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Resumen 

La presente investigación cuyo objetivo fue determinar de qué manera se 

relaciona la Gestión del talento humano y el desarrollo de competencias 

profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de 

Bagua, el estudio de tipo básica, se desarrolló bajo un de diseño no experimental 

transversal, descriptivo correlacional, en una población de 45 trabajadores de dicha 

institución, la técnica de recojo de información fue la encuesta y el cuestionario 

como instrumento. Se tuvo como resultado principal que existe relación alta y 

positiva entre la Gestión del talento humano y el desarrollo de competencias 

profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de 

Bagua, 2021, con un p<0,05 y Rho de Spearman = 0,764. Y, se concluye que, si la 

dirección general de administración junto con dirección de escuela y jefaturas 

logran una adecuada administración de los recursos humanos, estarán 

proporcionando una forma común de armonizar, seleccionar y desarrollar el talento, 

el que se traduce en beneficios claros para los empleados, jefaturas, y en última 

instancia, para la organización. 

Palabras clave: gestión de recursos, recursos humanos, liderazgo, 

capacitación, comunicación 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between 

human talent management and the development of professional competencies at 

the Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua, the study 

was conducted under a non-experimental, cross-sectional, descriptive and 

correlational design, in a population of 45 workers of this institution, the data 

collection technique was the survey and the questionnaire as an instrument. The 

main result was that there is a high and positive relationship between human talent 

management and the development of professional competencies at the Universidad 

Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua, 2021, with a p<0.05 and 

Spearman's Rho = 0.764. And, it is concluded that, if the general direction of 

administration together with the school management and the head offices achieve 

an adequate administration of human resources, they will be providing a common 

way to harmonize, select and develop talent, which translates into clear benefits for 

the employees, head offices, and ultimately, for the organization. 

Keywords: resource management, human resources, leadership, training, 

communication. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Si bien los cambios en el sector público a lo largo de los últimos años tuvieron 

un efecto relevante en los empleados, aún existen deficiencias en las condiciones 

que trabajan las personas y desarrollan sus competencias profesionales. Es por 

ello que los colaboradores no logran adquirir conocimientos que susciten actitudes 

positivas para su accionar, no están motivados para seguir una línea de carrea en 

la organización y tampoco logran tener un carácter predictivo y estable en el tiempo 

al momento de desenvolverse en sus labores de manera eficiente y eficaz. Estas 

competencias profesionales se logran mediante la orientación, el adiestramiento y 

el entrenamiento respectivamente para que el colaborador logre mejorar sus 

conocimientos y competencias genéricas, específicas y gerenciales (Alruwaili, 

2018). Esta problemática genera deficiencias en la articulación de la gestión de 

recursos humanos y la gestión pública que concuerde con los esfuerzos para 

desarrollar una respuesta sistemática a las iniciativas de reforma y reestructuración 

en el sector público a través del logro de mayores eficiencias operativas y de 

personal en el que los colaboradores se desarrollen profesionalmente. De acuerdo 

con (Barth et al., 2018), el talento es inherente a una persona desde una edad 

temprana y es una característica invariable del empleado. Hoy en día, los recursos 

financieros y tecnológicos no son la única ventaja de las organizaciones, ya que 

cuentan con personas talentosas y capaces que no solo pueden considerarse una 

ventaja competitiva de la organización sino que también pueden compensar la falta 

de otros recursos (Jara y Asmat, 2018).  

A nivel internacional, el desarrollo de competencias profesionales, se 

encuentra como una de las máximas prioridades en economías desarrolladas como 

el Reino Unido, Estados Unidos, China, Francia y Austria (Yaw et al., 2020). En 

1997, McKinsey presentó la visión central de la "guerra por el talento" y luego 

promovió el éxito de algunas empresas al impulsar el desarrollo de competencias 

de sus colaboradores quienes empezaron a prestar mayor atención a dicho 

accionar. En consecuencia, la expresión del desarrollo y evolución de los 

trabajadores atrajo mucha atención tanto en las prácticas teóricas como prácticas 

por su búsqueda inherente del aprendizaje permanente debido a los cambios en el 

empleo y la seguridad laboral a nivel mundial. Asimismo, según Liebregts y Stam 
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(2019), los empleados en España dedican el 30% de su rendimiento laboral a tareas 

rutinarias que causan estrés y ansiedad, como resultado, los empleados no se 

sienten motivados para desarrollar sus competencias profesionales y debido a ello 

no logran una evolución dentro de la organización, generando un desempeño 

deficiente. 

A nivel nacional, en el Perú, las instituciones públicas no toman la debida 

trascendencia al desarrollo de las competencias profesionales de sus trabajadores, 

esto genera una alta tasa de rotación del personal del 20%, excluyendo a los 

trabajadores pasantes o temporales (Vargas, 2019). Esto se corresponde con lo 

mencionado por Narváez (2017), quien encontró que el 91% de las organizaciones 

peruanas buscaban tener una rotación menos del 10%, el 67% pretendía tener una 

rotación menos del 5%, pero solo el 50% de dichas organizaciones logró sus 

proyecciones. Todas estas cifras indican que la rotación de personal es 

extremadamente alta en Perú.  Esta situación se explica por la carencia de atención 

de las organizaciones para con sus colaboradores en el que impulsen el desarrollo 

de competencias de sus trabajadores y estos busquen lograr una línea de carrera 

dentro de dicha organización. Asimismo, Judge et al. (2017), menciona que en el 

Perú las empresas poseen gran deficiencia en la gestión de los recursos humanos 

debido a las bajas condiciones laborales que brindan a sus trabajadores, y es por 

ello que éstos no logran desarrollar efectivamente sus competencias laborales, 

llevándolos a renunciar lo que genera una alta rotación hacia la empresa. 

En la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua 

(UNIFSLB), el personal administrativo está inmerso en el cumplimiento de las leyes 

peruanas, con el fin de brindar un servicio de calidad a la ciudadanía en los distintos 

procesos a nivel administrativo que soliciten, para el adecuado funcionamiento de 

dicha institución. Sin embargo, el problema radica que en dicha universidad no se 

da la debida importancia al desarrollo de las competencias laborales de su capital 

humano, no se incentiva un buen desempeño, tampoco tienen iniciativas para 

brindar incentivos a sus colaboradores y sus procesos de reclutamiento son 

ineficientes, estos problemas generan que los trabajadores no desarrollen 

eficientemente sus competencias profesionales para su debido cargo. 
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Es así, que los colaboradores se encuentran en una constante búsqueda de 

oportunidades en otra organización que impulse verdaderamente sus 

competencias profesionales, debido a ello, se nota claramente que están 

descomprometidos con su puesto de trabajo, y ejecutan sus labores sin la 

rigurosidad necesaria, realizando un trabajo ineficiente. Esto puede mejorar si las 

jefaturas y directivos, ejecutan planes de acción en el área de gestión del talente 

humano para contrarrestar dicha problemática e impulsar el desarrollo de 

competencias laborales de los trabajadores y estos puedan seguir una línea de 

carrera. Es por ello que se plantea el siguiente problema: ¿De qué manera se 

relaciona la Gestión del talento humano y el desarrollo de competencias 

profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de 

Bagua? 

La presente investigación se justificó a nivel práctico porque se ha obtenido 

resultados que diagnostican la realidad problemática que existe en el personal 

administrativo de la Universidad de estudio, estos resultados sirven como base para 

futuras acciones que decidan tomas las autoridades universitarias. También se 

justifica a nivel científico porque se realizaron procedimientos estadísticos 

estandarizados por la comunidad científica para el análisis de los resultados los 

cuales brindan aportes a las bases de datos accesibles para dicha comunidad, 

generando un aporte a la ciencia. Además, se justificó metodológicamente porque 

se ha propuesto un instrumento de recolección de datos que sirve como punto de 

inicio para futuras investigaciones cuyo fin sea diagnosticar y correlacionar las 

variables de estudio. 

En esta investigación, se planteó como objetivo general: Determinar de qué 

manera se relaciona la Gestión del talento humano y el desarrollo de competencias 

profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de 

Bagua, y como objetivos específicos: Determinar la relación entre el clima laboral y 

las competencias profesionales, Determinar la relación entre los procesos de la 

gestión del talento humano y las competencias profesionales; Determinar la 

relación entre los incentivos a la buena labor y las competencias profesionales. 

Finalmente, como hipótesis de trabajo se tuvo: Existe relación significativa entre la 

Gestión del talento humano y el desarrollo de competencias profesionales en la 

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua.  
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II. MARCO TEÓRICO 

El presente capítulo presenta antecedentes, bases teóricas y definiciones 

principales de las variables y dimensiones estudiadas de la investigación, todos 

ellos respaldados por diferentes autores. Respecto a los antecedentes de estudio, 

se presentan objetivo, año, metodología, población, resultados y conclusiones, de 

estudios que el investigador ha encontrado hasta la actualidad. 

A nivel internacional, el estudio de Paredes (2017), quien en su tesis tuvo 

como objeto identificar cual es el grado de incidencia de las competencias que 

tienen el personal en el su desempeño laboral. La investigación presentó un diseño 

no experimental correlacional. Utilizó una muestra de 66 colaboradores. Los 

resultados que encontró fueron que solo el 28% de los participantes se encontraba 

satisfecho con la gestión del talente humano y 72% consideraba que la gestión del 

talento humano en dicha empresa era ineficiente y que no generaba un adecuado 

desarrollo de competencias profesionales. Concluyendo que la gestión del talento 

influye significativamente en las competencias profesionales de los trabajadores a 

nivel operativo y que estos a su vez también afectan la capacidad de desempeñarse 

en su puesto de trabajo. 

Intriago (2018), en su investigación cuyo propósito fue determinar la 

interacción entre el nivel de gestión de los recursos humanos y el desarrollo de las 

competencias del personal de las instituciones docentes destacadas. Tenía una 

muestra de 290 asistentes de enseñanza. Sus resultados mostraron que la 

puntuación media de los Procesos GTH fue de 2,21 en una escala de 1 a 5. Sin 

embargo, el 50% del total de los dictámenes asignó una calificación superior a 2,00 

a las políticas institucionales, el 25% menos de 1,75 y otro 25% estimó un mínimo 

de 2,50 aspectos. Concluyó que el Estado en Ecuador está fortaleciendo los 

modelos de gestión, pero, aún falta mucho para llevar a los directivos a un horizonte 

que les permita lograr mejores resultados en el marco de los recursos humanos. 

Pazmiño (2019) cuyo objetivo fue diseñar un modelo de gestión por 

competencias laborales con enfoque de desarrollo de recursos humanos para 

fortalecer la gestión de recursos humanos en un hotel - Ecuador. Tenía una muestra 

de 17 asistentes. Los resultados mostraron que el 94% de los encuestados dijo no 

saber nada sobre los modelos de gestión por competencias, mientras que el 6% 
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tenía conocimientos sobre el tema. Concluyó que el modelo de gestión por 

competencias laborales integra los conocimientos, la experiencia y los 

comportamientos esperados del personal para estructurar una cultura organizativa 

de la calidad que permita el crecimiento estratégico de la organización, 

especialmente en la industria del turismo, donde la calidad del servicio se convierte 

en una ventaja competitiva diferenciadora. 

A nivel nacional, Vera (2018) con el objeto de mostrar cómo influye la 

dotación de recursos humanos en la competitividad de los asistentes de la 

administración provincial de Huaura. El diseño de la investigación fue no 

experimental-transeccional-correlacional. Se estudió una muestra de 28 empleados 

de este municipio. Como resultado obtuvo que el 46,4% de los asistentes 

declararon que asisten casi siempre a la formación impartida por la organización y 

que esto influye en el nivel de competitividad de los trabajadores del sector público. 

En sus resultados demostró que existe una correlación altamente positiva entre la 

dotación de los recursos humanos y la competitividad de los colaboradores 

(Rho=0,611; p= 0,611). 

Pérez y Quispe (2018) con el objetivo de determinar la interacción entre la 

gestión de las competencias laborales y la gestión de los recursos humanos en la 

administración provincial de Huancavelica. La naturaleza del diseño de la 

investigación es no empírica, transversal, detallada-correlativa y detallada-

correlativa. Se utilizó una muestra de 80 administrativos. Como resultado, se 

determinó una interacción del 71,0 %, que corresponde a una alta correlación 

positiva, ya que r = 0,71, con una interacción con la muestra de análisis. De ello se 

desprende que se confirmó una relación significativa en relación con la gestión de 

las competencias laborales y la gestión de los recursos humanos en el municipio 

de análisis. 

Capurro y Noa (2019) cuyo objetivo fue determinar la interacción entre la 

gestión por competencias y la gestión de asistentes en una organización de la 

ciudad de Arequipa. Se trata de un estudio no empírico con un enfoque cuantitativo 

y un grado de correlación. La muestra estaba formada por 53 asistentes de esta 

organización. El resultado se midió con la prueba r de Pearson = 0,609 y un nivel 

de significación. Teniendo en cuenta este resultado, si la organización 
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Representaciones Castillo aplica la gestión por competencias, la gestión de sus 

asistentes se verá influenciada. Concluyendo que existe una interacción media 

positiva entre la gestión por competencias y el desempeño de los asistentes de 

Representaciones Castillo S.A. en Arequipa, ya que cada una de las competencias 

que tienen los asistentes es utilizada para seguir mejorando en todos los procesos 

de la empresa. 

A nivel local, Castillo (2021) con el objetivo de determinar la interacción entre 

la gestión de los recursos humanos y la satisfacción sindical en el grupo ANSOID. 

El tipo de diseño de la investigación fue no empírico, con un análisis de correlación 

detallado como enfoque cuantitativo. Se utilizó una muestra de 30 asistentes. El 

resultado fue que el 46,7% de los asistentes estaba en desacuerdo con la 

satisfacción sindical, el 33,3% era indiferente y el 20,0% estaba en desacuerdo, y 

el 86,7% estaba en desacuerdo y el 13,3% en desacuerdo. En cuanto a los 

resultados de la correlación entre la gestión de los recursos humanos y la 

satisfacción sindical, la r= 0,635 con un valor p, que confirma la presencia de una 

buena interacción en medio de los cambios. Concluyendo que la gestión de los 

recursos humanos del grupo ANSOID tiene un nivel deficiente. 

Suxe (2021) se propuso como objetivo diagnosticar la gestión de los recursos 

humanos en una empresa de la industria eléctrica; el diseño de la investigación fue 

no empírico y tuvo un enfoque cuantitativo. La muestra estaba formada por 30 

asistentes. En el que concluyó que gran porcentaje de los colaboradores (83%) de 

dicha empresa mencionan que existen deficiencias en la contratación de nuevo 

personal y que la gestión en dicho departamento no le brinda la debida importancia 

a la difusión interna ni externa antes de iniciar el proceso de contratación. El autor 

concluyó que existe relación significativa entre la gestión de los recursos humanos 

y la satisfacción laboral de los trabajadores y estos también afectan a los 

colaboradores para desarrollar sus competencias profesionales. 

A continuación, se presentan las bases teóricas que están focalizadas en la 

explicación de las dos variables de estudio y sus dimensiones, cuyos autores son 

investigadores de prestigio y con experiencia respaldada por revistas de talla 

mundial. En ese sentido, la gestión del talento humano ha sido abordada con 

diferentes enfoques teóricos, todos ellos relacionados al desarrollo, atracción e 
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incorporación de integrantes y retención de colaboradores dentro de una 

organización centrándose en destacar a las personas con un alto potencial de 

desempeño en su puesto laboral. Sin embargo, la teoría que tiene una mayor 

relación con la gestión del talento humano, es la descrita por McGregor, quien 

argumentaba que las creencias básicas de los gerentes tienen una influencia 

dominante en la forma en que se manejan las organizaciones y esto determina el 

comportamiento de las personas, que son fundamentales para su desarrollo como 

profesionales. Debido a que las fases de selección y/o retención de los 

colaboradores no tienen un proceso correcto del reclutamiento y las capacitaciones 

no son las adecuadas, se van generando conflictos en la empresa que conlleva a 

la desmotivación de los trabajadores y eso a su vez a un deficiente desarrollo de 

competencias de los mismos (Apaza, 2021). Las suposiciones de los gerentes 

sobre el comportamiento de las personas son fundamentales para esto, con ello 

indicaba que estos supuestos se dividen en dos categorías amplias: Teoría X y 

Teoría Y. La teoría X y la teoría Y describen dos puntos de vista de las personas 

en el trabajo y pueden usarse para describir dos estilos de gestión opuestos (Zhang 

et al., 2013). 

La teoría X se basa en que el ser humano es inherente al trabajo y lo evitará 

en la medida que sea posible, debido a ello, la mayoría de personas deben ser 

controladas e incentivadas para que se esfuercen lo suficiente y lograr los objetivos, 

los trabajadores promedio prefieren ser dirigidos para evitar responsabilidades 

futuras (Bandyopadhyay y Srivastava, 2021; Kopelman, 2012). Por lo tanto, un 

estilo de gestión de la Teoría X requiere una supervisión estrecha y firme con tareas 

claramente especificadas y la promesa de un salario mayor como factores 

motivadores genera que los trabajadores logren un mayor desempeño. 

Un gerente que trabaje bajo estos supuestos empleará controles 

autocráticos que pueden generar desconfianza y resentimiento por parte de 

aquellos a quienes administra (Aithal y Kumar, 2016). McGregor reconoce que el 

enfoque de incentivo salarial puede tener un lugar, pero no funcionará cuando las 

necesidades de las personas sean predominantemente sociales y basadas en el 

desarrollo profesional y personal (Meyers y Woerkom, 2014). En última instancia, 

la suposición de que el objetivo de un gerente es persuadir a las personas para que 

sean dóciles, para que hagan lo que se le dice a cambio de una recompensa, se 
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presenta como defectuosa y necesita una reevaluación, de esta manera los 

colaboradores se sentirán con más motivación para desempeñarse en su puesto 

laboral e incluso empiecen a proponer mejoras para la organización. 

Robertson (2009) menciona que la teoría Y donde se busca la integración de 

metas individuales y organizacionales, se basa en los supuestos de que: 1. El gasto 

de esfuerzo a nivel físico y mental durante el trabajo es natural. 2. El control externo 

y las amenazas con castigo no son los medios por el cual únicamente se impulse 

el esfuerzo del trabajador. 3. El compromiso debe ser el factor principal que la 

empresa debe impulsar en sus trabajadores. 4 (Madero y Rodríguez, 2018). La 

empresa debe brindarle las condiciones adecuadas para que los trabajadores 

logren desarrollarse. 5. Se debe impulsar la creatividad e ingenio de los 

colaboradores al desempeñarse en la organización. En el lado humano de la 

empresa, McGregor reconoció que la teoría Y no era una panacea para todos los 

males. Al destacar la Teoría Y, esperaba, en cambio, persuadir a los gerentes de 

que abandonaran los supuestos limitantes de la Teoría X y consideraran el uso de 

las técnicas sugeridas por la Teoría Y. 

Es así que, de acuerdo con Robertson (2009), McGregor también propuso la 

Teoría Z: se basa en la premisa de que no es la tecnología lo que es importante 

para contar la eficiencia de la organización. Pero la forma especial de gestionar a 

las personas (Lerner, 2011). El deseo, bajo esta teoría, es desarrollar una fuerza 

laboral más leal para permanecer en la empresa y ser permanente en su carrera. 

Esta teoría asume que los trabajadores tienden a construir una relación de trabajo 

íntima y feliz con aquellos para quienes trabajan y con quienes trabajan (Liu et al., 

2021). Los empleados esperan recibir el apoyo de la empresa. Valoran un entorno 

laboral en el que aspectos como la cultura familiar, la tradición y las instituciones 

sociales se consideran tan importantes como el trabajo en sí. 

Por otro lado, mientras que los humanos son la base de las transformaciones 

organizacionales, se debe pagar el mantenimiento de recursos humanos talentosos 

para alcanzar el nivel aceptable de desarrollo organizacional. El propósito principal 

de la gestión de recursos humanos es ayudar a un mejor desempeño en la 

organización con el fin de lograr los objetivos de la organización a través de la 

planificación de sistemas y programas para que las fuerzas competentes se utilicen 
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y jueguen un papel importante en el desempeño de la organización (Claus, 2019; 

Gallardo et al., 2019). Según Kravariti y Johnston (2019), la necesidad de recursos 

humanos está aumentando y las expectativas de la profesión de recursos humanos 

cambian drásticamente. Si bien se llevan a cabo acciones sistemáticas para atraer 

clientes, la atracción de talentos organizacionales debe actuar de manera 

sistemática (Burbach & Royle, 2018). La mejor estrategia para tener éxito al 

competir por atraer talentos no es reunir personas con talento completo, sino atraer 

a las personas más adecuadas. Es decir, lo inventivo, atractivo, gestionado e 

interactivo puede resultar motivador, comprometido y eficiente en el lugar de 

trabajo. 

La definición de talento en una empresa es el punto de partida de la política 

o enfoque de gestión del talento. Todas las empresas encuestadas tienen una 

definición más o menos precisa de talento. sin embargo, una práctica, basada en 

dos conceptos tradicionales, consistente en cruzar el rendimiento y el potencial para 

evolucionar en el marco de una planificación de la sucesión (Anlesinya & 

Amponsah, 2020). El talento es la persona que tiene un alto rendimiento y un 

potencial de rápida evolución, en sectores de gestión, y / o experiencia y / o gestión 

de proyectos. La compañía tiene una reflexión real sobre la correspondencia entre 

los puestos clave resultantes del plan de sucesión y las personas clave (o futuras 

personas clave) de la gestión del talento (Kravariti et al., 2021; Obedgiu, 2017). 

En los últimos años, las organizaciones han pasado de la anticipación a la 

acción para estar listas para enfrentar los desafíos del trabajo cambiante. Al 

hacerlo, sin embargo, corren el riesgo de confundir a los empleados con un cambio 

excesivo, ignorando los valores a los que están apegados e inundándolos con 

formalidades (Collings et al., 2018; Malik & Singh, 2020). En el clima actual de 

incertidumbre, los empleados buscan estabilidad. La seguridad laboral es una de 

las tres primeras razones dadas a la hora de elegir unirse a una empresa, y también 

es la primera razón para permanecer en la organización. La clave es garantizar que 

todos estos cambios estén bien pensados para y alrededor del ser humano con el 

fin de crear vínculos sociales (Brito et al., 2020; Mendling et al., 2020). 
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Respecto a la dimensión de clima laboral: es un conjunto de características 

que se pueden medir dentro de un entorno laboral, ello está basado en las 

percepciones a nivel colectivo que tienen los trabajadores en área de trabajo y que 

se ha demostrado que influyen en su actividad y comportamiento. El clima laboral 

está basado en la experiencia del entorno laboral y, más concretamente, de las 

percepciones que tienen los colaboradores a cerca de las políticas, procedimientos 

y prácticas tanto normales como informales, de su organización (Ariss et al., 2014).  

Esta se considera una manifestación de la cultura que refleja las percepciones 

compartidas de las prácticas, políticas y procedimientos que tiene la organización 

así como las percepciones de los empleados sobre los tipos de comportamiento 

que la dirección recompensa, espera y apoya (Black & Esch, 2021; Kuntz, 2017).  

Respecto a la dimensión procesos, la gestión del talento implica en diversas 

actividades integradas con el fin de obtener efectos sinérgicos y multiplicadores 

hacia la organización y sus colaboradores (Cappelli y Keller, 2014). En la empresa, 

cada administrador, ya sea a nivel de dirección, gerencia, jefatura o supervisión, 

desempeñan funciones administrativas que constituyen el proceso administrativo. 

Para ello, de acuerdo a Intriago (2018), dichos procesos de generan desde el área 

de selección y reclutamiento, el área de cargos o jefaturas y el área de capacitación. 

Respecto a la dimensión Incentivos, la mano de obra se suministra porque 

la mayoría de los trabajadores lo hacen para poder sobrevivir. De hecho, se le llama 

"trabajo" en parte porque sin compensación, la inmensa mayoría de los 

trabajadores no realizaría las tareas de otra manera. Por supuesto, el trabajo puede 

ser gratificante y enriquecedor, lo que se suma a la compensación del trabajo. Sin 

embargo, sin compensación, el trabajo sería mucho más raro y se limitaría a 

aquellas actividades que son agradables, pero no necesariamente más necesarias 

para la sociedad. Los incentivos son una parte necesaria para inducir el trabajo que 

hace funcionar una economía, incluso cuando esos incentivos deben ser 

autoimpuestos (Kosfeld et al., 2017).  

El desarrollo de competencias profesionales ha sido abordado con diferentes 

enfoques teóricos, todos ellos relacionados a la mejora de sus aptitudes 

intelectuales y participativas, así como también a aumentar la motivación y 

liderazgo que demuestra en el trabajo en equipo, la transmisión de motivación, las 
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habilidades gerenciales, de comunicación etc., que contribuyen a un desempeño 

eficiente de los colaboradores (Guest, 2017). Sin embargo la teoría que tiene una 

mayor relación con el desarrollo de competencias profesionales de los 

colaboradores, es la descrita por McGregor quien indica que la teoría XY 

desarrollada en 1965 propone explicar los comportamientos y la motivación en el 

trabajo a partir de los supuestos implícitamente contenidos en las prácticas de los 

gerentes (Intriago, 2018). Por lo tanto, la teoría X se refiere a que el personal 

operativo sin los incentivos adecuados propuestos por los gerentes, tendrán un 

apetito limitado por el trabajo y el esfuerzo de desempeño demostrará poca 

iniciativa. Según esta teoría, el control y el incentivo son las herramientas maestras 

de la gestión para lograr un correcto desarrollo de competencias profesionales 

(Vaiman et al., 2021). La teoría Y postula, que el personal operativo está listo para 

participar en el esfuerzo. Son potencialmente creativos, capaces de iniciativas 

felices si se les da autonomía. Debido a ello los trabajadores motivados lograrán 

desarrollar sus competencias profesionales de manera satisfactoria.  

El desarrollo de competencias profesionales son las capacidades que se 

asocian a la realización de diferentes actividades que realizan los colaboradores de 

manera eficiente y eficaz, esto revide en formar una serie de conocimientos, 

actitudes, habilidades y aptitudes que se requieren para lograr los objetivos de la 

organización mediante un adecuado trabajo en equipo (Horevitz y Manoleas, 2013). 

Esos empleados de valor añadido son productivos en su trabajo y también 

entienden cómo aumentar su comerciabilidad personal mediante el desarrollo de 

habilidades, conocimientos y actitudes específicas. Por lo tanto, los directivos 

deben entrenarlos con estrategias y enfoques de formación adecuados, junto con 

las herramientas y los recursos para que los empleados sean más valiosos para la 

organización.  

El proceso del modelo de competencias no solo es aplicable a las empresas 

en constante cambio y a la economía global de hoy en día, sino también a quienes 

son responsables políticos y también a los profesionales de los recursos humanos, 

que pueden motivar e impulsar a los trabajadores para que logren el cambio, una 

mayor competencia en el lugar de trabajo, así como para que alcancen sus 

objetivos profesionales y personales (Buys, 2015).  El cambio no solo es cada vez 
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más rápido, sino que probablemente tenga un impacto en los empleados, la 

empresa y toda la organización.  Las causas de la gestión del cambio suelen 

basarse en las principales variables de la empresa, como los deseos y necesidades 

de los clientes, las expectativas de los inversores, la economía o la competencia 

mundial, entre otras (Cortini et al., 2019).  Además, la mayoría de las empresas de 

hoy en día siempre confían en la marca del producto para posicionar su negocio en 

primera línea de la competencia (Eliyana et al., 2019).  Pero, sobre todo, la 

dirección no debe olvidar que la clave del éxito organizativo en el siglo XXI es 

ayudar a sus empleados a desarrollar comportamientos centrados en los objetivos 

que produzcan mejores resultados. De ahí que la dirección deba implicarse en 

garantizar que los objetivos de desarrollo de la organización (Flores et al., 2021).  

Respecto a la dimensión competencias genéricas, estas competencias, son 

las que caracterizan a cada individuo para trabajar en equipo, ya sea dentro o 

también fuera de la empresa, con el objetivo de lograr el bien común y lograr 

relacionarse de manera positiva en los demás involucrados, con ello ejerce un 

liderazgo que contribuye a desarrollarse no solo en lo profesional sino también en 

lo personal, cuya característica es gestionar y resolver las diferencias o 

adversidades que surja en el equipo durante el proceso (Mashiah, 2021). En cuanto 

a la dimensión competencias específicas, es el análisis de la situación a nivel de 

corporación, que identifica oportunidades de crecimiento y formula propuestas para 

generar mayor valor basado en las potenciales que oseen cada colaborador, de 

acuerdo a sus capacidades (Schaarschmidt et al., 2021). Asimismo, en relación a 

la dimensión competencias gerenciales, esta competencia ayuda a todo el equipo 

humano, ya que con ello se puede lograr la mejora de su desempeño y desarrollar 

las fortalezas de un grupo de trabajo volviéndolo un equipo, que apunten a lograr 

un solo objetivo, basado en la confianza y trabajo coordinado (Mey et al., 2021). 

Finalmente, a partir de la búsqueda bibliográfica se establecen las siguientes 

definiciones conceptuales relacionados con las variables. Para todos ellos se 

consideran autores de prestigio que han aportado al estudio. 

Gestión del talento humano, es el proceso de reclutamiento, gestionar, 

evaluar, desarrollar y mantener los recursos que tienen mayor importancia en la 

organización: los clientes internos. Está claramente definido que la persona es el 
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activo de mayor valor en una empresa y en este sentido, las organizaciones están 

buscando aplicar formas de gestión del talento en donde se mantengan y 

desarrollen las competencias profesionales de los colaboradores (Mohammad y 

Sharmin, 2017). 

Clima laboral: está basado en la experiencia del entorno laboral y, más 

concretamente, de las percepciones que tienen los colaboradores a cerca de las 

políticas, procedimientos y prácticas tanto normales como informales, de su 

organización (Ariss et al., 2014).  

Procesos de la gestión del talento, es un sistema organizado en el que se 

sigue una secuencia lógica para la retención, atracción y evolución de los 

colaboradores en una organización (Cappelli y Keller, 2014).  

Incentivos, los incentivos son una parte necesaria para inducir el trabajo que 

hace que los trabajadores se desempeñen motivados, incluso cuando esos 

incentivos deben ser autoimpuestos (Kosfeld et al., 2017).  

Desarrollo de competencias profesionales, son las acciones que toma una 

organización para impulsar la evolución de sus trabajadores a nivel intelectual, 

gerencial y social, mejorando sus participaciones operativas, con eficientes hábitos 

de conductas que contribuyen a un eficaz desempeño laboral (Horevitz y Manoleas, 

2013).  

Competencias genéricas, son las destrezas que tiene cada colaborador y 

que los distingue para trabajar en equipo ya sea dentro o fuera de la organización, 

estas competencias lo mantienen involucrado y relacionado de manera positiva con 

los demás (Kosfeld et al., 2017). 

Competencias específicas, son las que realiza el propio trabajador dentro de 

su puesto de trabajo, de acuerdo a las aptitudes que demuestra al desempeñarse 

en las tareas encomendadas (Buys, 2015). 

Competencias gerenciales, son un conjunto de habilidades y actitudes que 

demuestra un colaborador para dirigir un equipo y lograr los objetivos planteados 

(Horevitz y Manoleas, 2013).  
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III. METODOLOGÍA 

En el presente capítulo se detalla los métodos y procedimientos que se ha 

seguido durante el desarrollo de la investigación en el que se operacionalizaron las 

variables, se describen la población y muestra, además de detallar los instrumentos 

de recolección de información. 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

El nivel de investigación que se planteó en esta investigación es de grado 

básico porque se llevó a cabo sin fines prácticos inmediatos, si no con el propósito 

de aumentar el conocimiento correlacional de las variables de estudio. De acuerdo 

con Hernández y Mendoza (2018) la investigación básica es la que busca aumentar 

el conocimiento hacia una materia determinada, sin realizar alguna aplicación 

experimental ni intervenir en el comportamiento de los participantes. El enfoque fue 

cuantitativo debido a que se utilizaron dos cuestionarios con escala de Likert los 

cuales sirvieron para comprobar estadísticamente las hipótesis planteadas. De 

acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo usa instrumentos 

diseñados para la recolección de datos numéricos y porcentuales para comprobar 

las hipótesis mediante la estadística. Asimismo, fue una investigación no 

experimental, que implicó solamente la medición se las variables sin la 

manipulación de las mismas (Hernández y Mendoza, 2018), en esa investigación 

solo se va a evaluar el comportamiento de los implicados, en donde el investigador 

actúa como un observador de los hechos.  

El diseño en la presente investigación fue correlacional, porque una vez que 

el investigador evaluó a los participantes, este buscó determinar qué grado de 

implicancia tienen las variables de Gestión del talento humano y el desarrollo de 

competencias profesionales en dicho contexto (Hernández y Mendoza, 2018). 

 
Figura 1 
Esquema de Diseño de investigación 
 

Fórmula:  

 
 
Nota: M = muestra; Ox = Variable Gestión del Talento Humano; r = correlación existe entre variables; 
Oy = Variable Desarrollo de competencias profesionales  
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable Gestión del Talento Humano: 

A nivel conceptual, Intriago (2018), define que la Gestión del talento humano, 

es el proceso de reclutamiento, gestionar, evaluar, desarrollar y mantener los 

recursos que son de mayor importancia para la una organización: Las personas. 

A nivel operacional, es una medición utilizando la escala de Likert, en el que 

se evalúan las dimensiones clima laboral, los procesos y los incentivos a la buena 

labor. 

Tabla 1 

Operacionalización de variable gestión del talento humano 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 

Variable 

independiente: 

GESTION DEL 

TALENTO HUMANO 

 Clima Laboral  Liderazgo 

 Nivel de Ausentismo 

 Procesos  División de Selección y 

Reclutamiento 

 División de Cargos 

 División de Capacitación 

 Incentivos a la 

buena labor 

 Tiempo para alcanzar sus 

metas 

 Motivación 

 

Variable desarrollo de competencias profesionales:  

A nivel conceptual, son las capacidades que se asocian a la realización de 

diferentes actividades que realizan los colaboradores de manera eficiente y eficaz, 

esto revide en formar un conjunto de habilidades, conocimientos, actitudes y 

aptitudes que se requieren para lograr los objetivos de la organización mediante un 

adecuado trabajo en equipo (Intriago, 2018). 

A nivel operacional, es una medición utilizando la escala de Likert, en el que 

se evalúan las dimensiones competencias genéricas, competencias específicas y 

competencias gerenciales.  
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Tabla 2 

Operacionalización de variable desarrollo de competencias profesionales 

VARIABLES DIMENSIÓN INDICADOR 

Variable 

dependiente: 

DESARROLLO DE 

COMPETENCIAS 

PROFESIONALES 

 Competencias 

Genéricas 

 Trabajo en Equipo 

 Participación e ideas 

 Competencias 

Específicas 

 Conocimiento de funciones 

 Habilidades Manuales 

 Competencias 

Gerenciales 

 Comunicación Eficaz 

 Conducción de Grupos de 

Trabajo 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población es el grupo de mayor amplitud a quienes el investigador 

pretende generalizar los resultados (Hernández y Mendoza, 2018). En esta 

investigación, la población estuvo conformada por los colaboradores de la 

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua con una 

totalidad de 45 trabajadores de los cuales son 26 hombres y 19 mujeres. 

La muestra es el grupo de personas que van a participar real y directamente 

en el estudio (Hernández y Mendoza, 2018). En la presente tesis, debido a la 

reducida población, se tomó por decisión evaluar a toda la población, es decir 45 

trabajadores administrativos. 

El muestreo es la técnica que el investigador utiliza para seleccionar una 

muestra de la población (Hernández y Mendoza, 2018), en esta investigación no 

existió muestreo debido a que se ha tomado al total de la población por ser de 

cantidad limitada. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica de recolección es un conjunto de procedimientos metodológicos 

y sistémicos cuyo fin es garantizar el proceso operativo que hace el investigador 

(Hernández y Mendoza, 2018). En esta investigación la técnica que se usó es la 

encuesta, en ella el investigador realiza preguntas a los participantes con el objetivo 
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identificar cual es el nivel de desarrollo que tiene de acuerdo a las variables de 

estudio (Hernández y Mendoza, 2018). 

El instrumento es el tipo de recurso de utiliza el investigador para abordar un 

problema o recolectar información de una muestra o población (Hernández y 

Mendoza, 2018). En la presente investigación, se propuso el cuestionario, el mismo 

que se concibe como un documento conformado por una serie de preguntas 

redactadas coherentemente y que llevan una planificación secuencial y 

estructurada de acuerdo a las dimensiones e indicadores que analiza el 

investigador (Hernández y Mendoza, 2018); en este caso se propusieron dos 

cuestionarios en el que cada uno mide una variable de estudio, dichos instrumentos 

constan de 30 y 25 ítems respectivamente y están basados en la escala de Likert. 

3.5. Procedimientos  

Para el desarrollo del trabajo de investigación se contó con la autorización 

del rector de la casa de estudios, posteriormente se elaboraron los documentos 

necesarios para presentarlos a las autoridades de la organización donde se llevó a 

cabo la investigación.  

La validez es la aprobación del instrumento mediante profesionales expertos 

en la materia (Hernández y Mendoza, 2018). La validez del instrumento aplicable 

fue evaluada por 3 expertos que conocen y tienen experiencia en el manejo de las 

variables de estudio. Para ello se ha realizado un formulario y recurrido a 

profesionales que tienen estudios y amplia experiencia en la materia de 

investigación los cuales han evaluado minuciosamente los ítems del cuestionario y 

en ellos han brindado sus sugerencias de mejora para luego firmar su aprobación. 

La confiabilidad es un procedimiento estadístico que realiza el investigador 

para probar que el instrumento tiene efectos y produce resultados similares al 

momento de aplicarlos reiteradas veces (Hernández y Mendoza, 2018). En esta 

investigación la confiabilidad fue medida con la técnica de alfa de Cronbach 

haciendo uso del programa Microsoft Excel, el cual se realizó una prueba piloto a 

10 trabajadores de la universidad en estudio, luego de ello se aplican las fórmulas 

siguiendo el procedimiento propuesto por Cronbach. 
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3.6. Método de análisis de datos 

El procesamiento de los datos se llevó a cabo mediante el empleo de la 

estadística descriptiva no paramétrica, en donde se van a obtener una serie de 

valores con los que se va a determinar las características de la muestra en estudio. 

Para el proceso de los instrumentos que fueron aplicados, se realizó un trabajo de 

gabinete donde se codificaron cada ítem utilizado en el programa de procesamiento 

estadísticos SPSS versión 26, así como también el empleo del programa Microsoft 

Excel. Se aplicó el método descriptivo analítico para el análisis del fenómeno 

observado en donde se organizaron los datos recopilados de tal manera que 

permitió un diagnóstico de la realidad de la unidad de análisis, seguidamente se 

utilizó el coeficiente de correlación de Spearman la cual es una medida no 

paramétrica empleada para determinar el grado de fuerza y dirección de la 

asociación entre las variables de estudio, finalmente se realizó el análisis de los 

datos. 

3.7. Aspectos éticos 

Las consideraciones éticas que se siguen en la presente investigación, son 

la dispuestas por el protocolo de investigación dictaminadas por la Universidad 

César Vallejo, en donde mencionan los principios del respeto por las personas, la 

beneficencia y la justicia. Asimismo, se consideran estrictamente la estructura 

básica de la investigación en donde se han seguido procesos y parámetros 

indicados por la comunidad científica. Finalmente, se consideran el seguimiento 

riguroso de los parámetros de estandarización de normas APA 7ma. edición para 

el citado y referenciado de los autores e investigadores utilizados en la presente 

investigación que han contribuido en la construcción de antecedentes y teorías 

(Universidad César Vallejo, 2017). 
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IV. RESULTADOS  

En el presente capítulo se detallan los resultados obtenidos sobre la relación 

entre la Gestión del talento humano y el desarrollo de competencias profesionales 

en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua. 

Tabla 3 

Prueba de normalidad para la correlación de las variables Gestión del talento 

humano y el desarrollo de competencias profesionales 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión del 

talento humano 

,286 45 ,000 ,762 45 ,000 

Competencias 

profesionales 

,355 45 ,000 ,715 45 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Datos obtenidos de aplicación de encuesta 

En la Tabla 3, debido a que la muestra es mayor a 30 participantes, se toma 

los valores de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov en donde se 

observa que el grado de significancia es < 0.05, en consecuencia, la contratación 

de hipótesis se realiza utilizando la prueba de Rho de Spearman aplicable a las 

pruebas paramétricas. Esto implica que las respuestas obtenidas siguen una 

tendencia normal y que los datos deben analizarse como tal. 

  



 

20 
 

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre el clima laboral y las 

competencias profesionales. 

Tabla 4  
Correlación entre la dimensión Clima Laboral y la variable Competencias 
Profesionales. 

Correlaciones 

 Dimensión 

Clima 

Laboral 

Variable 

Competencias 

Profesionales 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

Clima Laboral 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,531** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

Variable 

Competencias 

Profesionales 

Coeficiente 

de correlación 

,531** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

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

La Tabla 4 presenta el valor de correlación de Rho de Spearman cuyo 

margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlación es Rho=0,531 y el 

nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula H0 y se acepta la hipótesis alterna Ha, llegando a la conclusión que 

existe relación altamente positiva entre la dimensión Clima Laboral y la variable 

Competencias Profesionales. Esto implica que mientras la experiencia del entorno 

laboral, las percepciones a cerca de las políticas de la institución, los 

procedimientos y prácticas tanto formales como informales de la organización sean 

positivas, entonces las competencias profesionales también serán bien 

desarrolladas en sus colaboradores. 
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Objetivo específico 2: Determinar la relación entre los procesos de la gestión del 

talento humano y las competencias profesionales. 

Tabla 5  
Correlación entre la dimensión Procesos y la variable Competencias Profesionales. 

Correlaciones 

 Dimensión 

Procesos 

Variable 

Competencias 

Profesionales 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

Procesos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,636** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

Variable 

Competencias 

Profesionales 

Coeficiente de 

correlación 

,636** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

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

La Tabla 5 presenta el valor de correlación de Rho de Spearman cuyo 

margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlación es Rho=0,636 y el 

nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula H0 y se acepta la hipótesis alterna Ha, llegando a la conclusión que 

existe relación altamente positiva entre la dimensión Procesos y la variable 

Competencias Profesionales. Esto implica que si existe un sistema bien organizado 

en el que se sigue una secuencia lógica para la retención, atracción y evolución de 

los colaboradores en una organización, las competencias profesionales de los 

colaboradores estarán bien desarrolladas. 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre los incentivos a la buena labor y 

las competencias profesionales. 

Tabla 6  
Correlación entre la dimensión Incentivos a la buena Labor y la variable 
Competencias Profesionales. 

Correlaciones 

 Dimensión 

Incentivos 

a la Buen 

Labor 

Variable 

Competencias 

Profesionales 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

Incentivos a la 

Buen Labor 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,599** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

Variable 

Competencias 

Profesionales 

Coeficiente 

de correlación 

,599** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

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

La Tabla 6 presenta el valor de correlación de Rho de Spearman cuyo 

margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlación es Rho=0,599 y el 

nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula H0 y se acepta la hipótesis alterna Ha, llegando a la conclusión que 

existe relación altamente positiva entre la dimensión Incentivos a la buena Labor y 

la variable Competencias Profesionales. Esto implica que si existe una adecuada 

política de incentivos como parte de inducir a los colaboradores a que se 

desempeñen con mayor motivación, estos lograrán un mayor desarrollo de 

competencias profesionales. 
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Objetivo general: Determinar de qué manera se relaciona la Gestión del talento 

humano y el desarrollo de competencias profesionales en la Universidad Nacional 

Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua. 

Tabla 7   
Gestión del Talento Humano y el Desarrollo de Competencias Profesionales 

Correlaciones 

 Variable 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Variable 

Desarrollo de 

Competencias 

Profesionales 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,764** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

Variable 

Desarrollo de 

Competencias 

Profesionales 

Coeficiente de 

correlación 

,764** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

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

La Tabla 7 presenta el valor de correlación de Rho de Spearman cuyo 

margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlación es Rho=0,764 y el 

nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula H0 y se acepta la hipótesis alterna Ha, llegando a la conclusión que 

existe relación altamente positiva entre la Gestión del Talento Humano y el 

Desarrollo de Competencias Profesionales. Esto implica que si los jefes de unidad 

de recursos Humanos realizan una adecuada gestión, estarán proporcionando 

muchas herramientas para que los colaboradores logren desarrollar sus 

competencias profesionales. 
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Descripción de las variables 

Tabla 8  
Nivel Gestión del Talento Humano 
 Frecuencia Porcentaje 

válido 

Válido Nivel bajo 16 35,6 

Nivel medio 19 42,2 

Nivel alto 10 22,2 

Total 45 100,0 

 

Figura 2  
Nivel Gestión del Talento Humano 

 
 

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 8 

En la Tabla 8 se observa los valores de frecuencia y porcentaje de la variable 

Gestión del Talento Humano. De un total de 45 trabajadores que participaron, el 

35,56% (16) indican que la gestión del talento humano en la Universidad en estudio 

presenta un nivel bajo, el 42,22% (19) tienen un nivel medio y el 22,22% (10) tienen 

un nivel alto. Por lo tanto, se aprecia que el mayor porcentaje de los participantes 

indica que la gestión del talento humano en dicha casa de estudios está en un nivel 

medio.  
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Tabla 9  
Nivel Desarrollo de Competencias Profesionales 
 Frecuencia Porcentaje 

válido 

Válido Nivel bajo 17 37,8 

Nivel medio 16 35,6 

Nivel alto 12 26,7 

Total 45 100,0 

 
Figura 3  
Nivel Desarrollo de Competencias Profesionales 

 
 

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 9 

En la Tabla 9 se observa los valores de frecuencia y porcentaje de la variable 

Competencias Profesionales. De un total de 45 trabajadores que participaron, el 

37.78% (17) indican que el Desarrollo de Competencias Profesionales en la 

Universidad en estudio presenta un nivel bajo, el 35.56% (16) tienen un nivel medio 

y el 26.67% (12) tienen un nivel alto. Por lo tanto, se aprecia que el mayor 

porcentaje de los participantes indica que el Desarrollo de Competencias 

Profesionales en dicha casa de estudios está en un nivel bajo. 
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V. DISCUSIÓN 

La investigación se propuso determinar la relación entre la Gestión del 

Talento Humano y el Desarrollo de Competencias Profesionales, en la Universidad 

Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua, es por ello que se utilizaron 

instrumentos para diagnosticar y determinar los resultados, en este capítulo se 

relaciona dichos resultados con los antecedentes y teorías encontradas. 

Frente al objetivo específico referido a la relación que existe entre Clima 

Laboral y la variable Competencias Profesionales; se ha podido evidenciar que 

existe una correlación directa altamente significativa entre la dimensión clima 

laboral bajo la variable gestión del talento humano y las competencias profesionales 

en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua con un 

grado de coeficiente de correlación Rho=0,531 y un nivel de significancia bilateral 

es 0,000; dichos resultados poseen características similares con la investigación 

realizada por Intriago (2018), quien evidenció que existe una correlación 

significativa respecto a ambas variables, determinando que los altos funcionarios y 

jefaturas están fortaleciendo los modelos de gestión, pero sin embargo, aún falta 

mucho para llevar a los colaboradores a un horizonte que les permita lograr mejores 

resultados en el marco de los recursos humanos y el desarrollo de sus 

competencias profesionales. Asimismo, los resultados de la presente investigación 

guardan similitud con la teoría X y la teoría Y propuesto por McGregor relacionado 

con el clima laboral ya que en él argumentaba que debido  a las deficiencias que 

existe en las organizaciones durante las fases de selección y/o retención de los 

colaboradores, el clima laboral se iba deteriorando, esto generaba conflictos en la 

organización que conllevaba a la desmotivación de los trabajadores y eso a su vez 

a un deficiente desarrollo de competencias de los mismos, es por ello que el clima 

laboral debe ser abordado como un conjunto de características que se pueden 

medir dentro de un entorno laboral, ello está basado en las percepciones a nivel 

colectivo que tienen los trabajadores en área de trabajo y que se ha demostrado 

que influyen en su actividad y comportamiento.  
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Es por ello que de la profunda investigación y resultados obtenidos se puede 

mencionar que las autoridades de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola 

Salazar Leguía de Bagua deben velar por un clima laboral basado en la experiencia 

del entorno laboral y, más concretamente, de las percepciones que tienen los 

colaboradores a cerca de las políticas, procedimientos y prácticas tanto formales 

como informales, de dicha organización. Esta se considera una manifestación de la 

cultura que refleja las percepciones compartidas de las prácticas, políticas y 

procedimientos que tiene la organización, así como las percepciones de los 

trabajadores sobre los tipos de comportamiento que la dirección recompensa, 

espera y apoya.  

Frente al objetivo específico referido a la relación que existe entre Procesos 

de la gestión y la variable Competencias Profesionales.; se ha podido evidenciar 

que existe una correlación directa altamente significativa entre la dimensión 

procesos bajo la variable gestión del talento humano y las competencias 

profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de 

Bagua con un grado de coeficiente de correlación Rho=0,636 y un nivel de 

significancia bilateral es 0,000; dichos resultados poseen características similares 

con la investigación realizada por Paredes (2017), quien evidenció que existe una 

correlación significativa respecto a ambas variables, determinando que las 

autoridades de la organización están buscando mejorar los modelos de gestión en 

el que optimicen los procesos de la gestión del talento humano y con ello darles a 

sus colaboradores la capacidad de desarrollarse profesionalmente mejorando sus 

competencias genéricas, específicas y gerenciales. Dichos resultados guardan 

similitud con la teoría X y la teoría Y descrita por McGregor relacionados al proceso 

de gestión en donde argumenta que los procesos de la gestión del talento implica 

diversas actividades integradas con el fin de obtener efectos sinérgicos y 

multiplicadores hacia la organización y sus colaboradores y que si bien sería difícil 

encontrar una persona autorrealizada sin competencias profesionales 

desarrolladas, también sería difícil encontrar a alguien con completa satisfacción 

en una sola categoría de necesidad motivacional, es por eso que el desarrollo de 

competencias profesionales se asocia a la realización de diferentes actividades que 

realizan los colaboradores de manera eficiente y eficaz, esto revide en formar una 
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serie de conocimientos, actitudes, habilidades y aptitudes que se requieren para 

lograr los objetivos de la organización mediante un adecuado trabajo en equipo. 

Esos trabajadores de valor añadido son productivos en su trabajo y también 

entienden cómo aumentar su comerciabilidad personal mediante el desarrollo de 

habilidades, conocimientos y actitudes específicas. Por lo tanto, jefes de unidades 

dentro de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua 

deben entrenarlos con estrategias y enfoques de formación adecuados, junto con 

las herramientas y los recursos para que los trabajadores sean más valiosos en la 

organización.  

Es por ello que de la profunda investigación y resultados obtenidos se puede 

mencionar que las autoridades de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola 

Salazar Leguía de Bagua, ya sea a nivel de comisión organizadora, dirección o 

jefatura, deben desempeñar funciones administrativas que constituyan al proceso 

administrativo. Para ello, dichos procesos se deben coordinar desde el área de 

dirección de escuela, así como el área de jefatura encargados de la capacitación 

ya que dicho proceso de selección determinará la calidad de las nuevas 

contrataciones y puede tener un impacto tanto en las operaciones diarias como en 

el éxito a largo plazo de la organización. Elegir a los trabajadores equivocados 

puede hacer que su fuerza laboral sea menos productiva, reducir la calidad, 

disminuir la satisfacción del usuario y costar más dinero. 

Frente al objetivo específico referido a la relación que existe entre Incentivos 

y la variable Competencias Profesionales; se ha podido evidenciar que existe una 

correlación directa altamente significativa entre la dimensión Incentivos bajo la 

variable gestión del talento humano y las competencias profesionales en la 

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua con un grado 

de coeficiente de correlación Rho=0,599 y un nivel de significancia bilateral es 

0,000; dichos resultados poseen características similares con la investigación 

realizada por Vera (2018) quien evidenció que existe una correlación significativa 

respecto a ambas variables, determinando que las autoridades responsables de 

una organización son quienes se encargan de mantener a los colaboradores 

incentivados mediante diferentes formas y no necesariamente solo con una 
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remuneración. Dichos resultados guardan similitud con la teoría X descrita por 

McGregor la cual está relacionado con los incentivos que brinda la organización, 

debido a que el ser humano es inherente al trabajo y lo evitará en la medida que 

sea posible, por dichos motivos, la mayoría de personas deben ser controladas e 

incentivadas para que se esfuercen lo suficiente y lograr los objetivos, ya que los 

trabajadores promedio prefieren ser dirigidos para evitar responsabilidades futuras. 

Por lo tanto, un estilo de gestión de la Teoría X requiere una supervisión estrecha 

y firme con tareas claramente especificadas y la promesa de un salario mayor como 

factores motivadores genera que los trabajadores logren un mayor desempeño, 

mientras que la teoría Y propone que los incentivos a la buena labor son necesarios 

porque la mayoría de los colaboradores trabajan por una remuneración económica. 

Los incentivos son una parte necesaria para inducir el trabajo que hace funcionar 

una economía, incluso cuando esos incentivos deben ser autoimpuestos.  

Es por ello que de la profunda investigación y resultados obtenidos se puede 

mencionar que las autoridades de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola 

Salazar Leguía de Bagua deben velar por brindar un plan de incentivos que puedan 

incluir bonos en efectivo, tiempo de vacaciones pagado adicional o cualquier 

variedad de premios, como tarjetas de regalo, mercancía corporativa u otros 

productos o servicios. Para ser efectivos, los incentivos deben definirse claramente 

y considerarse una recompensa viable y valiosa para la carga de trabajo asociada. 

Con ello, los programas de incentivos motivan a los trabajadores a esforzarse y 

desafiarse a sí mismos para lograr mayores grados de productividad. En última 

instancia, esto se traduce en un aumento de productividad para la organización. 

Cuando los planes de incentivos están en su lugar, los trabajadores reconocen que 

el esfuerzo significativo en su nombre será reconocido y recompensado. Esto 

puede aumentar la cantidad de tiempo, esfuerzo y energía que un trabajador está 

dispuesto a presentar en nombre de su centro de labores. 

Con base en el objetivo general de la presente investigación se ha logrado 

evidenciar que existe una correlación directa altamente significativa entre la variable 

gestión del talento humano y las competencias profesionales en la Universidad 

Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguía de Bagua con un grado de coeficiente 
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de correlación Rho=0,764 y un nivel de significancia bilateral es 0,000; dichos 

resultados poseen características similares con la investigación realizada por 

Intriago (2018), con un Rho=0,862; Pérez y Quispe (2018) con un Rho=0,710 y 

Capurro y Noa (2019) con un Rho= 0,609, todos ellos encontraron una correlación 

positiva altamente significativa entre las variables de estudio, en ese sentido indican 

que la gestión para mejorar las competencias profesionales de los colaboradores 

se han utilizado durante mucho tiempo como un marco para ayudar a enfocar el 

comportamiento de los trabajadores en las cosas que más importan a una 

organización y ayudar a impulsar el éxito. Pueden proporcionar una forma común 

de armonizar, seleccionar y desarrollar el talento. Los beneficios son claros para 

los trabajadores y gerentes, y en última instancia, para la organización. Para los 

trabajadores, las competencias ofrecen una descripción de los estándares de 

excelencia para los roles actuales y los posibles roles futuros, en otras palabras, 

describen cómo se ve el "gran" desempeño. Para los gerentes, proporcionan 

recursos para ayudarlos a seleccionar y desarrollar trabajadores, y proporcionan un 

lenguaje para guiar la retroalimentación del desempeño. Para las organizaciones, 

proporcionan una traducción orientada a la acción de lo que parece para demostrar 

los valores que son clave para el éxito.  

Los resultados del objetivo general desarrollados en la presente 

investigación, guardan similitud con la teoría X, Y propuesta por McGregor, debido 

a que dicha teoría busca la integración de metas individuales y organizacionales, 

basados en los supuestos de que: 1. El gasto de esfuerzo a nivel físico y mental 

durante el trabajo es natural. 2. El control externo y las amenazas con castigo no 

son los medios por el cual únicamente se impulse el esfuerzo del trabajador. 3. El 

compromiso debe ser el factor principal que la empresa debe impulsar en sus 

trabajadores. 4. La empresa debe brindarle las condiciones adecuadas para que 

los trabajadores logren desarrollarse. 5. Se debe impulsar la creatividad e ingenio 

de los colaboradores al desempeñarse en la organización. Asimismo, busca 

desarrollar una fuerza laboral más leal para permanecer en la empresa y ser 

permanente en su carrera. Esta teoría asume que los trabajadores tienden a 

construir una relación de trabajo íntima y feliz con aquellos para quienes trabajan y 

con quienes trabajan. Los colaboradores esperan recibir el apoyo de la empresa. 
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Valoran un entorno laboral en el que aspectos como la cultura familiar, la tradición 

y las instituciones sociales se consideran tan importantes como el trabajo en sí. En 

ese sentido, a medida que una organización crece, un enfoque en las habilidades 

sin mirar las competencias más amplias, no será suficiente para desarrollar líderes 

e impulsar el desarrollo profesional de los colaboradores. Existen varios enfoques 

que las grandes organizaciones utilizan para desarrollar un nuevo modelo de 

competencias o actualizar uno obsoleto, incluidas sesiones de trabajo dirigidas por 

consultores, entrevistas en profundidad con líderes y grupos focales con 

colaboradores y participación de partes interesadas. Pero para las organizaciones 

más pequeñas y algunas de tamaño mediano, que enfrentan limitaciones de 

tiempo, presupuesto y recursos, un enfoque más simple y simplificado puede estar 

en orden. De esa manera el proceso del modelo de competencias no solo es 

aplicable a las empresas en constante cambio y a la economía global de hoy en 

día, sino también a quienes son responsables políticos y también a los 

profesionales de los recursos humanos, que pueden motivar e impulsar a los 

trabajadores para que logren el cambio, una mayor competencia en el lugar de 

trabajo, así como para que alcancen sus objetivos profesionales y personales. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Respecto al primer objetivo específico, se evidenció que la dimensión clima 

laboral influye en la variable competencias profesionales debido a que si se 

logra una correcta gestión para mejorar el clima laboral, se logrará que los 

colaboradores mejoren sus aptitudes intelectuales y participativas, así como 

también aumenten su motivación, liderazgo en el trabajo en equipo, transmisión 

de motivación, habilidades gerenciales, de comunicación etc., de esta manera 

contribuirán al desarrollo profesional de los colaboradores. 

2. Respecto al segundo objetivo específico, se evidenció que la dimensión 

procesos de la gestión del talento humano influye en la variable competencias 

profesionales debido a que si las autoridades de la institución logran mejorar 

los modelos de gestión en el que optimicen los procesos de la gestión del 

talento humano podrán darles a sus colaboradores la capacidad de 

desarrollarse profesionalmente mejorando sus competencias genéricas, 

específicas y gerenciales. 

3. Respecto al tercer objetivo específico, se evidenció que la dimensión incentivos 

a la buena labor influye en la variable competencias profesionales debido a que, 

si las autoridades de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar 

Leguía de Bagua brindan un plan de incentivos en el que incluyan bonos en 

efectivo, tiempo de vacaciones pagado adicional o cualquier variedad de 

premios, como tarjetas de regalo, mercancía corporativa u otros productos o 

servicios. Se traducirá en un aumento de productividad para la organización y 

colaboradores satisfechos que empiecen a buscar la autorrealización y entre 

ello se encuentra mejorar sus competencias profesionales.  

4. Respecto al objetivo general, se evidenció que la variable gestión del talento 

humano influye en la variable competencias profesionales debido a que si la 

dirección general de administración junto con dirección de escuela y jefaturas 

logran una adecuada administración de los recursos humanos, estarán 

proporcionando una forma común de armonizar, seleccionar y desarrollar el 

talento, el que se traduce en beneficios claros para los trabajadores, jefaturas, 

y en última instancia, para la organización.  
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VII. RECOMENDACIONES 

1. A las áreas de direcciones y jefaturas de la Universidad Nacional Intercultural 

Fabiola Salazar Leguía de Bagua, adoptar políticas de gestión como la 

flexibilidad laboral con un porcentaje de trabajo remoto, opciones de movilidad 

interna en el que los colaboradores puedan cambiar de equipo de trabajo, 

mantenerlos con una formación continua para que vayan evolucionando y 

mejorando sus competencias profesionales, asimismo, incentivarlos con un 

salario emocional en el que incluyan un seguro médico de calidad, servicios 

legales, recreativos, entre otros. Esto puede ayudar no solo a mantener a los 

trabajadores productivos, sino a evitar que estos se vayan si surge otra 

oportunidad laboral con un entorno de trabajo más agradable. 

2. A la unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Intercultural 

Fabiola Salazar Leguía de Bagua, adoptar herramientas como la inteligencia 

artificial y ATS o Applicant Tracking System, ya que estas permiten generar una 

concentración de datos, optimizar el tiempo, ser más eficientes en los costos, 

mejorar la precisión en filtrado y selección, además de brindarles una 

experiencia positiva a los candidatos. Con ello dicho proceso se llevará a cabo 

de una manera estructurada y justa con beneficios mutuos tanto para la 

institución como para el colaborador. 

3. A la Dirección general de administración, establecer mecanismos para 

proporcionar incentivos de desempeño relevantes, gestionar procesos, 

proporcionar recursos adecuados y capacitación en el lugar de trabajo. Los 

incentivos deben estar vinculados a objetivos claros y medibles que capturen 

de manera significativa los resultados deseados, con cuidado de evitar 

consecuencias no deseadas, como alejar el esfuerzo de otras tareas 

importantes no vinculadas a los incentivos. 

4. A las organizaciones del sector público en general, buscar la reducción de las 

diferencias de estatus y el intercambio de información. Al fomentar la 

comunicación abierta y compartir información relevante, se podrá crear una 

cultura de mejora en la que los trabajadores se sienten libres de dar 

sugerencias y ayudar en colaboración a mejorar la organización.  
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ANEXOS 

Matriz de Operacionalización  

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADOR ESCALA 

Variable 

independiente: 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Son el proceso de 

reclutamiento, 

gestionar, evaluar, 

desarrollar y 

mantener los 

recursos más 

importantes de una 

organización: las 

personas (Intriago, 

2018). 

 

Medición utilizando la 

escala de Lickert, en 

el que se evalúan las 

dimensiones clima 

laboral, los procesos 

y los incentivos a la 

buena labor. 

 Clima Laboral  Liderazgo 1. Totalmente en 

desacuerdo. 

2. En 

Desacuerdo. 

3. Indiferente. 

4. De acuerdo. 

5. Totalmente de 

Acuerdo 

 Procesos  Selección y 

Reclutamiento 

 Cargos 

 Capacitación 

 Incentivos a la 

buena labor 

 Tiempo para alcanzar 

sus metas 

 Motivación 

Variable 

dependiente: 

Desarrollo de 

Competencias 

Profesionales 

Son las capacidades 

que se asocian a la 

realización de 

diferentes actividades 

que realizan los 

colaboradores de 

manera eficiente y 

eficaz (Intriago, 

2018). 

Medición utilizando la 

escala de Lickert, en 

el que se evalúan las 

dimensiones 

competencias 

genéricas, 

competencias 

específicas y 

competencias 

gerenciales 

 Competencias 

Genéricas 

 Trabajo en Equipo 

 Participación e ideas 

 Competencias 

Específicas 

 Conocimiento de 

funciones 

 Resolución de 

problemas 

 Competencias 

Gerenciales 

 Comunicación Eficaz 

 Conducción de Grupos 

de Trabajo 
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Instrumentos 

  



 

 

 



 

 

Anexo 

Validez y confiabilidad 

Sujetos I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 TOTAL 
1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 3 1 1 1 1 21 
2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 1 2 2 2 2 3 34 
3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 40 
4 4 3 1 1 3 3 4 4 2 3 1 4 3 4 2 42 
5 2 1 3 2 1 2 2 2 3 4 3 2 1 2 3 33 
6 1 1 3 1 1 3 1 1 2 2 2 1 1 1 3 24 
7 3 2 2 3 2 3 3 3 2 1 1 3 3 3 2 36 
8 2 1 1 2 1 3 3 2 1 3 2 3 3 2 3 32 
9 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 37 
10 1 3 1 1 1 2 3 1 1 2 2 2 3 1 1 25 
  0.988 0.766 0.766 0.766 0.677 0.677 0.944 0.988 0.622 0.844 0.622 0.933 0.900 0.988 0.711   

 

  K 15 Ítems 

Σvi 12.200 
Sumatoria de varianza 
individual 

VT 49.156 Varianza total(total ítems) 

   

   

Sección 1 1.071428571  

Sección 2 0.752  

Absoluto s2 0.752  

   

α 0.806  
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Firmas de la validación de los expertos 
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