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Resumen 

El presente informe de investigación tiene como principal objetivo determinar la 

influencia de la gestión del talento humano en las competencias laborales en la 

empresa Teleatento del Perú S.A.C., Callao, 2020. El diseño de la investigación es 

no experimental de corte transversal, con nivel explicativo y de enfoque cuantitativo. 

El método de la investigación es hipotético deductivo. Además de contar con una 

población de 200 colaboradores, siendo la muestra de 79 colaboradores. Se aplicó 

la estadística descriptiva e inferencial, encontrando una influencia positiva 

moderada entre la Gestión del Talento humano en el logro de competencias 

laborales, el coeficiente de influencian obtenido fue de (0,631). Finalmente se 

concluye que la Gestión 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 Perú 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. 
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I. INTRODUCCIÓN

El 2020 pasará a la historia como uno de los años más complejos que la humanidad 

está enfrentando en la última década. Nos estamos enfrentado a una enfermedad 

conocida científicamente como COVID- 19, que viene afectando desde inicio de año 

a todos los sectores económicos. Esto trae consigo que muchas empresas están 

declinando, ya que están 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 compañías?, ¿nos podremos recuperar, ¿la economía mundial resistirá 

esta pandemia?, etc. Muchas preguntas surgen ante esta situación, 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 compañías ya vienen implementando en los hogares de 

cada colaborador para poder continuar con sus labores y actividades diarias. 

Sabemos que la sociedad no está acostumbrada a este método remoto de trabajo, 

pero también sabemos que la actual era de la tecnología nos trae nuevas 

oportunidades de desarrollo que quizás desconocemos; y como líderes futuros de 

gestión estamos dispuestos a asumir para poder salir adelante junto a nuestra 

organización 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 percibió una disminución 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 pública, 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 capacitación y desarrollo para el 

colaborador. Así mismo en Cuba, se encontraron deficiencias en las competencias 

de los colaboradores, es por eso que en su investigación de la Revista Cubana de 
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Salud Pública(2016), Véliz menciona que es indispensable que el Ministerio de 

Salud Pública desarrolle una investigación rigurosa en el crecimiento de las 

competencias laborales y profesionales en las distintas jefaturas de atención, 

servicios, desarrollo tecnológico, económico, cultural, histórico, a través de sus 

clases que imparten las universidades, institutos, centro de investigación del 

país. Por otro lado, en Colombia Gemar et. al., (2019) en su artículo científico, 

mencionan que el sector hotelero hubo cierta disconformidad con la atención de los 

empleados, ya que se observó una reducción de competencias y habilidades en la 

calidad de la atención. Cabe resaltar que es importante que el Ministerio de salud 

actúe a través de sus universidades e instituciones como también los centros de 

investigación, y todo esto es para identificar los tipos de competencias profesionales 

que existen en las áreas de trabajo. En Perú, la dirección general de formación 

profesional y capacitación laboral el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 

(2018), indicó que en los resultados analizados en una encuesta realizada sobre las 

dificultades de encontrar un personal que se adapte al puesto, se encontró que gran 

parte de los resultados obtenidos tenían 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 artículo 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 problemática en la que se encuentra nuestro país 

al encontrar colaboradores con déficit en la unión 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. Así mismo, Gutiérrez y Agüero (2015), a través de 

su artículo 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, selección y formativo debe evidenciar el desarrollo intelectual de 

cada postulante. Definitivamente es preocupante para las instituciones formativas 

comprender las verdaderas necesidades del entorno económico, 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 más con la solicitud del 
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mercado. En Lima, el ministerio de trabajo está siempre atento a las competencias 

laborales, brindando charlas de capacitación y otorgándoles 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 selección 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 están desempeñando de manera adecuada. La brecha que 

separa al colaborador de sus objetivos, está generando pérdidas económicas, 

rotación de personal, incumplimiento de métricas de gestión en incluso incomodidad 

en el entorno de labor. En el caso de la Justificación teórica; la 

investigación generará mayor investigación sobre cómo desarrollar las habilidades 

de trabajo a través de la gestión del talento humano, en la mejora del desempeño 

del colaborador. Ante lo cual Chiavenato (2009), nos hace mención que hoy en día 

las organizaciones tienen un panorama de su visión 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 función 

esencial en la empresa debido a que cada uno aporta ya sea insumo, dinero 

(capital), y mano de obra. Como justificación práctica; Abad et. al (2017), en su 

artículo Ecocompetencias en gestión empresarial propuestas a partir de una 

revisión bibliográfica, mencionan que la aplicación de un programa de capacitación, 

mejorará el desarrollo de las competencias del colaborador reduciendo así costos 

de errores y generará mayor productividad y eficacia.  De este modo todas las 

actividades se desarrollarán con mayor rentabilidad y un menor rango de error 

evitando generar pérdidas económicas para la organización. Debe resaltarse que la 

investigación tendrá un impacto positivo en el desarrollo social del colaborador, ya 

que al desarrollarse nuevas destrezas y habilidades de nuestros talentos; éstos se 

verán impulsados a realizar nuevas actividades generando satisfacción en su 

puesto de trabajo, además de su entorno social. Además de una mejora práctica en 

el desarrollo de procesos, ya que un personal capacitado y desarrollado brinda una 

mejor capacidad de análisis y nivel resolutivo de problemas que puedan estar 

presentándose en la organización. Es decir, después de ampliar las capacidades 

del talento humanos, podrán tener un mayor desarrollo y solucionar problemas 

organizacionales. Como justificación social; Jiménez (2017) en su artículo 
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Orientación Laboral: Una revisión bibliográfica de su conceptualización 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. Así mismo el desarrollo de una empresa a futuro depende de los 

conocimientos adquiridos que se van mejorando a través de la práctica. En la 

presenta investigación se ha determinado la siguiente hipótesis general: Existe 

influencia significativa de la gestión del talento humano en el logro de competencias 

laborales, Teleatento del Perú S.A.C., Callao, 2020. Y en el caso de las Hipótesis 

específicas se determinaron las siguientes: a) Existe influencia significativa de la 

gestión del talento humano en la capacidad de ejecutar tareas en el logro de 

competencias laborales, Teleatento del Perú S.A.C., Callao, 2020. b) Existe 

influencia significativa de la gestión del talento humano en el logro de actitudes y 

capacidades de las competencias laborales, Teleatento del Perú S.A.C., Callao, 

2020. c) Existe influencia significativa de la gestión del talento humano en el logro 

de competencias holísticas de las competencias laborales, Teleatento del Perú 

S.A.C., Callao, 2020. Como objetivo general se formuló lo siguiente: Determinar la 

influencia de la gestión del talento humano en el logro de competencias laborales, 

Teleatento del Perú S.A.C., Callao, 2020. En consecuencia, se formularon los 

siguientes objetivos específicos: a) Determinar la influencia la gestión del talento 

humano en la capacidad de ejecutar tareas en el logro de competencias laborales, 

Teleatento del Perú S.A.C., Callao, 2020. b) Determinar la influencia de la gestión 

del talento humano en el logro de actitudes y capacidades de las competencias 

laborales, Teleatento del Perú S.A.C., Callao, 2020. c) Determinar la influencia de 

la gestión del talento humano en el logro de competencias holísticas de las 

competencias laborales, Teleatento del Perú S.A.C., Callao, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional, Duque et al., (2017) en su artículo, 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 

metodología de regresión lineal. En conclusión, 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 

organización posean habilidades con capacidad de respuesta y análisis para 

solucionar los problemas de manera efectiva y eficaz. Así mismo, Contreras et al. 

(2018) en su artículo, tiene como objetivo evaluar las habilidades que poseen los 

alumnos en universidades privadas y públicas. La investigación 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 organización. La investigación fue aplicada en las 34 

facultades. En conclusión, es importante este trabajo de investigación porque 

resalta la importancia de capacitar a estos alumnos que desempeñan sus 

actividades en distintos centros de trabajo. González (2020) en su artículo, 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 Investigación es de carácter observacional, descriptivo y transversal, y 

tuvo como población 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. Así 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 artículo, tienen como objetivo desarrollar habilidades en sus 

colaboradores adaptando un escenario recurrente de Chile para que puedan 
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adquirir nuevas competencias situacionales, así mismo esta interacción 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.  Sánchez et al., (2017), redactan un artículo que tiene como 

objetivo en diseñar un modelo de desarrollo para desarrollar el perfil y competencias 

de los colaboradores. Así mismo al final de proyecto se obtiene una mejora evidente 

en las competencias que se desarrollaron ante un análisis y un estudio previo para 

la elaboración del modelo de desarrollo. Bargsted (2017), en su artículo 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 conclusión, 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 conclusión, el mundo de las habilidades 

posee grandes posibilidades de desarrollo de acuerdo a la utilización de cada 

puesto laboral. Adicional a ello Nogueira y Lapa (2020) en su artículo tienen como 

objetivo identificar habilidades que son necesarias para ciertas situaciones que son 

parte de la gestión cotidiana. En conclusión, 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 

motivación en los trabajadores debido a que esto logro que su investigación 

mantuviera su productividad constante en los colaboradores que son parte de dicha 

investigación. Es fundamental reconocer que los trabajadores deben tener en 

cuenta sus logros y estar al día en las vanguardias del mercado actual. Este estudio 

obtuvo la finalidad de aportar una nueva visión en cuanto a la correcta gestión del 

desarrollo laboral, entre la percepción 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 situación 
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actual del lugar, para ellos se empleó el instrumento de cuestionario por lo tanto se 

llegó a determinar que efectivamente si existe una influencia entre las variables, 

gestión del talento humano y la calidad del servicio. Percibiendo así que hay un alto 

grado de complacencia entre los empleados y el empleador. Villafuerte (2017) en 

su tesis, para lo cual se determinó que efectivamente si existe una influencia entre 

las variables gestión y calidad en la investigación. En el aspecto metodológico el 

tipo de investigación es cuantitativo a un nivel descriptivo, contando con un diseño 

no experimental. Utilizando el apoyo del cuestionario como instrumento, para poder 

llevar a cabo a la solución del problema general se tomaron la totalidad de la 

población que son 70 personas, obteniendo como conclusión que las variables 

mencionadas guardan una relación. De tal modo Rojas y Vílchez (2018) para lo cual 

se fijaron en el objetivo de determinar cuál es la influencia entre la variable gestión 

en la variable desempeño que se aplicó a sus colaboradores. Es importante 

mencionar que, en la parte metodológica, la investigación fue con enfoque 

cuantitativa secuencial, teniendo como diseño de no experimental transversal. Se 

utilizó toda la población que es un total de 50 personas entre las áreas administrativo 

y asistencial, esto les hizo llegar a la conclusión que, si había una influencia 

considerable entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral de los 

empleados. Por otro lado, Miranda (2018) realizó una investigación para su tesis 

sobre: competencia y el rendimiento laboral. Dicha investigación tuvo la finalidad 

principal de determinar si hay una conexión 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 metodología de la investigación en 

mención, tiene un enfoque cuantitativo con un diseño de investigación no 

experimental y con corte transversal. Para poder finalizar con el proyecto se tuvo 

que utilizar el análisis de toda la población de la empresa en mención un total de 77 

colaboradores. Se llegó a la conclusión que los colaboradores consideran que la 

competencia y el rendimiento laboral es de un nivel medio. Cerna y Martínez (2019) 

realizaron una investigación para su tesis de pregrado, como aspecto metodológico 

cuenta con un enfoque cuantitativo descriptivo, el diseño de la investigación en 

mención es no experimental transversal. Se utilizó toda la población de la 

municipalidad Distrital de Chancay de 177 trabajadores, que fueron quienes 

respondieron el cuestionario, de las cuales se llegó a la conclusión que el 64% de 
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los colaboradores cuenta con un nivel bajo en competencias laborales debido a que 

no tienen motivación en el centro laboral. Valentín (2017) en su tesis, tiene como 

objetivo determinar la relación de su variable talento y su variable desempeño, de 

nivel explicativo y de tipo no experimental. Se utiliza una población de 161 personas 

que son encuestadas, obteniendo como resultado que el nivel de influencia que 

tiene gestionar al talento humano es significativamente positivo a su desempeño 

laboral. Smircic (2015), tiene como objetivo conceptualizar y explicar el nuevo 

modelo que actualmente están 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 más 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 día a día. En 

conclusión, el autor indica que no sólo depende del colaborador mismo para 

desarrollar sus habilidades, también el área en el que se encuentra determina el 

modelo a seguir que deben desarrollar. Así mismo Climént (2014) en su artículo, 

tiene como objetivo mencionar que generar enfoque en el desarrollo de las 

competencias desde un sistema de aprendizaje hasta la aplicación en el campo 

laboral puede mejorar el trabajo del individuo. En conclusión, después de haber 

realizado un análisis 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. Así mismo 

se obtiene como resultado que las capacitaciones brindadas no se tiene que regir 

de un patrón, ya que estamos hablando de que los oyentes poseen distintas 

personalidades y conocimientos; es por ello que la metodología que se use tiene 

que ser diversa y variada. Para sustentar las variables escogidas, es importante 

mencionar las teorías que avalan nuestra investigación. Así mismo, nos brindan un 

panorama más claro sobre la importancia de la Gestionar las habilidades del recurso 

humano y las competencias laborales. Teoría X y Y: McGregor (1960), citado por 

Vallejos menciona que existen dos teorías que argumentan el desarrollo del talento 

humano (2016, p.22). Por un lado, sostiene que la Teoría X: El ser humano no 

disfruta su trabajo y hará todo lo posible por no hacerlo, además que colaboradores 
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al tener estas características y cualidades se sienten obligados a trabajar. Como 

menciona la teoría X, el colaborador no se siente suficientemente capaz para 

desarrollar sus actividades con su máximo potencial ya que no tienen la habilidad 

para desarrollarla. Mientras que en la Teoría Y el colaborador no rechaza sus 

actividades y sobre todo no necesita alguna presión externa para desarrollarse En 

este caso, los colaboradores se sienten más cómodos cuando desarrollan sus 

habilidades, competencias y generan crecimiento personal. De esta manera en la 

teoría Y, indica que el colaborador desarrolla sus propias competencias y 

habilidades, ya que posee una cualidad de superación y motivación. Teoría Del 

Sistema I y Sistema IV: Rensis Likert (1960 – 1970), citado por Vallejos menciona 

que hay dos tipos de teorías propuestas (2009, p.23). El Sistema I posee las 

siguientes características: Los gerentes no confían 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, según el sistema I, los 

gerentes no brindan facilidades de desarrollo ni crecimiento ya que no se genera 

confianza entre las diversas áreas inferiores. Así mismo el Sistema IV tiene las 

siguientes características: Los gerentes confían en sus empleados, todas las áreas 

se reúnen para tomar una decisión y sobre todo los colaboradores se sienten a 

gusto en su puesto de trabajo. Cómo se puede evidenciar, el Sistema IV ayuda 

mucho más sus colaboradores además de influenciar positivamente en su 

desarrollo laboral y productivo. Teoría de la asociación efectiva: El psicólogo 

norteamericano David McClelland se centra en la motivación humana en sus libros 

The Achievement Motive publicado en 1953 y The Achieving Society publicado en 

1961. Dicha teoría fue citada por Soria (2004). La teoría fue enfatizada en 1989. Su 

teoría motivacional se centra en los afectos producidos por la organización y las 

experiencias vividas en otra organización. Estas pueden ser placenteras como 

también dolorosas. De las cuales están divididas en 3 componentes que son logro, 

poder y afiliación. Ahora esta teoría 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 teoría. En el caso del Logro: Buscan expertos en que 

apoyarse. el individuo es responsable. Así mismo el componente del Poder: 

Colaboran con sus compañeros sin que se los soliciten y tienen influencia hacia sus 
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compañeros de trabajo. Además, que el último componente que es la Afiliación tiene 

la necesidad de mantenerse en contacto además que crean un buen clima laboral. 

Variable 1: Gestión del talento humano. Chiavenato (2009) mencionado por Vallejos 

nos dice que es la combinación entre las tácticas y destrezas inevitable para dirigir 

el mundo de la administración (citado por Vallejos, 2016, p. 17). Dimensión 1: 

Reclutamiento, Andrés, Rodríguez y Tous (2000) citado por Bringas nos dice que el 

reclutamiento es una totalidad de actividades y procesos que diseñadas 

perfectamente atraen a los candidatos competentes para la plaza de trabajo vacante 

(citado por Bringas, 2016, p. 12). Dimensión 2: Selección, Chiavenato (2010) 

menciona que la selección de personal es una sucesión 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 organización. (citado por Chávez, 2015, p. 

33). Dimensión 3: Formación, Cota (2016), menciona que la formación 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 organización. Dimensión 4: Remuneración, Barriga y Rendón (2016) 

mencionan que es la retribución que se le otorga al trabajador por las prestaciones 

laborales que brinda a la organización ya sea para cubrir gastos de bienes 

materiales y/o servicios (p. 53). Dimensión 5: Evaluación de desempeño, Barriga y 

Rendón (2016) mencionan que es una técnica que nos ayuda para evaluar el nivel 

de desarrollo que tiene un colaborador en la organización (2016, p. 52). Variable 2: 

Competencia laboral. Son los conocimientos que tiene un individuo demostrando 

destreza en la realización de un trabajo (citado por Gonzales, 2017, p. 83). 

Dimensión 1: Competencias de capacidad de ejecutar tareas, dicha competencia 

está segmentada por las habilidades del individuo en cuanto a su logro y acción, 

competencia de ayuda y servicio hacia los clientes y compañeros de trabajo. 

Competencia de influencias, competencias gerenciales que tienen que ver con la 

cooperación, habilidades cognoscitivas y por último la facultad de la eficacia 

personal. (citado por Gonzales, 2017, p. 83). Dimensión 2: Competencias según 

actitudes y capacidades, la competencia según 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). 

Dimensión 3: Competencias holísticas, la competencia holística es la unión 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.  

III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y Diseño de investigación

El estudio que se desarrolló en este proyecto, fue aplicada debido que el proyecto 

de investigación buscó una solución de los problemas prácticos y concretos. 

(Hernández et al., 2014). Se manejó un diseño no experimental de corte transversal, 

según los autores Hernández et al., (2014) nos dice que no se realizará ninguna 

variación en las variables, sólo se analizará dicho comportamiento.  Así mismo la 

recolección de los datos se dará en un momento en específico. Por ende, se escogió 

este diseño no experimental para estudiar ambas variantes: gestión del talento 

humano y competencia laboral, éstas serán aplicadas en la empresa Atento de la 

sede Callao. Así mismo, nos basaremos primordialmente en los conceptos y 

experiencias ocurridas anteriormente, o durante el proyecto de investigación; ya que 

estuvo enfocado en un diseño transversal, el proyecto de investigación se centró en 

estudiar cómo se desarrolla la gestión del talento humano y competencia laboral de 

la empresa Atento sede Callao. Para el análisis de este diseño, se recolectaron 

datos de la empresa y de sus colaboradores. 

3.2  Variables y operacionalización 

La medición de la variable 1 estuvo compuesta por 16 ítems y la variable 2 estuvo 

compuesta por 10 ítems. Después de haber definido los ítems, se realizó la 

encuesta para la recolección de datos y su respectivo análisis en programa SPSS 

v.26.

3.3 Población y muestra 

De acuerdo con Tamayo y Tamayo, (1997), la población es el conjunto de individuos 

que tienen características similares para ser utilizados en la investigación y la 

muestra es una sección que se escoge del conjunto total. La investigación estuvo 
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integrada con una población total de 200 personas que laboran en Teleatento del 

Perú S.A.C., Callao, a quienes se les aplicó el instrumento.  

n= 
𝑁 𝑍𝛼 𝑝𝑞

2

𝐸2(𝑁−1)+𝑍𝛼 𝑝𝑞
2  = 

200 (1.96)2  0.5(1−0.5)

(0.052)(200−1)+(1.96)(0.50)(0.50)
 = 79 

Es porque ello que: 

N: población = 200 

Z: Nivel de confianza (95% =1.96) 

E: Error de muestra (5%) o (0.05) 

P: Proporción= 0.5 

n: muestra = 79 

Para este proyecto de investigación se utilizó el muestreo no probabilístico, según 

Sampieri (2014) esto se debe a que la muestra que se ha elegido no estuvo 

relacionada a ninguna fórmula propuesta. Es decir, como menciona el autor se tomó 

una muestra piloto de 79 colaboradores de los cuales posteriormente se analizaron 

los resultados.  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Esta presente tesis hizo uso de la encuesta como técnica, mentando a Fachelli y 

López (2015) esta técnica sirve para la recolección de información de los individuos 

encuestados teniendo como objetivo el desarrollo de la investigación expuesta. El 

instrumento estuvo compuesto por 26 preguntas que fueron respondidas por los 

colaboradores de la empresa Teleatento del Perú S.A.C. en la sede del Callao. Así 

mismo se usó el cuestionario como instrumento de recolección de resultados, 

haciendo uso de respuestas que contienen la escala de Likert.   

Es por ello, que previamente a la aplicación del cuestionario se tuvo que someter a 

la validación de expertos. La presente investigación fue evaluada por profesionales 

especializados en investigación además de contar con una amplia experiencia 

académica. 
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Tabla 1 

Validación de expertos del instrumento 

Juez experto Resultado 

Dra. Rosa Elvira Villanueva Figueroa Aplicable 

Dra. Teodoro Carranza Estela Aplicable 

Dr. Cardenas Saavedra Abraham Aplicable 

Fuente: Elaboración propia 

3.5 Procedimientos 

Como procedimientos se elaboraron una tabulación de los datos recaudados de las 

dos variables. Para recopilar la información se ha utilizado como técnica la encuesta 

y para la interpretación de datos se ha empleado la herramienta estadística SPSS 

v. 26 y posteriormente fue interpretado.

3.6 Método de análisis de datos 

El método de estudio que se utilizó es el descriptivo inferencial. Mentando a 

Hernández et al., 2014 indica que el análisis descriptivo es importante en la 

investigación porque ayudará a determinar las características principales de los 

individuos. Los resultados fueron colocados en tablas para analizar los resultados 

obtenido del cuestionario, y posteriormente determinar las características de la 

población.  

3.7 Aspectos éticos 

Es importante resaltar que durante el proyecto de la investigación 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 autorizó totalmente el desarrollo de la investigación en la organización Teleatento 

del Perú S.A.C. en la sede del Callao.
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IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo 

Tabla 2 

 Distribución de frecuencias de la variable Gestión del talento humano 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Figura 1 

Porcentaje de la variable Gestión del Talento humano 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: De los resultados de la tabla 2 y la figura 1 se aprecia que el 29.1% 

de los colaboradores encuestados consideran que la Gestión 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 óptimo. 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias de la dimensión Reclutamiento 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 21 26,6 

REGULAR 18 22,8 

BUENO 23 29,1 

OPTIMO 17 21,5 

Total 79 100,0 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 9 11,4 

REGULAR 15 19,0 

BUENO 49 62,0 

OPTIMO 6 7,6 

Total 79 100,0 
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Figura 2 

Porcentaje de la dimensión Reclutamiento 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: 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 óptimo. 

Tabla 4 

 Distribución de frecuencias de la dimensión Selección 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Figura 3 

Porcentaje de dimensión Selección 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 9 11,4 

REGULAR 17 21,5 

BUENO 41 51,9 

OPTIMO 12 15,2 

Total 79 100,0 
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Interpretación: De los resultados de la tabla 4 y la figura 3 se aprecia que el 51.9% 

de los colaboradores encuestados consideran que la Selección 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 óptimo y el 11.4% de 

colaboradores lo consideran en un nivel deficiente. 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias de la dimensión Formación 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Figura 4 

Porcentaje de la dimensión Formación 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: De los resultados de la tabla 5 y la figura 4 se aprecia que el 34.2% 

de los colaboradores encuestados consideran que la Formación 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 óptimo. 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. 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 7 8,9 

REGULAR 27 34,2 

BUENO 22 27,8 

OPTIMO 23 29,1 

Total 79 100,0 
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Tabla 6 

Distribución de frecuencias de la dimensión Remuneración 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Figura 5 

Porcentaje de la dimensión Remuneración 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: De los resultados de la tabla 6 y la figura 5 se aprecia que el 35.4% 

de los colaboradores encuestados consideran que la Remuneración 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 óptimo. 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 

Distribución de frecuencias de la dimensión Evaluación del desempeño 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 10 12,7 

REGULAR 28 35,4 

BUENO 20 25,3 

OPTIMO 21 26,6 

Total 79 100,0 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 11 13,9 

REGULAR 39 49,4 

BUENO 9 11,4 

OPTIMO 20 25,3 

Total 79 100,0 
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Figura 6  

Porcentaje de la dimensión Evaluación del desempeño 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: De los resultados de la tabla 7 y la figura 6 se aprecia que el 49.4% 

de los colaboradores encuestados consideran que la Evaluación del desempeño 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 óptimo. 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 

Distribución de frecuencias de la variable Competencias Laborales 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 10 12,7 

REGULAR 21 26,6 

BUENO 27 34,2 

OPTIMO 21 26,6 

Total 79 100,0 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Figura 7 

Porcentaje de la variable Competencias Laborales 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 
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Interpretación: 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 óptimo. 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. 

Tabla 9 

Distribución de frecuencias de la dimensión Competencia de capacidad de ejecutar 

tareas 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 10 12,7 

REGULAR 21 26,6 

BUENO 27 34,2 

OPTIMO 21 26,6 

Total 79 100,0 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Figura 8 

Porcentaje de la dimensión Competencia de capacidad de ejecutar tareas 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: 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 óptimo. 

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 

Distribución de frecuencias de la dimensión Competencia según actitudes 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 9 11,4 

REGULAR 34 43,0 

BUENO 23 29,1 

OPTIMO 13 16,5 

Total 79 100,0 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Figura 9 

 Porcentaje de la dimensión de Competencias según actitudes 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: 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 óptimo y el 11.4% de 

colaboradores lo consideran en un nivel deficiente. 

Tabla 11 

Distribución de frecuencias de la dimensión Competencias holísticas 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

DEFICIENTE 5 6,3 

REGULAR 38 48,1 

BUENO 1 1,3 

OPTIMO 35 44,3 

Total 79 100,0 
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Figura 10 

Porcentaje de la dimensión Competencias Holísticas 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: 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 óptimo. 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. 

4.2 Prueba de normalidad 

Hipótesis de normalidad 

H0: Los datos no siguen una distribución normal 

H1: Los datos siguen una distribución normal 

Condiciones: 

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

Regla de decisión 

a) SI Sig. R <0.05 => Rechazo H0

b) Si sig. R >0.05 => Acepto H0

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 Gestión del Talento humano y competencias 

laborales 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26

Interpretación: De los resultados de la tabla 11, se utilizó la prueba de 

Kolmogorov – Smirnov para verificar las hipótesis de normalidad ya que nuestra 

muestra ha sido de 50 colaboradores. Así mismo se corrobora que el valor de 

significancia (,000 <0,05) en consecuencia los datos no tienen una distribución 

normal. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

por tal motivo para la prueba de contrastación de hipótesis se utilizó el estadígrafo 

Anova. 

Tabla 13 

Coeficiente de Correlación de Pearson 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

(Agrupada) 
,195 79 ,000 

COMPETENCIAS LABORALES 

(Agrupada) 
,208 79 ,000 
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4.3 Prueba de hipótesis  

Hipótesis general 

H0: No existe una influencia significativa entre la Gestión del talento humano en 

el logro de Competencias laborales, Teleatento del Perú S.A.C., Callao 2020 

H1: Existe una influencia significativa entre la Gestión del talento humano en el 

logro de Competencias laborales, Teleatento del Perú S.A.C., Callao 2020 

Tabla 14 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 ,631a ,398 ,390 ,775 

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

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26

Tabla 15

Coeficientes

Modelo 

Coeficientes no estandarizados 

Coeficientes 

estandarizado

s 

t Sig. B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 1,357 ,213 6,357 ,000 

GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO (Agrupada) 

,566 ,079 ,631 7,137 ,000 

a. Variable dependiente: COMPETENCIAS LABORALES (Agrupada)

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26

Interpretación: Según los datos de la tabla 13 el valor de Beta para la variable 

Gestión del talento humano es (0,631a )y que de acuerdo a la tabla de coeficientes 

es una influencia positiva moderada a la variable Competencias laborales. Así 

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 aceptación: 95%; Z=1,96) según la regla 

de decisiones se tiene que rechazar la hipótesis nula H0; vale decir que se acepta 

como válida la hipótesis alterna H1. En conclusión, existe influencia significativa 

entre la Gestión del talento humano en el logro de competencias laborales en la 

empresa Teleatento del Perú S.A.C. 2020.  
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Figura 11 

Gráfica de la regresión lineal simple de la variable Gestión del talento humano y 

Competencias Laborales 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: Según el gráfico, la variable independiente Gestión del talento 

humano está influenciando a la variable competencias laborales con un aporte 

de 57%, así mismo la variable dependiente competencias laborales está 

modificándose positivamente en un 39% por acción de la variable independiente. 

Prueba de hipótesis específica 1 

H0: No existe una influencia significativa entre la Gestión del talento humano en 

el logro de Competencias de capacidad de ejecutar tareas, Teleatento del Perú 

S.A.C., Callao 2020 

H1: Existe una influencia significativa entre la Gestión del talento humano en el 

logro de Competencias de capacidad de ejecutar tareas, Teleatento del Perú 

S.A.C., Callao 2020 

Tabla 16 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 ,631a ,398 ,390 ,775 

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

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 



25 

Tabla 17 

Coeficientes 

Modelo 

Coeficientes no estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 1,357 ,213 6,357 ,000 

GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO (Agrupada) 

,566 ,079 ,631 7,137 ,000 

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

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26

Interpretación: Según los datos de la tabla 16 el valor de Beta para la variable 

Gestión del talento humano es, 631a y que de acuerdo a la tabla de coeficientes 

es una influencia positiva moderada a la dimensión Competencias de capacidad 

de ejecutar tareas. Así 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 

aceptación: 95%; Z=1,96) según la regla de decisiones se tiene que rechazar la 

hipótesis nula H0; vale decir que se acepta como válida la hipótesis alterna H1. 

En conclusión, existe influencia significativa entre la Gestión del talento humano 

en la competencia de capacidad de ejecutar tareas en la empresa Teleatento del 

Perú S.A.C. 2020.  

Figura 12 

Gráfica de la regresión lineal simple de la variable Gestión del talento humano la 

dimensión Competencia de capacidad de ejecutar tareas 

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 
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Interpretación: Según el gráfico, la variable independiente Gestión del talento 

humano está influenciando a la dimensión competencias de capacidad de 

ejecutar tareas con un aporte de 57%, así mismo la variable dependiente 

competencias laborales está modificándose positivamente en un 1.9% por acción 

de la variable independiente. 

Prueba de hipótesis específica 2 

H0: No existe una influencia significativa entre la Gestión del talento humano en 

el logro de competencias según actitudes, Teleatento del Perú S.A.C., Callao 

2020 

H1: Existe una influencia significativa entre la Gestión del talento humano en el 

logro de Competencias según actitudes, Teleatento del Perú S.A.C., Callao 2020 

Tabla 18 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 ,305a ,093 ,081 ,867 

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

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Tabla 19 

Coeficientes 

Modelo 
Coeficientes no estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

B Desv. Error Beta 

1 

(Constante) 1,896 ,239 7,948 ,000 

GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO (Agrupada) 
,249 ,089 ,305 2,805 ,006 

a. Variable dependiente: COMPETENCIAS SEGÚN ACTITUDES (Agrupada)

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26 

Interpretación: Según los datos de la tabla 18 el valor de Beta para la variable 

Gestión del talento humano es, 305a y que de acuerdo a la tabla de coeficientes es 

una influencia positiva baja a la dimensión Competencias de capacidad según 

actitudes. Así 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 aceptación: 95%; Z=1,96) según 

la regla de decisiones se tiene que rechazar la hipótesis nula H0; vale decir que se 
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acepta la hipótesis alterna H1. En conclusión, existe influencia significativa entre la 

Gestión del talento humano en la competencia de capacidad de ejecutar tareas en 

la empresa Teleatento del Perú S.A.C. 2020. 

Figura 13 

Gráfica de la regresión lineal simple de la variable Gestión del talento humano la 

dimensión Competencia según actitudes  

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26

Interpretación: Según el gráfico, la variable independiente Gestión del talento 

humano está influenciando a la variable competencias laborales con un aporte 

de 25%, así mismo la variable dependiente competencias laborales está 

modificándose negativamente en un 80% por acción de la variable independiente. 

Prueba de hipótesis específica 3 

H0: No existe una influencia significativa entre la Gestión del talento humano en 

el logro de competencias holísticas, Teleatento del Perú S.A.C., Callao 2020 

H1: Existe una influencia significativa entre la Gestión del talento humano en el 

logro de Competencias holísticas, Teleatento del Perú S.A.C., Callao 2020 

Tabla 20 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 ,396a ,157 ,146 ,997 

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

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

Coeficientes 

Modelo 

Coeficientes no estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 1,887 ,274 6,874 ,000 

GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO (Agrupada) 

,386 ,102 ,396 3,786 ,000 

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

Interpretación: Según los datos de la tabla 20 el valor de Beta para la variable 

Gestión del talento humano es, 396a y que de acuerdo a la tabla de coeficientes es 

una influencia positiva baja a la dimensión Competencias holísticas. Así 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 aceptación: 95%; Z=1,96) según la regla de decisiones 

se tiene que rechazar la hipótesis nula H0; vale decir que se acepta la hipótesis 

alterna H1. En conclusión, existe influencia significativa entre la Gestión del talento 

humano en las competencias holísticas en la empresa Teleatento del Perú S.A.C. 

2020 

Figura 14 

Gráfica de la regresión lineal simple de la variable Gestión del talento humano la 

dimensión Competencia según actitudes  

Fuente: Elaboración a través del programa SPSS V.26

Interpretación: Según el gráfico, la variable independiente Gestión del talento 

humano está influenciando a la variable competencias holísticas con un aporte 
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de 39%, así mismo la variable dependiente competencias laborales está 

modificándose negativamente en un 46% por acción de la variable independiente. 

V. DISCUSIÓN

Discusión por objetivos 

Se tuvo como objetivo principal de estudio demostrar la influencia entre la Gestión 

del Talento humano en el logro de competencias laborales, Teleatento del Perú 

S.A.C. El objetivo era poder determinar si gestionando el talento humano del 

colaborador podía mejorar las competencias laborales que se desarrollan en el 

puesto de trabajo día a día. 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 atención que ofrecían los trabajadores en la dirección 

regional. Teniendo como consecuencia evidente que existe un considerable 

dominio entre las dos variantes mencionadas. 

Discusión por metodología 

Se ha utilizado el método descriptivo y como diseño que se utilizó fue el no 

experimental de corte transversal, ya que buscábamos determinar y analizar las 

características de nuestra población encuestada, así mismo en la investigación 

no se hizo ninguna manipulación o modificación en las variables. Es por ello que 

la tesis de Cerna y Martínez (2019), utilizó el mismo tipo y diseño empleado en 

su población de 170 colaboradores para poder establecer la capacidad de 

competencias laborales de los colaboradores de la municipalidad de Chancay. 

Para realizar la medición de las variables de la investigación se realizó una 

encuesta de 30 ítems que fue realizada a los trabajadores. Los resultados que se 

obtuvieron demostraron un bajo rendimiento en competencias, esto ayudará a 

que la organización pueda implementar una alternativa de solución para mejorar 

las competencias, ya que así los resultados y objetivos en la organización se 

cumplirán eficientemente. 
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Discusión 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 

recolectó 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 determinó como resultado que el 29.1% 

de los colaboradores encuestados consideran que la Gestión 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 óptimo. Así 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 óptimo. 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 investigación de Duque et. al (2017), realizaron una encuesta de 122 

cuestionarios compuesta por 59 ítems en la variable Inteligencia emocional y 15 

ítems de la variable Competencias laborales, se obtuvieron como resultados 

influencias positivas entre las variables. Sin embargo, algunas de las 

dimensiones que se utilizó en la investigación no lograron influir sobre las 

competencias laborales como se esperaba, eso nos da paso a seguir con la 

investigación para poder encontrar herramientas que influyan en las 

competencias laborales y generen un avance progresivo.  

Discusión por conclusiones 

En la tesis presentada se tuvo como conclusión 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 práctica en su gestión diaria, y es la organización quien puede generar un 

cambio radical en las habilidades de los colaboradores. En el artículo de Jiménez 

(2017), tuvo como conclusión indicar que orientar a los colaboradores les genera 
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otra visión 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. 

Así 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 interacción entre las distintas áreas y entornos laborales, las mismas 

personas podrán forjar su crecimiento personal, de sus compañeros y además 

contribuir a su área en la que laboran. 

Es fundamental resaltar que el potencial humano es el recurso más indispensable 

de toda la empresa ya que gracias a sus habilidades que posee permite a la 

compañía 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 organización generar este 

ambiente de crecimiento y adaptar condiciones favorables de desarrollo en todo 

el entorno laboral.  

Discusión por teorías 

En la tesis presentada se utilizó la teoría X - Y de Douglas McGregor donde se 

muestran dos extremos distintos que resaltan dos personalidades en los 

colaboradores. En la teoría 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 cuál tengan que exponer sus cualidades. A diferencia de la teoría 

Y, donde los colaboradores poseen una personalidad trabajadora y 

emprendedora, saben afrontar sus dificultades y responsabilidades, aportan 

ideas a la organización, asumen retos y puestos de trabajo, no necesitan de 

incentivos adicionales ya que su motivación es innata. Esta teoría fue utilizada 

también en la tesis por Pinedo y Quispe (2017), mencionan y utilizan la tesis para 

fortalecer su investigación y así poder demostrar la influencia entre sus variables. 

Así mismo Pinedo y Quispe, adicionan la teoría de ERC que fue desarrollada por 

Clayton Alderfer que tiene como significado; E: existencia, R: relación y C: 

crecimiento. El primer punto menciona que los colaboradores realizan sus 
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actividades por una motivación económica que le brinda la organización: sueldos, 

adicionales, bonos, prestaciones, etc), un círculo de trabajo dinámico 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 relación continua que tienen con sus compañeros de trabajo dentro y fuera de 

la organización. En el tercer punto, que es el crecimiento resalta que el 

colaborador puede generar su máximo desarrollo en las diversas situaciones que 

se le presenta en la empresa y sobre todo cuando sabe cómo poder sobrellevarla 

y darles solución logrando obtener resultados positivos que favorecen su avance 

continuo. Otra teoría que es utilizada es la teoría de las metas de Edwin Locke, 

que indica las organización 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 relación con las metas personales. Es importante 

mencionar que las metas personales y las organizacionales deben guardar 

relación para el colaborador la desarrolle y logre el objetivo del cumplimiento de 

la meta de manera exitosa.  
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VI. CONCLUSIONES

1. Se logró el objetivo general de la presente tesis, es decir se determinó que

existe una influencia significativa (sig.=0,000 <0,05) de la variable Gestión del

Talento humano con un coeficiente de influencia de 0,631 de forma positiva

moderada en la variable competencias laborales.

2. Se cumplió el objetivo específico 1 de la investigación, es decir se determinó

que existe una influencia significativa (sig.=0,000<0,05) de la variable Gestión

del Talento humano con un coeficiente de influencia de 0,631 de manera

positiva moderada en la dimensión logro de competencias de capacidad de

ejecutar tareas.

3. Se demostró el objetivo específico 2 de la investigación, es decir se determinó

que existe una influencia significativa (sig. = 0,006 <0,05) de la variable

Gestión del Talento humano con un coeficiente de influencia de 0,305 de

forma positiva baja en la dimensión logro de competencias según actitudes.

4. Se alcanzó el objetivo específico 3 de la investigación, es decir se determinó

que existe una influencia significativa (sig. = 0,396 < 0,05) de la variable

Gestión del talento humano con un coeficiente de influencia de 0,396 de

manera positiva baja en la dimensión logro de competencias holísticas.
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VII. RECOMENDACIONES

Después de haber realizado un análisis a la presente investigación, se propone 

las siguientes recomendaciones:  

Primera: Con respecto a la gestión del talento humano en las competencias 

laborales, es recomendable continuar gestionando el talento de cada colaborador 

puesto que ayudará a desarrollar sus competencias y así se podrá lograr las 

metas y objetivos individuales, profesionales y laborales del colaborador y de la 

organización. 

Segunda: Resaltando la gestión 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. Así mismo, 

ofrecer herramientas de motivación que influyan en el rendimiento de cada 

colaborador. 

Tercera: Como sugerencia se tiene que la gestión del talento humano en el logro 

de competencias según actitudes, debería 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 organización contará con un plan de aprendizaje que vaya de acuerdo a 

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

Cuarta: Se recomienda que la gestión del talento humano en el logro de 

competencias holísticas, sea una de las más influyentes en la organización; 

puesto que siendo la empresa Teleatento S.A.C una organización dedicada al 

rubro de las telecomunicaciones y atención al cliente, sus colaboradores deben 

posee análisis resolutivo y autodesarrollo en las actividades que realizan 

diariamente. Es sabido ya que cuando una personalidad posee niveles altos de 

comunicación, creatividad y resolución de problemas, generará mayor aporte en 

el área que se le ubique y/o necesite.  
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