018) precisa que los sistemas competitivos son aquellos que
alcanzan posicionarse en el mercado y competir con otras, cuyos valores
agregados no superan las caracteristicas de sus competidores. Asi mismo Ivanova
y Cepel (2018) consideran que para alcanzar un nivel competitivo es de gran
importancia que los colaboradores de la empresa tengan la capacidad de innovar,
puesto que la innovacion es la generatriz creadora de los valores agregados de un
producto o servicio.

Frente a las ideas vertidas Kiselakova et al. (2018) considera que en un
espacio altamente competitivo incluso los paises que tienen economias sumergidas
en vias de desarrollo necesitan gestionar sus recursos humanos y de capital
econOmico para alcanzar sustentabilidad, considerando que es un reto de toda
organizacion lograr ser competitivo.

Como parte del andlisis de la competitividad empresarial Garcia et al. (2021)
estableciéo tres dimensiones globales para esta variable. La primera, fue
denominada requerimientos basicos y se refiere que para lograr una competitividad
verdaderamente sostenible en el tiempo requiere un conjunto de politicas que
superen las barreras existentes para lograr este objetivo. Es necesario evaluar la
capacidad del sistema para producir el producto deseado y al mismo tiempo evaluar
en qué medida el sistema utiliza los recursos que utiliza. Para ser competitivo es
necesario ser productivo y utilizar sabiamente los recursos del entorno.

La segunda dimension, segun Garcia et al. (2021) es la eficiencia y consiste
en hacer el mejor uso de los recursos, ya sean productos o servicios, para obtener
ganancias. Esto significa centrarse en las tecnologias, los recursos y sus precios
existentes. La clave es maximizar tus recursos y ajustarse al precio. El que hace

esto es eficiente; quien no lo hace es ineficiente. Aquellos que sufran ineficiencias
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gue socaven su competitividad incurriran en cualquier caso en costos sociales
innecesarios debido a este desperdicio.

La tercera dimensién se conoce como innovacion y Garcia et al. (2021) sefial6
que implica llevar al mercado productos o servicios nuevos 0 mejorados para
satisfacer las necesidades sociales. Esta relacionado con la tecnologia para crear
e implementar soluciones originales para necesidades existentes y nuevas.
Ademas, la combinacion de tecnologia, informacion, antecedentes y experiencia
esta diseflada para lograr los objetivos organizacionales. Finalmente, la flexibilidad
de la produccidn, la capacidad de responder a los cambios utilizando eficientemente
los recursos necesarios, una fuerza laboral que pueda adaptarse a las fluctuaciones
y la intervencién directa o indirecta en la produccion y la calidad que finalmente
presenta. Asi mismo, Tidd y Bessant (2020) indicaron que la innovacion es un
elemento importante que va permitir crear productos novedosos y atraer mas
clientes, los resultados de una buena innovacidon puede producir cambios
fundamentales para lograr y alcanzar objetivos propuestos por la corporacion

empresarial.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicada. Para ello fue tomado en cuenta el
propasito planteado para la presente investigacion, que fue realizar una evaluacion
basada en el conocimiento tedrico de las variables que corresponden a la gestion
del talento humano y la competitividad, porque el objetivo fue abordar directamente
las cuestiones anteriores y ayudar a analizar los diversos desafios que estan
presentes en el quehacer empresarial en términos de recursos humanos y
competitividad en el mercado.

Cuando se refiere al tipo de estudio, Hernandez y Mendoza (2018)
manifestaron que es la forma como se maneja e implementa todo el proceso de la
investigacion. Mediante esta forma de realizar la indagacién se comprendera la
funcién y finalidad de realizar estas acciones.

La investigacion estuvo orientada bajo un enfoque cuantitativo, el cual permitié
recoger informacion estadistica para conocer la validez de las premisas que se han
planteado al inicio de esta investigacion. Sobre el enfoque cuantitativo, Hernandez
et al. (2016) manifiestan que se refiere a la forma en que se emplean los procesos
de tratamiento de datos para demostrar si las hipétesis de estudio son verdaderas

o falsas.

Disefio

Sobre el disefio, fue no experimental. Se debe precisar que el disefio de tipo
no experimental en su variante transeccional — correlacional, segun Hernandez et
al. (2016) es aquel trabajo que se cumple con las variables de investigacién, sin
gue estas puedan ser alteradas intencionalmente y solo seran sometidas a un unico
proceso de medicion o recojo de informacion. Por lo tanto, la recoleccion de
informacion se llevé a cabo de manera transversal o transeccional, buscando algin
tipo de correlacion entre las variables. Esto implica que sélo se recogio informacion
en un solo momento para conocer la existencia de un nexo interno entre variables.

La esquematizacion del disefio de investigacion permitié que se represente a

cada uno de los elementos que seran incluidos en la medicién de las variables.
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Figura 1

Esquema del disefio de investigacion

Donde:

M = Empresa de servicios de capacitacion de Lima.
V1 = Gestion del humano

V> = Competitividad

r = Coeficiente de correlacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

V1 = Gestion del humano
V2 = Competitividad

3.2.1. Variables

Definicion conceptual

Variable 1. Gestion del talento humano

Para Chiavenato (2020) es la funcion de gestion para integrar, formar, evaluar y
recompensar a los empleados. Comienza con la participacion de cada gerente de
recursos del personal y el reclutamiento, entrevistas, seleccion, capacitacion y otras

actividades.

Variable 2: Competitividad

Para Garcia et al. (2021) esta relacionado con las ventajas competitivas que tiene
la organizacion debido a su método de produccion y organizacién. Se refleja en la
calidad y precio que se obtiene al final del producto en comparacion con la

competencia en los mercados especificos.
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3.2.2. Operacionalizaciéon
Definicion operacional

Gestion del talento humano: se midié a partir de sus seis dimensiones que se
establecieron como parte del proceso de operacionalizar al fenbmeno. Asi como
cada uno de los 30 indicadores y las 30 preguntas que con una escala Likert
viabiliz6é obtener la opinion de cada uno de los colaboradores que conformaron las
unidades que se analizaron en el estudio.

Competitividad: fue la variable que se evalud en base a sus tres dimensiones,
30 indicadores, con 30 interrogantes y los indices de medicion de su escala ordinal
tipo Likert. En base a esto, se operacionaliz6 y se conocieron todos sus niveles en

base a las opiniones de los integrantes de la unidad muestral de esta investigacion.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacion

Para Naupas et al. (2014) es un conjunto de situaciones especificas durante
un periodo de tiempo establecido, pero principalmente relacionadas con un
problema identificado. En esa misma linea Sim et al. (2018) considera que la
poblacién esta configurada por el total de elementos que son parte del fenémeno
identificado y demarcado en la exploracién del problema de investigacion. Esta
investigacion tiene como poblacion a 65 empleados de la empresa de servicios de
capacitacion de Lima. Cuando se trata de las poblaciones de estudio, pueden ser
finitas o infinitas. En el primer caso se conoce exactamente el numero de

participantes mientras que en el segundo es incierto.

Criterios de inclusién: Segun Salgado, C. (2018), estos criterios permiten tener
la definicion de los participantes que seran el universo de la poblacién de la
investigacion que se va a realizar. Los criterios que permitieron incluir a las
unidades de analisis fueron:

- Ser personal contratado o nombrado de la empresa de capacitacion de

Lima.
- Manifestar de manera directa la aprobaciéon para participar de la

investigacion.
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- Cumplir con el horario de atencidn y estar bajo supervision directa del area

de recursos humanos.

Criterios de exclusién: Salgado, C. (2018), nos manifiesta que, estos criterios
detallan diversas caracteristicas o condiciones especificas que descartan la
participacion de un elemento de la poblacion en lo que sera la muestra y para esta
investigacion se considerd los siguientes:

- Personal que pertenece al area de mantenimiento, porque tiene un horario

diferente al personal general de la empresa.

- No otorgar permiso para su participacion en la investigacion.

Muestra

Segun Naupas et al. (2014) es un subgrupo de elementos seleccionados
representativamente de una poblacion. La muestra con la que se trabajo en la
investigacion se selecciond segun el criterio del investigador. Este estandar se basa
en que la investigacion cientifica involucra procesos que deben mantener la
representatividad de la poblacion y obtener muestras para su medicion. Todo tipo
de muestra debe cumplir criterios representativos que permitan identificar los
rasgos que fueron el motivo del inicio de la indagacién en la poblacion. La muestra

fue de 60 trabajadores.

Muestreo

Segun Hernandez et al. (2016) es el proceso donde se selecciona un
subgrupo de personas 0 cosas gque Se cree que son representativas del conjunto
poblacional total. Para obtener la muestra resultante se usé el muestreo de caracter
no probabilistico por conveniencia, por lo que la muestra de la investigacion fue de
60 empleados de la empresa de servicios de capacitacion de Lima.

Golzar et al. (2022) nos manifiestan que el muestreo por conveniencia implica
recopilar datos de una poblacion de investigacion a la que el investigador puede
acceder de manera facil y conveniente. En este enfoque, se eligen participantes o
elementos basandose en su accesibilidad y disponibilidad, en lugar de utilizar un
método mas riguroso de seleccion de muestra. Los procesos de muestreo suelen

estar condicionados por la decision que toma el investigador. Pueden incluirse
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procesos estadisticos o simplemente aquellos que son de tipo aleatorio.

Unidad de anélisis
Cuando se refiere a las unidades de andlisis, se considera que estuvo
constituida por cada uno de los trabajadores de la empresa de servicios de

capacitacion de Lima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica elegida fue la encuesta, la misma que se utilizé para recopilar datos
relacionados con las variables objeto de estudio. Estos se utilizan para probar la
validez de cada hipotesis que se ha identificado en la investigacion y determinar si
las hipétesis afirmativas se encuentran respaldadas por la informacion o datos
obtenidos durante la recopilacion o se consideran el resultado de valores atipicos.

Las técnicas siempre necesitan algunas herramientas para ser eficaz en el
logro de sus objetivos. Un instrumento adecuado para recopilar informacion para
este estudio serd el cuestionario, ya que con la ayuda de todas las preguntas se
puede obtener el conocimiento de los empleados sobre los estandares de gestion
del talento y la competitividad de la empresa. Segun Hernandez y Mendoza (2018)
un cuestionario es un medio fisico que contiene un conjunto de preguntas dirigidas
a un grupo de personas para obtener sus opiniones y criterios utilizando opciones
predefinidas. Toda técnica tiene un instrumento especifico que permite recoger
datos de manera fidedigna.

Cada cuestionario constd de una escala Likert ordinal que midié los criterios
del encuestado: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca. También se
dividié en funcién de estas dos variables. Se estructuré un total de 30 preguntas de
gestion del talento. En materia de competitividad se incluira el mismo nimero de

interrogantes.

Validacion
Sobre el proceso de validacion con el que conté cada instrumento, se cumplio
por medio de una estrategia de evaluacion de expertos. En esta estrategia se

selecciono tres expertos de los campos de la investigacion, gestion o marketing
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para obtener su opinion experta sobre el instrumento y saber si la encuesta es
adecuada o no. Es decir, tiene "validez de suficiencia". Los autores Naupas et al.
(2018) explicaron que la validacion consiste en el grado en que cada una de las
interrogantes plasmadas en el instrumento llegan a cumplir con todos los principios

relacionados a la aceptabilidad, comprensibilidad y utilidad.

Confiabilidad

Para alcanzar la confiabilidad de los instrumentos se consideré la definicion
gue establecen Hernandez y Mendoza (2018) quienes indican que ello se refiere al
grado de precision de la medicién. Si un instrumento se utiliza consistentemente en
diversas muestras. De mantener la misma tendencia, se considera confiable y
valido.

Para el proceso de confiabilidad se escogio a 20 trabajadores de una empresa
del mismo rubro y de la misma jurisdiccion y se procedid a solicitar que respondan
las preguntas de cada cuestionario. En sintesis, se realiz6 una prueba piloto para
recoger informacion sobre las variables. La informacion que fue recolectada en la
prueba piloto se analizé y procesé de manera estadistica, mediante la prueba Alfa
de Cronbach, prueba que permiti6 conocer el nivel de fiabilidad de ambos

instrumentos.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos que se siguieron en el desarrollo de esta indagacion,
segun Naupas et al. (2014) manifestaron que son aquellas acciones que se realizan
con la finalidad de alcanzar cada uno de los objetivos planificados dentro del
proceso de indagacién. Cada uno de estos procesos abarca una serie de acciones
gue van desde la programacion hasta la ejecucion.

Basado en el proposito de esta investigacion se realiz6 una sucesion de
procesos para determinar el nivel que caracteriza a la gestion del talento en la
empresa y el nivel de competitividad dentro del area de estudio.

Para lograr cada objetivo se desarrollé y validé herramientas de recoleccion
de datos y se realiz6 pruebas estadisticas para determinar el nivel de confiabilidad
a través de pruebas piloto, para tener conocimiento de qué manera se gestiono el

talento humano y la competitividad lograda por la empresa.
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Para recoger la informacion se solicitd que cada integrante de la muestra
responda cada una de las 30 preguntas que forman parte de cada cuestionario. Sus
respuestas estaban centradas en marcar alguna de las posibilidades que ofrecia la
escala tipo Likert con 5 indices de medicion. Cada respuesta fue registrada en una
base de datos estructurada en base al programa de hojas de calculo denominado
Excel. Posteriormente la base de datos fue sometida a un amplio analisis
estadistico, para conocer valores descriptivos e inferenciales y se organizé
resultados en tablas, logrando redactar las conclusiones y recomendaciones
finales.

Todos los procedimientos de la investigacion estan referidos a cada uno de
los pasos o procesos que la investigadora siguid, con el fin de que pueda cumplir

con el logro de los objetivos trazados al iniciar el desarrollo de esta investigacion.

3.6. Método de andlisis de datos

Por su naturaleza, disefio y, lo mas importante, el enfoque de investigacion se
utilizé6 métodos cuantitativos para el analisis de los datos compilados en el proceso
de medicién de la gestion de talento humanos y la variable de competitividad. Se
tomo en cuenta lo que manifiestan Hernandez et al. (2016) respecto al método de
analisis de datos que es definido como una secuencia sistematica que se debe
seguir para analizar con precision un evento desde un punto de vista cientifico, ya
que es capaz de describir todas las caracteristicas de variables generales y
especificas.

Los enfoques cuantitativos se apoyan en el uso de estadisticas para probar
las hipétesis propuestas. Es por ello que, se hizo uso de la estadistica descriptiva,
pudiendo de esta forma organizar y ordenar los resultados plasmados en tablas de
manera porcentual y tablas de frecuencia para dilucidar el grado de expresion que
tienen las variables, de la misma manera como sus demas aspectos.

También, la estadistica inferencial se utiliz6 para determinar si las
afirmaciones dentro de la hipétesis de este estudio se consideran verdad cientifica
0 se rechazan como falsas. Esta exploracion se realiz6 mediante la prueba
estadistica Rho de Spearman, ya que, al menos una variable es categérica y el

objetivo es examinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
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competitividad.

3.7. Aspectos éticos

Para Mager y Galandini (2020) las consideraciones éticas son un
conglomerado de directrices y principios que definen y orientan la planificacion, el
desarrollo, la gestién, el uso y la difusibn de toda investigaciébn sobre temas
especificos. En este sentido, este estudio tuvo en cuenta el respeto a los
parametros establecidos y detallados dentro del Codigo de Etica de la Universidad
César Vallejo. También se incluye como aspecto ético de esta investigacion, el
respeto a las normas de redaccién APA 7ma edicion, asi como también una guia
aprobada por la Universidad César Vallejo para elaborar trabajos de investigacion
y para la obtencién de titulos y grados profesionales.

Los aspectos éticos son los que parametrizan el actuar sesgado de la
investigadora o del responsable de llevar a cabo el desarrollo de compilacion y
tratamiento de la informacién. Esto debido a que se respeta el criterio de quienes

emiten su opinién y también los resultados del procesamiento estadistico.
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IV. RESULTADOS

4.1. Anaélisis descriptivo

Tabla 1
Niveles porcentuales de la gestién de recursos humanos y la competitividad
Competitividad
Baja Media Alta Total
Deficiente 11 2 1 14
18,3%  3,3% 1,7% 23,3%
Gestidn de Recursos Aceptable 0 38 1 39
Humanos 0,0% 63,3% 1,7% 65,0%
Eficiente 0 6 1 7
0,0% 10,0% 1,7% 11,7%
Total 11 46 3 60

18,3% 76,7%  5,0%  100,0%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 1 se describe los resultados que se obtuvieron sobre la gestion de

recursos humanos y competitividad en donde el 65,0% de trabajadores consideran

que su empresa realiza la gestion del talento humano de manera aceptable, esto

contrasta con un 76,7% que considera que la competitividad en la empresa es de

nivel medio. Sin embargo, también existe un 23,3% que considera que la gestion

de recursos humanos es deficiente; frente a ello existe un 18,3% que considera que

la competitividad es baja. Finalmente, el 11,7% considera esta gestion como

eficiente, contrastado con el 5,0% que indicO que la empresa es altamente

competitiva.
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Tabla 2
Niveles porcentuales de la incorporacion a las personas y la competitividad

Competitividad
Baja Media Alta Total
Deficiente 11 2 1 14
18,3%  3,3% 1,7% 23,3%
Incorporacion a las Aceptable 0 40 1 41
personas 0,0% 66,7% 1,7% 68,3%
Eficiente 0 4 1 5
0,0% 6,7% 1,7% 8,3%
Total 11 46 3 60

183% 76,7%  5,0%  100,0%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 2 podemos visualizar los resultados porcentuales en donde, el
68,3% considera que el proceso de incorporacion de las personas se cumple de
manera aceptable; ello frente a un 76,7% que manifestd que la competitividad de la
empresa es de nivel medio. Asi mismo, existe un 23,3% que consideré a este
proceso como deficiente; frente a un 18,3% que manifestd que la competitividad de
la empresa es de nivel bajo. Asi también, el 8,3% percibe que el proceso de
incorporacion se realiza eficientemente; por lo que, solo el 5% indicé que la

empresa es altamente competitiva.
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Tabla 3
Niveles porcentuales de la colocacion de las personas y la competitividad

Competitividad
Baja Media Alta Total
Deficiente 11 1 0 12
18,3% 1,7% 0,0% 20,0%
Colocacién de las Aceptable 0 42 3 45
personas 0,0% 70,0% 5,0% 75,0%
Eficiente 0 3 0 3
0,0% 5,0% 0,0% 5,0%
Total 11 46 3 60

183% 76,7%  5,0%  100,0%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 3 podemos observar los resultados porcentuales en donde, el 75%
considera que el proceso de colocacién de las personas se realiza de manera
aceptable; frente un 76,7% manifesté que la competitividad de la empresa es de
nivel medio. Asi mismo, existe un 20% que consideré a este proceso como
deficiente; frente a un 18,3% que manifestd que la competitividad de la empresa es
de nivel bajo. Asi también, el 5% percibe que el proceso de colocacién se realiza
eficientemente; por lo que, un porcentaje similar de 5% indic6 que la empresa tiene

alta competitividad en el mercado.
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Tabla 4
Niveles porcentuales de la recompensa a las personas y la competitividad

Competitividad
Baja Media Alta Total
Deficiente 3 1 0 4
5,0% 1,7% 0,0% 6,7%
Recompensa a las Aceptable 8 37 1 46
personas 13,3% 61,7% 1,7% 76,7%
Eficiente 0 8 2 10
0,0% 13,3% 3,3% 16,7%
Total 11 46 3 60

183% 76,7%  5,0%  100,0%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 4 se reflejan los resultados porcentuales en donde, el 76,7%
considera que los procesos usados para recompensar al personal se realizan de
manera aceptable; frente otro 76,7% que considera que la competitividad de la
empresa es de nivel medio. Asi mismo, existe un 16,7% que consideré a este
proceso como eficiente; frente a un 5% que manifestd que la competitividad de la
empresa es de nivel elevado. También, el 6,7% percibe que los procesos de
recompensa se realizan deficientemente; por lo que, un porcentaje de 18,3% indico

gue la empresa tiene bajo nivel de competitividad en el mercado.
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Tabla b

Niveles porcentuales del desarrollo de las personas y la competitividad

Competitividad
Baja Media Alta Total
Deficiente 11 5 0 16
18,3%  8,3% 0,0% 26,7%
Desarrollo de las Aceptable 0 28 1 29
personas 0,0% 46,7% 1,7% 48,3%
Eficiente 0 13 2 15
00% 21,7%  3,3% 25,0%
Total 11 46 3 60
183% 76,7% 5,0%  100,0%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 5 podemos observar los resultados porcentuales en donde, el

48,3% considera que los procesos orientados al desarrollo de las personas se

realizan de manera aceptable; frente a un 76,7% que considera que la

competitividad de la empresa es de nivel medio. Asi mismo, existe un 26,7% que

considero a este proceso como deficiente; frente a un 18,3% que manifesté que la

competitividad de la empresa es de nivel bajo. También, el 25% percibe que los

procesos de desarrollo se realizan eficientemente; por lo que, un porcentaje de 5%

indicé que la empresa tiene alto nivel de competitividad en el mercado.
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Tabla 6
Niveles porcentuales de la retencion a las personas y la competitividad

Competitividad
Baja Media Alta Total
Retencion a las Deficiente 11 4 0 15
personas 18,3% 6,7% 0,0% 25,0%
Aceptable 0 33 1 34
0,0  55,0% 1,7% 56,7%
Eficiente 0 9 2 11
0,0 150%  3,3% 18,3%
Total 11 46 3 60

183% 76,7%  5,0%  100,0%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 6 observamos los resultados porcentuales en donde, el 56,7%
considera que las estrategias orientadas a la retencion de las personas se realizan
de manera aceptable; frente a un 76,7% que considera que la competitividad de la
empresa es de nivel medio. Asi mismo, existe un 25% que considero a este proceso
como deficiente; frente a un 18,3% que manifesté que la competitividad de la
empresa es de nivel bajo. También, el 18,3% percibe que los procesos de retencion
son eficientes y un porcentaje de 5% indicdé que la empresa tiene alto nivel de

competitividad en el mercado.
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Tabla 7

Niveles porcentuales de la supervisidon a las personas y la competitividad

Competitividad
Baja Media Alta Total
7 3 0 10
11,7%  5,0% 0,0% 16,7%
Supervision a las Aceptable 4 36 2 42
personas 6,7% 60,0% 3,3% 70,0%
0 7 1 8
0,0 11,7% 1,7% 13,3%
Total 11 46 3 60
183% 76,7% 5,0%  100,0%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 7 podemos observar los resultados porcentuales en donde, el 70%

considera que las acciones de supervision a las personas se realizan de manera

aceptable; frente a un 76,7% que considera que la empresa logré un nivel medio

de competitividad. Asi mismo, existe un 16,7% que considerd a estas acciones

como deficientes; frente a un 18,3% que manifesté que la competitividad de la

empresa es de nivel bajo. También, el 13,3% percibe que las acciones de

supervision son eficientes y solo el 5% indicé que la empresa tiene alto nivel de

competitividad en el mercado.
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Tabla 8

Niveles porcentuales de las dimensiones de la Gestién del Talento Humano

Porcentaje
Dimensiones Nivel Baremos Frecuencia
vélido
Eficiente [19-25] 5 8.3%
Incorporacion a las
Aceptable [12-18] 41 68.3%
personas
Deficiente [5-11] 14 23.4%
Eficiente [19-25] 3 5.0%
Colocacién de las personas Aceptable [12-18] 45 75.0%
Deficiente [5-11] 12 20.0%
Eficiente [19-25] 10 16.7%
Recompensa a las
Aceptable [12-18] 46 76.7%
personas
Deficiente [5-11] 4 6.6%
Eficiente [19-25] 15 25.0%
Desarrollo de las
Aceptable [12-18] 29 48.3%
personas
Deficiente [5-11] 16 26.7%
Eficiente [19-25] 11 18.3%
Retencion a las personas Aceptable [12-18] 34 56.7%
Deficiente [5-11] 15 25.0%
Eficiente [19-25] 8 13.3%
Supervision a las
Aceptable [12-18] 42 70.0%
personas
Deficiente [5-11] 10 16.7%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 8 se describen los niveles porcentuales de las dimensiones de la
gestion del talento humano. Se aprecia que las dimensiones con mayor deficiencia
en sus procesos de gestion son el desarrollo y la retencion de las personas, con
26,7% y 25% respectivamente. Sin embargo, un 25% de los trabajadores sefialaron
gue si tienen la oportunidad de desarrollarse en la empresa y consideran que este
proceso de desarrollo es eficiente. Existe una tendencia a considerar que la
mencionada gestion se realiza de manera aceptable dentro de la empresa.
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Tabla 9

Niveles porcentuales de las dimensiones de la Competitividad

Dimensiones Nivel Baremos Frecuencia Po\:gﬁcrjlgaje

Alta [26-35] 9 15.0%

Requerimientos basicos Media [16-25] 38 63.3%
Baja [7-15] 13 21.7%

Alta [23-30] 1 1.7%

Eficiencia Media [14-22] 50 83.3%

Baja [6-13] 9 15.0%

Alta [26-35] 1 1.7%

Innovacién Media [16-25] 51 85.0%

Baja [7-15] 8 13.3%

Nota. Valores porcentuales segun base de datos de la muestra de estudio.

En la tabla 9 se puede apreciar los valores porcentuales sobre las
dimensiones de la competitividad, detallando que, el aspecto con mayores
deficiencias o de menor nivel, segun el 21,7% son los requerimientos basicos. Sin
embargo, estos aspectos son considerados por el 15% como procesos de nivel alto.
En general existe una tendencia de que todas las dimensiones de la competitividad

se desarrollan en un nivel medio.

4.2. Andlisis inferencial

Prueba de hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la
competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Hi: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Condicién estadistica
Sig. (p): 0,05
Si, p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula (HO)

Si p > 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
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Tabla 10

Contrastacion de hipotesis sobre la relacidon entre Gestion del Talento Humano y

Competitividad
Gestion
del
Talento
Humano Competitividad
Rho de Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 ,837"
Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Competitividad Coeficiente de ,837" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 10 se encuentra el detalle de los resultados de la prueba de
Spearman en donde se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo que, se
cumple la condicion para rechazar la hipétesis nula e inferir que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la competitividad en una empresa
de servicios de capacitacion, Lima 2023. Esta relacién segun el coeficiente Rho=
,837 la cual es de nivel muy alto segun el baremo utilizado. Es una relacion directa
y altamente significativa, en la cual, cuanto mejor se gestione el talento humano;

mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa.

Prueba de hipétesis especifica 1
Ho: No existe relacién significativa entre la incorporacion de las personas y la
competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre la incorporacién a las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023
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Tabla 11

Contrastacion de hipotesis sobre la relacién entre Incorporacion a las Personas y

Competitividad
Incorporacion
alas
personas Competitividad

Rho de Incorporacién a las Coeficiente de 1,000 , 794"
Spearman personas correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 60 60

Competitividad Coeficiente de , 794" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11 estan reflejados lo que resulté en la prueba de Spearman,
mediante la se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo que, se cumple la
condicion para rechazar la hipotesis nula e inferir que existe relacion significativa
entre la incorporacion de las personas y la competitividad en una empresa de
servicios de capacitacion, Lima 2023. Esta relacion segun el coeficiente Rho=,794
es de nivel alto segun el baremo utilizado. Es una relacién directa y altamente
significativa, en la cual, cuanto mejor se gestione la incorporacion de las personas;

mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa.
Prueba de hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion significativa entre la colocacion de las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre la colocacion de las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023
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Tabla 12

Contrastacion de hipotesis sobre la relacidon entre Colocacion de las Personas y

Competitividad
Colocacién
de las
personas Competitividad

Rho de Colocacién de las  Coeficiente de 1,000 731"
Spearman personas correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Competitividad Coeficiente de 731" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12 estan visualizados lo que resulté en la prueba de Spearman en
los cuales se observa que el valor de la Sig. (p): ,000 <,05 por lo que, se cumple la
condicion para rechazar la hipotesis nula e inferir que hay existencia de una relacion
significativa entre la colocacién de las personas y la competitividad en una empresa
de servicios de capacitacion, Lima 2023. Esta relacién segun el coeficiente Rho=
,731 es de nivel alto segun el baremo utilizado. Esta relacion es directa y altamente
significativa, en la cual, cuanto mejor se gestione la colocacion de las personas;

mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa.
Prueba de hipétesis especifica 3
Ho: No existe relacién significativa entre la recompensa a las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre la recompensa a las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023
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Tabla 13

Contrastacion de hipotesis sobre la relacion entre Recompensa a las personas y

Competitividad
Recompensa
a las personas Competitividad
Rho de Recompensaa  Coeficiente de 1,000 , 732"
Spearman las personas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Competitividad ~ Coeficiente de 732" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13 estan descritos lo resultante de la prueba de Spearman en
donde se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 <,05 por lo que, se cumple la condicién
para rechazar la hipotesis nula e inferir que hay la existencia de relacién significativa
entre larecompensa a las personas y la competitividad en una empresa de servicios
de capacitacion, Lima 2023. Segun el coeficiente Rho=,732 es una relacion de nivel
alto tomando el baremo utilizado. Es una relacion directa y altamente significativa,
en la cual, cuanto mejor se gestione la recompensa a las personas; mayor sera el

nivel de competitividad que logre la empresa.
Prueba de hip6tesis especifica 4
Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.
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Tabla 14

Contrastacion de hipétesis sobre la relacion entre Desarrollo de las personas y

Competitividad
Desarrollo
de las
personas Competitividad
Rho de Desarrollo de las  Coeficiente de 1,000 ,839"
Spearman personas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Competitividad Coeficiente de ,839" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14 estan descritos los resultados que se obtuvieron de la prueba
de Spearman en donde se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo que, se
cumple la condicion para rechazar la hipétesis nula e inferir que existe relacion
significativa entre el desarrollo de las personas y la competitividad en una empresa
de servicios de capacitacion, Lima 2023. Esta relacién segun el coeficiente Rho=
,839 es de nivel muy alto segun el baremo utilizado. Es una relacién directa y muy
significativa en la cual, cuanto mas se promueva el desarrollo de las personas;

mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa.
Prueba de hipétesis especifica 5
Ho: No existe relacion significativa entre la retencion a las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Hi: Existe relacién significativa entre la retencién a las personas y la competitividad

en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023
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Tabla 15

Contrastacion de hipétesis sobre la relacién entre Retencion a las Personas y

Competitividad
Retencion
alas
personas Competitividad
Rho de Retencion a las Coeficiente de 1,000 , 740"
Spearman personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60
Competitividad Coeficiente de , 740" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15 estan descritos los resultados obtenidos al realizar la prueba de
Spearman, en donde se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo que, se
cumple la condicién para rechazar la hipétesis nula e inferir que existe relacion
significativa entre la retencion a las personas y la competitividad en una empresa
de servicio de capacitacion, Lima 2023. Esta relacién segun el coeficiente Rho=
,740 es de nivel alto segun el baremo utilizado. Es una relacién directa y muy
significativa en la cual, cuanto mejor sean las estrategias para retener a las

personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa.
Prueba de hipétesis especifica 6
Ho: No existe relacién significativa entre la supervision a las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre la supervision a las personas y la

competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023
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Tabla 16
Contrastacion de hipoétesis sobre la relacion entre Supervision a las Personas y

Competitividad
Supervision
alas
personas Competitividad

Rho de Supervisibn alas  Coeficiente de 1,000 ,686™
Spearman personas correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Competitividad Coeficiente de ,686™ 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16 estan descritos lo que resulté después de la aplicacion de la
prueba de Spearman en donde se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo
que, se cumple la condicion para rechazar la hipotesis nula e inferir que existe
relacion significativa entre la supervision a las personas y la competitividad en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023. Esta relacion segun el coeficiente
Rho=,686 siendo de nivel alto seguin el baremo utilizado. Es una relacion directa y
altamente significativa, en la cual, cuanto mejor sea el proceso de supervision a las

personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa.

40



V. DISCUSION

Para los autores Auris et al. (2023) la discusion se orienta a la persuasiony a
transmitir los hallazgos y resultados concluyentes del desarrollo de una
investigacion; estos se comparan con otras indagaciones o investigaciones que
pueden tener alguna coincidencia o ser distintos, aungque algunos expertos sugieren
encontrar una concordancia con otros resultados en base a hechos realizados. Bajo
esta concepcion, luego de haber obtenido los resultados y haber indagado otros
estudios se procede a realizar la discusién tomando en cuenta el objetivo general.

Los resultados obtenidos sobre la gestion de recursos humanos vy
competitividad nos muestran que ambas variables indican que el 65,0% de
trabajadores consideran que su empresa realiza la gestion del talento humano de
manera aceptable, esto contrasta con un 76,7% que considera que la
competitividad en la empresa es de nivel medio. Sin embargo, también existe un
23,3% que considera que la gestion de recursos humanos es deficiente; frente a
ello existe un 18,3% que considera que la competitividad es baja. Finalmente, el
11,7% considera esta gestibn como eficiente, contrastado con el 5,0% que indico
gue la empresa es altamente competitiva. Ello se asemeja a los resultados que
obtuvo Gaspar (2021) en su investigacion, lo cual le permiti6 determinar que la
gestion que incide sobre el talento humano tiene participacion importante en el
alcance de los obijetivos, Por otro lado, la competitividad es un aspecto primordial a
la hora de buscar el posicionamiento en el mercado empresarial. Ademas, Calderén
(2021) expresa que toda gestion del talento de los recursos humanos debe estar
vinculada a las estrategias de negocio que los directivos suelen desarrollar para
resolver los problemas que tienen vigentes y proyectarse a los que se pueden
generar en el futuro de la empresa.

En lo que respecta la hipétesis general que ha orientado al estudio de la
investigacion se ha podido apreciar que significativamente si se presenta una
relacion entre la gestidon del talento humano y la variable competitividad, ya que se
obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 <,05 por lo que, existe relacion significativa entre
ambas variables. Esta relacion segun el coeficiente Rho= ,837 la cual es de nivel
muy alto, de relacion directa y altamente significativa, por lo que cuanto mejor se

41



gestione el talento humano; mayor sera el nivel de competitividad que logre la
empresa. Esto que detallamos coincidié con la investigacion de Vasquez (2017)
quien llego a determinar que existe una fuerte correlacion positiva, mostrando que,
segun el indice de correlacion de Pearson, r = 0,795 para la gestion de recursos
humanos y r = 0,800 para el desarrollo de la competitividad. Asi mismo para Palomo
y Pedroza (2018) la competitividad de una empresa se trata de las ventajas
obtenidas al producir mejores productos o procesos en comparacion con los
competidores y gestionar estas ventajas competitivas para lograr una mejor
posicion de la marca y mantener e incrementar ventajas sobre sus competidores.

Para la elaboracién de la discusién se ha tomado en cuenta los seis objetivos
especificos que forman parte de esta investigacion: Primer objetivo especifico fue
determinar la relacion entre la incorporacion de las personas y la competitividad en
una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023. Donde los resultados
mostraron un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo que, existe relacion significativa
entre la Incorporacion a las personas y la competitividad. Esta relacién segun el
coeficiente Rho=,794 es de nivel alto y de relacion directa y altamente significativa,
en la cual, cuanto mejor se gestione la incorporacion de las personas; mayor sera
el nivel de competitividad que logre la empresa. Ello coincide con el estudio de
Chavez y Vizcaino (2017) donde determinaron que los colaboradores resultan ser
un recurso valioso en la organizacion y en el fortalecimiento del talento humano,
por lo que ambas variables se relacionan significativamente entre si (p =,001). Este
nivel de significancia permitié establecer que la relacién era directa y con un margen
de error por debajo del 5%.

Dentro de los resultados el 68,3% considera que el proceso de incorporacion
de las personas se cumple de manera aceptable; ello frente a un 76,7% que
manifestd que la competitividad de la empresa es de nivel medio; sin embargo,
existe un 23,3% que considerd a este proceso como deficiente; por lo que, solo el
5% indicd que la empresa es altamente competitiva. Frente a estos resultados, es
importante que una empresa quiera ser competitiva hoy en dia, es asi como Navas
et al. (2022) los manifiesta, ademas debe invertir en las ultimas tecnologias y
presupuesto para formar a sus socios comerciales.

El objetivo especifico nimero dos fue determinar la relacion entre la

colocacion de las personas y la competitividad en una empresa de servicios de
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capacitacion, Lima 2023. Los resultados demostraron un valor de la Sig. (p): ,000 <
,05 por lo que, existe relacion significativa entre la colocacién de las personas y la
competitividad. Esta relacion segun el coeficiente Rho=,731 es de nivel alto, directa
y altamente significativa, en la cual, cuanto mejor se gestione la colocacién de las
personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa. Estos
resultados presentan cierta relacion con el estudio de lzquierdo et al. (2023)
quienes identificaron que la competitividad es considerada como un aspecto
significativamente estudiado a nivel macro, que permite mejores condiciones de
vida de las personas, asi mismo, la competitividad resulta ser tan importante que
incluso puede definir el desarrollo de una region o un pais.

Los resultados obtenidos indicaron que el 75% considera que el proceso de
colocacion de las personas se realiza de manera aceptable; frente un 76,7%
manifesto que la competitividad de la empresa es de nivel medio. Asi mismo, existe
un 20% que considerd a este proceso como deficiente, por lo que, un porcentaje
similar de 5% indic6 que la empresa tiene alta competitividad en el mercado. De
acuerdo a estos resultados obtenidos, se puede apreciar que Garcia et al. (2021)
tienen razon al afirmar que la competitividad de la empresa es el resultado de las
ventajas competitivas que tiene la organizacién en sus métodos productivos y
organizativos

El tercer objetivo especifico fue determinar la relacion entre la recompensa a
las personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. Mediante los resultados se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo
que, existe relacion significativa entre la recompensa a las personas y la
competitividad. Segun el coeficiente Rho=,732 es una relacion de nivel alto, directa
y altamente significativa, en la cual, cuanto mejor se gestione la recompensa a las
personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa. Rojas et al.
(2020) los resultados arrojaron que el 87,5% de los empleados sienten que se
deben considerar sus habilidades, conocimientos y capacidades a la hora de
contratar personal para aumentar la productividad. La conclusién final es que el
potencial de una empresa recae en el area de recursos humanos, y el disefio de
los sistemas de gestidbn de estos recursos., los cuales deben basarse en la
competencia para contribuir a través de los mecanismos, herramientas, técnicas y

medios para crear eficiencia en la empresa, como parte de la productividad laboral.
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Gestionar el talento tiene incidencias positivas en los niveles de produccion de una
empresa.

Los resultados también demostraron que el 76,7% considera que los procesos
para recompensar a las personas se realizan de manera aceptable; sin embargo,
el 16,7% consider6 a este proceso como eficiente. En ese sentido Ibarra et al.
(2017) consideraron que los aspectos de competitividad del sistema, permiten
identificar qué factores exdgenos y enddgenos de cualquier organizacion influyen
en su desarrollo, lo cual deja ver la relacién existente entre las variables del
presente estudio. Frente a ello es relevante tomar en cuenta a Hoffman y Tadelis
(2018) quienes explican que la importancia de las recompensas radica en que
sirven para alentar en sus aspiraciones y necesidades personales, desarrollando
en ellos una vision ganadora, con el fin de obtener beneficios para la organizacion
y para quienes forman parte de ella.

El cuarto objetivo especifico fue determinar la relacién entre el desarrollo de
las personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. Mediante los resultados se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo
que, existe relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la
competitividad. Esta relacién segun el coeficiente Rho= ,839 es de nivel muy alto,
directa y muy significativa en la cual, cuanto mas se promueva el desarrollo de las
personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa. Asi mismo
el estudio de Castro y Delgado (2020) demostré que una adecuada gestion de las
habilidades humanas conduce a una mejora en los resultados laborales de los
empleados, y son capaces de reconocer que el conjunto les brinda las
oportunidades y condiciones para obtener una vision institucional.

En los resultados conseguidos se observéd que el 48,3% considera que los
procesos orientados al desarrollo de las personas se realizan de manera aceptable;
frente a un 76,7% que considera que la competitividad de la empresa es de nivel
medio, por otro lado, el 26,7% consider6 a este proceso como deficiente y solo el
5% indic6 que la empresa tiene alto nivel de competitividad en el mercado. Por ello
es importante tomar en cuenta lo que indica el autor Stachova et al. (2019) respecto
al desarrollo de las personas, el cual sefiala que este proceso se lleva a cabo a
través de la formacion de recursos humanos, con el objetivo de aumentar la

eficiencia de los empleados, desafiar nuevas tareas y fomentar el crecimiento
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dentro de la empresa.

El quinto objetivo especifico fue determinar la relacién entre la retencién a las
personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. En donde se obtuvo un valor de la Sig. (p): ,000 < ,05 por lo que, existe
relacion significativa entre la retencion a las personas y la competitividad. Esta
relacion segun el coeficiente Rho=,740 es de nivel alto, directa y muy significativa
en la cual, cuanto mejor sean las estrategias para retener a las personas; mayor
sera el nivel de competitividad que logre la empresa. Dichos resultados mantienen
relacion con el estudio de Diaz et al. (2021) llegando a concluir que la
competitividad resulta ser un aspecto primordial enel éxito o el fracaso
de cualquier organizacion existente y tiene la capacidad de sacar ventajas a
los competidores del mercado. Sera una ventaja en la medida que se logre
determinar un valor agregado de los productos ofertados y una desventaja en el
caso que no se pueda establecer dicho valor en los productos.

Los resultados obtenidos indicaron que el 56,7% considera que las
estrategias orientadas a la retencién de las personas se realizan de manera
aceptable; frente a un 76,7% que considera que la competitividad de la empresa es
de nivel medio, sin embargo el 25% que considero a este proceso como deficiente;
frente a ello se ha tomado en cuenta el estudio de Rojas (2022) quien identifico
una importante relacion entre la gestion del talento medida por competencias como
integridad, compromiso, orientacién al cliente y orientacion a resultados; y
competitividad, los representantes de las microempresas reconocieron que, segun
chi-cuadrado, la relacién entre estas dos variables es regular. Esta relacion se
demuestra con un valor p de 0,000. De tal manera que los resultados mantienen
relacion con lo manifestado por Chiavenato (2020) el cual explica que la retencion
de las personas esta relacionada con el proceso de fidelizar a las personas para
que los miembros estén satisfechos, motivados y aseguren que se mantengan
fisica, psicologica y socialmente aptos y comprometidos con la organizacion,
generando lealtad.

Finalmente, el sexto objetivo especifico fue determinar la relacién entre la
supervision a las personas y la competitividad en una empresa de servicios de
capacitacion, Lima 2023. Frente a ello los resultados arrojaron un valor de la Sig.

(p): ,000 < ,05 por lo que, existe relacion significativa entre la supervision a las
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personas y la competitividad. Esta relacion segun el coeficiente Rho= ,686 siendo
de nivel alto, directa y altamente significativa, en la cual, cuanto mejor sea el
proceso de supervision a las personas; mayor sera el nivel de competitividad que
logre la empresa. Ello mantiene cierta relacion con el estudio de Jara et al. (2018)
donde los resultados confirman que la gestion del talento humano es adecuada con
coeficientes Nagelkerke R? de 44,4% y 28,4%, lo que produce un efecto en la
mejora de la gestion publica y el desempefio laboral en el grupo de estudio. Esta
relacion de causalidad demuestra que los recursos humanos bien administrados
también inciden en otras variables como son la gestion de organizaciones publicas.

Los resultados indicaron que el 70% considera que las acciones de
supervision a las personas se realizan de manera aceptable; frente a un 76,7% que
considera que la empresa logré un nivel medio de competitividad. Asi mismo, existe
un 16,7% que considero a estas acciones como deficientes y solo el 5% indico que
la empresa tiene alto nivel de competitividad en el mercado. De tal manera que la
teoria dada por Chiavenato (2020) mantiene relacion con los resultados, ya que
supervision a las personas se entiende como el proceso de hacer un seguimiento,
como orientar, acompafiar y mantener el comportamiento humano dentro de un
determinado tipo de cambios, cabe aclarar que monitorear es mejor que controlar
porque evitamos las consecuencias del control externo y el cumplimiento de las
reglas que suelen ser estrictas. A ello se sumamos el estudio hecho por Rojas
(2022) quien explico que existe una importante relacion significativa entre la gestion
del talento medida por competencias como integridad, compromiso, orientacion al
cliente y orientacion a resultados; y competitividad, los representantes de las
microempresas reconocieron que, segun chi-cuadrado, la relacion entre estas dos

variables es regular. Esta relacién se demuestra con un valor p- valor= 0,000.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se logré determinar una relacion existente con alta significancia entre la gestién del
talento humano y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion,
Lima 2023. Esta relacion segun el coeficiente Rho=,837 es de nivel muy alto segun
el baremo utilizado. Es una relacion directa y altamente significativa (p=,000), en la
cual, cuanto mejor se gestione el talento humano; mayor sera el nivel de

competitividad que logre la empresa.

Segunda:

Se puede determinar que hay relacién con alto significado entre la incorporacién a
las personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. Esta relacion segun el coeficiente Rho=,794 es de nivel alto. Es una relacién
directa y altamente significativa (p=,000), en la cual, cuanto mejor se gestione la
incorporacion de las personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la

empresa.

Tercera:

Se ha determinado una relacién existente y significativa entre la colocacion de las
personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. Esta relacion segun el coeficiente Rho= ,731 es de nivel alto, directa y
altamente significativa (p=,000), en la cual, cuanto mejor se gestione la colocacion
de las personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa.

Cuarta:

Fue posible determinar una relacion existente y significativa entre la recompensa a
las personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. El coeficiente Rho= ,732 describe una relacion de nivel alto, directa y
altamente significativa (p=,000), en la cual, cuanto mejor se gestione la recompensa

a las personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la empresa.
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Quinta:

Se logro determinar una relacién existente y significativa entre el desarrollo de las
personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. Esta relacion segun el coeficiente Rho=,839 es de nivel muy alto. También
es una relacion directa y muy significativa en la cual, cuanto mas se promueva el
desarrollo de las personas; mayor sera el nivel de competitividad que logre la

empresa.

Sexta:

Se logré determinar una relacién existente y significativa entre la retencion a las
personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. Esta relacion segun el coeficiente Rho=,740 es de nivel alto segun el baremo
utilizado, directa y muy significativa (p=,000) en la cual, cuanto mejor sean las
estrategias para retener a las personas; mayor sera el nivel de competitividad que

logre la empresa.

Séptima:

Se pudo determinar una relacioén existente y significativa entre la supervision a las
personas y la competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima
2023. Esta relacion segun el coeficiente Rho= ,686 siendo de nivel alto segun el
baremo utilizado, también es directa y altamente significativa, en la cual, cuanto
mejor sea el proceso de supervision a las personas; mayor sera el nivel de

competitividad que logre la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda actualizar los softwares con tecnologia innovadora para que los
procesos sean mas rapidos y de esta manera los colaboradores realicen sus
actividades de manera mas agil a fin de que se pueda gestionar mejor su tiempo y
el talento de cada uno de ellos. Esto reducird costos al momento de definir los

talleres de fortalecimiento de competencias de los trabajadores.

Segunda:

Establecer perfiles por cada puesto laboral, competencias que estén a la
vanguardia del mercado, lo cual asegurard que en el proceso de captacion de
personal se pueda evaluar de manera correcta y mas eficiente, evitando asi, gastos
innecesarios en el proceso. Estos perfiles deben ser actualizados segun lo requiera

la empresa.

Tercera:

Se necesita impulsar un plan de estrategias para identificar las competencias de
los colaboradores y que estas encajen con el perfil de cada puesto para colocar a
las personas de manera estratégica en los diversos puestos importantes y claves
dentro de la empresa y que respondan a las necesidades de la empresa. Algunas
estrategias pueden ser la implantacion de Coaching de manera semanal y la
creacion de equipos multidisciplinarios que les permita mejorar sus habilidades
tanto profesionales como personales. Asi se evitara que se promocione 0 se
incorpore a personal que no cuente con el perfil que requiere un determinado

puesto.

Cuarta:

Se debe contar con una escala salarial que estimule al personal y un sistema de
recompensas a fin de que sirvan como motivacion para que cada persona que
forme parte de la empresa tenga mayor compromiso con el logro de la

competitividad empresarial.
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Quinta:

La empresa debe contar con un Plan de Desarrollo de Personas (PDP) planificado
de manera semestral, que obedezca a las necesidades de cada uno de los
colaboradores y permita que fortalezcan sus competencias profesionales y sus
habilidades blandas, sumandose de esta manera al logro y desarrollo de la

competitividad de la empresa.

Sexta:
Es necesario que los trabajadores que destacan en su puesto laboral sean
retenidos en la empresay que a su vez tengan la primera opcioén de promoverse en

cargos cada vez mas importantes para el desarrollo empresarial.

Séptima:

Se debe contar con evaluaciones y controles de desempefio de manera periddica,
y se recomienda que esta evaluacion sea realizada por una empresa externa en
coordinacion con el area de talento humano, para tener mayor objetividad en el
resultado. Con este resultado se debe realizar las mejoras y la implementacién de
un espacio reflexivo sobre logros y dificultades, que conlleven a cada colaborador

a establecer compromisos de mejora a partir de sus propias potencialidades.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Autor: Campoo Zapata, Daisy Jenny

Gestion del talento humano y competitividad en una empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es la relacion entre
la gestion del talento
humano y la
competitividad en una
empresa de servicios de
capacitacion, Lima 20237

Problemas Especificos:
Problema especifico 1

¢, Cual es la relaciéon entre
la incorporacién de las
personas y la
competitividad en una
empresa de servicios de
capacitacion, Lima 20237

Problema especifico 2

¢, Cual es la relaciéon entre
la colocacion de las
personas y la
competitividad en una
empresa de servicios de
capacitacion, Lima 20237

Problema especifico 3

¢,Cual es la relaciéon entre
la recompensa a las
personas y la
competitividad en una
empresa de servicios de
capacitacion, Lima 20237

Objetivo general:
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i Aceptable
- Seleccion del personal 1,2,3,45
de las personas o [12-18]
- Caracteristicas de los
postulantes y perfil al Inadgguado
uesto Deficiente
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- Cultura Organizacional Adt_eguado
A . Eficiente
- Socializacién organizacional [19-25]
Colocacion de | - Modelado de trabajo .
X ! Ordinal Aceptable
- Método de evaluacion de 6,7,8,9,10
las personas d ~ [12-18]
esempefio .
N . Siempre Inadecuado
- Criterios para la evaluacion o Defici
de desempefio. Casi siempre eficiente
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implementacion del [12-18]
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Problema especifico 4

¢, Cual es la relaciéon entre
el desarrollo de las
personas y la
competitividad en una
empresa de servicios de
capacitacion, Lima 2023?

Problema especifico 5

¢,Cual es la relaciéon entre
la retencion de las
personas y la
competitividad en una
empresa de servicios de
capacitacion, Lima 2023?
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¢,Cual es la relacion entre
la supervision de las
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competitividad en una
empresa de servicios de
capacitacion, Lima 2023?

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion
entre el desarrollo de las
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competitividad en una
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capacitacion, Lima 2023.

Objetivo especifico 5
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entre la retencion de las
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empresa de servicios de
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- Balance social
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- Infraestructura Ordinal Alta
- Equipamiento Eficiente
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financiero
- Disponibilidad y uso de
tecnologias Inicio
- Mercado del servicio [23-30]
- Satisfaccion del colaborador 11,12,13,14, Proceso
Eficiencia - Monitoreo y 15,16,17, [14-22]
acompafiamiento 18,19,20 Logro
- Marketing [6-13]
- Normatividad
- Capacitacion
- Calidad
- Satisfaccién del cliente
- Innovacion en el servicio
- Innovacion en plataformas
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- Innovacion al cliente Loaro
- Innovacion en la comunica [26-935]
cién 21,22,23,24,
L, L L Proceso
Innovacion - Innovacion en experiencia 25,26,27, [16-25]
- Innovacion en el ecosistema 28,29,30 Inicio
- Innovacion en el canal [7-15]
- Innovacion en el proceso
- Innovacion en la captura del
valor

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Enfoque:
Cuantitativo

Método:

Hipotético - deductivo
Tipo:

Aplicada

Poblacion:

65 trabajadores de la
empresa de servicios de
capacitacion, Lima
2023.

Variable 1: Demanda cognitiva
Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Segun dimensiones de Chiavenato
(2020)

Descriptiva: se procesaron los datos recolectados sobre ambas variables y
sus dimensiones. Presentando resultados mediante: (a) tablas de frecuencia

y (b) figuras.




Nivel:

Descriptivo

Disefio:

No experimental:
Transversal -
Correlacional

Tipo de muestreo:
No probabilistico — por
conveniencia.

Muestra:

60 trabajadores de la
empresa de servicios de
capacitacion, Lima
2023.

Unidades de andlisis
Cada trabajador de la
empresa de servicios de
capacitacion, Lima
2023.

Variable 1: Redaccion de textos
escritos

Técnicas: encuesta

Instrumento: Cuestionario.

En base a dimensiones de Garcia et
al. (2021)

Inferencial: Se aplicara la prueba estadistica Rho de Spearman. Tanto la
variable gestion del talento humano como la competitividad son de tipo

ordinal y cumplen requisitos para esta prueba de correlacion.




Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacién de la variable gestién del talento humano.

. . Definicion Definicién . : Escala de
Dimensiones - Indicadores Items L
conceptual operacional medicidn
- Reclutamiento del
personal
- Reclutamiento interno
- Reclutamiento
Incorporacion de . g)étgcnc?én del 1,2,3,45
las personas personal
- Caracteristicas de los
postulantes y perfil al
puesto.
- Cultura
Organizacional
- Socializacion
organizacional
. - Modelado de trabajo
Colocacion de las - Método de evaluacion 6.7.8,9.10,
personas de desempefio
- Criterios para la
evaluacion de
desempefio.
- Disefio de sistema de
- remuneracion
La gestion del - Politica salarial
talento humano es - Recompensas y
Recompensaalas | una  funcion sanciones 11,12,13,14,15,
personas administrativa para - Remuneracion
integrar,  formar, flexible
evaluar y | La variable se | _ Prestaciones y Ordinal
recompensar a los | medira a travé_s servicios
empl_eados. d_e Igs €IS " "Plan de capacitacion Siempre (5)
Comienza con la | dimensiones vy | _ Ejecucion del plan de Casi
participacion ~ de | sus indicadores, capacitacion siempre (4)
cada gerente de | con Ios_ que se | _ Evaluacion de la A veces (3)
recursos _ del const_ruwa_ un implementacion del Casi nunca
Desarrollo de las personal ycontlnua} cuestlonarllo con programa de 16.17 18.19.20 @)
personas con . €l | una escaia tipo capacitacion T Nunca (1)
reclutqmlento, Likert - Desarrollo de las
enltrev!s:tas, organizaciones
ieelr?;(?ilt(;g’ién y - Desarrollo de las
otras actividades personas

Retencién de las
personas

Supervision de las
personas

(Chiavenato, 2020)

Programa de
relaciones con los
empleados
Disciplina
Administraciéon de
conflictos

Higiene y salud
ocupacional.

Calidad de vida en el
trabajo.

21,22,23,24,25,

Comunicacion
interna.

Necesidad de
informacion.

Base de datos de la
administraciéon  de
recursos humanos
Sistemas de
supervision de la
administracién  de
recursos humanos
Balance social

26,27,28,29,30.




Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable competitividad.

Definicién Definicién . : Escala de
Indicadores ltems

Dimensiones : L
conceptual operacional medicién

- Entorno
institucional

- Infraestructura

- Equipamiento

- Estabilidad
macroeconémica

- Salud mental

Requerimientos - Salud fisica
basicos - Grado de
instruccion

- Formacién
continua

- Recursos
humanos

- Planeacion
estratégica

- Sofisticacion en el
mercado
financiero

- Disponibilidad y
uso de
tecnologias

1,2,3,4,5,6,7

La
competitividad
de la empresa
es el resultado
de las ventajas | Esta variable
competitivas que | se medird a | _ Mercado del
tiene la | partir de sus servicio
Eficiencia glrjgsamzar%'ggdﬁg gienfensiones - Satisfaccion del 8,9,10,11, (Ssl)empre

. L colaborador 12,13, .
produ_ctlv_os y|e |nd|_cadores - Monitoreo y C_aS|
organizativos. a partir de los acompafiamiento siempre
Se reflejan en el | cuales - Marketing (4)
pre_cio y la | adaptaremos | _ Normatividad A veces
calidad final del | un _ _ - Capacitacion 3) .
producto en | cuestionario Calidad Casi
comparacion de preguntas nunca (2)
con la | con una Nunca (1)
competencia vy | escala Likert
mercados

especificos servicio
Garcia et al - Innovacion en

(2021) plataforr_r}as

- Innovacién en
soluciones

- Innovacién al
cliente

- Innovacién en la

5 comunicacion 14.15.16

Innovacion - Innovacion en 17,18,19, 20.
experiencia

- Innovacién en el
ecosistema

- Innovacién en el
canal

- Innovacién en el
proceso

- Innovacién en la
captura del valor

Ordinal

- Satisfaccion del
cliente

- Innovacién en el




Anexo 3. Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado colaborador:

A continuacion, se le presenta una relacion de afirmaciones, las cuales debe leer detenidamente,
para luego responder cada una de ellas. Las afirmaciones corresponden a la gestion del talento
humano, que se viene desarrollando en la empresa de capacitacion en la cual usted labora.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se presentan cinco alternativas, marca con un aspa “X” la opcion de
la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcién tiene la siguiente equivalencia.

Siempre .Ca5| A veces |[Casinunca| Nunca
siempre
5 4 3 2 1
ESCALA
N° CUESTIONARIO
s|alsf2]n
Incorporacién alas personas
1 La empresa cumple con un protocolo de reclutamiento del
personal, para cubrir los puestos ocupacionales.
5 La promocién de los colaboradores de la empresa se
realiza a través del reclutamiento interno.
3 La empresa prefiere ofertar oportunidades laborales a
través del reclutamiento externo.
4 En el proceso de seleccién del personal se busca la
eficiencia y eficacia.
5 Durante el proceso de seleccion del personal se contrasta
el perfil del puesto con las caracteristicas del candidato.
Colocacién de las personas
6 En la empresa se promueve la adquisicién de una nueva
cultura organizacional por los colaboradores.
7 Los colaboradores son informados sobre la mision y vision
de la empresa.
8 En la empresa se disefia puestos en razén a las tareas a
desempefiar.
9 La empresa evalla el desempefio de sus colaboradores
utilizando diversos métodos.
10 La empresa establece c[iterios adecuados para la
evaluacién de desempefio de los colaboradores.
Recompensa a las personas
11 La empresa cuenta con un sistema de remuneraciones
acorde a las competencias de los colaboradores.
12 Las politicas salariales de la empresa respetan los
derechos de sus colaboradores.
13 La empresa cuenta con un programa de recompensas y
sanciones remunerativas.
14 La empresa implemerjt,a un sistema de remuneracion
flexible de remuneracién
15 La empresa garantiza la prestacion flexible de sus
colaboradores.
Desarrollo de las personas
16 La empresa cuenta con un programa de capacitacion, que
responde a las necesidades de sus colaboradores.




17

La empresa ejecuta el programa de capacitacion para sus
colaboradores.

18

La empresa evalla la implementacién del programa de
capacitacién en el proceso y al finalizar el desarrollo.

19

La empresa promueve el cambio individual gradual del
colaborador.

20

La empresa promueve el cambio a nivel de organizacion.

Retencidn alas personas

21

La empresa cuenta con un programa de fortalecimiento de
relaciones interpersonales.

22

La empresa implementa una politica de disciplina en
respuesta a la frecuencia de los problemas.

23

El jefe de recursos humanos cuenta con la capacidad de
administrar los conflictos de relaciones interpersonales.

24

La empresa promueve condiciones para la buena salud
fisica y mental en los colaboradores.

25

La empresa establece condiciones para la calidad de vida
de los trabajadores.

Supervisién alas personas

26

La administracion de recursos humanos de la empresa
establece una sostenida comunicacion entre sus
colaboradores.

27

La administracion de recursos humanos de la empresa,
procesa informacion sobre la evaluacién del personal.

28

La administracion de recursos humanos genera una base
de datos interconectados de los colaboradores.

29

La empresa implementa un sistema de supervision para

lgarantizar la jornada laboral completa en los colaboradores.

30

La empresa desarrolla balances sociales sobre el desarrollo
de las actividades y los divulga a la comunidad.




CUESTIONARIO SOBRE COMPETIVIDAD

Estimado colaborador:

A continuacion, se le presenta una relacion de afirmaciones, las cuales debe leer detenidamente,
para luego responder cada una de ellas. Las afirmaciones corresponden a la competitividad, que se
viene desarrollando en la empresa de capacitacion en la cual usted labora.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se presentan cinco alternativas, marca con un aspa “X” la opcion de
la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcidn tiene la siguiente equivalencia.

Siempre 'Casi A veces |[Casinunca| Nunca
siempre
5 4 3 2 1
ESCALA
N° CUESTIONARIO

s]afala]n

Requerimientos basicos
La empresa proyecta una imagen institucional positiva

! dentro del entorno.

5 La empresa cuenta con una infraestructura acorde al
servicio que brinda.

3 La empresa cuenta con equipos, recursos y materiales

pertinentes al servicio que se brinda.
4 |La empresa cuenta con soporte financiero.
La empresa cuenta con un programa de salud mental, para

5 ' T LS
lgarantizar la eficiencia y eficacia en los colaboradores.

6 ‘ta empresa cuenta con un programa de salud fisica, para

arantizar la eficiencia y eficacia en los colaboradores.

7 Los colaboradores tienen un grado de instruccion que
responde al cargo que asumen.

8 Los colaboradores fortalecen sus competencias mediante
diversas instancias de formacién continua.

9 |La empresa cuenta con un plan de recursos humanos.

10 La empresa cuenta con un <_:o_njunt0 de planes estratégicos
para el desarrollo de las actividades

Eficiencia

11 La empresa cuenta con un sistgma financiero sofisticado
para las transacciones comerciales de compra y venta.

12 La empresa dispone de recursos tecnoldgicos y garantiza
SuU uso.

14 La empresa tieNne la capacidad para cubrir la demanda
segun el tamafio del mercado.

15 El colabor~ad0r esta satisfecho con la eficiencia del rol que
desempenia.

16 La empresa mon.itorea y acom.pgﬁa a los colaboradores
durante el cumplimento de actividades laborales.

17 La} empresa desarrolla actividades de marketing de manera
eficiente.

18 En Ia,e.mpresa se cur_nplen las normas y reglas con el
propdsito del logro eficiente.
La empresa implementa un programa de capacitacion en
sus colaboradores.

19 La empresa brinda un servicio enfocado en los estandares
de calidad.

20 |El servicio que ofrece la empresa esta enfocado en




|satisfacer las expectativas del cliente.

Innovacion

21

La empresa busca el mejoramiento del servicio cada
periodo de tiempo.

22

La empresa cuenta con un plan de renovacioén tecnolégica
para favorecer su competitividad en el mercado.

23

La empresa crea nuevas estrategias de solucion para sus
clientes.

24

La empresa cuenta con un plan para la identificacion y
captacion de nuevos clientes.

25

La empresa renueva de manera creativa sus canales de
comunicacion con los clientes.

26

La empresa disefia estrategias para que los clientes
vivencien nuevas experiencias durante el servicio.

27

La empresa celebra alianzas estratégicas con otras
organizaciones para mejorar el servicio.

28

La empresa diversifica sus canales de atencién al cliente.

29

La empresa aplica nuevas estrategias de administracién
para abaratar costos y garantizar el servicio.

30

La empresa modifica su forma de negociar con el cliente
sobre el servicio.




Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la Variable
Gestion del talento humano. La evaluacién 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
administrativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. D neral | juez:

Gloria Arando Torres
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctorado ( x)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (x ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Investigacion Cientifica
Institucién donde labora: Universidad de Micaela Bastidas de Apurimac
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( x)
en el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Asesora de Tesis en Pregrado y Posgrado

(si corresponde)

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del Instrumento:

Nombre de la Prueba: Instrumento para medir la variable Gestion del talento humano
Autor: Idalberto Chiavenato (2020)
Adaptado por Campoo Zapata, Daisy Jenny

Procedencia: Cuestionario adaptado

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 40 minutos

Ambito de aplicacion: Empresa de servicios de capacitacion de Lima.

Significacion: El cuestionario de la Variable Gestién del talento humano esta compuesto de 6
dimensiones que son: Incorporacion a las personas, colocacion de las personas,
recompensa a las personas, desarrollo de las personas, retencion a las personas
y supervision a las personas.




4. Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable Gestion del talento humano,
elaborado por Campoo Zapata, Daisy Jenny.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion mu rande en el uso de las
CLARIDAD . y 9 ! e
El it 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
ltem ordenacion de estas.
secomprende
Ieascdlg]:ierm; Se requiere una modificacion muy especifica de
o ; algunos de los términos del item.
sintacticay 3. Moderado nivel g
szmantg:a son El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. .
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la dimension.
(nocumple con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con
COHERENCIA acuerdo) la dimension.
El item tiene

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. 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 valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
e Primeradimensidn: Incorporacion a las personas

e Objetivo de la Dimension: Medir la dimensién Incorporacién a las personas en trabajadores en una

empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.




Observaciones/
Indicadores item Claridad |Coherencia Relevancia |Recomendaciones
La empresa cumple con un
protocolo del reclutamiento del
Reclutamiento persongl, para cubrir los puestos 4 4 4
del personal ocupacionales.
. La promocion de los
Reclutamiento | ¢qjaporadores de la empresa se
interno realiza a través del reclutamiento 4 4 4
interno.
Reclutamiento |La empresa prefiere ofertar
externo oportunidades laborales a través
del reclutamiento externo. 4 4 4
Seleccion del En el proceso de seleccion del
personal personal se busca la eficiencia y
eficacia. 4 4 4
e Durante el proceso de seleccion
Caracteristicas | gg| personal se contrasta el perfil
de los del puesto con las caracteristicas 4 4 4
postulantes y | ge| candidato.
perfil al puesto.

Segunda dimension: Colocacion de las personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimensién colocacién a las personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia |Recomendaciones
Cultura En la empresa se promueve la
Organizacional | adquisicion de una nueva cultura
organizacional por los 4 4 4
colaboradores.
Socializacién Los colaboradores son
organizacional | informados sobre la mision y
vision de la empresa. 4 4 4
Modelado de En la empresa disefia puestos en
trabajo razon a las tareas a desempefiar.
4 4 4
Método de empresa evalla el
evaluacion de desempefio de sus
desempefio colaboradores utilizando diversos 4 4 4
métodos.
o La empresa establece criterios
Criterios parala | gdecuados para la evaluacién de
evaluacion de | jesempefio de los 4 4 4
desempefio colaboradores.

Tercera dimension: Recompensa a las personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimension recompensa a las personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia [Recomendaciones
Disefio de La empresa cuenta con un
sistema de sistema de remuneraciones
remuneracion acorde a las competencias de los 4 4 4
colaboradores.
Politica salarial | Las politicas salariales de la
empresa respetan los derechos 4 4 4
de sus colaboradores.
Recompensasy | La empresa cuenta con un
sanciones programa de recompensas y
sanciones remunerativas. 4 4 4
Remuneracion | La empresa implementa un
flexible sistema de remuneracion flexible
de remuneracion 4 4 4
. La empresa garantiza la
Prestacionesy | prestacion  flexible de  sus 4 4 4

servicios

colaboradores.

Cuarta dimension: Desarrollo de personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimensién desarrollo de personas en trabajadores en una empresa de
servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia |Recomendaciones
Plan de | La empresa cuenta con un
capacitacion programa de capacitacion, que
responde a las necesidades de 4 4 4
sus colaboradores.
Ejecucion del | La empresa ejecuta el programa
plan de | de capacitacion para sus
capacitacion colaboradores. 4 4 4
Evaluacion de la | La empresa evalla la
implementacion | implementacion del programa de
del programa de | capacitacion en el proceso y al 4 4 4
capacitacion finalizar el desarrollo.
Desarrollo de las | La empresa promueva el cambio
personas individual gradual del colaborador 4 4 4
Desarrollo de las | La empresa promueve el cambio
organizaciones a nivel de organizacion. 4 4 4

Quinta dimensidn: Retencion de las personas
Objetivo de la Dimension: Medir la dimension retencion de las personas en trabajadores en una empresa
de servicios de capacitacién, Lima 2023.




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |herencia Relevancia [Recomendaciones

Programa de La empresa cuenta con un

relaciones con | programa de fortalecimiento de

los empleados | relaciones interpersonales. 4 4 4

Disciplina La empresa implementa una

politica de disciplina en respuesta 4 4 4
a la frecuencia de los problemas.

Administracion | El jefe de recursos humanos

de conflictos cuenta con la capacidad de
administrar los conflictos de 4 4 4
relaciones interpersonales.

Higiene y salud | La empresa promueve

ocupacional. condiciones para la buena salud
fiska y mental en los 4 4 4
colaboradores.

Calidad de vida | La empresa establece

en el trabajo condiciones para la calidad de 4 4 4

vida de los trabajadores.

e Sexta dimension: Supervision de Personas

e Objetivo de la Dimension: Medir la dimensidn supervision de personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia | Recomendaciones
Comunicacién La administracién de recursos
interna. humanos de la empresa
establece una sostenida 4 4 4
comunicacion entre sus
colaboradores.
Necesidad de La administracién de recursos
informacion. humanos de la empresa, procesa
informacion sobre los 4 4 4
trabajadores.
Base de datos La administracién de recursos
dela humanos genera una base de
administraciéon datos interconectados de los
de recursos colaboradores. 4 4 4
humanos
Sistemas de La empresa implementa un
supervisién de | sistema de supervision para
la garantizar la jornada laboral
administracion | completa en los colaboradores. 4 4 4
de recursos
humanos
Balance La empresa desarrolla balances
social sociales sobre el desarrollo de las A 4 4

actividades y los divulga a la
comunidad.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Gloria Arando Torres

24 de octubre del 2023.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la
Variable Competitividad. La evaluacién 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
administrativo. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez;

Nombre del juez: Gloria ArandO Torres
Grado profesional: Maestria ( ) Doctorado (x)
Clinica () Social ()
Area de formacién académica: Educativa (x ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion
Institucion donde labora: Universidad Micaela Bastidas de Apurimac
Tiempo de experiencia profesmnea:]l 2 a4 afos (x)
. Més de 5 afios ()
el rea:

Experiencia en Investigacion i
Asesora de Tesis en Pregrado y Posgrado

(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del Instrumento:

Instrumento para medir la variable competitividad
Nombre de la Prueba:
Garcia et al. (2021)
Autor: Adaptado por Campoo Zapata, Daisy Jenny
Procedencia: Cuestionario adaptado
Administracion: Directa
Tiempo de aplicacion: 40 minutos
Ambito de aplicacion: Empresa de servicios de capacitacion de Lima.
o El cuestionario de la Variable competitividad estad compuesto de 3 dimensiones que
Significacion: . o L. L -
son: Requerimientos basicos, Eficiencia e Innovacion.




4. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable competitividad, elaborado por

Campoo Zapata, Daisy Jenny.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD o modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacioén de estas.
faciimente, es _ . —
decir, su Se requiere una modificacion muy especifica de
sintacticay 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
semantica son , _ . —
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . Desacuerdo  (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con
. . deacuerdo) la dimension.
El item tiene

relacién logica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

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

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. 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
brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Requerimientos basicos

e Objetivo de la Dimensidn: Medir la dimension requerimientos basicos en trabajadores en una
Empresa de Servicio de Capacitacion de Lima, 2023.



Observaciones

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones
Entorno La empresa proyecta una imagen
institucional institucional positiva dentro del 4 4 4
entorno.
Infraestructura |-& €empresa cuenta con una
infraestructura acorde al servicio 4 4 4
que brinda.
Equipamiento La empresa cuenta con equipos,
recursos y materiales pertinentes al 4 4 4
servicio que se brinda.
Estabilidad La empresa cuenta con soporte)
macroeconémica [financiero. 4 4 4
La empresa cuenta con un
Salud mental  |programa de salud mental, paral
garantizar la eficiencia y eficacia en 4 4 4
los colaboradores.
La empresa cuenta con un
Salud fisica  programa de salud fisica, para
garantizar la eficiencia y eficacia en| 4 4 4
los colaboradores.
Grado de Los colaboradores tienen un grado
instruccién de instruccion que responde al 4 4 4
cargo que asumen.
Formacion Los colaboradores fortalecen sus|
continua competencias mediante diversas 4 4 4
instancias de formacion continua.
Recursos La empresa cuenta con un plan de
humanos recursos humanos. 4 4 4
. La empresa cuenta con un conjunto
Planeacion  |4e planes estratégicos para el 4 4 4

estratégica

desarrollo de las actividades

e Segunda dimensién: Eficiencia
e Objetivo de la Dimensién: Medir la dimension eficiencia
en trabajadores en una Empresa de Servicio de Capacitacion de Lima, 2023.

Observaciones

Indicadores ftem Claridad Coherencid Relevancial Recomendaciones
Sofisticacion en el |La empresa cuenta con un sistemal
mercado financieroffinanciero  sofisticado para las
transacciones  comerciales de 4 4 4
compra y venta.
Disponibilidady [La empresa dispone de recursos
uso de tecnologias|tecnoldgicos y garantiza su uso. 4 4 4
Mercado del [La empresa tiene la capacidad para
servicio cubrir la demanda segun el tamafio 4 4 4
del mercado.
Satisfaccion del [El colaborador est4 satisfecho con lal
colaborador [eficiencia del rol que desempefia. 4 4 4
Monitoreoy  |La empresa monitorea y acompafial
acompafiamiento [a los colaboradores durante el
cumplimento de actividades 4 4 4
laborales.
Marketing La empresa desarrolla actividades|
de marketing de manera eficiente. 4 4 4
Normatividad |En la empresa se cumplen las
normas y reglas con el propoésito del 4 4 4
logro eficiente.
Capacitacion [La empresa implementa un
programa de capacitacién en sus 4 4 4
colaboradores.
Calidad La empresa brinda un servicio)
enfocado en los estdndares de 4 4 4




calidad.

Satisfaccion del

El servicio que ofrece la empresal
esta enfocado en satisfacer las

cliente expectativas del cliente.
. Tercera dimension: Innovacion
. Objetivo de la Dimensidn: Medir la dimensién innovacién en trabajadores en una Empresa de
Servicio de Capacitacion de Lima, 2023.
Observaciones/
Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Innovacion en el [La empresa busca el mejoramiento
servicio del servicio cada periodo de tiempo. 4 4 4
Innovacion en  [La empresa cuenta con un plan de
plataformas renovacion tecnologica para favorecet 4 4 4
su competitividad en el mercado.
Innovacion en  [La empresa crea nuevas estrategias
soluciones de solucién para sus clientes. 4 4 4
Innovacion al La empresa cuenta con un plan paral
cliente la identificacion y captacion de nuevos 4 4 4
clientes.
Innovacién en la [La empresa renueva de manera
comunicacion  [creativa sus canales de comunicacion 4 4 4
con los clientes.
Innovacion en  [La empresa disefia estrategias para|
experiencia que los clientes vivencien nuevas 4 4 4
experiencias durante el servicio.
Innovacibn enel La empresa celebra alianzas
ecosistema estratégicas con otras organizaciones 4 4 4
para mejorar el servicio.
Innovacion en el [La empresa diversifica sus canales de
canal atencion al cliente. 4 4 4
Innovacion en el [La empresa aplica nuevas
proceso estrategias de administracion para
abaratar costos y garantizar el 4 4 4
servicio.
Innovacion en la [La empresa modifica su forma de
captura del valor |negociar con el cliente sobre el 4 4 4
servicio.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Gloria Arando Torres

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o 24 de octubre del 2023.
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la Variable
Gestion del talento humano. La evaluacién 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
administrativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Giuliana del Socorro Raggio Ramirez
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctorado ( x)
Clinica ( ) Social ()

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

Areas de experiencia profesional: Investigacion Cientifica

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos (x)

en el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Asesora de Tesis en Pregrado y Posgrado

(si corresponde)

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del Instrumento:

Nombre de la Prueba: Instrumento para medir la variable Gestion del talento humano
Autor: Idalberto Chiavenato (2020)
Adaptado por Campoo Zapata, Daisy Jenny

Procedencia: Cuestionario adaptado

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 40 minutos

Ambito de aplicacion: Empresa de servicios de capacitacion de Lima.

Significacion: El cuestionario de la Variable Gestion del talento humano estd compuesto de 6
dimensiones que son: Incorporacién a las personas, colocacion de las personas,
recompensa a las personas, desarrollo de las personas, retencién a las personas
y supervision a las personas.




4. Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable Gestion del talento humano,
elaborado por Campoo Zapata, Daisy Jenny.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion mu rande en el uso de las
CLARIDAD . y 9 ! e
El it 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
ltem ordenacion de estas.
secomprende
Ieascdlg]:ierm; Se requiere una modificacion muy especifica de
o ; algunos de los términos del item.
sintacticay 3. Moderado nivel g
szmantg:a son El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. .
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la dimension.
(nocumple con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con
COHERENCIA acuerdo) la dimension.
El item tiene

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. 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 valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
e Primeradimensidn: Incorporacion a las personas

e Objetivo de la Dimension: Medir la dimensién Incorporacién a las personas en trabajadores en una

empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.




Observaciones/
Indicadores item Claridad |Coherencia Relevancia |Recomendaciones
La empresa cumple con un
protocolo del reclutamiento del
Reclutamiento persongl, para cubrir los puestos 4 4 4
del personal ocupacionales.
. La promocion de los
Reclutamiento | ¢qjaporadores de la empresa se
interno realiza a través del reclutamiento 4 4 4
interno.
Reclutamiento |La empresa prefiere ofertar
externo oportunidades laborales a través
del reclutamiento externo. 4 4 4
Seleccion del En el proceso de seleccion del
personal personal se busca la eficiencia y
eficacia. 4 4 4
e Durante el proceso de seleccion
Caracteristicas | gg| personal se contrasta el perfil
de los del puesto con las caracteristicas 4 4 4
postulantes y | ge| candidato.
perfil al puesto.

Segunda dimension: Colocacion de las personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimensién colocacién a las personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia |Recomendaciones
Cultura En la empresa se promueve la
Organizacional | adquisicion de una nueva cultura
organizacional por los 4 4 4
colaboradores.
Socializacién Los colaboradores son
organizacional | informados sobre la mision y
vision de la empresa. 4 4 4
Modelado de En la empresa disefia puestos en
trabajo razon a las tareas a desempefiar.
4 4 4
Método de empresa evalla el
evaluacion de desempefio de sus
desempefio colaboradores utilizando diversos 4 4 4
métodos.
o La empresa establece criterios
Criterios parala | gdecuados para la evaluacién de
evaluacion de | jesempefio de los 4 4 4
desempefio colaboradores.

Tercera dimension: Recompensa a las personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimension recompensa a las personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia [Recomendaciones
Disefio de La empresa cuenta con un
sistema de sistema de remuneraciones
remuneracion acorde a las competencias de los 4 4 4
colaboradores.
Politica salarial | Las politicas salariales de la
empresa respetan los derechos 4 4 4
de sus colaboradores.
Recompensasy | La empresa cuenta con un
sanciones programa de recompensas y
sanciones remunerativas. 4 4 4
Remuneracion | La empresa implementa un
flexible sistema de remuneracion flexible
de remuneracion 4 4 4
. La empresa garantiza la
Prestacionesy | prestacion  flexible de  sus 4 4 4

servicios

colaboradores.

Cuarta dimension: Desarrollo de personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimensién desarrollo de personas en trabajadores en una empresa de
servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia |Recomendaciones
Plan de | La empresa cuenta con un
capacitacion programa de capacitacion, que
responde a las necesidades de 4 4 4
sus colaboradores.
Ejecucion del | La empresa ejecuta el programa
plan de | de capacitacion para sus
capacitacion colaboradores. 4 4 4
Evaluacion de la | La empresa evalla la
implementacion | implementacion del programa de
del programa de | capacitacion en el proceso y al 4 4 4
capacitacion finalizar el desarrollo.
Desarrollo de las | La empresa promueva el cambio
personas individual gradual del colaborador 4 4 4
Desarrollo de las | La empresa promueve el cambio
organizaciones a nivel de organizacion. 4 4 4

Quinta dimensidn: Retencion de las personas
Objetivo de la Dimension: Medir la dimension retencion de las personas en trabajadores en una empresa
de servicios de capacitacién, Lima 2023.




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |herencia Relevancia [Recomendaciones

Programa de La empresa cuenta con un

relaciones con | programa de fortalecimiento de

los empleados | relaciones interpersonales. 4 4 4

Disciplina La empresa implementa una

politica de disciplina en respuesta 4 4 4
a la frecuencia de los problemas.

Administracion | El jefe de recursos humanos

de conflictos cuenta con la capacidad de
administrar los conflictos de 4 4 4
relaciones interpersonales.

Higiene y salud | La empresa promueve

ocupacional. condiciones para la buena salud
fiska y mental en los 4 4 4
colaboradores.

Calidad de vida | La empresa establece

en el trabajo condiciones para la calidad de 4 4 4

vida de los trabajadores.

e Sexta dimension: Supervision de Personas

e Objetivo de la Dimension: Medir la dimensidn supervision de personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia | Recomendaciones
Comunicacién La administracién de recursos
interna. humanos de la empresa
establece una sostenida 4 4 4
comunicacion entre sus
colaboradores.
Necesidad de La administracién de recursos
informacion. humanos de la empresa, procesa
informacion sobre los 4 4 4
trabajadores.
Base de datos La administracién de recursos
dela humanos genera una base de
administraciéon datos interconectados de los
de recursos colaboradores. 4 4 4
humanos
Sistemas de La empresa implementa un
supervisién de | sistema de supervision para
la garantizar la jornada laboral
administracion | completa en los colaboradores. 4 4 4
de recursos
humanos
Balance La empresa desarrolla balances
social sociales sobre el desarrollo de las A 4 4

actividades y los divulga a la
comunidad.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Giuliana del Socorro Raggio Ramirez

24 de octubre del 2023.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Expgrto validador



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la
Variable Competitividad. La evaluacién 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
administrativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez;

Nombre del juez: Giuliana del Socorro Raggio Ramirez

Grado profesional: Maestria ( ) Doctorado (x)

Clinica () Social ()

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

Areas de experiencia profesional: Educacion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesionear: 2 a4 afios (x)
ol area: Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion i
Asesora de Tesis en Pregrado y Posgrado

(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del Instrumento:

Instrumento para medir la variable competitividad
Nombre de la Prueba:
Garcia et al. (2021)
Autor: Adaptado por Campoo Zapata, Daisy Jenny
Procedencia: Cuestionario adaptado
Administracion: Directa
Tiempo de aplicacion: 40 minutos
Ambito de aplicacion: Empresa de servicios de capacitacion de Lima.
o El cuestionario de la Variable competitividad estad compuesto de 3 dimensiones que
Significacion: . . L. N -
son: Requerimientos basicos, Eficiencia e Innovacion.




4. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable competitividad, elaborado por

Campoo Zapata, Daisy Jenny.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD o modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacioén de estas.
faciimente, es _ . —
decir, su Se requiere una modificacion muy especifica de
sintacticay 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
semantica son , _ . —
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . Desacuerdo  (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con
. . deacuerdo) la dimension.
El item tiene

relacién logica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

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

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

RELEVANCIA
El item es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencialo - Bajo Nive puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es
decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. 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
brindesus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: Requerimientos béasicos
Objetivo de la Dimensién: Medir la dimensién requerimientos béasicos en trabajadores en una

Empresa de Servicio de Capacitacion de Lima, 2023.




Observaciones

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia | Recomendaciones
Entorno La empresa proyecta una imagen
institucional institucional positiva dentro del 4 4 4
entorno.
Infraestructura |-& €empresa cuenta con una
infraestructura acorde al servicio 4 4 4
que brinda.
Equipamiento La empresa cuenta con equipos,
recursos y materiales pertinentes al 4 4 4
servicio que se brinda.
Estabilidad La empresa cuenta con soporte
macroeconémica [financiero. 4 4 4
La empresa cuenta con un
Salud mental  |programa de salud mental, para
garantizar la eficiencia y eficacia en| 4 4 4
los colaboradores.
La empresa cuenta con un
Salud fisica  programa de salud fisica, para
garantizar la eficiencia y eficacia en| 4 4 4
los colaboradores.
Grado de Los colaboradores tienen un grado
instruccién de instrucciébn que responde al 4 4 4
cargo que asumen.
Formacion Los colaboradores fortalecen sus|
continua competencias mediante diversas 4 4 4
instancias de formacion continua.
Recursos La empresa cuenta con un plan de|
humanos recursos humanos. 4 4 4
. La empresa cuenta con un conjunto
Planeacion  |4e planes estratégicos para el 4 4 4

estratégica

desarrollo de las actividades

e Segunda dimension: Eficiencia
e Objetivo de la Dimensién: Medir la dimension eficiencia
en trabajadores en una Empresa de Servicio de Capacitacion de Lima, 2023.

Observaciones

Indicadores ftem Claridad Coherencid Relevancial Recomendaciones
Sofisticacion en el |La empresa cuenta con un sistemal
mercado financieroffinanciero  sofisticado para las
transacciones  comerciales de 4 4 4
compra y venta.
Disponibilidad y [La empresa dispone de recursos
uso de tecnologiasjtecnoldgicos y garantiza su uso. 4 4 4
Mercado del [La empresa tiene la capacidad para
servicio cubrir la demanda segun el tamafio 4 4 4
del mercado.
Satisfaccion del |El colaborador esta satisfecho con la
colaborador [eficiencia del rol que desempefia. 4 4 4
Monitoreoy  [La empresa monitorea y acomparia
acompafiamiento [a los colaboradores durante el
cumplimento de actividades| 4 4 4
laborales.
Marketing La empresa desarrolla actividades|
de marketing de manera eficiente. 4 4 4
Normatividad [En la empresa se cumplen las
normas y reglas con el propoésito del 4 4 4
logro eficiente.
Capacitacion [La empresa implementa un
programa de capacitacion en sus 4 4 4




colaboradores.

Calidad La empresa brinda un servicio
enfocado en los estandares de 4 4 4
calidad.
Satisfaccion del El §ervicio que ofrece Ia empresal
cliente esta enfocado en satisfacer las 4 4 4
expectativas del cliente.
o Tercera dimensidn: Innovacion
. Objetivo de la Dimension: Medir la dimension innovacion en trabajadores en una Empresa de
Servicio de Capacitacion de Lima, 2023.
Observaciones/
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Innovacion en el [La empresa busca el mejoramiento
servicio del servicio cada periodo de tiempo. 4 4 4
Innovacion en  [La empresa cuenta con un plan de
plataformas renovacion tecnoldgica para favorecer 4 4 4
su competitividad en el mercado.
Innovacion en  |La empresa crea nuevas estrategias
soluciones de solucién para sus clientes. 4 4 4
Innovacion al La empresa cuenta con un plan paral
cliente la identificacion y captacion de nuevos 4 4 4
clientes.
Innovacion enla [La empresa renueva de manera
comunicacion  [creativa sus canales de comunicacion 4 4 4
con los clientes.
Innovacién en  [La empresa disefia estrategias para
experiencia que los clientes vivencien nuevas 4 4 4
experiencias durante el servicio.
Innovacibn enel La empresa celebra alianzas
lecosistema estratégicas con otras organizaciones 4 4 4
para mejorar el servicio.
Innovacion en el [La empresa diversifica sus canales de
canal atencion al cliente. 4 4 4
Innovacion en el [La empresa aplica nuevas
proceso estrategias de administracion para
abaratar costos y garantizar el 4 4 4
servicio.
Innovacion en la [La empresa modifica su forma de
captura del valor |negociar con el cliente sobre el 4 4 4
servicio.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Giuliana del Socorro Raggio Ramirez

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o 24 de octubre del 2023
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la Variable
Gestion del talento humano. La evaluacién 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
administrativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Dat neral | juez;

Elizabeth Grados Zavala
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctorado ( x)
Clinica ( ) Social ()

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

Areas de experiencia profesional: Investigacion Cientifica

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ()

en el area: Mas de 5 afios ( x )
Experiencia en Investigacion Asesora de Tesis en Pregrado y Posgrado

(si corresponde)

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del Instrumento:

Nombre de la Prueba: Instrumento para medir la variable Gestion del talento humano
Autor: Idalberto Chiavenato (2020)
Adaptado por Campoo Zapata, Daisy Jenny

Procedencia: Cuestionario adaptado

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 40 minutos

Ambito de aplicacion: Empresa de servicios de capacitacion de Lima.

Significacion: El cuestionario de la Variable Gestion del talento humano estd compuesto de 6
dimensiones que son: Incorporacién a las personas, colocacion de las personas,
recompensa a las personas, desarrollo de las personas, retencién a las personas
y supervision a las personas.




4. Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable Gestién del talento humano,
elaborado por Campoo Zapata, Daisy Jenny.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
EILARE?{A‘D 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
ltem ordenacion de estas.
secomprende
[aascc;g?:iermsel; Se requiere una modificacion muy especifica de
> i algunos de los términos del item.
sintacticay 3. Moderado nivel g
szmantg:a son El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. .
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
(nocumple con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con
COHERENCIA acuerdo) la dimension.
El item tiene

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estdmidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. 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 valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
e Primeradimensidn: Incorporacion a las personas

e Objetivo de la Dimension: Medir la dimension Incorporacion a las personas en trabajadores en una

empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.




Observaciones/
Indicadores item Claridad |Coherencia Relevancia |Recomendaciones
La empresa cumple con un
protocolo del reclutamiento del
Reclutamiento persongl, para cubrir los puestos 4 4 4
del personal ocupacionales.
. La promocion de los
Reclutamiento | ¢qjaporadores de la empresa se
interno realiza a través del reclutamiento 4 4 4
interno.
Reclutamiento |La empresa prefiere ofertar
externo oportunidades laborales a través
del reclutamiento externo. 4 4 4
Seleccion del En el proceso de seleccion del
personal personal se busca la eficiencia y
eficacia. 4 4 4
e Durante el proceso de seleccion
Caracteristicas | gg| personal se contrasta el perfil
de los del puesto con las caracteristicas 4 4 4
postulantes y | ge| candidato.
perfil al puesto.

Segunda dimension: Colocacion de las personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimensién colocacién a las personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia |Recomendaciones
Cultura En la empresa se promueve la
Organizacional | adquisicion de una nueva cultura
organizacional por los 4 4 4
colaboradores.
Socializacién Los colaboradores son
organizacional | informados sobre la mision y
vision de la empresa. 4 4 4
Modelado de En la empresa disefia puestos en
trabajo razon a las tareas a desempefiar.
4 4 4
Método de empresa evalla el
evaluacion de desempefio de sus
desempefio colaboradores utilizando diversos 4 4 4
métodos.
o La empresa establece criterios
Criterios parala | gdecuados para la evaluacién de
evaluacion de | jesempefio de los 4 4 4
desempefio colaboradores.

Tercera dimension: Recompensa a las personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimension recompensa a las personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia [Recomendaciones
Disefio de La empresa cuenta con un
sistema de sistema de remuneraciones
remuneracion acorde a las competencias de los 4 4 4
colaboradores.
Politica salarial | Las politicas salariales de la
empresa respetan los derechos 4 4 4
de sus colaboradores.
Recompensasy | La empresa cuenta con un
sanciones programa de recompensas y
sanciones remunerativas. 4 4 4
Remuneracion | La empresa implementa un
flexible sistema de remuneracion flexible
de remuneracion 4 4 4
. La empresa garantiza la
Prestacionesy | prestacion  flexible de  sus 4 4 4

servicios

colaboradores.

Cuarta dimension: Desarrollo de personas

Objetivo de la Dimension: Medir la dimensién desarrollo de personas en trabajadores en una empresa de
servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia |Recomendaciones
Plan de | La empresa cuenta con un
capacitacion programa de capacitacion, que
responde a las necesidades de 4 4 4
sus colaboradores.
Ejecucion del | La empresa ejecuta el programa
plan de | de capacitacion para sus
capacitacion colaboradores. 4 4 4
Evaluacion de la | La empresa evalla la
implementacion | implementacion del programa de
del programa de | capacitacion en el proceso y al 4 4 4
capacitacion finalizar el desarrollo.
Desarrollo de las | La empresa promueva el cambio
personas individual gradual del colaborador 4 4 4
Desarrollo de las | La empresa promueve el cambio
organizaciones a nivel de organizacion. 4 4 4

Quinta dimensidn: Retencion de las personas
Objetivo de la Dimension: Medir la dimension retencion de las personas en trabajadores en una empresa
de servicios de capacitacién, Lima 2023.




Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |herencia Relevancia [Recomendaciones

Programa de La empresa cuenta con un

relaciones con | programa de fortalecimiento de

los empleados | relaciones interpersonales. 4 4 4

Disciplina La empresa implementa una

politica de disciplina en respuesta 4 4 4
a la frecuencia de los problemas.

Administracion | El jefe de recursos humanos

de conflictos cuenta con la capacidad de
administrar los conflictos de 4 4 4
relaciones interpersonales.

Higiene y salud | La empresa promueve

ocupacional. condiciones para la buena salud
fiska y mental en los 4 4 4
colaboradores.

Calidad de vida | La empresa establece

en el trabajo condiciones para la calidad de 4 4 4

vida de los trabajadores.

e Sexta dimension: Supervision de Personas

e Objetivo de la Dimension: Medir la dimensidn supervision de personas en trabajadores en una
empresa de servicios de capacitacion, Lima 2023.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia | Recomendaciones
Comunicacién La administracién de recursos
interna. humanos de la empresa
establece una sostenida 4 4 4
comunicacion entre sus
colaboradores.
Necesidad de La administracién de recursos
informacion. humanos de la empresa, procesa
informacion sobre los 4 4 4
trabajadores.
Base de datos La administracién de recursos
dela humanos genera una base de
administraciéon datos interconectados de los
de recursos colaboradores. 4 4 4
humanos
Sistemas de La empresa implementa un
supervisién de | sistema de supervision para
la garantizar la jornada laboral
administracion | completa en los colaboradores. 4 4 4
de recursos
humanos
Balance La empresa desarrolla balances
social sociales sobre el desarrollo de las A 4 4

actividades y los divulga a la
comunidad.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Elizabeth Grados Zavala

24 de octubre del 2023.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir la
Variable Competitividad. 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
administrativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Dat neral | juez:
Nombre del juez: Elizabeth Grados Zavala
Grado profesional: Maestria ( ) Doctorado (x)
Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa (x ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesionea:ll 2 2 4 afios 0)
el 4rea: Mas de 5 afios  (x)

Experiencia en Investigacion .
Asesora de Tesis en Pregrado y Posgrado

(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del Instrumento:

Instrumento para medir la variable competitividad
Nombre de la Prueba:
Garcia et al. (2021)
Autor: Adaptado por Campoo Zapata, Daisy Jenny
Procedencia: Cuestionario adaptado
Administracion: Directa
Tiempo de aplicacion: 40 minutos
Ambito de aplicacion: Empresa de servicios de capacitacion de Lima.
o, El cuestionario de la Variable competitividad esta compuesto de 3 dimensiones que
Significacion: . . . . .
son: Requerimientos bésicos, Eficiencia e Innovacion.




4. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable competitividad, elaborado por
Campoo Zapata, Daisy Jenny.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD S modificacion muy grande en el uso de las
El ftem se | 2 Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es ) . —
decir, su Se requiere una modificacion muy especifica de
sintacticay 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
semantica son , ) . ) )
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA P. Desacuerdo  (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con
. . deacuerdo) la dimension.
El item tiene

relacién logica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

RELEVANCIA
El item es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
esencialo - Bajo Nive puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es
decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. 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

Dimensiones del instrumento:
e Primera dimensidn: Requerimientos basicos

e Objetivo de la Dimension: Medir la dimension requerimientos basicos en trabajadores en una
Empresa de Servicio de Capacitacion de Lima, 2023.



Observaciones

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia | Recomendaciones
Entorno La empresa proyecta una imagen
institucional institucional positiva dentro del 4 4 4
entorno.
Infraestructura -8 empresa cuenta con una
infraestructura acorde al servicio 4 4 4
que brinda.
Equipamiento |-@ empresa cuenta con equipos,
recursos y materiales pertinentes al 4 4 4
servicio que se brinda.
Estabilidad La empresa cuenta con soporte
macroeconémica [financiero. 4 4 4
La empresa cuenta con un
Salud mental  |hrograma de salud mental, paral
garantizar la eficiencia y eficacia en| 4 4 4
los colaboradores.
La empresa cuenta con un
Salud fisica  |programa de salud fisica, para
garantizar la eficiencia y eficacia en 4 4 4
los colaboradores.
Grado de Los colaboradores tienen un grado
instruccion de instruccion que responde al 4 4 4
cargo que asumen.
Formacion Los colaboradores fortalecen sus
continua competencias mediante diversas 4 4 4
instancias de formacion continua.
Recursos La empresa cuenta con un plan de|
humanos recursos humanos. 4 4 4
y La empresa cuenta con un conjunto
Planeacion  |je planes estratégicos para el 4 4 4

estratégica

desarrollo de las actividades

e Segunda dimensién: Eficiencia
e Objetivo de la Dimensién: Medir la dimension eficiencia
en trabajadores en una Empresa de Servicio de Capacitacién de Lima, 2023.

Observaciones

Indicadores item Claridad Coherenciag Relevancial Recomendaciones
Sofisticacién en el La empresa cuenta con un sistema
mercado financieroffinanciero  sofisticado para las
transacciones  comerciales de 4 4 4
compra y venta.
Disponibilidad y [La empresa dispone de recursos
uso de tecnologiasjtecnoldgicos y garantiza su uso. 4 4 4
Mercado del  [La empresa tiene la capacidad para
servicio cubrir la demanda segun el tamafig 4 4 4
del mercado.
Satisfaccion del [El colaborador esta satisfecho con lal
colaborador [eficiencia del rol que desempefia. 4 4 4
Monitoreoy  [La empresa monitorea y acompafia
acompafiamiento [a los colaboradores durante el
cumplimento de actividades| 4 4 4
laborales.
Marketing La empresa desarrolla actividades|
de marketing de manera eficiente. 4 4 4
Normatividad |En la empresa se cumplen las
normas y reglas con el proposito del 4 4 4
logro eficiente.
Capacitacion [La empresa implementa un
programa de capacitacion en sus 4 4 4

colaboradores.




Calidad La empresa brinda un servicio)
enfocado en los estandares de 4 4 4
calidad.
Satisfaccion del El §ervicio que ofrece I_a empresal
cliente esta en_focado en satisfacer las 4 4 4
expectativas del cliente.
o Tercera dimensidn: Innovacion
. Objetivo de la Dimension: Medir la dimension innovacion en trabajadores en una Empresa de
Servicio de Capacitacion de Lima, 2023.
Observaciones/
Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Innovacion en el [La empresa busca el mejoramiento
servicio del servicio cada periodo de tiempo. 4 4 4
Innovacion en  |La empresa cuenta con un plan de|
plataformas renovacion tecnolégica para favorecer 4 4 4
su competitividad en el mercado.
Innovacion en  [La empresa crea nuevas estrategias
soluciones de solucién para sus clientes. 4 4 4
Innovacion al La empresa cuenta con un plan paral
cliente la identificacion y captacion de nuevos 4 4 4
clientes.
Innovacion en la [La empresa renueva de manera|
comunicacion  [creativa sus canales de comunicacion 4 4 4
con los clientes.
Innovacién en  [La empresa disefia estrategias para
experiencia que los clientes vivencien nuevas 4 4 4
experiencias durante el servicio.
Innovacibnenel La empresa celebra alianzas
lecosistema estratégicas con otras organizaciones 4 4 4
para mejorar el servicio.
Innovacion en el [La empresa diversifica sus canales de
canal atencion al cliente. 4 4 4
Innovacion en el [La empresa aplica nuevas
proceso estrategias de administracion para
abaratar costos y garantizar el 4 4 4
servicio.
Innovacion en la [La empresa modifica su forma de
captura del valor |negociar con el cliente sobre el 4 4 4
servicio.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Elizabeth Grados Zavala

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o 24 de octubre del 2023
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador



Anexo 6. Calculo del tamafio de la muestra

Muestreo no probabilistico por conveniencia.

Segun Golzar et al. (2022) nos manifiestan que el muestreo por conveniencia implica
recopilar datos de una poblacion de investigacion a la que el investigador puede acceder
de manera facil y conveniente. En este enfoque, se eligen participantes o elementos
basandose en su accesibilidad y disponibilidad, en lugar de utilizar un método mas
riguroso de seleccion de muestra. Los procesos de muestreo suelen estar condicionados

por la decision que toma el investigador.
Con base en lo manifestado, se eligio el muestreo no probabilistico por conveniencia,
porque a criterio de la investigadora se descartd al personal de mantenimiento, por no

tener un horario establecido y no estar bajo supervision del &rea de Recursos Humanos.

El personal que forma parte de la empresa de capacitacion es el siguiente:

Area Cantl.clad de Horario laboral
trabajadores

Direccién General
RRHH

Recepcion
Contabilidad
Tesoreria

Produccion De Lunes a Viernes: 9

amalpm-2a5pm

Almacén

Certificacién

Oficina de control

N (LW |0 |N|IN|R|lwun

Limpieza
Ventas

(Promotores) 20
Mantenimiento 5| No tienen horario fijo
Total personal 65
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Anexo 8. Prueba de confiabilidad

Escala: Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,895 30

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

La empresa cumple con un

protocolo de reclutamiento

del personal, para cubrir los 99,5000 180,684 -316 1902
puestos ocupacionales.

La promocién de los

colaboradores de la empresa

se realiza a través del 100,3000 166,326 ,676 ,889
reclutamiento interno.

La empresa prefiere ofertar

oportunidades laborales a

través del reclutamiento 99,5000 180,684 -,316 ,902
externo.

En el proceso de seleccion

del personal se busca la 100,5000 153,105 758 884

eficiencia y eficacia.
Durante el proceso de
seleccion del personal se

contrasta el perfil del puesto 100,6000 164,884 510 .890
con las caracteristicas del

candidato.
En la empresa se promueve

la adquisicién de una nueva
cultura organizacional por 100,5000 153,105 758 ,884

los colaboradores.
Los colaboradores son

informados sobre la mision Yy 101,7000 160,853 413 ,893
vision de la empresa.

En la empresa se disefia

puestos en razon a las 100,5000 153,105 758 884
tareas a desempenar.

La empresa evalta el

desempefio de sus
colaboradores utilizando 100,3000 166,326 676 ,889

diversos métodos.

La empresa establece

criterios adecuados para la
evaluacion de desempefio 99,5000 180,684 -,316 ,902

de los colaboradores.

La empresa cuenta con un

sistema de remuneraciones
acorde a las competencias 100,5000 153,105 758 ,884

de los colaboradores.

Las politicas salariales de la

empresa respetan los
derechos de sus 100,3000 166,326 ,676 ,889

colaboradores.
La empresa cuenta con un

programa de recompensas y 99’5000 180,684 -,316 ’902
sanciones remunerativas.



La empresa implementa un
sistema de remuneracion
flexible de remuneracion

La empresa garantiza la
prestacion flexible de sus
colaboradores.

La empresa cuenta con un
programa de capacitacion,
que responde a las
necesidades de sus
colaboradores.

La empresa ejecuta el
programa de capacitacion
para sus colaboradores.

La empresa evalda la
implementacion del
programa de capacitacion en
el proceso y al finalizar el
desarrollo.

La empresa promueva el
cambio individual gradual del
colaborador

La empresa promueve el
cambio a nivel de
organizacion.

La empresa cuenta con un
programa de fortalecimiento
de relaciones
interpersonales.

La empresa implementa una
politica de disciplina en
respuesta a la frecuencia de
los problemas.

El jefe de recursos humanos
cuenta con la capacidad de
administrar los conflictos de
relaciones interpersonales.
La empresa promueve
condiciones para la buena
salud fisica y mental en los
colaboradores.

La empresa establece
condiciones para la calidad
de vida de los trabajadores.
La administracion de
recursos humanos de la
empresa establece una
sostenida comunicacion
entre sus colaboradores.

La administracion de
recursos humanos de la
empresa, procesa
informacion sobre la

La administracion de
recursos humanos genera
una base de datos
interconectados de los
colaboradores.

La empresa implementa un
sistema de supervision para
garantizar la jornada laboral
completa en los
colaboradores.

La empresa desarrolla
balances sociales sobre el
desarrollo de las actividades
y los divulga a la comunidad.
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Escala: Competitividad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,926 30

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

La empresa proyecta una
imagen institucional positiva 98,5000 213,737 ,858 ,919
dentro del entorno.

La empresa cuenta con una

infraestructura acorde al 98,3000 233,695 ,597 ,924
servicio que brinda.

La empresa cuenta con
equipos, recursos y

: . 97,5000 252,263 -,449 ,933
materiales pertinentes al
servicio que se brinda.
LG EiE 98,5000 213,737 858 919

soporte financiero.

La empresa cuenta con un
programa de salud mental,
para garantizar la eficiencia 98,6000 229,726 ,559 ,924
y eficacia en los

colaboradores.

La empresa cuenta con un

programa de salud fisica,

para garantizar la eficiencia 98,5000 213,737 ,858 ,919
y eficacia en los
colaboradores.

Los colaboradores tienen un
grado de instruccion que
responde al cargo que
asumen.

Los colaboradores fortalecen
sus competencias mediante
diversas instancias de
formacion continua.

La empresa cuenta con un
plan de recursos humanos.
La empresa cuenta con un
conjunto de planes
estratégicos para el
desarrollo de las actividades
La empresa cuenta con un
sistema financiero
sofisticado para las 98,5000 213,737 ,858 ,919
transacciones comerciales

de compra y venta.

La empresa dispone de

recursos tecnoldgicos y 98,3000 233,695 ,597 ,924
garantiza su uso.

La empresa tiene la
capacidad para cubrir la

99,7000 227,800 ,369 ,927

98,5000 213,737 ,858 ,919

98,3000 233,695 ,597 ,924

97,5000 252,263 -,449 ,933

p ~ 98,5000 213,737 ,858 ,919
demanda segun el tamafio
del mercado.
El colaborador esta
satisfecho con la eficiencia 98,3000 233,695 ,597 ,924

del rol que desemperia.



La empresa monitorea y
acompafia a los
colaboradores durante el
cumplimento de actividades
laborales.

La empresa desarrolla
actividades de marketing de
manera eficiente.

En la empresa se cumplen
las normas y reglas con el
propdsito del logro eficiente.
La empresa implementa un
programa de capacitacion en
sus colaboradores.

La empresa brinda un
servicio enfocado en los
estandares de calidad.

El servicio que ofrece la
empresa esta enfocado en
satisfacer las expectativas
del cliente.

La empresa busca el
mejoramiento del servicio
cada periodo de tiempo.

La empresa cuenta con un
plan de renovacion
tecnoldgica para favorecer
su competitividad en el
mercado.

La empresa crea nuevas
estrategias de solucién para
sus clientes.

La empresa cuenta con un
plan para la identificacién y
captacion de nuevos
clientes.

La empresa renueva de
manera creativa sus canales
de comunicacién con los
clientes.

La empresa disefia
estrategias para que los
clientes vivencien nuevas
experiencias durante el
servicio.

La empresa celebra alianzas
estratégicas con otras
organizaciones para mejorar
el servicio.

La empresa diversifica sus
canales de atencion al
cliente.

La empresa aplica nuevas
estrategias de
administracion para abaratar
costos y garantizar el
servicio.

La empresa modifica su
forma de negociar con el
cliente sobre el servicio.
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Anexo 9. Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion del

Talento Humano  Competitividad

N 60 60
Parametros normalesb Media 1,88 1,87

Desv. Desviacion ,585 ,468
Maximas diferencias Absoluto ,346 ,429
extremas Positivo ,304 ,338

Negativo -,346 -,429
Estadistico de prueba ,346 ,429
Sig. asint6tica(bilateral) ,000° ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccidn de significacion de Lilliefors.



Anexo 10. Baremo de correlacion

Valor de Rho Significado

-1 Correlacion negativa perfecta
-0,9a99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a 0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a0,39 Correlacion negativa baja
-0,001a 0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula

0,001 a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
0,9a99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva perfecta

Nota. Hernandez et al. (2016) niveles de correlacion segin baremo de Spearman






