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Resumen

El presente informe de investigacion tiene como principal objetivo determinar la
influencia de la gestidon del talento humano en las competencias laborales en la
empresa Teleatento del Peru S.A.C., Callao, 2020. El disefio de la investigacion es
no experimental de corte transversal, con nivel explicativo y de enfoque cuantitativo.
El método de la investigacién es hipotético deductivo. Ademas de contar con una
poblacion de 200 colaboradores, siendo la muestra de 79 colaboradores. Se aplicé
la estadistica descriptiva e inferencial, encontrando una influencia positiva
moderada entre la Gestion del Talento humano en el logro de competencias
laborales, el coeficiente de influencian obtenido fue de (0,631). Finalmente se
concluye que la Gestion del Talento humano influye en un 57% positivamente en

las competencias laborales de la empresa Teleatento S.A.C.

Palabras clave: talento humano, competencias laborales, capacidades, colaborador

y habilidades.
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Abstract

The main purpose of this research report is to determine the influence of human
talent management on labor competencies in the company Teleatento del Peru SAC,
Callao, 2020. The design of the research is non-experimental, cross-sectional, with
an explanatory level and quantitative approach. The research method is hypothetical
deductive. Plus having a population of 200 collaborators, the sample was 79
collaborators. The descriptive and inferential statistics were applied, finding a
moderate positive influence between management of human talent in the
achievement of labor competences, the coefficient of influence obtained was
(0.631). Finally, it is concluded that management of human talent influences in 57%

positively the labor competencies of the company Teleatento S.A.C.

Keywords: human talent, labor competencies, capacities, collaborator y abilities.



i INTRODUCCION

El 2020 pasara a la historia como uno de los afios mas complejos que la humanidad
esta enfrentando en la ultima década. Nos estamos enfrentado a una enfermedad
conocida cientificamente como COVID- 19, que viene afectando desde inicio de afio
a todos los sectores econdmicos. Esto trae consigo que muchas empresas estan
declinando, ya que estan siendo seriamente afectadas ya que no puede ofrecer
bienes, ni brindar servicios ante el proceso de aislamiento social que estamos
atravesando; entonces es el momento en el que nos preguntamos ¢ es el fin de
todas las companias?, ¢nos podremos recuperar, ¢la economia mundial resistira
esta pandemia?, etc. Muchas preguntas surgen ante esta situacion, sin embargo,
debemos aprender a tomar nuevas alternativas que pueden ayudarnos a sobrellevar
y a salir adelante frente a esta crisis mundial; alternativas que por supuesto
apuestan por nuevos métodos de trabajo. Uno de estos métodos es el conocido,
Home Office que muchas compafiias ya vienen implementando en los hogares de
cada colaborador para poder continuar con sus labores y actividades diarias.
Sabemos que la sociedad no esta acostumbrada a este método remoto de trabajo,
pero también sabemos que la actual era de la tecnologia nos trae nuevas
oportunidades de desarrollo que quizas desconocemos; y como lideres futuros de
gestion estamos dispuestos a asumir para poder salir adelante junto a nuestra
organizacion y para ello, es importante reconocer que todos los colaboradores que
trabajan en una empresa poseen distintas habilidades y desarrollan diferentes
competencias en su puesto de trabajo. Sin embargo, existen situaciones, donde los
mismos colaboradores se encuentran en un punto desconocido, ya que no son
capaces de gerenciar sus labores por falta de actitud, confianza, habilidades, etc.
En Colombia, se percibi6 una disminucién de las competencias en los
colaboradores, es por eso que Molina, et., al (2016), mencionan que todos los
trabajadores que son contratados poseen amplios estudios en salud publica, sin
embargo, se evidencia que poseen limitaciones al momento de desarrollar sus
habilidades en sus puestos de trabajo, ya que incluso desconocen si en la empresa
con la que laboran cuentan con programas de capacitacion y desarrollo para el
colaborador. Asi mismo en Cuba, se encontraron deficiencias en las competencias

de los colaboradores, es por eso que en su investigacion de la Revista Cubana de



Salud Publica(2016), Véliz menciona que es indispensable que el Ministerio de
Salud Pdublica desarrolle una investigacién rigurosa en el crecimiento de las
competencias laborales y profesionales en las distintas jefaturas de atencion,
servicios, desarrollo tecnolégico, economico, cultural, histérico, a través de sus
clases que imparten las universidades, institutos, centro de investigacién del
pais. Por otro lado, en Colombia Gemar et. al., (2019) en su articulo cientifico,
mencionan que el sector hotelero hubo cierta disconformidad con la atencién de los
empleados, ya que se observé una reduccion de competencias y habilidades en la
calidad de la atencion. Cabe resaltar que es importante que el Ministerio de salud
actue a través de sus universidades e instituciones como también los centros de
investigacion, y todo esto es para identificar los tipos de competencias profesionales
que existen en las areas de trabajo. En Peru, la direccién general de formacién
profesional y capacitacion laboral el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(2018), indicé que en los resultados analizados en una encuesta realizada sobre las
dificultades de encontrar un personal que se adapte al puesto, se encontré que gran
parte de los resultados obtenidos tenian por concepto la falta de habilidades en los
postulantes para el puesto de trabajo, ya que el perfil que se buscaba no se adapta
a las necesidades. En el articulo Brechas de habilidades y dificultades de la
demanda laboral, menciona textualmente que, las consecuencias de haber
generado una “Encuesta sobre dificultades para conseguir personal”, realizada por
el Ministerio, demuestra la grave problematica en la que se encuentra nuestro pais
al encontrar colaboradores con déficit en la uniéon de sus competencias que exigen
el entorno productivo, esto genera la “brecha de competencias”, que demuestra la
deficiencia que tienen las empresas en contratar a un nuevo trabajador. Es por eso
que el rol que cumple el desarrollo de habilidades es importante para mejorar la
empleabilidad y productividad. Asi mismo, Gutiérrez y Aglero (2015), a través de
su articulo mencionan que se visualizan. que las necesidades del mercado laborales
peruano, exigen competencias laborales de alto nivel. Esto se debe a que el proceso
de reclutamiento, seleccion y formativo debe evidenciar el desarrollo intelectual de
cada postulante. Definitivamente es preocupante para las instituciones formativas
comprender las verdaderas necesidades del entorno econdmico, sin embargo, el
objetivo es comprender estas necesidades y alinear sus procesos educativos con el

fin de entrenar a los colaboradores a un ideal que se alinea mas con la solicitud del



mercado. En Lima, el ministerio de trabajo esta siempre atento a las competencias
laborales, brindando charlas de capacitacién y otorgandoles un reconocimiento. En
la empresa Atento, se puede encontrar distintas falencias en el progreso de las
competencias de los colaboradores puesto que, a pesar que se cuenta con un
proceso de seleccidén de acuerdo a la necesidad del puesto e incluso se desarrolla
un proceso formativo que le encamina al colaborador en su puesto de trabajo, los
colaboradores no se estan desempefiando de manera adecuada. La brecha que
separa al colaborador de sus objetivos, esta generando pérdidas econdémicas,
rotacioén de personal, incumplimiento de métricas de gestion en incluso incomodidad
en el entorno de labor. En el caso de la Justificacion teodrica; la
investigacion generara mayor investigacion sobre como desarrollar las habilidades
de trabajo a través de la gestion del talento humano, en la mejora del desempefio
del colaborador. Ante lo cual Chiavenato (2009), nos hace mencion que hoy en dia
las organizaciones tienen un panorama de su vision y sobre todo de las estrategias
que tiene que realizar para estar a la vanguardia con la competencia. Se puede
mencionar que los proveedores, accionistas y colaboradores tienen una funcion
esencial en la empresa debido a que cada uno aporta ya sea insumo, dinero
(capital), y mano de obra. Como justificacion practica; Abad et. al (2017), en su
articulo Ecocompetencias en gestion empresarial propuestas a partir de una
revision bibliografica, mencionan que la aplicaciéon de un programa de capacitacion,
mejorara el desarrollo de las competencias del colaborador reduciendo asi costos
de errores y generara mayor productividad y eficacia. De este modo todas las
actividades se desarrollaran con mayor rentabilidad y un menor rango de error
evitando generar pérdidas econdmicas para la organizacion. Debe resaltarse que la
investigacion tendra un impacto positivo en el desarrollo social del colaborador, ya
que al desarrollarse nuevas destrezas y habilidades de nuestros talentos; éstos se
veran impulsados a realizar nuevas actividades generando satisfaccion en su
puesto de trabajo, ademas de su entorno social. Ademas de una mejora practica en
el desarrollo de procesos, ya que un personal capacitado y desarrollado brinda una
mejor capacidad de analisis y nivel resolutivo de problemas que puedan estar
presentandose en la organizacion. Es decir, después de ampliar las capacidades
del talento humanos, podran tener un mayor desarrollo y solucionar problemas

organizacionales. Como justificacion social; Jiménez (2017) en su articulo



Orientacion Laboral: Una revisidn bibliografica de su conceptualizacion y su aporte
a la persona trabajadora y a las organizaciones laborales, menciona que el adicionar
un aprendizaje continuo en habilidades es fundamental para el desarrollo del talento
humano. Asi mismo el desarrollo de una empresa a futuro depende de los
conocimientos adquiridos que se van mejorando a través de la practica. En la
presenta investigacion se ha determinado la siguiente hipotesis general: Existe
influencia significativa de la gestion del talento humano en el logro de competencias
laborales, Teleatento del Peru S.A.C., Callao, 2020. Y en el caso de las Hipotesis
especificas se determinaron las siguientes: a) Existe influencia significativa de la
gestion del talento humano en la capacidad de ejecutar tareas en el logro de
competencias laborales, Teleatento del Peru S.A.C., Callao, 2020. b) Existe
influencia significativa de la gestién del talento humano en el logro de actitudes y
capacidades de las competencias laborales, Teleatento del Peru S.A.C., Callao,
2020. c) Existe influencia significativa de la gestién del talento humano en el logro
de competencias holisticas de las competencias laborales, Teleatento del Peru
S.A.C., Callao, 2020. Como objetivo general se formulé lo siguiente: Determinar la
influencia de la gestion del talento humano en el logro de competencias laborales,
Teleatento del Peru S.A.C., Callao, 2020. En consecuencia, se formularon los
siguientes objetivos especificos: a) Determinar la influencia la gestion del talento
humano en la capacidad de ejecutar tareas en el logro de competencias laborales,
Teleatento del Peru S.A.C., Callao, 2020. b) Determinar la influencia de la gestién
del talento humano en el logro de actitudes y capacidades de las competencias
laborales, Teleatento del Peru S.A.C., Callao, 2020. c) Determinar la influencia de
la gestion del talento humano en el logro de competencias holisticas de las

competencias laborales, Teleatento del Pera S.A.C., Callao, 2020.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Duque et al., (2017) en su articulo, tienen como objetivo
estudiar la influencia que tiene el control emocional y el desarrollo de las
habilidades, a través de una encuesta realizada a 122 estudiantes utilizando la
metodologia de regresion lineal. En conclusion, se puede encontrar que el control
de las emociones influye de manera significativa en la segunda variable,
demostrando que esto conlleva que sus colaboradores que trabajen en la
organizacion posean habilidades con capacidad de respuesta y analisis para
solucionar los problemas de manera efectiva y eficaz. Asi mismo, Contreras et al.
(2018) en su articulo, tiene como objetivo evaluar las habilidades que poseen los
alumnos en universidades privadas y publicas. La investigacion es de corte
transversal aplicada en 111 encuestas. Esto determina que es importantes que
todos los estudiantes sean entrenados en el desarrollo de sus competencias y
habilidades para que se puedan reflejar en sus puestos de trabajo. Por otro lado,
Jiménez (2019), tiene como objetivo desarrollar habilidades en los estudiantes para
que puedan afrontar sin problemas ciertas situaciones con niveles de complejidad
que puedan suscitarse en la organizacion. La investigaciéon fue aplicada en las 34
facultades. En conclusion, es importante este trabajo de investigacion porque
resalta la importancia de capacitar a estos alumnos que desempefan sus
actividades en distintos centros de trabajo. Gonzalez (2020) en su articulo, tiene
como objetivo determinar la importancia del desarrollo de las competencias
laborales de los enfermeros(a)s y toda la planilla de trabajadores del centro de
salud. La Investigacion es de caracter observacional, descriptivo y transversal, y
tuvo como poblacidn a sus trabajadores multidisciplinares. De este modo a través
de los resultados se determina que hay competencias fundamentales que poseen
algunos colaboradores y que deben replicarse con todo los que trabajan en el centro
de salud. Asi mismo Lopera y Echeverri (2018), indican que implementar un
desarrollo de competencias para las organizaciones genera ventajas que fortalecen
el desarrollo de las actividades en el puesto de trabajo. Es importante que se puedan
desarrollar para que el talento humano se vea beneficiado con capacidades que
mejoren su capacidad en el entorno laboral en el que laboran. Fredes y Espinoza
(2018) en su articulo, tienen como objetivo desarrollar habilidades en sus

colaboradores adaptando un escenario recurrente de Chile para que puedan



adquirir nuevas competencias situacionales, asi mismo esta interaccién de
desarrollo de competencias laborales se realiza mediante cursos virtuales que
buscan generar mejoras continuas en la herramienta para facilitar el desarrollo en
sus colaboradores. Sanchez et al., (2017), redactan un articulo que tiene como
objetivo en disefiar un modelo de desarrollo para desarrollar el perfil y competencias
de los colaboradores. Asi mismo al final de proyecto se obtiene una mejora evidente
en las competencias que se desarrollaron ante un analisis y un estudio previo para
la elaboracién del modelo de desarrollo. Bargsted (2017), en su articulo tiene como
objetivo definir las competencias que son necesarias para cada escuela profesional,
ya que después de que los alumnos de distintas carreras reciban conocimientos en
las aulas, son insertados en el mundo laboral y tiene que contar con las
competencias y habilidades de dicho puesto. En conclusién, el autor indica la
importancia de crear estrategias para implementar el desarrollo de las habilidades
que son necesarias en los puestos de trabajo. Por otro lado, Lima da Silva (2016)
mencionan que existen distintos tipos de desarrollo de habilidades: unas que van
enfocados al desarrollo del trabajo y otras que les ayuda al momento de
desenvolverse en su puesto de trabajo. En conclusién, el mundo de las habilidades
posee grandes posibilidades de desarrollo de acuerdo a la utilizacién de cada
puesto laboral. Adicional a ello Nogueira y Lapa (2020) en su articulo tienen como
objetivo identificar habilidades que son necesarias para ciertas situaciones que son
parte de la gestion cotidiana. En conclusion, los resultados obtenidos indican que
las competencias deben desarrollarse para poder sobrellevar con mayor facilidad
las situaciones laborales. A nivel nacional, Quispe y Pinedo (2017) en su tesis tiene
como objetivo es determinar si el talento Humano tiene un predominio en la
motivacion en los trabajadores debido a que esto logro que su investigacion
mantuviera su productividad constante en los colaboradores que son parte de dicha
investigacion. Es fundamental reconocer que los trabajadores deben tener en
cuenta sus logros y estar al dia en las vanguardias del mercado actual. Este estudio
obtuvo la finalidad de aportar una nueva vision en cuanto a la correcta gestién del
desarrollo laboral, entre la percepcidn de sus trabajadores y procesos que se
manejan en la empresa. Por otro lado, Osorio y Zaravia (2017) tienen como objetivo
principal es determinar si existe una influencia elocuente de su primera variable en

su segunda variable, es por ese motivo que fue necesario indagar en la situacion



actual del lugar, para ellos se empleo el instrumento de cuestionario por lo tanto se
llegd a determinar que efectivamente si existe una influencia entre las variables,
gestion del talento humano y la calidad del servicio. Percibiendo asi que hay un alto
grado de complacencia entre los empleados y el empleador. Villafuerte (2017) en
su tesis, para lo cual se determin6 que efectivamente si existe una influencia entre
las variables gestion y calidad en la investigacion. En el aspecto metodolégico el
tipo de investigacion es cuantitativo a un nivel descriptivo, contando con un disefio
no experimental. Utilizando el apoyo del cuestionario como instrumento, para poder
llevar a cabo a la solucidon del problema general se tomaron la totalidad de la
poblacion que son 70 personas, obteniendo como conclusion que las variables
mencionadas guardan una relacion. De tal modo Rojas y Vilchez (2018) para lo cual
se fijaron en el objetivo de determinar cual es la influencia entre la variable gestion
en la variable desempefo que se aplicO a sus colaboradores. Es importante
mencionar que, en la parte metodolégica, la investigacion fue con enfoque
cuantitativa secuencial, teniendo como disefio de no experimental transversal. Se
utilizé toda la poblacion que es un total de 50 personas entre las areas administrativo
y asistencial, esto les hizo llegar a la conclusién que, si habia una influencia
considerable entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral de los
empleados. Por otro lado, Miranda (2018) realizdé una investigaciéon para su tesis
sobre: competencia y el rendimiento laboral. Dicha investigacion tuvo la finalidad
principal de determinar si hay una conexion entre la competencia y el rendimiento
laboral de los colaboradores del objeto de estudio debido a que son temas muy
fundamentales para mencionado proyecto. La metodologia de la investigaciéon en
mencion, tiene un enfoque cuantitativo con un disefio de investigacion no
experimental y con corte transversal. Para poder finalizar con el proyecto se tuvo
que utilizar el analisis de toda la poblacion de la empresa en mencion un total de 77
colaboradores. Se llegé a la conclusidon que los colaboradores consideran que la
competencia y el rendimiento laboral es de un nivel medio. Cerna y Martinez (2019)
realizaron una investigacion para su tesis de pregrado, como aspecto metodologico
cuenta con un enfoque cuantitativo descriptivo, el disefio de la investigacién en
mencion es no experimental transversal. Se utilizd toda la poblacion de la
municipalidad Distrital de Chancay de 177 trabajadores, que fueron quienes

respondieron el cuestionario, de las cuales se llegd a la conclusion que el 64% de



los colaboradores cuenta con un nivel bajo en competencias laborales debido a que
no tienen motivacién en el centro laboral. Valentin (2017) en su tesis, tiene como
objetivo determinar la relacion de su variable talento y su variable desempefio, de
nivel explicativo y de tipo no experimental. Se utiliza una poblacion de 161 personas
gue son encuestadas, obteniendo como resultado que el nivel de influencia que
tiene gestionar al talento humano es significativamente positivo a su desempefio
laboral. Smircic (2015), tiene como objetivo conceptualizar y explicar el nuevo
modelo que actualmente estan tomando las organizaciones para mejorar las
competencias y habilidades de sus talentos. Es por eso que el autor menciona que
El modelo de Business Partner es el que se acerca mas al desarrollo de la mejora
del perfil profesional, donde se prioriza el crecimiento constante de la empresa hacia
el logro de objetivos, esto no significa que se le disminuya roles al colaborador, al
contrario, se le brinda estrategias para que sean aplicadas en su dia a dia. En
conclusién, el autor indica que no solo depende del colaborador mismo para
desarrollar sus habilidades, también el area en el que se encuentra determina el
modelo a seguir que deben desarrollar. Asi mismo Climént (2014) en su articulo,
tiene como objetivo mencionar que generar enfoque en el desarrollo de las
competencias desde un sistema de aprendizaje hasta la aplicaciéon en el campo
laboral puede mejorar el trabajo del individuo. En conclusién, después de haber
realizado un analisis se observa que un desarrollo de habilidades blandas y técnicas
deben ser capacitadas y reforzadas en todo momento. Negri y Leiva (2017), tienen
como objetivo resaltar y explicar la importancia del rol que desarrollan los
profesionales que capacitan en habilidades y competencias de trabajo. Asi mismo
se obtiene como resultado que las capacitaciones brindadas no se tiene que regir
de un patrén, ya que estamos hablando de que los oyentes poseen distintas
personalidades y conocimientos; es por ello que la metodologia que se use tiene
que ser diversa y variada. Para sustentar las variables escogidas, es importante
mencionar las teorias que avalan nuestra investigacién. Asi mismo, nos brindan un
panorama mas claro sobre la importancia de la Gestionar las habilidades del recurso
humano y las competencias laborales. Teoria X y Y: McGregor (1960), citado por
Vallejos menciona que existen dos teorias que argumentan el desarrollo del talento
humano (2016, p.22). Por un lado, sostiene que la Teoria X: El ser humano no

disfruta su trabajo y hara todo lo posible por no hacerlo, ademas que colaboradores



al tener estas caracteristicas y cualidades se sienten obligados a trabajar. Como
menciona la teoria X, el colaborador no se siente suficientemente capaz para
desarrollar sus actividades con su maximo potencial ya que no tienen la habilidad
para desarrollarla. Mientras que en la Teoria Y el colaborador no rechaza sus
actividades y sobre todo no necesita alguna presion externa para desarrollarse En
este caso, los colaboradores se sienten mas comodos cuando desarrollan sus
habilidades, competencias y generan crecimiento personal. De esta manera en la
teoria Y, indica que el colaborador desarrolla sus propias competencias vy
habilidades, ya que posee una cualidad de superacion y motivacion. Teoria Del
Sistema | y Sistema IV: Rensis Likert (1960 — 1970), citado por Vallejos menciona
que hay dos tipos de teorias propuestas (2009, p.23). El Sistema | posee las
siguientes caracteristicas: Los gerentes no confian en sus empleados, los
empleados obedecen a sus superiores por temor a una reprenda y los gerentes
controlan todo el desarrollo organizacional. De esta manera, segun el sistema |, los
gerentes no brindan facilidades de desarrollo ni crecimiento ya que no se genera
confianza entre las diversas areas inferiores. Asi mismo el Sistema |V tiene las
siguientes caracteristicas: Los gerentes confian en sus empleados, todas las areas
se reunen para tomar una decisién y sobre todo los colaboradores se sienten a
gusto en su puesto de trabajo. Cémo se puede evidenciar, el Sistema IV ayuda
mucho mas sus colaboradores ademas de influenciar positivamente en su
desarrollo laboral y productivo. Teoria de la asociacion efectiva: El psicologo
norteamericano David McClelland se centra en la motivacion humana en sus libros
The Achievement Motive publicado en 1953 y The Achieving Society publicado en
1961. Dicha teoria fue citada por Soria (2004). La teoria fue enfatizada en 1989. Su
teoria motivacional se centra en los afectos producidos por la organizacion y las
experiencias vividas en otra organizacion. Estas pueden ser placenteras como
también dolorosas. De las cuales estan divididas en 3 componentes que son logro,
poder y afiliacion. Ahora esta teoria se puede afiliar a las competencias laborales
debido a que son conocimientos que le individuo o trabajador cuentan para
desarrollarse en su centro laboral. Comenzamos especificando cada uno de los
competentes de esta teoria. En el caso del Logro: Buscan expertos en que
apoyarse. el individuo es responsable. Asi mismo el componente del Poder:

Colaboran con sus companeros sin que se los soliciten y tienen influencia hacia sus



compainieros de trabajo. Ademas, que el ultimo componente que es la Afiliacion tiene
la necesidad de mantenerse en contacto ademas que crean un buen clima laboral.
Variable 1: Gestion del talento humano. Chiavenato (2009) mencionado por Vallejos
nos dice que es la combinacién entre las tacticas y destrezas inevitable para dirigir
el mundo de la administraciéon (citado por Vallejos, 2016, p. 17). Dimension 1:
Reclutamiento, Andrés, Rodriguez y Tous (2000) citado por Bringas nos dice que el
reclutamiento es una totalidad de actividades y procesos que disefadas
perfectamente atraen a los candidatos competentes para la plaza de trabajo vacante
(citado por Bringas, 2016, p. 12). Dimension 2: Seleccién, Chiavenato (2010)
menciona que la seleccion de personal es una sucesidon que sirve como filtro para
escoger los mejores candidatos para el puesto requerido de la plaza vacante. Sirve
para elegir al candidato perfecto para la organizacién. (citado por Chavez, 2015, p.
33). Dimension 3: Formacion, Cota (2016), menciona que la formacion es una
herramienta para que cada candidato se pueda ajustar a su trabajo y de igual forma
pueda obtener el incremento positivo de conocimientos y habilidades necesarios
para la organizacion. Dimensién 4: Remuneracion, Barriga y Renddén (2016)
mencionan que es la retribucion que se le otorga al trabajador por las prestaciones
laborales que brinda a la organizacion ya sea para cubrir gastos de bienes
materiales y/o servicios (p. 53). Dimensién 5: Evaluacién de desempefio, Barriga y
Renddn (2016) mencionan que es una técnica que nos ayuda para evaluar el nivel
de desarrollo que tiene un colaborador en la organizacién (2016, p. 52). Variable 2:
Competencia laboral. Son los conocimientos que tiene un individuo demostrando
destreza en la realizacion de un trabajo (citado por Gonzales, 2017, p. 83).
Dimension 1: Competencias de capacidad de ejecutar tareas, dicha competencia
esta segmentada por las habilidades del individuo en cuanto a su logro y accion,
competencia de ayuda y servicio hacia los clientes y compafieros de trabajo.
Competencia de influencias, competencias gerenciales que tienen que ver con la
cooperacion, habilidades cognoscitivas y por ultimo la facultad de la eficacia
personal. (citado por Gonzales, 2017, p. 83). Dimension 2: Competencias segun
actitudes y capacidades, la competencia segun actitudes y capacidades, este tipo
de competencias se clasifican por aquellas que tienen una coherencia relacionada
con los comportamientos, actitudes y aptitudes del individuo. (Alles, 2006, p. 36).

Dimension 3: Competencias holisticas, la competencia holistica es la union de las
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competencias vistas anteriormente en las dimensiones que son capacidad por

ejecutar las tareas y las aptitudes y capacidades propias del ejecutor.

. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Diseio de investigacion

El estudio que se desarroll6 en este proyecto, fue aplicada debido que el proyecto
de investigaciéon buscoé una solucién de los problemas practicos y concretos.
(Hernandez et al., 2014). Se manejo un disefio no experimental de corte transversal,
segun los autores Hernandez et al., (2014) nos dice que no se realizara ninguna
variacion en las variables, sélo se analizara dicho comportamiento. Asi mismo la
recoleccion de los datos se dara en un momento en especifico. Por ende, se escogid
este disefio no experimental para estudiar ambas variantes: gestion del talento
humano y competencia laboral, éstas seran aplicadas en la empresa Atento de la
sede Callao. Asi mismo, nos basaremos primordialmente en los conceptos y
experiencias ocurridas anteriormente, o durante el proyecto de investigacion; ya que
estuvo enfocado en un disefio transversal, el proyecto de investigacion se centré en
estudiar cémo se desarrolla la gestion del talento humano y competencia laboral de
la empresa Atento sede Callao. Para el analisis de este disefio, se recolectaron

datos de la empresa y de sus colaboradores.

3.2 Variables y operacionalizaciéon

La medicion de la variable 1 estuvo compuesta por 16 items y la variable 2 estuvo
compuesta por 10 items. Después de haber definido los items, se realizd la
encuesta para la recoleccion de datos y su respectivo analisis en programa SPSS
v.206.

3.3Poblacién y muestra

De acuerdo con Tamayo y Tamayo, (1997), la poblacion es el conjunto de individuos
que tienen caracteristicas similares para ser utilizados en la investigacion y la

muestra es una seccion que se escoge del conjunto total. La investigacion estuvo
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integrada con una poblacion total de 200 personas que laboran en Teleatento del

Peru S.A.C., Callao, a quienes se les aplicé el instrumento.

N Z§ pq _ 200 (1.96)2 0.5(1-0.5) — 79
E2(N-1)+Z%pq  (0.052)(200-1)+(1.96)(0.50)(0.50)

Es porque ello que:

N: poblacién = 200

Z: Nivel de confianza (95% =1.96)
E: Error de muestra (5%) o (0.05)
P: Proporcion= 0.5

n: muestra =79

Para este proyecto de investigacion se utilizé el muestreo no probabilistico, segun
Sampieri (2014) esto se debe a que la muestra que se ha elegido no estuvo
relacionada a ninguna férmula propuesta. Es decir, como menciona el autor se tomo
una muestra piloto de 79 colaboradores de los cuales posteriormente se analizaron

los resultados.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Esta presente tesis hizo uso de la encuesta como técnica, mentando a Fachelli y
Lopez (2015) esta técnica sirve para la recoleccion de informacion de los individuos
encuestados teniendo como objetivo el desarrollo de la investigacion expuesta. El
instrumento estuvo compuesto por 26 preguntas que fueron respondidas por los
colaboradores de la empresa Teleatento del Peru S.A.C. en la sede del Callao. Asi
mismo se usoO el cuestionario como instrumento de recoleccion de resultados,

haciendo uso de respuestas que contienen la escala de Likert.

Es por ello, que previamente a la aplicacion del cuestionario se tuvo que someter a
la validacion de expertos. La presente investigacion fue evaluada por profesionales
especializados en investigacion ademas de contar con una amplia experiencia

académica.
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Tabla 1

Validacion de expertos del instrumento

Juez experto Resultado

Dra. Rosa Elvira Villanueva Figueroa Aplicable
Dra. Teodoro Carranza Estela Aplicable
Dr. Cardenas Saavedra Abraham Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
3.5Procedimientos

Como procedimientos se elaboraron una tabulacion de los datos recaudados de las
dos variables. Para recopilar la informacién se ha utilizado como técnica la encuesta
y para la interpretacién de datos se ha empleado la herramienta estadistica SPSS

v. 26 y posteriormente fue interpretado.

3.6 Método de analisis de datos

El método de estudio que se utilizé es el descriptivo inferencial. Mentando a
Hernandez et al., 2014 indica que el analisis descriptivo es importante en la
investigacion porque ayudara a determinar las caracteristicas principales de los
individuos. Los resultados fueron colocados en tablas para analizar los resultados
obtenido del cuestionario, y posteriormente determinar las caracteristicas de la

poblacion.

3.7 Aspectos éticos

Es importante resaltar que durante el proyecto de la investigacion los resultados
obtenidos han respetado y cumplido las normas éticas vigentes, nacionales e
internacionales. Es por eso que la gerenta de Recursos Humanos tuvo conocimiento
y autorizé totalmente el desarrollo de la investigacidon en la organizacién Teleatento
del Peru S.A.C. en la sede del Callao.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Tabla 2

Distribucioén de frecuencias de la variable Gestion del talento humano
Frecuencia Porcentaje

DEFICIENTE 21 26,6

REGULAR 18 22,8

Valido BUENO 23 29,1

OPTIMO 17 21,5

Total 79 100,0

Fuente: Elaboracién a través del programa SPSS V.26

Figura 1

Porcentaje de la variable Gestion del Talento humano

DEFICIENTE REGULAR BUEMNO OPTIMO
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: De los resultados de la tabla 2 y la figura 1 se aprecia que el 29.1%
de los colaboradores encuestados consideran que la Gestion del Talento Humano
en la empresa Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel bueno, el 26.6% de
colaboradores consideran que se desarrolla a un nivel deficiente. Mientras que el
22.8% de colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel regular y el 21.5%
de colaboradores lo consideran en un nivel 6ptimo.

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la dimension Reclutamiento

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 9 11,4
REGULAR 15 19,0
Valido BUENO 49 62,0
OPTIMO 6 7,6
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
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Figura 2

Porcentaje de la dimension Reclutamiento

DEFICIENTE REGULAR BUENOC OPTIMO
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: De los resultados de la tabla 3 y la figura 2 se aprecia que el 62% de
los colaboradores encuestados consideran que el Reclutamiento en la empresa
Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel bueno, el 19% de colaboradores
consideran que se desarrolla a un nivel regular. Mientras que el 11.4% de
colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel deficiente y el 7.6% de

colaboradores lo consideran en un nivel 6ptimo.

Tabla 4
Distribucioén de frecuencias de la dimension Seleccion
Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 9 11,4
REGULAR 17 21,5
Valido BUENO 41 51,9
OPTIMO 12 15,2
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
Figura 3

Porcentaje de dimensién Seleccion

DEFICIENTE REGULAR BUENO OPTIMO
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
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Interpretacion: De los resultados de la tabla 4 y la figura 3 se aprecia que el 51.9%
de los colaboradores encuestados consideran que la Seleccidn en la empresa
Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel bueno, el 21.5% de colaboradores
consideran que se desarrolla a un nivel regular. Mientras que el 15,2% de
colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel éptimo y el 11.4% de
colaboradores lo consideran en un nivel deficiente.

Tabla 5

Distribucién de frecuencias de la dimensién Formacion

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 7 8,9
REGULAR 27 34,2
Valido BUENO 22 27,8
OPTIMO 23 29,1
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracién a través del programa SPSS V.26
Figura 4

Porcentaje de la dimension Formacion

DEFICIENTE REGULAR BUENQ CPTIMO

Fuente: Elaboracioén a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: De los resultados de la tabla 5 y la figura 4 se aprecia que el 34.2%
de los colaboradores encuestados consideran que la Formacién en la empresa
Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel regular, el 29.1% de colaboradores
consideran que se desarrolla a un nivel 6ptimo. Mientras que el 27.8% de
colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel bueno y el 8.9% de

colaboradores lo consideran en un nivel deficiente.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias de la dimension Remuneracion

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 10 12,7
REGULAR 28 35,4
Valido BUENO 20 25,3
OPTIMO 21 26,6
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracién a través del programa SPSS V.26

Figura 5

Porcentaje de la dimension Remuneracion

DEFICIENTE REGULAR BUENO OPTIMO
Fuente: Elaboracién a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: De los resultados de la tabla 6 y la figura 5 se aprecia que el 35.4%
de los colaboradores encuestados consideran que la Remuneracién en la empresa
Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel regular, el 26.6% de colaboradores
consideran que se desarrolla a un nivel 6ptimo. Mientras que el 25.3% de
colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel bueno y el 12.7% de
colaboradores lo consideran en un nivel deficiente.

Tabla 7

Distribucioén de frecuencias de la dimension Evaluacion del desemperio

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 11 13,9
REGULAR 39 49,4
Valido BUENO 9 11,4
OPTIMO 20 25,3
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
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Figura 6
Porcentaje de la dimension Evaluacion del desemperio

DEFICIENTE REGULAR BUENO OPTIMO

Fuente: Elaboracién a través del programa SPSS V.26
Interpretacion: De los resultados de la tabla 7 y la figura 6 se aprecia que el 49.4%
de los colaboradores encuestados consideran que la Evaluacion del desempefio en
la empresa Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel regular, el 25.3% de
colaboradores consideran que se desarrolla a un nivel éptimo. Mientras que el
13.9% de colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel deficiente y el

11.4% de colaboradores lo consideran en un nivel bueno.

Tabla 8
Distribucién de frecuencias de la variable Competencias Laborales
Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 10 12,7
REGULAR 21 26,6
Valido BUENO 27 34,2
OPTIMO 21 26,6
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Figura 7
Porcentaje de la variable Competencias Laborales

DEFICIENTE REGULAR BUENO OPTIMO
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
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Interpretacion: De los resultados de la tabla 8 y la figura 7 se aprecia que el 34.2%
de los colaboradores encuestados consideran que las Competencias laborales en
la empresa Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel bueno, el 26.6% de
colaboradores consideran que se desarrolla a un nivel 6ptimo. Mientras que el
26.6% de colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel regulary el 12.7%
de colaboradores lo consideran en un nivel deficiente.

Tabla 9
Distribucién de frecuencias de la dimension Competencia de capacidad de ejecutar

tareas
Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 10 12,7
REGULAR 21 26,6
Valido BUENO 27 34,2
OPTIMO 21 26,6
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracién a través del programa SPSS V.26

Figura 8
Porcentaje de la dimension Competencia de capacidad de ejecutar tareas

DEFICIENTE REGULAR BUENO OPTIMO
Fuente: Elaboracioén a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: De los resultados de la tabla 9 y la figura 8 se aprecia que el 34.2%
de los colaboradores encuestados consideran que las Competencias de capacidad
de ejecutar tareas en la empresa Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel
bueno, el 26.6% de colaboradores consideran que se desarrolla a un nivel éptimo.
Mientras que el 26.6% de colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel

regular y el 12.7% de colaboradores lo consideran en un nivel deficiente.
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Tabla 10
Distribucién de frecuencias de la dimension Competencia segun actitudes

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 9 11,4
REGULAR 34 43,0
Valido BUENO 23 29,1
OPTIMO 13 16,5
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracioén a través del programa SPSS V.26

Figura 9

Porcentaje de la dimension de Competencias segun actitudes

DEFICIENTE REGULAR BUENO OPTIMO
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: De los resultados de la tabla 10 y la figura 9 se aprecia que el 43%
de los colaboradores encuestados consideran que las Competencias laborales en
la empresa Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel regular, el 29.1% de
colaboradores consideran que se desarrolla a un nivel bueno. Mientras que el 16.5%
de colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel éptimo y el 11.4% de
colaboradores lo consideran en un nivel deficiente.

Tabla 11

Distribucion de frecuencias de la dimension Competencias holisticas

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 5 6,3
REGULAR 38 48,1
Valido BUENO 1 1,3
OPTIMO 35 44,3
Total 79 100,0

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
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Figura 10

Porcentaje de la dimension Competencias Holisticas

DEFICIENTE REGULAR BLJENO OPTIVIO
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: De los resultados de la tabla 11 y la figura 10 se aprecia que el 48.1%
de los colaboradores encuestados consideran que las Competencias laborales en
la empresa Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel regular, el 44.3% de
colaboradores consideran que se desarrolla a un nivel éptimo. Mientras que el 6.3%
de colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel deficiente y el 1.3% de

colaboradores lo consideran en un nivel bueno.

4.2Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

HO: Los datos no siguen una distribucién normal
H1: Los datos siguen una distribucién normal
Condiciones:

Sig.T=5%=0.05; Nivel de aceptacién: 95%; Z=1,96
Regla de decisiéon

a) Sl Sig. R <0.05 => Rechazo HO

b) Sisig. R >0.05 => Acepto HO

Regla de correspondencia

a) Si N <50 entonces es Shapiro - Wilk

b) Si N =50 entonces es Kolmogorov — Smirnov
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Tabla 12

Prueba de normalidad de la variable Gestion del Talento humano y competencias

laborales

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO HUMANO
,195 79 ,000
(Agrupada)
COMPETENCIAS LABORALES
,208 79 ,000
(Agrupada)

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: De los resultados de la tabla 11, se utilizé la prueba de
Kolmogorov — Smirnov para verificar las hipotesis de normalidad ya que nuestra
muestra ha sido de 50 colaboradores. Asi mismo se corrobora que el valor de
significancia (,000 <0,05) en consecuencia los datos no tienen una distribucién
normal. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
por tal motivo para la prueba de contrastacion de hipétesis se utilizo el estadigrafo
Anova.

Tabla 13

Coeficiente de Correlacion de Pearson

e OEh e Tipo de correlacion
-1.00 Comrelacion negativa perfecta.
-0.90 Comrelacion negativa muy fuerie.
-0.75 Cormrelacidn negativa considerable.
-0.50 Comrelacion negativa media.

-0.25 Comrelaciéon negativa débil.

-0.10 Comrelacion negativa muy débil.

0.00 Mo existe correlacion alguna entre variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.

+0.25 Comrelacion positiva debil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.

+0.90 Commelacion positiva muy fuerie.

+1.00 Comrelacion positiva perfecta.
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4.3 Prueba de hipétesis

Hipotesis general

HO: No existe una influencia significativa entre la Gestion del talento humano en
el logro de Competencias laborales, Teleatento del Peru S.A.C., Callao 2020
H1: Existe una influencia significativa entre la Gestion del talento humano en el
logro de Competencias laborales, Teleatento del Peru S.A.C., Callao 2020
Tabla 14

Resumen del modelo

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,631° ,398 ;390 175

a. Predictores: (Constante), GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Tabla 15
Coeficientes
Coeficientes
estandarizado
Coeficientes no estandarizados s
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,357 ,213 6,357 ,000
GESTION DEL TALENTO ,566 ,079 ,631 7,137 ,000

HUMANO (Agrupada)

a. Variable dependiente: COMPETENCIAS LABORALES (Agrupada)
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: Segun los datos de la tabla 13 el valor de Beta para la variable
Gestiodn del talento humano es (0,6312 )y que de acuerdo a la tabla de coeficientes
es una influencia positiva moderada a la variable Competencias laborales. Asi
mismo en la tabla 15 se verifica que el nivel de significancia real Sig. es 0.000 es
menor que 0.05 (0,000<0,05; Nivel de aceptacion: 95%; Z=1,96) segun la regla
de decisiones se tiene que rechazar la hipotesis nula HO; vale decir que se acepta
como valida la hipétesis alterna H1. En conclusién, existe influencia significativa
entre la Gestién del talento humano en el logro de competencias laborales en la
empresa Teleatento del Pera S.A.C. 2020.
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Figura 11
Grafica de la regresion lineal simple de la variable Gestion del talento humano y

Competencias Laborales
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GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: Segun el grafico, la variable independiente Gestién del talento
humano esta influenciando a la variable competencias laborales con un aporte
de 57%, asi mismo la variable dependiente competencias laborales esta
modificandose positivamente en un 39% por accion de la variable independiente.
Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No existe una influencia significativa entre la Gestion del talento humano en
el logro de Competencias de capacidad de ejecutar tareas, Teleatento del Peru
S.A.C., Callao 2020

H1: Existe una influencia significativa entre la Gestién del talento humano en el
logro de Competencias de capacidad de ejecutar tareas, Teleatento del Peru
S.A.C., Callao 2020

Tabla 16

Resumen del modelo

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

,6312 ,398 ;390 775

a. Predictores: (Constante), GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
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Tabla 17

Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,357 ,213 6,357 ,000
GESTION DEL TALENTO ,566 ,079 ,631 7,137 ,000

HUMANO (Agrupada)

a.

Variable dependiente: COMPETENCIA DE CAPACIDAD DE EJECUTAR TAREAS (Agrupada)

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: Segun los datos de la tabla 16 el valor de Beta para la variable
Gestidn del talento humano es, 6312y que de acuerdo a la tabla de coeficientes
es una influencia positiva moderada a la dimension Competencias de capacidad
de ejecutar tareas. Asi mismo en la tabla 17 se verifica que el nivel de
significancia real Sig. es 0.000 es menor que 0.05 (0,000<0,05; Nivel de
aceptacion: 95%; Z=1,96) segun la regla de decisiones se tiene que rechazar la
hipotesis nula HO; vale decir que se acepta como valida la hipétesis alterna H1.
En conclusién, existe influencia significativa entre la Gestion del talento humano
en la competencia de capacidad de ejecutar tareas en la empresa Teleatento del
Peru S.A.C. 2020.

Figura 12

Grafica de la regresion lineal simple de la variable Gestion del talento humano la

dimension Competencia de capacidad de ejecutar tareas

R? Lineal = 0,019
40 . .

as
ap L] . A . .
y=1.36+0.57%

25

20 . e M

COMPETENCIA DE CAPACIDAD DE EJECUTAR
TAREAS (Agrupada)

107 ® .

10 15 20 25 30 as a0
GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
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Interpretacion: Segun el grafico, la variable independiente Gestion del talento
humano esta influenciando a la dimensidon competencias de capacidad de
ejecutar tareas con un aporte de 57%, asi mismo la variable dependiente
competencias laborales esta modificandose positivamente en un 1.9% por accién
de la variable independiente.

Prueba de hipétesis especifica 2

HO: No existe una influencia significativa entre la Gestion del talento humano en
el logro de competencias segun actitudes, Teleatento del Peru S.A.C., Callao
2020

H1: Existe una influencia significativa entre la Gestion del talento humano en el
logro de Competencias segun actitudes, Teleatento del Peru S.A.C., Callao 2020
Tabla 18

Resumen del modelo

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,305° ,093 ,081 ,867

a. Predictores: (Constante), GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Tabla 19
Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados
Modelo estandarizados t Sig.
B Desv. Error Beta
(Constante) 1,896 ,239 7,948 ,000
1 GESTION DEL TALENTO
,249 ,089 ,305 2,805 ,006

HUMANO (Agrupada)

a. Variable dependiente: COMPETENCIAS SEGUN ACTITUDES (Agrupada)

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: Segun los datos de la tabla 18 el valor de Beta para la variable
Gestidn del talento humano es, 3052y que de acuerdo a la tabla de coeficientes es
una influencia positiva baja a la dimensién Competencias de capacidad segun
actitudes. Asi mismo en la tabla 19 se verifica que el nivel de significancia real Sig.
es 0.006 es menor que 0.05 (0,000<0,05; Nivel de aceptaciéon: 95%; Z=1,96) segun
la regla de decisiones se tiene que rechazar la hipétesis nula HO; vale decir que se
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acepta la hipdtesis alterna H1. En conclusidn, existe influencia significativa entre la
Gestion del talento humano en la competencia de capacidad de ejecutar tareas en
la empresa Teleatento del Peru S.A.C. 2020.

Figura13

Grafica de la regresion lineal simple de la variable Gestion del talento humano la
dimension Competencia segun actitudes

R? Lineal = -0 80
40 .

y=1,8+0,25%

COMPETENCIAS SEGUN ACTITUDES (Agrupada)

10 _,.l' . . .

10 15 20 25 30 35 40

GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: Segun el grafico, la variable independiente Gestion del talento
humano esta influenciando a la variable competencias laborales con un aporte
de 25%, asi mismo la variable dependiente competencias laborales esta
modificandose negativamente en un 80% por accién de la variable independiente.
Prueba de hipétesis especifica 3

HO: No existe una influencia significativa entre la Gestion del talento humano en
el logro de competencias holisticas, Teleatento del Peru S.A.C., Callao 2020
H1: Existe una influencia significativa entre la Gestiéon del talento humano en el
logro de Competencias holisticas, Teleatento del Peru S.A.C., Callao 2020
Tabla 20

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,396° ,157 ,146 ,997
a. Predictores: (Constante), GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26
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Tabla 21

Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,887 274 6,874 ,000
GESTION DEL TALENTO ,386 ,102 ,396 3,786 ,000

HUMANO (Agrupada)

a. Variable dependiente: COMPETENCIAS HOLISTICAS (Agrupada)
Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: Segun los datos de la tabla 20 el valor de Beta para la variable
Gestidn del talento humano es, 3962y que de acuerdo a la tabla de coeficientes es
una influencia positiva baja a la dimension Competencias holisticas. Asi mismo en
la tabla 21 se verifica que el nivel de significancia real Sig. es 0.000 es menor que
0.05 (0,000<0,05; Nivel de aceptacion: 95%; Z=1,96) segun la regla de decisiones
se tiene que rechazar la hipétesis nula HO; vale decir que se acepta la hipotesis
alterna H1. En conclusién, existe influencia significativa entre la Gestion del talento
humano en las competencias holisticas en la empresa Teleatento del Pera S.A.C.
2020

Figura 14

Grafica de la regresion lineal simple de la variable Gestion del talento humano la

dimension Competencia segun actitudes

F2 Lineal = -0,464
40 ° - .

y=1,89+0,39%

COMPETENCIAS HOLISTICAS (Agrupada)

10 15 20 25 30 35 40

GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)

Fuente: Elaboracion a través del programa SPSS V.26

Interpretacion: Segun el grafico, la variable independiente Gestion del talento

humano esta influenciando a la variable competencias holisticas con un aporte
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de 39%, asi mismo la variable dependiente competencias laborales esta

modificandose negativamente en un 46% por accion de la variable independiente.

V. DISCUSION
Discusién por objetivos

Se tuvo como objetivo principal de estudio demostrar la influencia entre la Gestidon
del Talento humano en el logro de competencias laborales, Teleatento del Peru
S.A.C. El objetivo era poder determinar si gestionando el talento humano del
colaborador podia mejorar las competencias laborales que se desarrollan en el
puesto de trabajo dia a dia. Este estudio es semejante con la tesis de Villafuerte
(2017), donde su objetivo fue demostrar cierta influencia de las competencias
laborales en la calidad de la atencién que ofrecian los trabajadores en la direccién
regional. Teniendo como consecuencia evidente que existe un considerable

dominio entre las dos variantes mencionadas.

Discusion por metodologia

Se ha utilizado el método descriptivo y como diseio que se utilizé fue el no
experimental de corte transversal, ya que buscabamos determinar y analizar las
caracteristicas de nuestra poblacién encuestada, asi mismo en la investigacion
no se hizo ninguna manipulacién o modificacion en las variables. Es por ello que
la tesis de Cerna y Martinez (2019), utilizé el mismo tipo y disefio empleado en
su poblaciéon de 170 colaboradores para poder establecer la capacidad de
competencias laborales de los colaboradores de la municipalidad de Chancay.
Para realizar la medicion de las variables de la investigacion se realizdé una
encuesta de 30 items que fue realizada a los trabajadores. Los resultados que se
obtuvieron demostraron un bajo rendimiento en competencias, esto ayudara a
que la organizacion pueda implementar una alternativa de solucidén para mejorar
las competencias, ya que asi los resultados y objetivos en la organizacion se

cumpliran eficientemente.
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Discusién por resultados

En todo el desarrollo de la tesis se tuvo como objetivo determinar si el talento
humano generaba influencia en las competencias laborales. Es por ello que se
recolectd los datos de la muestra que estuvo compuesta por 79 colaboradores
que desarrollaron una encuesta de 26 preguntas con el fin de constatar la
confiabilidad del instrumento utilizado. Cuando se obtuvo los resultados del
instrumento de la encuesta utilizada se determiné como resultado que el 29.1%
de los colaboradores encuestados consideran que la Gestion del Talento
Humano en la empresa Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel bueno, el
26.6% de colaboradores consideran que se desarrolla a un nivel deficiente.
Mientras que el 22.8% de colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel
regulary el 21.5% de colaboradores lo consideran en un nivel 6ptimo. Asi mismo,
el 34.2% de los colaboradores encuestados consideran que las Competencias
laborales en la empresa Teleatento S.A.C. se desarrolla con un nivel bueno, el
26.6% de colaboradores consideran que se desarrolla a un nivel 6ptimo. Mientras
que el 26.6% de colaboradores consideran que se desarrolla en un nivel regular
y el 12.7% de colaboradores lo consideran en un nivel deficiente.

De la investigaciéon de Duque et. al (2017), realizaron una encuesta de 122
cuestionarios compuesta por 59 items en la variable Inteligencia emocional y 15
items de la variable Competencias laborales, se obtuvieron como resultados
influencias positivas entre las variables. Sin embargo, algunas de las
dimensiones que se utilizé en la investigacion no lograron influir sobre las
competencias laborales como se esperaba, eso nos da paso a seguir con la
investigacion para poder encontrar herramientas que influyan en las

competencias laborales y generen un avance progresivo.

Discusion por conclusiones

En la tesis presentada se tuvo como conclusién de que gestionar el talento y/o
potencial de los colaboradores mejora las competencias laborales, muchos de
ellos poseen las habilidades, pero al no saberlas como desarrollar no las ponen
en practica en su gestidon diaria, y es la organizacidn quien puede generar un
cambio radical en las habilidades de los colaboradores. En el articulo de Jiménez

(2017), tuvo como conclusién indicar que orientar a los colaboradores les genera
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otra vision que desarrolla la vida laboral del individuo. Eso quiere decir que las
personas que generan este desarrollan y capacitan a los colaboradores deben
saber utilizar las herramientas que sean necesarias para poder saber llegar y
generar un cambio en la personalidad laboral del trabajador.

Asi mismo, es importante mencionar que las organizaciones cumplen un rol muy
importante en la influencia de sus propios colaboradores, ya que, si ellos generan
una mayor interaccion entre las distintas areas y entornos laborales, las mismas
personas podran forjar su crecimiento personal, de sus compareros y ademas
contribuir a su area en la que laboran.

Es fundamental resaltar que el potencial humano es el recurso mas indispensable
de toda la empresa ya que gracias a sus habilidades que posee permite a la
compainiia el alcance constante de sus metas y objetivos, es por eso que todas
las organizaciones esperan desarrollar un crecimiento en las competencias
personales de sus trabajadores para que su entorno personal y externo
evidencien una influencia positiva, es el deber de la organizacion generar este
ambiente de crecimiento y adaptar condiciones favorables de desarrollo en todo
el entorno laboral.

Discusién por teorias

En la tesis presentada se utilizé la teoria X - Y de Douglas McGregor donde se
muestran dos extremos distintos que resaltan dos personalidades en los
colaboradores. En la teoria X, los colaboradores no les gusta trabajar, realizan
su labor por temor a una reprenda, no generar aportes ni ideas, necesitan de
factores que motiven su interés para desarrollar su labor y evitan cualquier
actividad en el cual tengan que exponer sus cualidades. A diferencia de la teoria
Y, donde los colaboradores poseen una personalidad trabajadora vy
emprendedora, saben afrontar sus dificultades y responsabilidades, aportan
ideas a la organizacidon, asumen retos y puestos de trabajo, no necesitan de
incentivos adicionales ya que su motivacion es innata. Esta teoria fue utilizada
también en la tesis por Pinedo y Quispe (2017), mencionan y utilizan la tesis para
fortalecer su investigacion y asi poder demostrar la influencia entre sus variables.
Asi mismo Pinedo y Quispe, adicionan la teoria de ERC que fue desarrollada por
Clayton Alderfer que tiene como significado; E: existencia, R: relacién y C:

crecimiento. El primer punto menciona que los colaboradores realizan sus
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actividades por una motivacion economica que le brinda la organizacién: sueldos,
adicionales, bonos, prestaciones, etc), un circulo de trabajo dinamico y
estabilidad en el puesto laboral. En el segundo punto, se tiene que los
colaboradores disfrutan trabajar ya que pueden generan un crecimiento personal,
personal y profesional a través de la experiencia del trabajo que se fomentan con
la relacién continua que tienen con sus compafieros de trabajo dentro y fuera de
la organizacion. En el tercer punto, que es el crecimiento resalta que el
colaborador puede generar su maximo desarrollo en las diversas situaciones que
se le presenta en la empresa y sobre todo cuando sabe cémo poder sobrellevarla
y darles solucion logrando obtener resultados positivos que favorecen su avance
continuo. Otra teoria que es utilizada es la teoria de las metas de Edwin Locke,
que indica las organizacion y las mismas personas deben imponer metas
continuas para que puedan ser cumplidas, para poder lograr esto, es importante
que el colaborador utilice sus competencias que posea utilizando 4 fases: a)
definir metas y /normas, b) hacer una meta alcanzable, c) la meta que se busque
obtener tiene que guardar relacién con las metas personales. Es importante
mencionar que las metas personales y las organizacionales deben guardar
relacion para el colaborador la desarrolle y logre el objetivo del cumplimiento de

la meta de manera exitosa.
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VL.

CONCLUSIONES

. Se logro el objetivo general de la presente tesis, es decir se determiné que

existe una influencia significativa (sig.=0,000 <0,05) de la variable Gestién del
Talento humano con un coeficiente de influencia de 0,631 de forma positiva

moderada en la variable competencias laborales.

. Se cumplio el objetivo especifico 1 de la investigacion, es decir se determind

que existe una influencia significativa (sig.=0,000<0,05) de la variable Gestidon
del Talento humano con un coeficiente de influencia de 0,631 de manera
positiva moderada en la dimensién logro de competencias de capacidad de

ejecutar tareas.

. Se demostro el objetivo especifico 2 de la investigacion, es decir se determind

que existe una influencia significativa (sig. = 0,006 <0,05) de la variable
Gestidon del Talento humano con un coeficiente de influencia de 0,305 de

forma positiva baja en la dimension logro de competencias segun actitudes.

. Se alcanzo el objetivo especifico 3 de la investigacion, es decir se determind

que existe una influencia significativa (sig. = 0,396 < 0,05) de la variable
Gestion del talento humano con un coeficiente de influencia de 0,396 de

manera positiva baja en la dimension logro de competencias holisticas.
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VII.

RECOMENDACIONES

Después de haber realizado un analisis a la presente investigacion, se propone

las siguientes recomendaciones:

Primera: Con respecto a la gestion del talento humano en las competencias
laborales, es recomendable continuar gestionando el talento de cada colaborador
puesto que ayudara a desarrollar sus competencias y asi se podra lograr las
metas y objetivos individuales, profesionales y laborales del colaborador y de la

organizacion.

Segunda: Resaltando la gestion del talento humano en las competencias de
capacidad de ejecutar tareas, se recomienda generar mayores retos a los
colaboradores que ponga a prueba sus competencias y habilidades. Asi mismo,
ofrecer herramientas de motivacion que influyan en el rendimiento de cada

colaborador.

Tercera: Como sugerencia se tiene que la gestion del talento humano en el logro
de competencias segun actitudes, deberia de adaptar nuevas estrategias para
desarrollar las competencias actitudinales de cada colaborador, ya que cada
persona posee una personalidad diferente y un aprendizaje distinto. Haciendo
esto, la organizacion contara con un plan de aprendizaje que vaya de acuerdo a

sus necesidades, ademas de que ayude al crecimiento de sus colaboradores.

Cuarta: Se recomienda que la gestion del talento humano en el logro de
competencias holisticas, sea una de las mas influyentes en la organizacion;
puesto que siendo la empresa Teleatento S.A.C una organizacion dedicada al
rubro de las telecomunicaciones y atencion al cliente, sus colaboradores deben
posee analisis resolutivo y autodesarrollo en las actividades que realizan
diariamente. Es sabido ya que cuando una personalidad posee niveles altos de
comunicacion, creatividad y resolucion de problemas, generara mayor aporte en

el area que se le ubique y/o necesite.
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Anexo 5: Matriz de operacionalizacion de las variables de estudio

VARIABLES

VARIABLE

INDEPENDIENTE:

Gestion del
Talento Humano

VARIABLES
DEPENDIENTE:
Competencias
Laborales

' DEFINICION
CONCEPTUAL

Chiavenato (2009)
nos dice que la
gestion del talento
humano es la
combinacion de las
politicas y practicas
inevitable para dirigir
los aspectos
administrativos.

Son los
conocimientos que
tiene un individuo

demostrando
destreza en la

realizacion deun

trabajo. (citado por

Gonzales, 2017, p.83)

DEFINICION | _

OPERACIONAL

En la variable 1
el autor

| Chiavenato nos

menciona 5
dimensiones de

| las cuales estan

divididas en 2
indicadores las
3 primeras
dimensiones,
luego 3 y por
Gitimo 7
indicadores.

La variable 2
seguin el autor
esta dividido en
3 dimensiones,
de las cuales la

primera

dimension esta

dividida en 6

| indicadores, y 2

las ofras
dimensiones

DIMENSIONES
Reclutamiento
Seleccion

Formacion

Remuneracién |

Evaluacion del
desemperfio

Competencia
de capacidad
de ejecutar
tareas

Competencia
segun actitudes
y capacidades

Competencias
holisticas

INDICADORES |

| ESCALADE  TECNICA DE

TEM
MEDICION  INSTRUMENTO
Interno 1
Externo 2
Fisica 3
Psicologica 4
Areas de 5
organizacién
Competencias 6
individuales
Remuneracién
basica Escala de Encuesta/
Incentivos salariales = 8 Likert Cuestionario
Prestaciones
Recompensas 10
Realimentacion 11
~ Desarrollo 12
Relaciones 13
Precepcion 14
Potencial de
15
desarrollo
Asesoria 16
Competencia de 17
logro y accion
Competencia de 18
ayuda y servicio
Competencia de 19
influencias
Competencias 20
gerenciales
Competencias 21
cognoscitivas
. Escala de Encuesta/
Eficacia personal 22 Likert Cuestionario
Competencias 23
genéricas
----- Competencia
o 24
especificas
Competencia de 25
influencia de aptitud
Competencia de
logro y accién de 26

capacidad



Anexo 6: Instrumento de recoleccion de datos

Gestion del talento humano en las competencias laborales, Teleatento del Peru
S.A.C., Callao, 2020

A continuacion, encontrard preguntas sobre talento humano y competencias
laborales de la empresa Teleatento del Pert S.A.C. Callao, solicito su apoyo para
responder las siguientes preguntas. Lea detalladamente cada item y marque con
una (X) la alternativa que va a considerar:

S) (CS) (AV) (CN) (N)
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
VALORACION
ITEM PREGUNTA 11213415
1 Existe favoritismo para postular a un puesto intemo.
2 Atento realiza reclutamientos extemos cada mes.
3 Es requisito cantar con condiciones fisicas saludables para el puesto de trabajo.
4 Los resultados de la prueba psicoldgica son determinantes para el puesto.
La gestion del TH de Atento contribuye al desarrollo de competencias para las areas de
S organizacion.
Atento contribuye al desarrolio de las competencias individuales a través de sus
6 programas de capacitacién.
7 Atento cumple puntualmente con el pago de la remuneracién basica.
8 Afento brinda incentivos salariales como bonos, maquetas y comisiones.
Atento brinda prestaciones de servicio como Essalud, AFP/ONP, CTS.
10 Atento brinda recompensas al colaborador por su desempefio laboral.
11 Atento realiza reuniones de retroalimentacion oportuna entre supervisores y asesores.
Atento da oportunidad de desarrollo en el puesto de trabajo a través del programa “En
12 carrera” ) o
13 La relacion con el supervisor favorece el crecimiento laboral.
14 Atento contribuye en el reconocimiento adecuado de las tareas que desarrolia.
15 Atento potencializa el desarrollo a través de sus programas de crecimiento laboral.
Atento cuenta con programas de asesoria y feedback para la mejora continua de sus
16 colaboradores.
Atento influye en el desarrolio de las competencias de logro y accién para el liderazgo,
17 trabajo en equipo, nivel de compromiso, etc.
Atento capacita a su personal en habilidades técnicas de servicio, para la atencion de
18 banca por teléfono, ventas, entre otros.
La empresa capacita a su personal en estrategias que influyen el desarrollo del
19 colaborador en su puesto de trabajo.
Atento contribuye al desarrollo de competencias gerenciales. Es por eso que, si el
20 formador toma una capacitacién, la desarrolla orientando a sus colaboradores al logro
de objetivos.
El colaborador recibe cursos que entrenan el pensamiento critico, creatividad,
21 capacidad de razonamiento frente a los diversos problemas situacionales en el puesto
de trabajo. .
Atento analiza los KPI'S de produccién para observar, analizar y mejorar los resultados
22 de eficacia personal en conjunto con sus colabores.
Atento incentiva al desarrollo de competencias genéricas como: habilidades, actitudes
23 y aptitudes en su labor cotidiano.
Atento desarrolla competencias especificas que faciliten al colaborador en uso de los
24 diversos aplicativos correspondientes en su puesto de trabajo.
Atento desarrolla competencias de influencia de aptitud que ayudan a tener flexibilidad
25 en el desarrolle de actividades laborales.
La organizacién entrena al colaborador para que sea capaz de desarrollar su trabajo y
26 lograr sus objetivos que le solicitan.




Anexo 7: Calculo del tamaio de la muestra

_ NEZFpg _ 200 (L.96)° 0.5(1-0.5) = 79
E2(N-1)+2Z% 4o (D052){200—1)+{ L.56){0.50}(0.50]

Es porque ello que:
M: poblacion = 200
Z: Nivel de confianza (95% =1.96)
E: Error de muestra (5%) o (0.05)
P: Proporcion= 0.5

n: muestra = 79



Anexo 8: Validez del juicio de expertos y confiabilidad

Anexo 6a Matriz de Juicio de experto 1 Dra. Rosa Elvira Figueroa Villanueva
Anexo 6b Matriz de Juicio de experto 2 Dr. Teodoro Carranza Estela

Anexo 6¢ Matriz de Juicio de experto 3 Dr. Abraham Cardenas Saavedra



Anexo 8a

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion: “Gestion del Talento Humano en el logro de competencias laborales, Teleatento del Perd §.A.C., Callao, 2019-2020”

Apellidos y nombres del investigador: Arevalo Chira Yasbell Sayuri

Apellidos y nombres del experto: Dra. Villanueva Figueroa Rosa Elvira

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE | /SUGERENCIAS
el Interno Existe favoritismo para postular a un puesto interno. /
Externo Atento realiza reclutamientos externos cada mes. o
Fisica Es requisito contar con condiciones fisicas saludables .
" para el puesto de trabajo. o
Seleccion : ;
£ Los resultados de la prueba psicologica son e
Psicologica ;
determinantes para el puesto.
Areas de La gestion del TH de Atento contribuye al desarrollo .
organizacion | de competencias para las areas de organizacion.
Formacion . Atento contribuye al desarrollo de las competencias
C.° mpgtenmas individuales a través de sus programas de v
individuales T
capacitacion.
GESTION DEL Remuneracién | Atento cumple puntualmente con el pago de la N =Nunca y.
TALENTO basica remuneracitn basica. CN = Casi
HUMANO Incentivos Atento brinda incentivos salariales como bonos, Nunca y,
Remuneracion salariales maquetas y comisiones. AV =A ¢
. Atento brinda prestaciones de servicio como Essalud, | Y6%%% )
Prestaciones AFPIONP, CTS. gim;rgam P
Atento brinda recompensas al colaborador por su ' i
SR o desempeiio laboral. giem;;re ol
Hiobinonindi Atento realiza reuniones de retroalimentacion i
oportuna entre supervisores y asesores.
Desarrollo Atentp da opqrtumdad de desaurrollo en ellpuesto de v
trabajo a través del programa “En carrera”.
T La relacion con el supervisor favorece el crecimiento v
laboral.
Evaluacion del & Atento contribuye en el reconocimiento adecuado de
desempefio Precepcion | |as tareas que desarolla. v
Potencial de Atento potencializa el desarrollo a través de sus i
desarrollo programas de crecimiento laboral.
A . Atento cue_nta con programas de asesoria y feedback e
o, para la mejora continua de sus colaboradores.
I 1 DY
Firma del experto: @W“ 09536767 | Fecha i1 2005
. T vV




Anexo 8a

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion: “Gestién del Talento Humano en el logro de competencias laborales, Teleatento del Peri S.A.C., Callao, 2019-2020”

Apellidos y nombres del investigador: Arevalo Chira Yasbell Sayuri

Apellidos y nombres del experto: Dra. Villanueva Figueroa Rosa Elvira

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE | | SUGERENCIAS
i Atento influye en el desarrollo de las competencias de
Clzrr};;ete:cc;%ge logro y accién para el liderazgo, trabajo en equipo, o
groy nivel de compromiso, efc.
Compelencia de Atento capacita a su pers.onal en habilidades técnicas
ayuda y servicio de servicio, para la atencion de banca por teléfono, A
ventas, entre otros.
: La empresa capacita a su personal en estrategias que
Competenga g influyen el desarrollo del colaborador en su puesto de v
influencias X
trabajo.
Atento contribuye al desarrollo de competencias
Competencias | gerenciales. Es por eso que, si el formador toma una
gerenciales capacitacion, la desarrolla orientando a sus 7
Competencia de colaboradores al logro de objetivos. N =Nunca
capacidad de El colaborador recibe cursos que entrenan el CN = Casi
ejecutar tareas Competencias | pensamiento critico, creatividad, capacidad de Nunca
cognoscitivas | razonamiento frente a los diversos problemas AV =A v
COMPETENCIA situacionales en el puesto de trabajo. veces
LABaRAL Atento analiza los KPI'S de produccién para observar, Cgi er_ng:m
Eficacia personal | analizar y mejorar los resultados de eficacia personal g ‘= o
en conjunto con sus colabores. Siempre
i Atento incentiva al desarrollo de competencias
A Compeétgnmas genéricas como: habilidades, aclitudgs y aplitudes en
Competencia genpias su atencion telefonica. o
seggnaa;(l;:;des y C tenci Atento desarrolla competencias especificas que
P - g;:ggi ;g:;a faciliten al colaborador en uso de los diversos v
aplicativos correspondientes en su puesto de trabajo.
Competenciade | Atento desarrolla competencias de influencia de
influencia de aptitud que ayudan a tener flexibilidad en el desarrollo v
Competencias aptitud de actividades laborales.
holisticas Compelencia de | La organizacion entrena al colaborador para que sea
logro y accitn de | capaz de desarrollar su trabajo y lograr sus objetivos v
A il capacidad que le solicitan.
7 oJE
Firma del experto: %@%ML 04563 b7 Fecha _Lg__,‘ &gy ZOE

/




Anexo 8b

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion: “Gestion del Talento Humano en el logro de competencias laborales, Teleatento del Peri S.A.C., Callao, 2019-2020”

Apellidos y nombres del investigador: Arevalo Chira Yasbell Sayuri

Apellidos y nombres del experto: D: - CA/UNV S8 ES7C4d TE220A2O

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
sl NO OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE | JSUGERENCIAS
: Interno Existe favoritismo para postular a un puesto intemo. v
FRETATIS Extemno Atento realiza reclutamientos extemos cada mes. 7
Fisica Es requisito contar con condiciones fisicas saludables
= para el puesto de trabajo. v
Seleccion 2 ?
Psicologica Los resultados de la prueba psicologica son P
determinantes para el puesto.
Areas de La gestion del TH de Atento contribuye al desarrolio
organizacion | de competencias para las 4reas de organizacion. v
Formacion . Atento contribuye al desarrollo de las competencias
Competencias | ;. ii iy ales a través de sus programas de o
individuales o
capacitacion.
GESTION DEL Remuneracion | Atento cumple puntualmente con el pago de la N =Nunca o
TALENTO basica remuneracion basica. CN = Casi
HUMANO Incentivos | Atento brinda incentivos salariales como bonos, Nunca .
Remuneracion salariales maquetas y comisiones. AV =A
. : = veces
Dieakicionis g}glﬁg?%a'r grastacsonas de servicio como Essalud, &« e
Atento brinda recompensas al colaborador por su Saem;_!re
Recompensas | ocempeio laboral M A
saiavisniin Atento realiza reuniones de retroalimentacion P 4
oportuna entre supervisores y asesores.
Atento da oportunidad de desarrollo en el puesto de
DRB— trabajo a través del programa “En camera”. "
Relaci :];e:lcibn con el supervisor favorece el crecimiento g
Evaluacion del o Atento contribuye en el reconocimiento adecuado de P
desempefio TECePCION | Jas tareas que desarrolla.
Potencial de Atento potencializa el desarrollo a fravés de sus A
desarrollo programas de crecimiento laboral.
A " Atento cuenta con programas de asesoria y feedback "4
para la mejora continua de sus colaboradores.
Y
Firma del experto: r@& Fecha !9/ 4l 1 )9




Anexo 8b

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion: “Gestion del Talento Humano en el logro de competencias laborales, Teleatento del Pert S.A.C,, Callao, 2019-2020"

Apellidos y nombres del investigador: Arevalo Chira Yasbell Sayuri

Apellidos y nombres del experto: Dy . CQANN2A ESTELN TELDBERD

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA R | imer | st s
] Atento influye en el desarrollo de las competencias de
Clgr;r;:,ete:giadie logro y accion para el liderazgo, trabajo en equipo, o
y nivel de compromiso, etc.
: Atento capacita a su personal en habilidades técnicas
Co‘mete:ec:i:i: de servicio, para la atencion de banca por teléfono, W
Np— ventas, enfre oftros.
; La empresa capacita a su personal en estrategias que
Competenga de influyen el desarrolio del colaborador en su puesto de T4
influencias frabajo
Atento contribuye al desarrollo de competencias
Competencias | gerenciales. Es por eso que, si el formador toma una "
gerenciales capacitacion, la desarrolla orientando a sus
Competencia de colaboradores al Iog_ra de objetivos. N =Nunca
capacidad de El colaborador recibe cursos que entrenan el CN = Casi
ejecutar tareas Competencias | pensamiento critico, creatividad, capacidad de Nunca B4
cognoscitivas | razonamiento frente a los diversos problemas AV =A
COMPETENCIA situacionales en el puesto de trabajo. veces
LABORAL Atento analiza los KPI'S de produccién para observar, Cgi e; g
i : : : pre
Eficacia personal | analizar y mejorar los resultados de eficacia personal s = v
en conjunto con sus colabores. Siempre
g Atento incentiva al desarrollo de competencias
. Corzgzmcslas genéricas como: habilidades, actitudes y aptitudes en v
C?’“::ﬂ::’:'a g su atencion telefonica.
segc::w " ad:ss y it Atento desarrolla competencias especificas que
o zce'rﬁ S faciliten al colaborador en uso de los diversos v’
P aplicativos correspondientes en su puesto de trabajo.
Competencia de | Atento desarrolla competencias de influencia de
influenciade | aptitud que ayudan a tener flexibilidad en el desarrolio 7
Competencias aptitud de actividades laborales.
holisticas Competencia de | La organizacion entrena al colaborador para que sea o
logro y accion de | capaz de desarrollar su trabajo y lograr sus objetivos
capacidad que le solicitan.
Firma del experto: Fecha M/ 11 4 19




Anexo 8c

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion: “Gestion del Talento Humano en el logro de competencias laborales, Teleatento del Per S.A.C., Callao, 2019-2020"

Apellidos y nombres del investigador: Arevalo Chira Yasbell Sayuri

Apellidos y nombres del experto: D . C AR bepys Sqdvedsn Foed Hda 7

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE | | SUGERENCIAS
r—— Intemo Existe favoritismo para postular a un puesto intemo.
Externo Atento realiza reclutamientos externos cada mes. Vi
i Es requisito contar con condiciones fisicas saludables
) Fimes para el puesto de trabajo. /
Seleccion g =
Psicologica Los ras_ultndos de la prueba psicologica son i
determinantes para el puesto.
Areas de La gestién del TH de Atento contribuye al desarrolio o
organizacion de competencias para las areas de organizacion.
Formacion i Atento contribuye al desarrollo de las competencias
mbuangs individuales a través de sus programas de /
capacitacion.
GESTION DEL Remuneracion | Atento cumple puntualmente con el pago de la N = Nunca
TALENTO basica remuneracion basica. CN = Casi <
HUMANO Incentivos | Atento brinda incentivos salariales como bonos, Nunca /
Remuneracion salariales magquetas y comisiones. AV =A
: Afento brinda prestaciones de servicio como Essalud, | 8%
Prestaciones | AFPIONP, CTS, D /
- Atento brinda recompensas al colaborador por su § % /
ey desempefio laboral. -
Realmentact Atento realiza reuniones de refroalimentacion - /
oportuna entre supervisores y asesores.
Atento da oportunidad de desarrollo en el puesto de
Desamollo | yabjo a través del programa “En camrera”. /
Elistias I;ﬁuén con el supervisor favorece el crecimiento /
Evaluacion del ) Atento contribuye en el reconocimiento adecuado de
desempefio Precepcion | jas tareas que desamrolia. /
Potencialde | Atento potencializa el desarrollo a fravés de sus
desarmolio programas de crecimiento laboral. /
A ia Atento cuenta con programas de asesoria y feedback /
para la mejora continua de sus colaboradores.

Firma del experto: W

Fecha/ 71 /[ 1 £9_
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Apellidos y nombres del investigador: Arevalo Chira Yasbell Sayuri

Apellidos y nombres del experto: Dr . <42 2s04S

SRAVED A JHAOHAY

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE | /SUGERENCIAS
; Atento influye en el desarrollo de las competencias de
C;r;;e;e::;:;e logro y accion para el liderazgo, trabajo en equipo, -
nivel de compromiso, etc.
: Atento capacita a su personal en habilidades técnicas
Co:: A s::i:i: de servicio, para la atencion de banca por teléfono, 1/
iy ventas, entre otros.
; La empresa capacita a su personal en estrategias que
Co;-:g::r;as - influyen el desarrollo del colaborador en su puesto de /
trabajo.
Atento contribuye al desarrollo de competencias
Competencias | gerenciales. Es por eso que, si el formador toma una
gerenciales | capacitacion, la desarrolla orientando a sus o
Competencia de colaboradores al logro de objefivos. N =Nunca
capacidad de El colaborador recibe cursos que entrenan el CN = Casi
ejecutar tareas Competencias | pensamiento critico, creatividad, capacidad de Nunca /
cognoscitivas | razonamiento frente a los diversos problemas AV =A
COMPETENCIA situacionales en el puesto de trabajo. veces
SR Atento analiza los KP1'S de produccién para observar, Cgi g
. : : - empre ’
Eficacia personal | analizar y mejorar los resultados de eficacia personal & i
en conjunto con sus colabores. Siempre
: Atento incentiva al desarrollo de competencias
: C°“;npgz“;"s genéricas como: habilidades, actitudes y aptitudes en '
se‘;‘?"‘:;":'; 4 g su atencion telefnica.
n z
capacidades Competoncia ;ctqu delsawlrrolla competencias espec iﬁcas que /
ilons !Iliap al abnradn( en uso de los diversos .
i aplicativos correspondientes en su puesto de trabajo.
Competenciade | Atento desarrolla competencias de influencia de
influencia de apfitud que ayudan a tener flexibilidad en el desarrollo \/
Competencias aptitud de actividades laborales.
holisticas Competenciade | La organizacion entrena al colaborador para que sea
logro y accion de | capaz de desarrollar su trabajo y lograr sus objefivos /
capacidad que le solicitan.
Firma del experto: W Fachal?_l TR

/
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Anexo 9: Carta de autorizacion

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Lima, 20 de marzo de 2020

CARTA DE AUTORIZACION

Sefiores
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

De mi consideracion,

Por medio de la presente, ANA MARIA LANDAZURI NEYRA en calidad de Gerente de
Recursos Humanos de la empresa Teleatento del Perg S.A.C., RUC. 20414989277, autorizo
ala Srta. AREVALO CHIRA YASBELL SAYUR|, identificada con DNI 75869872, estudiante de la
carrera profesional e Administracién de la Universidad César Vallejo, para que realice su
Proyecto de Investigacién en nuestra empresay a su digna institucién para que publique el
proyecto final titulado: “Gestién de Talento Humano en el logro de competencias laborales

de Teleatento del Peru S.AC., Callao, 2020”

Atentamente,

ANA MARIA LANDAZUR

DNI: 10179057

Gerente de Recursos Humanos
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UNIVERSIDAD
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEID S.A.C.

R.U.C. 20164113532
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UCV CAMPUS LIMA NORTE
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EXOMERADA 5 .00
IHAFECTA 5/ 1,500.00
GRAVADE s .00
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