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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de los
trabajadores de la empresa de comercializacién de productos electicos CEEP
Energy, 2021. Se desarrollo en un enfoque cuantitativo, de tipo basico, su disefio
de estudio fue no experimental de corte transversal correlacional. La poblacién
fue conformada por 52 colaboradores de la empresa en mencion; los
instrumentos de recoleccion de datos que se y estudio de las variables fueron
dos cuestionarios de autoria propia, el nimero de preguntas en suma fue de 44
item; ambos cuestionarios fueron procesados a través del analisis de
confiabilidad de alfa de Cronbach, el cuestionario de gestién del talento obtuvo
un alfa de Cronbach de 0.949, mientras que el cuestionario de competencias
laborales obtuvo un alfa de Cronbach de 0.963; ello implica que ambos
instrumentos evidenciaron un alto nivel de confiabilidad. Respecto al objetivo
principal; los resultados descriptivos mostraron que 3.8% del personal considera
de nivel bajo la gestion del talento humano, el 40.4% de nivel medio y el 55.8%
de nivel alto; los resultados inferenciales demuestran mediante el Rho de
Spearman de 0.636, concluyen que existe una relacion positiva moderada entre
la gestion del talento humano y las competencias laborales de los trabajadores

de la empresa de comercializacion de productos electicos CEEP Energy, 2021.

Palabras clave: Gestidn del talento humano, Competencias laborales,

desarrollo del trabajo.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
the management of human talent and the labor competencies of the workers of
the commercialization company of electrical products CEEP Energy, 2021. It was
developed in a quantitative approach, of a basic type, its design of The study was
a non-experimental correlational cross-sectional study. The sample was made up
of 52 employees of the company in question; The data collection instruments
used and the study of the variables were two self-authored questionnaires, the
total number of questions was 44 items; Both questionnaires were processed
through Cronbach's alpha reliability analysis, the talent management
guestionnaire obtained a Cronbach's alpha of 0.949, while the job skills
questionnaire obtained a Cronbach's alpha of 0.963; This implies that both
instruments showed a high level of reliability. Regarding the main objective; The
descriptive results showed that 3.8% of the personnel consider human talent
management to be low level, 40.4% as medium level and 55.8% as high level,
The inferential results demonstrate, through Spearman’'s Rho of 0.636, that there
is a moderate positive relationship between the management of human talent and
the labor competencies of the workers of the electronic products marketing

company CEEP Energy, 2021.

Keywords: Human talent management, Labor competencies, analysis.



l. INTRODUCCION

La gestion de las personas en el ambito organizacional ha atravesado una serie
amplia de cambios significativos relevantes y ampliamente notorios, desde sus
inicios hasta hoy en dia. EAE Business School, detalla en su portal que el
objetivo de la gestidon del talento humano por competencias, es identificar los
comportamientos resultantes en un mejor desempefio; asimismo aclara las
nuevas directrices como desarrollo, atraccion y transformacion; esto ya que,
cada vez recobra mayor importancia el desarrollo del capital humano para
maximizar los resultados dentro de la organizacion y debido a que el mundo
siempre se encuentra en constante cambio, es necesario el desarrollo de las
competencias que permitan no solo adaptarse, sino incluso anticiparse a ello. El
crecimiento de toda organizacién, se debe en gran medida al crecimiento y

desenvolvimiento personal y profesional de cada colaborador que lo integra.

En el afio 2019, el brote de la enfermedad por coronavirus (COVID 19), empez6
a azotar de manera significativa el mundo, iniciando en los paises orientales,
pero llegando en cuestion de meses a todo el mundo. Esta realidad, aun latente,
no solo constituye una problematica sanitaria, sino que ha tenido gran impacto
en todos los sectores que maneja una nacion, sea en el sector econémico,
laboral, educativo y propiamente el de salud. Regus, en el 2019 menciona que
para el 2030, el sector econémico de EE.UU. tiene la posibilidad de experimentar
un impulso de 4500 millones de délares a causa de la modalidad de teletrabajo;
cabe mencionar que la confirmacién de la productividad esta relacionada con el
manejo de la flexibilidad que es acompafiada de la gestion de personas en la

modalidad laboral.

Asimismo, cabe mencionar que, publicaciones empresariales como Harvard
Business, HR Magazine, International Workplace Group, entre otras, mencionan
la importancia de la gestion por competencias de las organizaciones que buscan
alcanzar y/o mantener un alto rendimiento; prevaleciendo la orientacién al
desemperio en todo aspecto referente a la gestion; lo cual conlleva a la busqueda
del compromiso organizacional enlazado a las competencias laborales. El
Instituto Peruano de Economia, sefiala que se ha producido un cambio en la
productividad por el trabajo a distancia, a consecuencia del Covid -19; sefialando

qgue, en una encuesta que la consultora Career Partners Perq, realizé con 580
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ejecutivos, se encontré que el 42% mantuvo su nivel de productividad, el 35%

incremento ello, y el 23% restante tuvo disminucion en su nivel de productividad.

Ceep Energy, es una empresa nacional dedicada a la comercializacién de
productos y servicios eléctricos; la cual, desarrolla sus actividades en visitas a
proveedores y clientes, asi como a actividades de obras de campo; ello se vio
afectado desde el afio pasado debido a las nuevas consideraciones de
modalidad laboral, alterando el sistema de planificacion que se venia
ejecutando; la modalidad virtual, en primera instancia, no cubria las necesidades
qgue la empresa busca alcanzar en su desempefio, lo que generd dificultades
para el personal al momento de cubrir sus actividades con la eficacia
acostumbrada, en definitiva realizar las acciones habituales de manera virtual no
era ni similar, ni eficaz en los inicios de la adaptacién de dicha modalidad, y aun

no lo es en el presente.

En las reuniones mensuales de evaluacion, se evidencio descensos en las
metas, asi como decadencia de los niveles de las competencias laborales que
se conocian; la empresa ha buscado implementar cursos de actualizacion,
capacitaciones de herramientas, insercion de plataformas, convenios, entre otras
estrategias; sin embargo, se mantiene anclado el avance de la empresa a pesar
de los intentos mencionados. Por ello, el presente estudio de investigacion,
busca proporcionar informacion referente a la relacion de las variables de gestion
del talento humano y competencias laborales en la empresa de comercializacion
de productos eléctricos CEEP Energy, ello va a permitir encontrar una gestiéon
Optima a partir de los resultados hallados; evaluando un cambio de direccion,
sumar nuevas estrategias en la gestion, etc. Teniendo en cuenta las respuestas
si es gue las competencias laborales guardan una relacién directa con la gestién
del talento, 0 en caso contrario, si no existe relacion alguna entre estas variables.
Ante lo sefialado lineas arriba, se formuld la pregunta de investigacion: ¢Qué
relacion entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de los
trabajadores de la empresa de comercializacién de productos eléctricos CEPP
Energy, 20217

Respecto a la justificacion del presente estudio; cuenta con un aporte de
valor teérico, ya que, contribuye al conocimiento cientifico de las variables de
estudio; buscando descubrir el comportamiento de ellas cuando se encuentran
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correlacionadas, dentro de la muestra. Asimismo, posee un aporte practico, ya
gue, en base a los resultados hallados de la investigacion, la entidad empresarial
puede generar y aplicar estrategias que generen mejoras en las variables de
estudio. Por ultimo; esta investigacion cuenta a su vez con una justificacion
metodoldgica, ya que en base a las caracteristicas de la poblacion se adaptaron
dos cuestionarios, los cuales fueron sometidos a un proceso de validez y
confiabilidad, para su aplicacién; este proceso permite que futuros
investigadores de similar interés en el estudio de variables, puedan utilizar las

herramientas empleadas, permitiendo un aporte al conocimiento cientifico.

Los objetivos establecidos en la investigacion, fueron los siguientes: el
objetivo general es determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
las competencias laborales de los trabajadores de la empresa de
comercializacién de productos eléctricos CEPP Energy, 2021. Como objetivos
especificos, se plantearon los siguiente: primero, determinar la relacion entre el
desarrollo del trabajador y la competencia de logro y accion; segundo, determinar
la relacién entre organizacion del personal y la competencia de ayuda y servicio;
tercero, determinar la relacién entre la recompensa al personal y las
competencias gerenciales; y, por Ultimo, determinar la relacion entre el desarrollo

de trabajo y la competencia de influencia.

Finalmente, las hipétesis planteadas, se dividen en general y especificas,
las cuales asumen lo siguiente: la hipotesis general, existe una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de
los trabajadores de la empresa de comercializacion de productos eléctricos
CEPP Energy, 2021; la primera hipotesis especifica sefiala que existe una
relacion significativa entre el desarrollo del trabajador y la competencia de logro
y accion; como segunda hipétesis especifica, sefiala la existencia de una relacion
significativa entre organizacion del personal y la competencia de ayuda y
servicio; la tercera hipétesis especifica, menciona que existe una relacion
significativa entre la recompensa al personal y las competencias gerenciales;
como cuarta y ultima hipotesis, se plantea que existe una relacion significativa

entre el desarrollo de trabajo y la competencia de influencia.
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Il. MARCO TEORICO

Garcia, Duran y Prieto (2017) en su articulo de estudio, analizo las politicas que
la gerencia aplicaba en relacion con los supervisores de empresas
metalmecanica localizadas en Barranquilla. El articulo, es una investigacion
descriptiva, no experimental, transversal. La poblacién, la conformé 35
supervisores que laboraban activamente en las empresas; como instrumentos
de recoleccion de datos, se emplearon dos cuestionarios. Respecto a la
confiabilidad del cuestionario, se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.84, ello implica
una alta confiabilidad del instrumento. Los resultados hallados, concluyen que
existen planes de captacion de prospectos talentosos en las empresas, y estas
politicas contienen fuentes de procesos de reclutamiento externas e internas, sin
contar con de la implementacion de estrategias de retencion que permite que
buenos colaboradores continlen en la organizacion; respecto a las
competencias, se concluye como las de mayor coincidencia las siguientes:

trabajo en equipo, la cooperacién entre colaborares y el liderazgo.

Majad (2016) en su articulo “Gestion del talento humano en organizaciones
educativas”, presentd su investigacion, en ella, evalta la razén que explica la
lentitud de las empresas al asumir cambios, asi como a desarrollar gestion; dicho
estudio fue no experimental, descriptivo y su corte transaccional, la poblacién
contemplé en total 20 escuelas estatales de San Cristobal, Venezuela,
integrando un total de 431 docentes y 40 directivos. Como instrumento se empled
encuestas validadas por el juicio de expertos, alcanzando una confiabilidad con
Alfa de Cronbach de 0.95. los resultados de la investigacion, concluyen que el
proceso de induccidn inicial del capital humano, en relacién de las competencias
individuales, asi como objetivos de la organizacion, no poseen una ejecucion

idénea.

Caicedo y Acosta (2012), en su articulo de investigacion, su objetivo fue
evidenciar la relacion que existente entre el Desarrollo Humano, el desarrollo
organizacional y el puente entre estas variables, el sistema de la gestion del
talento humano. La sintesis alcanzada en el articulo, menciona que el alcance
de los objetivos de la organizacion, se contribuye en la medida que el ser humano

alcance sus objetivos dentro de ésta.
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Aoun (2017) publicé una investigacion, donde tuvo como variable la gestion del
talento humano, dicho estudio se realizé en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima,
su objetivo principal fue describir la percepcion de los trabajadores referente a la
influencia de la gestion del talento humano. La investigacion en mencion tuvo un
enfoque cuantitativo, su método fue deductivo descriptivo, basico y no
experimental transversal; 283 colaboradores conformaron la poblacion de
estudio. Los resultados demuestran que la percepcion de la variable fue
calificada por los trabajadores con un 59% nivel regular, 24% bueno y 17% malo,
por otro lado, se analizo la atraccion de recursos humanos como una dimensién,
un 40% considera esta dimensién como regular; otra dimension analizada fue
desarrollo de los recursos humanos, donde el 37% considera que se encuentra
en un nivel regular y por dltimo se analizé también la dimensién de retencién del
capital humano, en el cual un 45% de los servidores lo calificaron de un nivel
bueno. En colofén, se concluyd que mas del 59% considera que la variable de
estudio era regular, el 24% lo considera buena y el 17% restante considera que

posee un nivel malo.

Pérez (2018) en su trabajo de investigacion, establecié como su objetivo principal
determinar la relacibn que existe entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de metas de los comités de gestion. Dicho estudio empled una
metodologia béasica correlacional y de corte transversal emple6 como
instrumentos de cuestionarios y lista de cotejos. En los resultados obtenidos, se
calific6 la gestion del talento humano en categorias, donde el 50% de
encuestados consideraron que era deficiente, un 19% lo considera de categoria
regular, y el 31% restante considera que es eficiente; en lo referente al
cumplimiento de metas establecidas. El 65% considera es deficiente y el 35%
percibe que se logra cumplir de manera eficiente. Al término del estudio, se
concluye que la gestion del talento humano, esta relacionada significativamente

con el cumplimiento de metas de la institucion.

Toledo (2018) realizé una investigacion en la Micro Red San Mateo, Huarochiri-
2018, su principal objetivo, determinar la manera en la cual la gestion del talento
humano esta relacionada con las competencias laborales de los colaboradores;
para ello, se formulé como hipétesis: la gestidon del talento humano se relacional
significativamente con las competencias laborales en el personal. El trabajo de
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investigacion, segun su método es basico, correlacional, su disefio es no
experimental transversal; el método empleado fue hipotético-deductivo, con una
muestra de 80 personas. Para recolectar los datos, el autor formul6 dos
cuestionarios, los cuales se evaluaron por expertos. Los resultados de la
investigacion, empleo el analisis descriptivo e inferencial, obteniendo en el Rho
de Spearman 0,716 y una significancia (Sig= p=0.000); por lo cual se rechaza la

hipoétesis nula y se afirma la hipotesis general establecida en la investigacion.

Cordova (2016) en su trabajo de investigacion, plante6 como objetivo principal,
determinar la relacién entre la gestion del capital humano con las competencias
laborales de gerencia. Dicho estudio de investigacion fue de metodologia basica,
descriptivo correlacional, de corte transversal no experimental; conformada por
una poblacién de 178 personas, y se utiliz6 como instrumento de recojo de
informacion una escala de opinién. En los resultados hallados, se demostré que
la relacion entre las variables de estudio fue positiva conforme al coeficiente de
correlacion Rho Spearman (0,521) y el valor de significancia (0,000), en
conclusién, se determind que existe una relacion positiva las variables de

investigacion, dentro del area de gerencia administrativa.

Sanchez, Martinez y Moreno (2016) en su investigacion, se planteé como
objetivo disefiar un modelo para el desarrollo conjunto de las competencias
laborales, contempldndose a estas como herramientas importantes en su
ejecucion, integrando procesos medios centrales de competencias, como un
contribuidor del desempefio de los colaboradores de las organizaciones en la
realidad estudiada. El estudio de disefio basico, descriptivo correlacional de corte
transversal. En los resultados obtenidos, se comprueba la necesidad de un
modelo a implementar con la finalidad de reducir posibilidades de los efectos
negativos dentro de las politicas econOmicas empresariales, asi como la
aplicacién de la corriente, debido a la ausencia de un instrumento teorico

pertinente a las condiciones del sistema de la empresa.

Reyes y Fernandez (2019) en su estudio de investigacion, tuvieron como objetivo
general analizar la formacion por competencias laborales del personal docente
de la universidad Politécnica de Cabimas; los autores emplearon una

metodologia analitica, no experimental. En los resultados obtenidos, se
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encuentra que la formacion por competencias laborales de los docentes de la
universidad, se adaptan a las exigencias de metas y funciones del ambiente
laboral: las competencias intelectuales desarrolladas son buenas y las de indole
personal excelente; en conclusion, de encuentra que prevale el componente de
la formacién por competencias laborales permanente, se caracteriza por un

modelo de formacién por competencia conductual.

Para Bertalanffy, la gestion de una organizacion se refleja en la capacidad de
brindar; es decir, debe interpretarse, a la organizacion en si misma, como un
sistema en constante adaptaciéon al ambiente, el cual produce un estado
cambiante, de desgaste e incertidumbre y una permanente necesidad de
supervivencia: por lo cual se ve obligado a renovar energia constantemente, por
lo cual el sistema acepta la informacién que las partes proporcionan y busca con
ello un equilibrio, a través de la generacion de confianza y nuevos estados de
adaptacioén (1994, p. 42). Luhmann, desarroll6 una teoria general de la sociedad
y otra teoria respecto a los sistemas sociales, ello lo realizé posterior a adquirir
un amplio conocimiento sobre la teoria general de sistemas dentro de la segunda
mitad del siglo XX. Para Luhmann la organizacion, o sistema, es capaz de
generar elementos, relaciones y estructuras propias, asi como los cambios ya
que puede ser auto observable, convirtiéndose de este modo en un sistema
autonomo (1998, p. 56). Los integrantes de la organizacién, es decir los
colaboradores, poseen la capacidad de aceptar, suponer o dejar ser persuadidos
por las decisiones de la organizacion, por lo cual todo comportamiento
organizacional se concibe como una decisién, a consecuencia de la seleccién

percepcion, valoracion y adecuacion (Luhmann, 1997, p. 14, 16, 45, 62).

Para Chiavenato la administracion del talento del capital humano, es la tarea que
diariamente incrementa su caracteristica de imprescindibilidad en las
organizaciones que buscan alcanzar el éxito; el autor sefiala que el capital
humano en si no garantiza el éxito, sino que este se liga al talento personal que
posee cada individuo y la manera en la cual la aplica dentro de sus funciones
(2009, p.89 (citado por Quiroz y Torres, 2019, p.2), de donde podemos interpretar

que el talento es lo que hace especial a una persona, y no siempre lo
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encontraremos en todas. El autor define a la gestion del talento humano como
un conjunto de lineamientos aplicables en la conducta las cuales se requieren
para direccionar caracteristicas de los cargos de alta gerencia que se encuentren
relacionados con el talento humano o los recursos, ello incluye desde el proceso
de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensa e incluso la evaluacion

de desemperio.

Ramirez et al. (2020) sostiene que las empresas tienen la necesidad de
establecer dinamicas de acompafamiento a los colaboradores, referente a la
retribucion y a las politicas de retencidon que se propicia con la finalidad de
motivar los objetivos alcanzados. Teniendo ello en cuenta, es importante que las
organizaciones estudien constantemente el contexto particular en el que se
encuentra, evaluando aspectos como cultura, clima, competencias, entre otros;
esta perspectiva aporta en la valoracién del contexto y la conduccién del talento
humano, teniendo como finalidad fortalecer la supervivencia y desarrollo de las
organizaciones. A partir de ello, la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones requiere evaluar el contexto, particularmente las competencias

gue se desarrollan y posee en su capital humano.

La gestion de los recursos humanos, o del talento humano, es visto desde
diversos aspectos (paradigmas o teorias), todos los autores que la definen
vienen describiendo el camino del conocimiento que recorre, y la construccion
en base a la tendencia que surge. Para Fleitas (2013) el valor agregado de las
organizaciones, no recae en los recursos materiales que posee; la gestion del
talento humano, llamado también el capital de la organizacion, es una gestion

administrativa que involucra el capital cognitivo de los colaboradores.

Vallejo (2015), sefiala que la gestion del talento humano, hace referencia al
progreso o a la implementaciéon de recursos humanos, buscando alcanzar un
desarrollo en los colaboradores de la organizacion; gestionar el talento humano
potencia la comunicacion para la organizacion y el personal, permitiéndoles a
este ultimo, tener un progreso individua, lo cual a su vez los motiva e incentiva
en sus exigencias y propositos. EI mismo autor, sefiala dimensiones e
indicadores de estudio para esta variable (p.16-90); las cuales son: Desarrollo

del trabajador; esto refiere a la instruccion y el progreso que asegura la
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realizacion de las actividades propias de su funcion, con eficiencia, acorde con
sus capacidades; las cuales contienen como indicadores la capacitacion t la
formacion del personal. La segunda dimensién es organizacion de personal, esta
conforma la accion institucional mediante procesos que organicen al personal
conforme al perfil del profesional y al perfil del puesto; en esta dimension, se
cuenta con las variables de organizacion de personal, modelado de trabajo y
trabajo en equipo. La ultima dimension es recompensa de personal, ello refiere
a la retribucién o el reconocimiento, por ejemplo, premios, que reciben los
colaboradores por el servicio que brinda tanto a sus clientes internos y externos,
en ello se visualizan dos indicadores principales, recompensas organizacionales

y politica salarial.

Levy (2000) psicologa con amplio conocimiento en el dmbito de psicologia
laboral, menciona a las competencias como un listado amplio de conductas de
algunas personas, las cuales pueden ser en mayor o menor medida que otras,
estas pueden adaptarse a una circunstancia dada de forma mas efectiva. Se
concibe como los indicadores integrales que se pueden percibir respecto a las
aptitudes, personalidad y conocimientos que la persona posee, las competencias
pueden varias desde comunicacion, creatividad, entre otras, las cuales van
relacionadas con las actividades que la persona desempefia en sus funciones.
Spencer y Spencer (1993) definen a la competencia como una caracteristica
subyacente que un colaborador posee, que proporcione un nivel basico de
efectividad y puede incluir un desempefio superior a lo esperado en una situaciéon
determinada o en las funciones laborales que ejecuta. Entonces, competencia
se logra entender como una explicacion méas profunda de la personalidad, debido
a ello es importante conocer de qué manera contribuye en la organizacion, de
esta forma se logra predecir los comportamientos en una diversidad de

situaciones y desafios en la organizacion.

Para definir las competencias, podemos recurrir a diversos modelos existentes,
dentro de los mas utilizados tenemos el modelo conductual, funcional y

constructivista.

El modelo conductual; esta centrado en las personas que denotan un

desempenio alto o superior al promedio; es decir en quienes obtienen resultados
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esperados por la empresa, las competencias claves son factores influenciables
para el desarrollo de las funciones correspondientes al puesto de trabajo, asi
como en el funcionamiento organizacional, puesto que su objetivo es encontrar
la esencia central de la competencia (Mertens, 1996). Para este modelo el
concepto de competencia se describe como la real capacidad que se posee en
la ejecucion de una actividad, para alcanzar una meta trazada u obtener un
resultado esperado dentro de un tiempo si contexto definido (Mertens, 1996, pag.
61). Boyatzis en 1982 (citado en Hay Group, 1996, pag. 28) lo sefiala como la
caracteristica que cada persona posee, la cual se desarrolla a causa de una

necesidad por las funciones que se relacionan en un puesto laboral.

Es importante mencionar que, el modelo funcional, identifica y describe las
competencias, tomandolas como se tedrica de las proposiciones de la escuela
funcionalista de sociologia; en este enfoque, se ven como sistemas sociales
aperturados, y que se encuentran constantemente en interaccion con su
ambiente, ya que el adecuado funcionamiento se liga en gran medida a las
relaciones que se tramitan con el mercado y otras variables externas. (Mertens,
1996). Para el modelo citado, la definicibn de competencia, refiere a la real
capacidad gue la persona tiene en el dominio de un conjunto de tareas asignadas
por una funcién concreta (Maisselot, 2005, p. 78); por otro lado, Fernandez en el
2005 lo describe como la suma de conocimientos, referente a aspectos teoricos,
y las cualidades personales de cada ser, lo que en conjunto permiten que un
colaborados tenga la capacidad de ejecutar sus funciones y realizar sus tareas

laborales requeridas en su ocupacion.

El modelo constructivista se inicia desde el analisis entre las relaciones que
existen dentro de los grupos, el ambiente, la construccion profesional y el trabajo.
Para lograr reconocer y describir las competencias se parte de las posibilidades
de las personas, los objetivos organizacionales, y el ambiente en el cual se
interactua. (Mertens, 1996, citado en Novik y Gallart, 1997). En el modelo citado,
se define a las competencias como la suma de las habilidades junto al
conocimiento tedrico y las destrezas o capacidades practicas que se posee para
la resolucion de dificultades dentro de situaciones laborales y o profesionales;
dentro de una vision organizacional (Tobdén, 2006. pag. 20). Es asi como se
define la gestion por competencias, en la capacidad de atraer el talento humano,
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continuando con un desarrollo exponencial del potencial inicial y con la
capacidad de retenerlo positivamente a través de lineamientos establecidos en
el sistema u otros procesos que el area de recursos humanos establecio en la
organizacion, todo ello basado en las capacidades demostradas y los resultados
logrados en el desempefio de lata competencia (Fundacién Chile, 2004). Esta
variable definida, ha demostrado gran eficacia en su aplicacion como plan
estratégico dentro de la gestion de recursos humanos, al lograr integrar procesos

estratégicos empresariales. (Fernandez, 2005).

Alles (2006) sefala a las competencias laborales como las caracteristicas que
toda persona denota de manera individual, las cuales se demuestran en el
desarrollo de su personalidad, estas devienen en las conductas que plasman el
resultado de un éptimo desempefio. Dentro de su estudio de las competencias,
basado en varios autores; sefiala la clasificacion de la competencia de Spencer
y Spencer (1993 (citado por Alles (2006)); donde se clasifica de la siguiente
manera: primero se menciona a las competencias de logro y accion, siguiente en
la lista de competencias son de ayuda y servicio, se continua con las de
influencia, competencias gerenciales, sigue las competencias cognoscitivas y
por ultimo se contempla a las competencias de eficacia personal. La primera en
mencion, comprende los indicadores de orientacion al logro, haciendo referencia
a la inclinacion de cumplimiento de objetivos, el siguiente indicador es la
preocupacion por el orden, como tercer indicador se sefiala la calidad y precisiéon
e iniciativa; para la segunda competencia, se sefiala como primer indicador el
entendimiento interpersonal y orientacion al cliente; la competencia de influencia,
abarca los indicadores de influencia e impacto, el siguiente indicador se
encuentra la construccion de relaciones y conciencia organizacional; la cuarta
competencia, refiere como indicadores el desarrollo de personas, direccion de
capital humano, el trabajo en equipo y la cooperacion asi como el liderazgo; la
competencia cognoscitiva, implica la capacidad de un pensamiento analitico, el
razonamiento conceptual y la experiencia de la practica en campo; por ultimo, la
competencia de eficacia personal, tiene los indicadores de autocontrol, segundo
indicador confianza en uno mismo, y por ultimo la actuacion conductual frente a

los fracasos y flexibilidad.
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[I. METODOLOGIA

Esta investigacion se desarroll6 mediante un enfoque cuantitativo; perteneciente
a un disefio no experimental, en donde se trabajo con dos variables, siendo ellas:
gestion del talento humano y competencias laborales, de los trabajadores de la
empresa CEEP Energy, en el presente afio.

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

Tipo de Investigacion: basica descriptiva; Esteban (2018) sefiala como
caracteristica principal de esta categoria de estudio, que su objetivo primordial
recopilar informacién referente a las caracteristicas o dimensiones de las
unidades de analisis 0 personas. Para el autor, los estudios descriptivos poseen
gran utilidad para demostrar de manera precisa las dimensiones de un

fenémeno, suceso o contexto.

Disefio de Investigacion: Arias en el 2006, (p. 26) describe el disefio de la
investigacion como la estrategia adoptada por el investigador para la resolucion
del problema especifico en busqueda de la comprobacién de las hipétesis. El
presente estudio de investigacion respondiod a un disefio no experimental, ya que,
no existi6 manipulacién deliberada de las variables; es decir se observd y
recolecto los datos en su contexto natural; Hernandez, et. al. (2014, p. 152 - 157);
debido a que se realiz6 en un tiempo Unico y describi6 las relaciones entre las

dos variables, corresponde a un corte transversal de nivel correlacional.

3.2. Variables y Operacionalizacion:

Variable 1 Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala Baremos
Conceptual Operacional
Progreso e » Capacitacion
implementacion de
los recursos Desarrollo del » Formacion del Alto
humanos, alzando trabajador personal

el desarrollo de los

colaboradores que Likert Medio
laboran para una
organizacioén o Bajo
entidad. » Orientacion al
personal
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Gestidon del Vallejo, 2015 Se aplicé un Organizacion » Modelado de trabajo
Talento cuestionario del personal
Humano de recoleccion Likert Alto
de datos > Trabajo en equipo
Medio
Bajo
Recompensa » Recompensas
al personal organizacionales
» Politica salarial
Variable 2 Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala Baremos
Conceptual Operacional
» Orientacion al logro
Competencia » Preocupacion por el
de logroy orden, calidad y
accion precision
> Iniciativa
Competencia » Entendimiento
de ayuday interpersonal
“Caracteristicas Servicio
individuales de » Orientacién al cliente
personalidad, Se aplicé un
devenidas en cuestionario
comportamientos  ge recoleccion
que resultan en un de datos
desempefio » Influencia e impacto
Competencias exitoso” Likert Alto
Laborales Competencias » Construccion de
Alles 2006 de influencia relaciones Medio
» Conciencia Bajo
organizacional
» Desarrollo de
personas
Competencias
gerenciales » Direccion de
personas
» Trabajo en equipoy
cooperacion
» Liderazgo
Confiabilidad:

La confiabilidad, es un requisito fundamental en el desarrollo del analisis de los
datos dentro de una investigacion; ya que ello indica el grado de precision de la

herramienta al medir las variables, su fin es minimizar el porcentaje de error que
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pueda incurrir el estudio, brindando mayor estabilidad de los resultados. El

analisis de confiabilidad, se realiza mediante el Alfa de Cronbach.
Andlisis de Fiabilidad:

Este analisis tuvo como finalidad, poder determinar el nivel de fiabilidad de los
cuestionarios aplicados; su aplicacion fue importante a fin de detectar posibles
elementos innecesarios o perjudiciales en los instrumentos. Conforme nos
menciona Martinez (2014), existen dos analisis de confiabilidad las cuales son
las de Kuder-Richardson 20 y el Alpha de Cronbach; el primero se emplea para
medir items dicotomicos y el segundo, en la medicién de items continuos, por
ello es el que se empled en esta investigacion. Mediante el Alfa de Cronbach, se
analizé una muestra conformada por 31 personas, dentro de la cual se halla un
valor de confiabilidad de 0.949 respecto a la prueba que mide la primera variable
de estudio, y un valor de 0.63 en el instrumento de medicion de competencias
laborales

Tabla 1
Analisis de Confiabilidad del cuestionario de Gestién de Talento Humano

Alfa de Cronbach N de elementos
.949 18

Nota. En la tabla 1, podemos encontrar el nivel de confiabilidad correspondiente
al cuestionario de Gestion del talento humano, donde se encontré un alfa de
Cronbach es de 0.949, lo que nos indica un alto nivel de confiabilidad del
instrumento.

Tabla 2
Andlisis de Confiabilidad del cuestionario de Competencias Laborales

Alfa de Cronbach N de elementos

.963 25

Nota. En la tabla 2, encontramos el alfa de Cronbach correspondiente al
cuestionario que mide las competencias laborales; donde se evidencia un nivel
de 0.963, indicando que el nivel de confiabilidad de este cuestionario es alto, este
resultado implica que el instrumento es pertinente para su aplicacion en la

recogida de datos.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: Para Hernandez et al.,, (2014, p. 174), la poblacién refiere un
conjunto de individuos dentro de un marco determinado, quienes comparten
entre si especificaciones o caracteristicas determinadas y que poseen un
ambiente comun, sobre el cual se generalizaran los resultados hallados. Para
esta investigacion, se trabajo con una poblacion de 52 trabajadores de la

empresa CEEP Energy.

Muestra: Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014, p. 171), sefala que la
muestra en si, corresponde al subgrupo del universo o poblacion, el cual se
utiliza con la finalidad de reducir dos factores importantes; el factor de tiempo y
el factor de recursos; en esta investigacion, el tamafio de la muestra fue igual al
tamafo de la poblacién total, los 52 trabajadores de la empresa CEEP Energy,

por ser una poblacién reducida.

Muestreo: Se empleé un muestreo de tipo censal; ya que, la eleccién de la
muestra no depende de la probabilidad; sino, que estuvo sujeta a los propésitos

de la investigacion, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 176).

Unidad de anédlisis: Trabajadores de la empresa CEEP Energy quienes
comprende el area comercial, area de marketing, area de finanzas, area de
recursos humanos, area de proyectos y el area de soporte técnico; conforme a
Hernandez et al., (2014, p. 172), entendemos como unidad de analisis a los
participantes del estudio de investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnica

Encuesta: En la presente investigacion, se aplicé como técnica, la encuesta; la
cual implic6 administrar de una lista de preguntas dirigidas a todos los
colaboradores que forman parte de la muestra. Martinez (2013) sefiala que la
técnica permite la recoleccion de la informacion, proponiendo las normas del

ordenamiento de la investigacion en si misma.
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Instrumentos

Cuestionario: Respecto a los instrumentos de recoleccion de datos, se
emplearon dos cuestionarios, de preguntas cerradas y en un contexto
autoadministrado via internet, Hernandez, et al. (2010, p. 197); dichos
instrumentos, contaron con un total de 20 preguntas cada uno, las cuales
estaban dirigidos a los trabajadores de la empresa CEEP Energy. Pérez (2017)
describe que la metodologia de la investigacion es una herramienta fundamental
en la busqueda del conocimiento, sobre las diversas realidades que nos rodean;
menciona que la distincion de los métodos es un paso importante de la
contribucion de los mismos porque permite emplear la informacién como
herramienta, dejando explotar su mayor utilidad en el proceso; las herramientas
que nos permiten recoger informacién de la realidad, es el cuestionario, el cual

se elabord en base a la variable de estudio.

3.5. Procedimientos

El primer paso ejecutado para recolectar los datos requeridos, fue solicitar la
autorizacion a la gerencia general la empresa de comercializacion de productos
eléctricos CEEP Energy; dicha solicitud se efectu6 a través de un documento de
presentacion emitido por la universidad, el cual se envié via correo electrénico.
Dicha carta de presentacion solicitaba la autorizacion para la aplicacion del
estudio de investigacion, asi como las facilidades para el investigador. Luego de
ser aprobado el documento remitido, se realiz6 la programacion de la aplicacion
de las encuestas via online, mediante un link de acceso a un google forms para

los participantes de la muestra.

3.6. Método de analisis de datos

Para la presente investigacion, se codificaron los datos transfiriéndolos a una
matriz para luego procesar la informacion recolectada a través del programa
computarizado SPSS. Luego de la exploracion de los datos con el programa
computarizado, se analiz6 de manera descriptiva los datos por variable,
evaluando la confiabilidad y validez alcanzada por los instrumentos de medicion;

posterior a ello, se analizO mediante pruebas estadisticas las hipotesis
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planteadas a través de un andlisis inferencial. Con los resultados obtenidos, se
elabor¢ tablas y graficos que muestra de manera ordenada y condensada los

hallazgos obtenidos en la investigacion. (Hernandez, et al., 2010, p. 272).

Analisis descriptivo: las variables de estudio fueron descritas a través de la
obtencién de una distribucién de frecuencia, correspondiente a las variables
analizadas; para en lo posterior ser condensada en tablas con su interpretacion
correspondiente. este analisis se determiné mediante la baremizacion de

variables: alto, medio y bajo.

Andlisis inferencial: Correspondiente a la prueba de las hipétesis; donde se
establecié las relaciones o asociaciones entre las variables de estudio,
generalizando los resultados de la muestra en la investigacion. Se empleé la
prueba de Kolmogorov - Smirnov la cual ayudd a determinar la normalidad en la
distribucién de la muestra, cabe mencionar que la prueba estadistica empleada
para hallar la relacion fue el coeficiente de correlacion de Spearman. El
coeficiente de Spearman nos permitié6 conocer el grado de asociacion entre las
variables ordinales; Marques (s.f.) sefiala que es importante recordar que este
andlisis solo nos permite conocer el grado de la asociacion lineal en las variables

de estudio, y no la relacién de causa y efecto posible entre ellas.

3.7. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacién no constituye copia total ni parcial de otro
estudio de investigacion; asimismo, la aplicacion de los instrumentos aplicados,
asi como el estudio de la recoleccion de los datos, se ejecutd con el permiso de
la autoridad respectiva y el consentimiento informado de los participantes de la
poblacion; la empresa, aceptd el uso de los datos, correspondientes a los
resultados hallados en la investigacion, a traveés de la carta de autorizacion.
También, cabe precisar, que se analizé el grado de coincidencia de la presente
investigacion, mediante el programa Turnitin, dando fiabilidad de la autenticidad

del estudio.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis estadistico descriptivo

Tabla 3

Andlisis descriptivo de la variable Gestion del Talento Humano

NIVELES Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 3.8%
MEDIO 21 40.4%
ALTO 29 55.8%
Total 52 100.0%

Nota. De acuerdo a la tabla 3, se observa las frecuencias y porcentajes de los
niveles de la gestion del talento humano; un 3.8% del personal considera la
gestiéon del talento humano en un nivel bajo, el 40.4% del personal lo considera
de un nivel medio y el 55.8% restante considera que posee un nel alto. Es decir,
mas de la mitad de los trabajadores estan de acuerdo con la Gestion de talento

gue se viene ejecutando en la gerencia administrativa.

Tabla 4

Andlisis descriptivo de la dimensién desarrollo del trabajador

NIVELES Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 3.8%
MEDIO 24 46.2%
SUPERIOR 26 50%

Total 52 100%

Nota. Conforme a la tabla 4, podemos evidenciar los niveles porcentuales y de
frecuencia de la dimension de desarrollo del trabajador. EI 3.6% de los
trabajadores encuentra esta dimension en un nivel bajo, el 46.2% lo considera
de un nivel medio; mientras que el 50% considera que se encuentra en un nivel
alto. El porcentaje hallado en esta tabla guarda relacion con la anterior, ya que
es el mismo porcentaje el que se encuentra en un nivel bajo respecto a las
competencias laborales que presentan los trabajadores que componen la

muestra.
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Tabla 5

Andlisis descriptivo de la dimensidn organizacion del personal

NIVELES Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 3.8%
MEDIO 10 19.2%
ALTO 40 76.9%
Total 52 100%

Nota. En la tabla 5, se observa que un 3.8% de los encuestados, encuentran a
la organizacion del personal en un nivel bajo; un 19.2% lo considera en un nivel
medio; mientras que el 76.9% restante, considera que la organizacién del
personal tiene un nivel alto, siendo este porcentaje el mayor en la tabla. La
dimension analizada, corresponde a la primera variable, el porcentaje de nivel

bajo sigue siendo minimo comparado al nivel medio y alto.

Tabla 6

Andlisis descriptivo de la dimensidén recompensa al personal

NIVELES Frecuencia Porcentaje
BAJO 4 7.7%
MEDIO 29 55.8%
ALTO 19 36.5%
Total 52 100%

Nota. En la tabla 6, se muestra la frecuencia y el porcentaje de la dimension de
recompensa al personal. Un 7.7% de los encuestados considera que se
encuentra en un nivel de rango bajo, siendo esta porcion de la muestra la menor
en considerar este nivel; el 55.8% considera que se encuentra en un nivel medio,
y en este nivel se encuentra el mayor porcentaje de los encuestados; mientras
que el 36.5% restante considera que se encuentra en un nivel de rango alto. La
dimensién analizada, nos revela el nivel de satisfaccién de los trabajadores en
relacion al reconocimiento y remuneracién que perciben y reciben en relacién a

sus funciones y actividades.
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Tabla 7
Analisis descriptivo de la variable Competencias Laborales

NIVELES Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 3.8%
MEDIO 26 50%
ALTO 24 46.2%
Total 52 100%

Nota. En la tabla 7, encontramos el nivel de rango de la variable de competencias
laborales; el 3.8% de la poblacién considera que las competencias laborales son
de nivel bajo, siendo este el menor porcentaje hallado en los resultados de la
presente tabla, el 50% considera que posee un nivel medio, a su vez este
porcentaje que es la mitad de los encuestados, representan el mayor porcentaje
hallado en nivel de las competencias laborales; por ultimo, el 46.2% restante lo

considera de nivel alto.

Tabla 8

Andlisis descriptivo de la dimensién competencia de logro y accion

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 3.8%
MEDIO 24 46.2%
ALTO 26 50%
Total 52 100%

Nota. En la tabla 8, podemos observar el nivel porcentual y la frecuencia de la
competencia de logro y accion de los trabajadores encuestados; conforme a ello,
un 3.8% muestra esta competencia en un nivel bajo, el 46.2% en un nivel medio,
y el 50% restante en un nivel alto. La mayor parte de los encuestados consideran
gue la dimension en analisis posee un alto nivel, y solo dos de ellos lo encuentran

en nivel bajo.
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Tabla 9
Andlisis descriptivo de la dimensién competencia de ayuda y servicio

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 3 5.8%
MEDIO 25 48.1%
ALTO 24 46.2%
Total 52 100%

Nota. En la tabla 9, encontramos el nivel de los porcentajes y la frecuencia de la
competencia de ayuda y servicio; conforme los resultados, se muestra que el
5.8% denota esta competencia en un nivel bajo, el 48.1% en un nivel medio, y el
46.2% en un nivel alto. La mayor parte de los encuestados, consideran que la
orientacién a la ayuda y su desarrollo de servicio corresponde a un nivel
promedio, tres de la muestra restante considera ello en un nivel bajo.

Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimension competencia de influencia

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 3.8%
MEDIO 23 44.2%
ALTO 27 51.9%
Total 52 100%

Nota. En la tabla 10, observamos los niveles en porcentajes correspondientes a
la competencia de influencia de los trabajadores encuestados; el 3.8% se
encuentra en un nivel bajo; el 44.2% se encuentra en un nivel medio, y el 51.9%
restante se localiza en un nivel alto. La influencia que desarrollan los
trabajadores en su entorno laboral, es percibida por la mayoria de ellos como un

nivel alto, y dos de toda la poblacién lo consideran de nivel bajo.
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Tabla 11

Andlisis descriptivo de la dimensién competencias gerenciales

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 3.8%
MEDIO 24 46.2%
ALTO 26 50%
Total 52 100%

Nota. En la table 11, se evidencia el nivel de las competencias gerenciales de
los trabajadores que conforman la muestra de estudio; el 3.8% se encuentra en
un nivel bajo, el 46.2% un nivel medio, y el 50% restante un nivel alto. La mitad
de la muestra considera que las competencias gerenciales que desarrollan en u
buen nivel dentro de ellos, y dos trabajadores de la muestra consideran de un
nivel bajo; entendiéndose dentro de esa dimension los indicadores desarrollo y
direccion de las personas, asi como la capacidad del trabajo en equipo y

liderazgo.

4.2. Andlisis estadistico inferencial

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestidon del talento humano y las competencias
laborales de los trabajadores de la empresa de comercializacion de productos
eléctricos CEPP Energy, 2021

H1: Existe relacion entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de los trabajadores de la empresa de comercializacion de productos
eléctricos CEPP Energy, 2021

Criterio de decision: Si p-valor < 0.05 (rechazar Ho) y si p-valor = 0.05 (aceptar
Ho). La correlacion de las variables es positiva cuando ambas variables se
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correlacion en sentido directo, es decir, ambas variables tienen tendencia a
crecer juntas, y a correlacion sera negativa cuando al incrementarse una de ellas,

la otra disminuye.

Tabla 12
Prueba de correlacion entre las variables Gestion del Talento Humano y

Competencias Laborales

Gestion del Competencias
Talento Humano Laborales
Rho de Gestion del Coeficiente de ”
. 1.000 .636
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) . 000
N 52 52
Competencias Coeficiente de o
L .636 1.000
Laborales correlaciéon
Sig. (bilateral) 000
N 52 52

Nota. Conforme a la tabla 12, observamos que la significancia bilateral o p-
valores equivalente a 0.000<0.05, por lo cual, podemos decir que existe una
relacion entre gestion del talento humano y las competencias laborales.
Asimismo, el coeficiente de correlacién de Spearman es de 0.636, lo cual expone
una correspondencia positiva y moderada; entonces, se rechaza Ho y se
respalda H1, la cual define que existe relacién entre la gestiébn del talento
humano y las competencias laborales de los trabajadores de la empresa de

comercializacién de productos eléctricos CEPP Energy, 2021
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Primera hipétesis especifica

Ho: No existe una relaciénsignificativa entre d desarrollo del trabajador y la
competencia de logro y accién, en los trabajadores de la empresa de

comercializacién de productos eléctricos CEPP Energy, 2021

H1: Existe una relacionsignificativa entre el desarrollo del trabajador y la
competencia de logro y accion, en los trabajadores de la empresa de

comercializacién de productos eléctricos CEPP Energy, 2021

Tabla 13

Prueba de correlacion entre desarrollo del trabajador y la competencia de logro

y accion.
Desarrollo del Competencia de
trabajador logro y accién
Rho de Desarrollo del Coeficiente de "
) ., 1.000 .588
Spearman  trabajador correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 52 52
Competencia Coeficiente de - 1000
de '09,”’ y correlacion ' '
accion ) .
Sig. (bilateral) .000
N 52 52

Nota. En la tabla 13, podemos observas que la significancia bilateral es
equivalente a 0.000<0.05, de manera que existe relacion entre el desarrollo del
trabajador y la competencia de logro. También, se evidencia que el Rho de
Spearman es de 0.588, manifestando una relacion positiva y considerable; con
ello, podemos decir que, se rechaza Ho y se indica que existe una relacion entre
el desarrollo del trabajador y la competencia de logro de los trabajadores de la

empresa de comercializacion de productos eléctricos CEEP Energy, 2021.
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Segunda hipétesis especifica

Ho: No existe una relacion significativa entre la organizacion del personal y la
competencia de ayuda y servicio, de los trabajadores de la empresa de

comercializacidon de productos eléctricos CEPP Energy, 2021

H1: Existe una relacion significativa entre la organizacién del personal y la
competencia de ayuda y servicio, de lostrabajadores de la empresa de

comercializacién de productos eléctricos CEPP Energy, 2021

Tabla 14
Prueba de correlacién entre organizacién del personal y la competencia de

ayuda y servicio.

Organizacion Competencia
del personal ayuday servicio

Rho de Organizacion Coeficiente de "
. 1.000 .566
Spearman  del personal correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 52 52
Competencia Coeficiente de o
. .566 1.000
ayuday correlacion
servicio Sig. (bilateral) 000
N 52 52

Nota. En la tabla 14, observamos que la significancia bilateral es 0.000<0.05, lo
que consta una correspondencia entre organizacion del personal y la
competencia de ayuda y servicio. También, se obtiene un resultado en el Rho de
Spearman de 0.566, lo que indica que existe una relacion positiva media. De esta
manera, se rechaza Ho y se indica que existe una relacion significativa entre la
organizacion del personal y la competencia de ayuda y servicio, de los
trabajadores de la empresa de comercializacion de productos eléctricos CEPP
Energy, 2021
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Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe una relacion significativa entre la recompensa al personal y las
competencias gerenciales, de los trabajadores de Ila empresa de

comercializacién de productos eléctricos CEPP Energy, 2021

H1: Existe una relacion significativa entre la recompensa al personal y las
competencias gerenciales, de los trabajadores de Ila empresa de

comercializacién de productos eléctricos CEPP Energy, 2021

Tabla 15
Prueba de correlacién entre recompensa al personal y las competencias

gerenciales.

Recompensaal Competencias

personal gerenciales.
Rhode Recompensa  Coeficiente de N
. 1.000 .390
Spearman  al personal correlacion
Sig. (bilateral) . .004
N 52 52
Coeficiente de .
_ .390 1.000
correlacion
Competencias  Sig. (bilateral) .004
gerenciales. N 52 52

Nota. En la tabla 15, podemos observar que la significancia bilateral es
0.004<0.05, lo cual implica una correspondencia entre recompensa al personal
y las competencias gerencias. Respecto al Rho de Spearman, podemos
observar que es de 0.390 indicando una relacion positiva muy baja. Por lo cual,
se rechaza Ho y se indica que existe una relacion significativa entre la
recompensa al personal y las competencias gerenciales, de lostrabajadores de
la empresa de comercializacion de productos eléctricos CEPP Energy, 2021
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Cuarta hipotesis especifica

Ho: No existe una relacion significativa entre el desarrollo de trabajo y la
competencia de influencia, de lostrabajadores de la empresa de comercializacion

de productos eléctricos CEPP Energy, 2021

H1: Existe una relacion significativa entre el desarrollo de trabajo y la
competencia de influencia, de lostrabajadores de la empresa de comercializacion

de productos eléctricos CEPP Energy, 2021

Tabla 16
Prueba de correlacién entre desarrollo del trabajo y competencia de influencia

Competencia de
Desarrollo del

_ influencia
trabajo
Rhode  Desarrollo del Coeficiente de N
_ . 1.000 416
Spearman trabajo correlacion
Sig. (bilateral) . .002
N 52 52
Competencia de  Coeficiente de .
_ _ _ 416 1.000
influencia correlacion
Sig. (bilateral) 002
N 52 52

Nota. De acuerdo a la tabla 16, la significancia bilateral es equivalente a
0.002<0.05, lo que implica una correspondencia entre el desarrollo del trabajo y
la competencia de influencia. En el Rho de Spearman, se obtiene un 0.416, lo
que refiere a una relacién positiva baja. Entonces, se rechaza Ho, y se indica
que existe una relacion significativa entre el desarrollo de trabajo y la
competencia de influencia, de lostrabajadores de la empresa de comercializacion

de productos eléctricos CEPP Energy, 2021
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V. DISCUSION

El presente estudio de investigacion, planteé como hipotesis general determinar
si existe relacion entre la gestidon del talento humano y las competencias
laborales de los trabajadores de la empresa de comercializacién de productos
eléctricos CEPP Energy, 2021. En el estudio descriptivo de las variables, se
encontré que el 3.8% del personal considera la gestion del talento humano en un
nivel bajo, el 40.4% del personal de un nivel medio y el 55.8% restante considera
que posee un nivel alto; estos resultados son contrarios a los hallados por Pérez
(2018) en su investigacion, donde el 50% de la muestra calificé su gestion del
talento humano como deficiente, un 19% como regular y el 31% como eficiente,
en base a ello la autora recomendé replantear la gestion del talento humano por
parte de la autoridades superiores y continuar con estudios relacionados a las
dimensiones de la variable estudiad, asi ayudar a solucionar los problemas de
cumplimiento de metas. El Rho de Spearman fue de 0.636, lo que revel6 una
relacion positiva moderada entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales; justificando asi la presente investigacion. En este
sentido, los resultados concuerdan con los hallados por Toledo (2018), quien
investigo la relacion entre ambas variables, encontrando un resultado semejante
a en su investigacion, la autora recomend6 también, promover la gestion del
talento humano asumiendo las competencias laborales de los colaboradores
correspondientes a la institucion con la finalidad de potenciar los servicios de
calidad. Quiroz y Torres, (2019), citan a Chiavenato en su investigacion, para
hacer referencia que la administraciéon del talento humano se va volviendo
indispensable cada dia mas, siempre que las organizaciones busquen el éxito
de si mismas, no todas las personas son sinénimo de talento; estos autores
sefialan que debido a ello, cabe de gran importancia aprender a reconocer las
fortalezas que posee cada gestion empresarial sin dejar de lado las habilidades,
la salud y la calidad de los habitos laborales, ya que el conjunto de ello generara
el resultado de lo esperado en el alcance de las metas que la empresa posea,
no basta con trabajar en un tiempo especifico, sino que, la gestién del talento
implica también fidelizar a los colaboradores, realizando un acompafiamiento
continuo en el desarrollo personal y profesional de quienes comprenden la

institucion .
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Conforme a la primera hipotesis especifica; se postuld que existe una relacion
entre la dimension de desarrollo del trabajador y la competencia de logro y accién
de los trabajadores de la empresa de comercializaciéon de productos eléctricos
CEEP Energy, 2021. Los resultados estadisticos descriptivos, evidencian que la
dimension de desarrollo del trabajador perteneciente a la gestion del talento
humano, conforme el 3.8% de los trabajadores es de nivel bajo, el 46.2% lo
considera de un nivel medio; mientras que el 50% considera que se encuentra
en un nivel alto. Asimismo, el estudio, mostré que la significancia bilateral es
equivalente a 0.000<0.05, es decir, existe relaciébn entre el desarrollo del
trabajador y la competencia de logro; respecto a la competencia de logro y accion
de los trabajadores, se hallé que el 3.8% poseen un nivel bajo, un 46.2% en un
nivel medio, y el 50% restante en un nivel alto; podemos observar la igualdad
porcentual en los rangos propuestos de las dimensiones evaluadas. El Rho de
Spearman de este analisis es de 0.588, manifestando una relacion positiva y
considerable; estos resultados fueron similares al estudio que realiz6 Coérdova
(2016), quien hallo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.488 y una
significancia de 0.000, determinando la relacion positiva entre e desarrollo de las
personas y las competencias laborales de logro y accion; Vallejo (2015) sefial6
gue la dimension de desarrollo del trabajador, refiere a las direcciones que se
brinda, asi como el progreso que asegura las ejecucién de las actividades
propias de la funcién de cada trabajador.

Para la segunda hipotesis especifica, se postuld que, existe una relacion
significativa entre la organizacion del personal y la competencia de ayuda y
servicio de los trabajadores de la empresa de comercializacién de productos
eléctricos CEEP Energy, 2021. En el analisis estadistico descriptivo, se encontré
gue el 3.8% consideran a la organizacién del personal en un nivel bajo; un 19.2%
de un nivel medio; mientras que el 76.9% lo considera de un nivel alto; respecto
a la competencia de ayuda y servicio, se halo que un 5.8% denota esta
competencia en un nivel bajo, el 48.1% en un nivel medio, y el 46.2% en un nivel
alto, Majad (2016) en su investigacion, demostro la manera en la cual el proceso
administrativo de insercién de personas asi como la organizacion del personal
en la empresa se encuentra en funcion a las competencias individuales, por ello
propone que el modelo de gestion debe tender a transformar la administracion

de los colaboradores en la interrelacion humana. En el analisis inferencial, se
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encontré que estas dimensiones de estudio, poseen una significancia bilateral
de 0.000<0.05, en otras palabras, existe una correspondencia entre organizacion
del personal y la competencia de ayuda y servicio; el Rho de Spearman de 0.566,

lo que indica que existe una relacion positiva considerable.

La tercera hipoétesis especifica, postuld que, existe una relacion significativa
entre la recompensa al personal y las competencias gerenciales de los
trabajadores de la empresa de comercializacién de productos eléctricos CEEP
Energy, 2021. Los resultados descriptivos, nos indican que un 7.7% de los
trabajadores consideran que la recompensa al personal se encuentra en un nivel
bajo, el 55.8% en un nivel medio y el 36.5% en un nivel alto; por otro lado, un
3.8% de los colaboradores poseen un nivel bajo referente a las competencias
gerenciales, un 50% se encuentra en un nivel medio, y el 46.2% restante un nivel
alto. En el andlisis inferencial, se demostré que el Rho de Spearman presento
0.390 indicando una relacion positiva significativa, rechazando la Ho y
aseverando que existe una relacion significativa entre la recompensa al personal
y las competencias gerenciales, de lostrabajadores estudiada. Garcia, Duran y
Prieto (2017), encontrdé en su estudio de investigacion, que las competencias
gerenciales son el elemento clave en la gerencia de hoy, ya que se encuentra
asociado con la capacidad de integrar actividades con los objetivos, asimismo,
refiere que el indicador mas relevante de esta dimension es el liderazgo,
obteniendo un resultado de 64.7% y 24.7% de alto y medio en el rango
porcentual de su estudio. Alles (2006) sefiala que un desempefio exitoso en una
organizacion, deviene de caracteristicas individuales de personalidad, las cuales

se influyen con la gestién y el clima en el cual se encuentran los colaboradores.

En la cuarta hipétesis especifica, se postulé que existe una relacién significativa
entre el desarrollo de trabajo y la competencia de influencia de los trabajadores
de la empresa de comercializacion de productos eléctricos CEEP Energy, 2021.
Como hemos visto lineas arriba, el 3.8% de los trabajadores considera de nivel
bajo la gestion del desarrollo del trabajador, el 46.2% lo considera de un nivel
medio; mientras que el 50% considera que se encuentra en un nivel alto.
Respecto a la competencia de influencia, el el 3.8% posee un nivel bajo; el 44.2%

se encuentra en un nivel medio, y el 51.9% restante se localiza en un nivel alto.
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La significancia bilateral fue equivalente a 0.002<0.05, lo que implica una
correspondencia entre el desarrollo del trabajo y la competencia de influencia.,
obteniéndose en el Rho de Spearman 0.416, lo que refiere a una relacion positiva
significativa. Entonces, se rechaza Ho, y se indica que existe una relacion
significativa entre el desarrollo de trabajo y la competencia de influencia, de los
trabajadores encuestados. En este aspecto, se encontré una limitacion literaria,
ya que no se hall6 antecedentes que relacionen el desarrollo de trabajo y la
competencia de influencia; sin embargo, Spencer y Spencer (1993) determina
las competencias en diversos modelos, donde el modelo conductual respalda la
competencia, cual fuera, de los trabajadores son factores claves influenciables
en el desarrollo del puesto laboral o de trabajo; puesto que el objetivo principal

de cada organizacion reside en encontrar un colaborador idéneo al puesto.
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VI. CONCLUSIONES

Referente a la contrastacion de las hipotesis y de los objetivos establecidos, se

llegd a las siguientes conclusiones:

Primera: En base a los resultados inferenciales obtenidos, se logré6 demostrar
una correlacion positiva moderada entre las variables de estudio, gestion del
talento humano y competencias laborales; ello se demuestra con la significancia
bilateral (0.00 <0.05) y con el Rho de Spearman alcanzado (0.636). En el objetivo
general de la investigacion, los resultados encontrados sefialan que un 55.8%
de la muestra de estudio considera que la gestion del talento humano es alta, y
el 50% posee un nivel medio de competencias laborales. Con ello, dentro del
ambito en el cual se aplico el estudio, se deduce que la gerencia viene aplicando
una gestion optima, ya que mas de la mitad de la poblacion la percibe asi,
entendiendo que las politicas y actividades que establecidas y desarrolladas
acompanfan el crecimiento del capital humano sin perder de vista el impulso al
alcance de los objetivos organizacionales. Asimismo, la mitad de la poblacién
percibié que sus competencias laborales son altas, este nUmero se encuentra en
relacion con el analisis anterior, nos da como indicador que ambas variables
correlaciones tienden a alimentarse mutuamente de alguna manera, el nivel de
las competencias laborales halladas, estan en relacion a factores personales y

de la empresa en si.

Segunda: Respecto a los resultados inferenciales, se demuestré que existe una
relacion positiva y baja entre la dimension de desarrollo del trabajador
perteneciente a la gestion del talento humano y la competencia de logro y accién
de los trabajadores, respaldado con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el
Rho de Spearman es de 0.588. Un 50% de los encuestados consider6 que la
dimension de desarrollo del trabajador se encuentra en un nivel alto. Para esta
conclusion, se detallé en el objetivo encontrar la significancia entre dimensiones
posiblemente relacionadas entre si, los resultados denotaron que la capacidad
de accién y alcance de logros o metas de los colaboradores, se relaciona con la
manera en la cual la gerencia establece las politicas de desarrollo de su capital
humano; es decir, el moldeamiento de la direccion de personas tiene impacto

positivo sobre las acciones laborales de los mismos.
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Tercero: en cuanto los resultados inferenciales, se logro evidenciar que existe
una correlacion positiva entre la organizacion del personal y la competencia de
ayuda y servicio de los trabajadores, el analisis inferencial, mostr6 una
significancia bilateral de 0.000 < 0.05, y el Rho de Spearman de 0.566 indica que
existe una relacion positiva, donde el 76.9% lo considera de un nivel alto la
organizacion del personal y un 48.1% de los encuestados se encuentra en un
nivel medio respecto a la competencia de ayuda y servicio. Tres cuartos de la
muestra consideraron que la gerencia ha distribuido de manera idénea su
personal en las &reas y/o funciones que cada uno de los colaboradores posee, y
casi la mitad de la poblacion denota poseer la competencia de ayuda y servicio
en su perfil laboral; esta competencia sefialada, tiende a incrementarse de
manera directa con la dimension de organizacion de personas, en diferente

medida exponencial.

Cuarto: referente a los resultados inferenciales, se demostré que existe una
relacion positiva entre la recompensa al personal y las competencias
gerenciales; ello se respalda en el analisis que evidencia una significancia de
bilateral (0.04 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.390), respecto a los resultados
descriptivos refieren que la dimensién de recompensa al personal se instal6é en
un nivel medio con el 55.8%. los mecanismos establecidos de recompensa al
personal son percibidos por poco mas de la mitad de la muestra como una
ejecucion media a lo esperado por los colaboradores, y aunque ello guarda una

relacion directa con las competencias gerenciales, esta es de nivel bajo.

Quinta: respecto a los resultados inferenciales, se evidencié que existe una
relacion positiva entre el desarrollo de trabajo y la competencia de influencia;
significancia bilateral es 0.002<0.05, y el Rho de Spearman 0.416. Asimismo, el
50% de la muestra, considero la dimension de desarrollo de trabajo alto; y el
51.9% posee un alto nivel de la competencia de influencia. Un poco mas de la
mitad de la muestra considera que el desarrollo de trabajo y la influencia de si
mismos, tienen un alto nivel de desempefio, ello nos refiere la relacion directa
que guardan estas dimensiones entre si, visto desde un andlisis inferencial y

descriptivo.
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VIl

RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la gerencia de la empresa de comercializacion de
productos eléctricos CEEP Energy, potenciar la estrategia de gestion de
talento humano, sobre todo el plan de recompensa al personal; ya que puede

mejorar esa area y asi potenciar la gestion general.

Segunda: se recomienda continuar con las estrategias que consolidan las
competencias de logro y accion de los trabajadores, ya que la reaccion
positiva encontrada evidencia una adecuada gestion y manejo de ello.

Tercero: se recomienda continuar con la estrategia aplicada en la
organizacion del personal, asi como mejorar las politicas sociales que
refuerzan las competencias de ayuda y servicio interno y externo, para poder

incrementar esta competencia laboral.

Cuarto: se recomienda, reevaluar los lineamientos que corresponden a la
recompensa del personal, tales como salarios emocionales y la evaluacion de
las tareas y/o funciones en relacion a su remuneracion, profundizar un estudio
que proporcione los datos sobre la satisfaccion de este aspecto en la mayoria

de los trabajadores de la empresa

Quinta: se recomienda, promover competencia de influencia, a través del

fortalecimiento del liderazgo de los trabajadores.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion del talento humano y competencias laborales en una empresa de comercializacion de productos eléctricos, 2021

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Variables e Indicadores

Problema General:

¢ Existe unarelaciéon
entre la gestion del
talento humano y
las competencias
laborales de los
trabajadores de la
empresa de
comercializacion
de productos
eléctricos CEPP
Energy, 20217

Problemas
Especificos:

¢,Cudl es la relacion
que existe entre el

Objetivo General:

Determinar la
relacion entre la
gestion del talento
humano vy las
competencias
laborales de los
trabajadores de Ia
empresa de
comercializacion
de productos
eléctricos CEPP
Energy, 2021

Objetivos
Especificos:

v Determinar
la relacién entre el
desarrollo del

Hipotesis General:

Existe una relacion
significativa entre la
gestion del talento
humano vy las
competencias

laborales de los
trabajadores de Ia

empresa de
comercializacion de
productos

eléctricos CEPP

Energy, 2021.

Hipotesis
Especificas:
Existe una relacion

significativa entre el
desarrollo del

Variable 1: Gestién del Talento Humano

“Progreso e implementacion de los recursos humanos, alzando el desarrollo de los
colaboradores que laboran para una organizacion o entidad” (Vallejo, 2015)

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
Medicién Rangos

D1: v Capacitacion | 1,2,3

Desarrollo del | v Formacién del | 4,5

trabajador personal Desacuerdo Bajo
v Orientacion al | 6,7, 8

D2: personal Ni de acuerdo

Organizacion | v Modelado de |9, 10 ni desacuerdo

del Personal | trabajo Medio
v Trabajo en 11,12,
equipo. 13 De acuerdo

D3: v Recompensas | 14,15,

Recompensa | organizacionales 16 Totalmente de

al personal v Politica 17, 18 acuerdo Alto
salarial




desarrollo del
trabajador y la
competencia de
logro y accion?

¢, Cudl es la relacion
que existe entre
organizacion del
personal y la
competencia de
ayuda y servicio?

¢, Cudl es la relacién
gue existe entre la
recompensa al
personal y las
competencias
gerenciales?

trabajador y la
competencia de
logro y accion.

v Determinar
la relacién entre
organizacion  del
personal y la
competencia de
ayuda y servicio.

v Determinar
la relacién entre la
recompensa al

personal y las
competencias
gerenciales

v Determinar
la relacién entre el
desarrollo de
trabajo y la

competencia de
influencia.

trabajador y la
competencia de
logro y accion.

Existe una relacion
significativa  entre
organizacion  del
personal y la
competencia de
ayuda y servicio

Existe una relacion
significativa entre la
recompensa al
personal y las
competencias
gerenciales

Existe una relacion
significativa entre el
desarrollo de
trabajo y la
competencia de
influencia.

Variable 2: Competencias Laborales
“Caracteristicas individuales de personalidad, devenidas en comportamientos que
resultan en un desempefio exitoso” (Alles, 2006)

Dimensiones | Indicadores items Escala de Niveles y
Medicién Rangos
v Orientacion al | 1, 2, 3
D1: logro
Competencia | v Preocupaciéon | 4,5
de Logroy por el orden, calidad Desacuerdo
Accion y precision
v Iniciativa 6,7
D2: v Entendimiento | 8, 9 Bajo
Competencia | interpersonal Ni de acuerdo
de Ayuday 4 Orientacién al | 10, 11 | ni desacuerdo
Servicio cliente
v Influencia e 12,13 Medio
D3: Impacto
Competencia | v Construccion | 14,15 De acuerdo
de Influencia | de relaciones
v Conciencia 16,17
organizacional Alto
v Desarrollo de | 19, 20 | Totalmente de
D4 personas acuerdo
Competencias | v/ Direccion de | 21, 22
Gerenciales personas
v Trabajo en 23,24
equipo y cooperacion
v Liderazgo 25, 26




Disefio de Poblacion y Técnicas e instrumentos Analisis de Datos
investigacion muestra
Nivel: Poblacion: Variablel: Gestion del Talento Humano| DESCRIPTIVO:
Descriptivo — Conformada por 52 | Técnica: encuesta La investigacion, aplicard un andlisis de datos de manera

correlacional

Disefio:
No experimental,
corte transversal

colaboradores de la
empresa empresa
de
comercializacion
de productos
eléctricos CEPP
Energy, 2021

Muestra:

La muestra estara
conformada por
toda la poblacion

Tipo de muestreo:
Censal.

Instrumento: cuestionario

Autor: Denis Guardamino Zavala
Afo: 2021

Ambito de aplicacion: individual
Forma de administracion: Directa

Variable2: Competencias laborales
Técnica: encuesta

Instrumento: cuestionario

Autor: Denis Guardamino Zavala
Afo: 2021

Ambito de aplicacion: individual
Forma de administracién: Directa

descriptiva, mediante tablas de frecuencia, grafico de barrasy
para la prueba de confiabilidad se ejecutara el coeficiente del
alfa de Cronbach. El procesamiento de los datos, se ejecutara
mediante el programa estadisticos SPSS version 21.

INFERENCIAL:

Este tipo de andlisis nos permite probar la hipotesis y estimar
los parametros. Se empleara la prueba de Kolmogorov -
Smirnov para determinar la normalidad en la distribucién de la
muestra, y la prueba estadistica para hallar la relacién sera el
coeficiente de correlacién de Spearman.




ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
“Progreso e Desarrollo del trabajador: 4 Capacitacion 1,2,3
implementacion de v Formacion del personal 4,5 Desacuerdo
VARIABLE 1: los recursos
humanos, alzando — . — Ni de
el desarrollo de los | Qrganizacion del Personal: v Orientacion al personal 6,7,8 acuerdo ni
., colaboradores que Y Modelado de trabajo 9,10 desacuerdo
Gestion del laboran para una v Trabajo en equipo. 11,12, 13
talento humano | grganizacién o
: . —— De acuerdo
entidad” (Vallejo, | Recompensa al personal: v Recompensas organizacionales 14,15, 16
2015) 4 Politica salarial 18 Totalmente
’ de acuerdo
Competencia de Logro y Accién v Orientacion al logro 1,2,3
v Preocupacion por el orden, 4,5
calidad y precision Desacuerdo
“Caracteristicas Y Iniciativa 67
VARIABLE 2: individuales de Competencia de Ayuday Servicio | v Entendimiento interpersonal 8,9 acmlj\lelr?j?) ni
personalidad, v Orientacion al cliente desacuerdo
Competencias devenidas en 10,11
LanraIes comportamientos | competencia de Influencia v Influencia e Impacto 12,13 De acuerdo
quedresultan enun v Construccion de relaciones 14,15
exite;:éP?,ings, v Conciencia organizacional 16,17 Totalmente
2006) v Desarrollo de personas 19, 20 de acuerdo
Competencias Gerenciales v Direccion de personas 21, 22
v Trabajo en equipo y cooperacion | 23, 24
v Liderazgo 25, 26




ANEXO 3

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y

COMPETENCIAS LABORALES

Estimado trabajador(a), agradecemos de antemano la colaboracion que brinda a

través de la presente encuesta; la cual tiene como objetivo, conocer su percepcion

referente a la gestion del talento humano y las competencias laborales; por lo cual,

se le agradece responda las preguntas, llenando los datos solicitados y marcando

la alternativa que considere conveniente.

Datos generales:

Apellidos y nombres

Género Femenino (_)

Masculino (_)

Edad

25-35( ) | 3646( ) 47-57 () 58-70 (_)

Estado Civil Casado (_) Soltero (_)

Viudo ()

A continuacién, se presentara una lista de situaciones, acciones y/o conductas;

marque con una “X” en la columna de la alternativa (A, B, C, D) segun considere,

teniendo en cuenta lo siguiente:

DESACUERDO

DESACUERDO NI DE ACUERDO NI DE ACUERDO | TOTALMENTE

DE ACUERDO

A B C

D

GESTION DEL TALENTO HUMANO

NO

items

DIMENSION: DESARROLLO DEL TRABAJADOR

Capacitacion

1 La gerencia implementa capacitaciones al trabajador

2 La implementacion de capacitaciones del personal
mejora las competencias laborales

3 Las capacitaciones son acordes a las necesidades de las

competencias laborales.

Formacion del personal

4 El desarrollo de competencias personales es de gran
importancia
5 Se brinda  oportunidades de  actualizaciones

profesionales.




DIMENSION: OGANIZACION DEL PERSONAL

Orientacion al personal

6 Se brinda de manera clara y precisa los lineamientos de
las actividades

7 Existen reuniones perioddicas para brindar informacion
sobre las metas y objetivos a alcanzar

8 Se comparte un manual para el cumplimiento de las

actividades y/o funciones laborales.

Modelado de trabajo

9 Las actividades que ejerce son coherentes con el perfil
del puesto que ocupo
10 | Existe acompafiamiento y supervision continuo que

permiten conocer los avances.

Trabajo en equipo

11 | Existe trabajo colaborativo con compafieros, para la
gestion de actividades macro.

12 | Las comisiones son diversificadas, permitiendo
interactuar con todos los pares en diferentes momentos.

13 | Todos los colegas en general participan de las

comisiones o equipos de trabajo.

DIMENSION: RECOMPENSA AL PERSONAL

Recompensas organizacionales

14 | Existe estimulos ante el buen desempefio y alcance de
metas.

15 | Hay posibilidades de linea de carrera y/o ascensos ante
el desempefio sobresaliente.

16 | Reconoce y valora el capital humano ante reforzadores

en fechas importantes.

Politica salarial

17 | El salario econdmico esta de acuerdo al desempefio
laboral que realizo.
18 | Me encuentro satisfecho con la remuneracién que recibo

COMPETENCIAS LABORALES

NO

ITEMS

DIMENSION: COMPETENCIA DE LOGRO Y ACCION

Orientacion al logro

1 | La orientacion al logro, es una politica de la gestiéon del
talento humano

2 | Comparte con todo el equipo la finalidad de las actividades
y /o tareas buscando el compromiso general

3 | Tengo interés por alcanzar las metas individuales y

organizacionales

Preocupacién por el orden, calidad y precisiéon




4 | Mantiene alto los niveles de estandares de desempefio
El orden es una caracteristica en el desempefo de las
labores de mi equipo de trabajo.

Iniciativa

6 | Propone acciones novedosas, que contribuyen a la mejora
de las actividades

7 | Aplica estrategias nuevas en las actividades, que permiten
mejorar la calidad

DIMENSION: COMPETENCIA DE AYUDA Y SERVICIO

Entendimiento interpersonal

8 | Escucho activamente y soy receptivo ante las opiniones
de mi equipo de trabajo.

9 | Se comunica de manera escrita o verbal con claridad

Orientacion al cliente

10

Establece y mantiene relacién a largo plazo con los
clientes, ganando su confianza

11

Procura alcanzar la satisfaccion del cliente a través de un
servicio y atencion de calidad

DIMENSION: COMPETENCIAS DE INFLUENCIA

Influencia e impacto

12

Tengo influencia positiva sobre las personas que se
encuentran a mi cargo.

13

Soy un referente de ejemplo para quienes me rodean o
conocen

Construccioén de relaciones

14

Se construyen relaciones soélidas para el mejoramiento
organizacional

15

Tengo facilidad para iniciar el dialogo.

Conciencia organizacional

16

Conozco los niveles jerarquicos que atafien a la
organizacion

17

Tengo conciencia de la cultura organizacional impartida
por la gerencia.

DIMENSION: COMPETENCIAS GERENCIALES

Desarrollo de personas

19

Promueve el desarrollo personal de su equipo,
compartiendo tiempo que promueve los valores y
competencias personales.

20

Busca reforzar las habilidades y acompanar el trabajo de
los aspectos a mejorar de su equipo

Direccion de personas

21

Brindo valor agregado al equipo en la direccion que
ejecuto.

22

Reconoce y guia las competencias y habilidades
personales de su equipo

Trabajo en equipo y cooperacion




23 | Se desempefia como miembro activo dentro de su equipo

24 | Las actividades de trabajo son distribuidas
equitativamente en el equipo, incluyéndose en ello.

Liderazgo

25 | El liderazgo que proyecto en mi equipo es motivador para
el alcance de metas.

26 | Inspira y motiva a su equipo para el logro de las metas




ANEXO 4

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° Dimensiones / items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION: DESARROLLO DEL TRABAJADOR ]| NO ]| NO Sl | NO

Capacitacion

1 La gerencia implementa capacitaciones al trabajador X X X

2 | La implementacion de capacitaciones del personal mejora las competencias
laborales

3 | Las capacitaciones son acordes a las necesidades de las competencias X
laborales.

Formacion del personal

4 | El desarrollo de competencias personales es de gran importancia X X X

5 | Se brinda oportunidades de actualizaciones profesionales. X X

DIMENSION: OGANIZACION DEL PERSONAL Sl NO Sl NO Sl NO Sugerencias

Orientacion al personal

6 | Se brinda de manera clara y precisa los lineamientos de las actividades X X X

7 Existen reuniones periodicas para brindar informacion sobre las metas y X
objetivos a alcanzar

8 | Se comparte un manual para el cumplimiento de las actividades y/o funciones X
laborales.

Modelado de trabajo

9 | Las actividades que ejerce son coherentes con el perfil del puesto que ocupo X X X

10 | Existe acompafiamiento y supervision continuo que permiten conocer los X X X
avances de las labores.
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Trabajo en equipo

11 | Existe trabajo colaborativo con comparieros, para la gestion de actividades [X X X

macro.
12 | Las comisiones son diversificadas, permitiendo interactuar con todos los pares X X X

en diferentes momentos.
13 | Todos los colegas en general participan de las comisiones o equipos de X X X

trabajo.

DIMENSION: RECOMPENSA AL PERSONAL SI NO | SI NO |SI | NO | Sugerencias

Recompensas organizacionales
14 | Existe estimulos ante el buen desempefio y alcance de metas. X XX X
15 | Hay posibilidades de linea de carrera y/o ascensos ante el desempefio X X X

sobresaliente.
16 | Reconoce y valora el capital humano ante reforzadores en fechas importantes. X X X
Politica salarial
17 | El salario econdmico esta de acuerdo al desempeiio laboral que realizo. X X X
18 | Me encuentro satisfecho con la remuneracion que recibo XX X X Me encuentro

satisfecho con la
remuneracion que

percibo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Aplicable

Opinion de Aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( )

Apellidos y nombre del juez validador: Mg. Angie Madeleine Garcia Hancco DNI: 48051287

Especialidad del juez validador: Maestria en Gestion del Talento Humano

Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado

10 de Julio del 2021

No Aplicable (___)




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: DESARROLLO DEL TRABAJADOR

Capacitacion

1 | La gerencia implementa capacitaciones al trabajador

2 | La implementacion de capacitaciones del personal mejora las competencias
laborales

3 | Las capacitaciones son acordes a las necesidades de las competencias

laborales.

Formacion del personal

4

El desarrollo de competencias personales es de gran importancia

5

Se brinda oportunidades de actualizaciones profesionales.

UK ISK IS

SIS SIS

DIMENSION: OGANIZACION DEL PERSONAL

2l Ik <

NO

S|

NO

@

NO

Sugerencias

Orientacion al personal

avances de las labores.

6 | Se brinda de manera clara y precisa los lineamientos de las actividades \/ \/ \/
7 | Existen reuniones periédicas para brindar informacién sobre las metas y \/ \/ \/
objetivos a alcanzar
8 | Se comparte un manual para el cumplimiento de las actividades y/o funciones \/
laborales. \/ ‘/
Modelado de trabajo
9 | Las actividades que ejerce son coherentes con el perfil del puesto que ocupo \/ \/ \/
10 | Existe acompafiamiento y supervision continuo que permiten conocer los \/ \/ \/
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trabajo.

DIMENSION: RECOMPENSA AL PERSONAL

NO |S

Trabajo en equipo
11 | Existe trabajo colaborativo con comparieros, para la gestion de actividades \/ \/ \/
macro.
12 | Las comisiones son diversificadas, permitiendo interactuar con todos los pares \/ \/ \/
en diferentes momentos.
13 | Todos los colegas en general participan de las comisiones o equipos de \/ \/ \/
Si Si

NO

NO

Sugerencias

Recompensas organizacionales

14

Existe estimulos ante el buen desempefio y alcance de metas.

15

Hay posibilidades de linea de carrera y/o ascensos ante el desempefio
sobresaliente.

SIS

16

Reconoce y valora el capital humano ante reforzadores en fechas importantes.

Pol

itica salarial

17

El salario econdmico esta de acuerdo al desempefio laboral que realizo.

v

18

Me encuentro satisfecho con la remuneracion que recibo

K IKISIS

v

ANANERANA NN

Observaciones (precisar si hay suficiencia:E! instrumento cuenta con suficiencia de Desarrollo, Organizacion y Recompensa al personal

Opinion de Aplicabilidad: Aplicable ( V) Aplicable después de corregir ()

No Aplicable (__ )

Apellidos y nombre del juez validador: Mg. Hugo Juan Carlos Castillo Morales DNI: 07508484

Especialidad del juez validador: Master en Finanzas

Pertinencia: el item corresponde al concepto teérico formulado
16 de Julio del 2021
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DIMENSION: COMPETENCIA DE LOGRO Y ACCION

Orientacion al logro

1 La orientacion al logro, es una politica de la gestion del talento humano X X X

2 Comparte con todo el equipo la finalidad de las actividades y /o tareas buscando | X X X
el compromiso general

3 Tengo interés por alcanzar las metas individuales y organizacionales X X X

Preocupacion por el orden, calidad y precision

4 Mantiene alto los niveles de estandares de desempefio X X X

5 El orden es una caracteristica en el desempefio de las labores de mi equipode | X X X
trabajo.

Iniciativa

6 Propone acciones novedosas, que contribuyen a la mejora de las actividades X X X

7 Aplica estrategias nuevas en las actividades, que permiten mejorar la calidad X X X

DIMENSION: COMPETENCIA DE AYUDA Y SERVICIO Sl NO Si NO Si NO | Sugerencias
Entendimiento interpersonal

8 Escucho activamente y soy receptivo ante las opiniones de mi equipo de | X X X
trabajo.

9 Se comunica de manera escrita o verbal con claridad X X X

Orientacion al cliente
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10 Establece y mantiene relacion a largo plazo con los clientes, ganando su X X X
confianza
1 Procura alcanzar la satisfaccion del cliente a través de un servicio y atencion de | X X X
calidad
DIMENSION: COMPETENCIAS DE INFLUENCIA Sl NO |SI NO | SI NO | Sugerencias
Influencia e impacto
12 Tengo influencia positiva sobre las personas que se encuentran a mi cargo. X X X
13 Soy un referente de ejemplo para quienes me rodean o conocen X X X
Construccion de relaciones
14 Se construyen relaciones sélidas para el mejoramiento organizacional X X X
15 Tengo facilidad para iniciar el dialogo. X X X
Conciencia organizacional
16 Conozco los niveles jerarquicos que atafien a la organizacién X X X
17 Tengo conciencia de la cultura organizacional impartida por la gerencia. X X X
DIMENSION: COMPETENCIAS GERENCIALES Sl NO |SI NO | SI NO | Sugerencias
Desarrollo de personas
19 Promueve el desarrollo personal de su equipo, compartiendo tiempo que X X X
promueve los valores y competencias personales.
20 Busca reforzar las habilidades y acompafiar el trabajo de los aspectos a mejorar X X X
de su equipo
Direccion de personas
21 Brindo valor agregado al equipo en la direccién que ejecuto.
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Reconoce y guia las competencias y habilidades personales de su equipo X X X
Trabajo en equipo y cooperacion
23 Se desempefia como miembro activo dentro de su equipo X X X
24 Las actividades de trabajo son distribuidas equitativamente en el equipo, X X X
incluyéndose en ello.
Liderazgo
25 El liderazgo que proyecto en mi equipo es motivador para el alcance de metas. X X X
26 Inspira y motiva a su equipo para el logro de las metas X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Aplicable
Opinion de Aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No Aplicable (__)
Apellidos y nombre del juez validador: Mg. Angie Madeleine Garcia Hancco DNI: 48051287

Especialidad del juez validador: Maestria en Gestion del Talento Humano

Pertinencia: el item corresponde al concepto teérico formulado
10 de Julio del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS

DIMENSION: COMPETENCIA DE LOGRO Y ACCION

Orientacion al logro

1 La orientacion al logro, es una politica de la gestion del talento humano J v v
2 Comparte con todo el equipo lafinalidad de las actividades y /o tareas buscando
el compromiso general v v v
3 Tengo interés por alcanzar las metas individuales y organizacionales o v v
Preocupacion por el orden, calidad y precision
4 Mantiene alto los niveles de estandares de desempefio v V4 V4
5 El orden es una caracteristica en el desempefio de las labores de mi equipo de . /
trabajo. v
Iniciativa
6 Propone acciones novedosas, que contribuyen a la mejora de las actividades v v v
7 Aplica estrategias nuevas en las actividades, que permiten mejorar la calidad o o 4
DIMENSION: COMPETENCIA DE AYUDA Y SERVICIO Sl NO |SI NO |SI NO | Sugerencias
Entendimiento interpersonal
8 Escucho activamente y soy receptivo ante las opiniones de mi equipo de v v
trabajo. v
9 Se comunica de manera escrita o verbal con claridad v V4 v

Orientacion al cliente
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10

Establece y mantiene relacion a largo plazo con los clientes, ganando su 0 v
confianza v
1" Procura alcanzar la satisfaccion del cliente a través de un servicio y atencién de o
calidad v v
DIMENSION: COMPETENCIAS DE INFLUENCIA Sl NO |SI NO |SI NO | Sugerencias
Influencia e impacto
12 Tengo influencia positiva sobre las personas que se encuentran a mi cargo. Vv Vv V4
13 Soy un referente de ejemplo para quienes me rodean o conocen
v v v
Construccion de relaciones
14 Se construyen relaciones solidas para el mejoramiento organizacional
v v v
15 Tengo facilidad para iniciar el dialogo. o V4 v
Conciencia organizacional
16 Conozco los niveles jerarquicos que atafien a la organizacion
jerarq q 9 7 / 4
17 Tengo conciencia de la cultura organizacional impartida por la gerencia. v v v
DIMENSION: COMPETENCIAS GERENCIALES Sl NO |SI NO |SI NO | Sugerencias
Desarrollo de personas
19 Promueve el desarrollo personal de su equipo, compartiendo tiempo que
promueve los valores y competencias personales. o v V4
20 Busca reforzar las habilidades y acompariar el trabajo de los aspectos a mejorar
de su equipo v v v
Direccion de personas
21 Brindo valor agregado al equipo en la direccion que ejecuto. V4 v v




il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

22 Reconoce y guia las competencias y habilidades personales de su equipo o v Y4
Trabajo en equipo y cooperacion
23 Se desempefia como miembro activo dentro de su equipo v ok v
24 Las actividades de trabajo son distribuidas equitativamente en el equipo, A v

incluyéndose en ello. v
Liderazgo
25 El liderazgo que proyecto en mi equipo es motivador para el alcance de metas. v v v
26 Inspira y motiva a su equipo para el logro de las metas 7 7 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia: El instrumento cuenta con suficiencia de logro, ayuda, servicio, influencia y competencia generales

Opinion de Aplicabilidad: Aplicable ( v/) Aplicable después de corregir (__) No Aplicable (__ )
Apellidos y nombre del juez validador: Mg. Hugo Juan Carlos Castillo Morales DNI: 07508484

Especialidad del juez validador: Master en Finanzas

Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado

16 de Julio del 2021




ANEXO 8

TABLAS DE ANALISIS ESTADISTICOS

Niveles de la variable Gestion del Talento Humano

60

501

40

307

Porcentaje

207

107

u—
BAJOD MEDIC ALTO

Figura 1. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la gestion del talento
humano.

Fuente: Elaboraciéon Propia



Niveles de la dimension desarrollo del trabajador.

40

30

Porcentaje

207

10

o=
BAJD MEDIO SUPERIOR

Figura 2. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la dimension de
desarrollo del trabajador.

Fuente: Elaboracion Propia

Niveles de la dimension desarrollo del trabajador.

G0

B0

40

Porcentaje

20

o=

BAJD MEDID ALTO

Figura 3. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la dimensién de
organizacion del personal.

Fuente: Elaboracion Propia



Niveles de la dimension recompensa al personal.

60—

20

40

30

Porcentaje

20+

10

o=

BAJO MEDIO ALTO
Figura 4. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la dimension de
recompensa al personal.

Fuente: Elaboracion Propia

Niveles de la variable Competencias Laborales.

S0

40—

30

Porcentaje

20

BAJD MEDIO ALTO

Figura 5. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la variable de
competencias laborales.

Fuente: Elaboracion Propia



Niveles de la competencia de accién y logro.

50—

407

307

Porcentaje

20

104

o=

BAJO MEDID ALTO
Figura 6. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la dimension de
competencia de logro y accion.

Fuente: Elaboracion Propia

Niveles de la competencia de ayuda y servicio.

40

Porcentaje

o=

BAJO MEDIO ALTO

Figura 7. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la dimension de
competencia de ayuda y servicio.

Fuente: Elaboracion Propia




Niveles de la competencia de influencia.

60—

Porcentaje

20

BadD MEDIO ALTO

Figura 8. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la dimension de
competencia de influencia.

Fuente: Elaboracion Propia

Niveles de las competencias gerenciales

20

40—

30

Porcentaje

20

10

(i

BAJO MEDIO ALTO

Figura 9. La figura muestra los porcentajes de los niveles de la dimension de
competencia de competencias gerenciales.

Fuente: Elaboracion Propia






