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Resumen

La presente investigacion cuyo objetivo fue determinar de qué manera se
relaciona la Gestion del talento humano y el desarrollo de competencias
profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua, el estudio de tipo basica, se desarroll6 bajo un de disefio no experimental
transversal, descriptivo correlacional, en una poblacién de 45 trabajadores de dicha
institucion, la técnica de recojo de informacion fue la encuesta y el cuestionario
como instrumento. Se tuvo como resultado principal que existe relaciéon alta y
positiva entre la Gestién del talento humano y el desarrollo de competencias
profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua, 2021, con un p<0,05 y Rho de Spearman = 0,764. Y, se concluye que, si la
direccion general de administracion junto con direccién de escuela y jefaturas
logran una adecuada administracion de los recursos humanos, estaran
proporcionando una forma comun de armonizar, seleccionar y desarrollar el talento,
el que se traduce en beneficios claros para los empleados, jefaturas, y en ultima

instancia, para la organizacion.

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

capacitacién, comunicacion
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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 Leguia 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 Leguia 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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l. INTRODUCCION

Sibien los cambios en el sector publico a lo largo de los ultimos afios tuvieron
un efecto relevante en los empleados, aun 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 estdn motivados para seguir una linea de carrea en
la organizacion y tampoco logran tener un caracter 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 orientacion, el adiestramiento y
el entrenamiento respectivamente para que el colaborador logre mejorar sus
conocimientos y competencias genéricas, especificas y gerenciales (Alruwaili,
2018). Esta problematica genera deficiencias en la articulacion de la gestion de
recursos humanos y la gestiéon publica que concuerde con los esfuerzos para
desarrollar una respuesta sistematica a las iniciativas de reforma y reestructuracion
en el sector publico 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 caracteristica invariable del empleado. Hoy en dia, los recursos
financieros y tecnoldgicos no son la Unica ventaja de las organizaciones, ya que
cuentan con personas talentosas y capaces que no solo pueden considerarse una
ventaja competitiva de la organizacién 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 maximas prioridades en economias desarrolladas como
el Reino Unido, Estados Unidos, China, Francia y Austria (Yaw et al., 2020). En
1997, McKinsey present6 la visién central de la "guerra por el talento" y luego
promovié el éxito de algunas empresas al impulsar el desarrollo de competencias
de sus colaboradores quienes empezaron a prestar mayor atencion a dicho
accionar. En consecuencia, la expresion del desarrollo y evoluciéon de los
trabajadores atrajo mucha atencién tanto en las practicas teéricas como practicas
por su busqueda inherente del aprendizaje permanente debido a los cambios en el

empleo y la seguridad laboral a nivel mundial. Asimismo, segun Liebregts y Stam



(2019), los empleados en Esparia 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 evolucién dentro de la organizacion, generando un desempefio

deficiente.

A nivel nacional, en el Peru, las instituciones publicas no toman la debida
trascendencia al desarrollo de las competencias profesionales de sus trabajadores,
esto genera una alta tasa de rotacion del personal del 20%, excluyendo a los
trabajadores pasantes o temporales (Vargas, 2019). Esto se corresponde con lo
mencionado por Narvaez (2017), quien encontré que el 91% de las organizaciones
peruanas buscaban tener una rotacion menos del 10%, el 67% pretendia tener una
rotacion menos del 5%, pero solo el 50% de dichas organizaciones logré sus
proyecciones. Todas estas cifras indican que la rotacion de personal es
extremadamente alta en Peru. Esta situacion se explica por la carencia de atencién
de las organizaciones para con sus colaboradores en el que impulsen el desarrollo
de competencias de sus trabajadores y estos busquen lograr una linea de carrera
dentro de dicha organizacion. Asimismo, Judge et al. (2017), menciona que en el
Peru las empresas poseen gran deficiencia en la gestion 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,

llevandolos a renunciar lo que genera una alta rotacion hacia la empresa.

En la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua
(UNIFSLB), el personal administrativo estd inmerso en el cumplimiento de las leyes
peruanas, con el fin de brindar un servicio de calidad a la ciudadania en los distintos
procesos a nivel administrativo que soliciten, para el adecuado funcionamiento de
dicha institucién. 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 desempefio, 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.



Es asi, que los colaboradores se encuentran en una constante busqueda de
oportunidades en otra organizacion que impulse verdaderamente sus
competencias profesionales, debido a ello, se nota claramente que estan
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 accidon en el area de gestion del talente
humano para contrarrestar dicha problematica e impulsar el desarrollo de
competencias laborales de los trabajadores y estos puedan seguir una linea de
carrera. Es por ello que se plantea el siguiente problema: ¢De qué manera se
relaciona la Gestion del talento humano y el desarrollo de competencias
profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de

Bagua?

La presente investigacion se justifico a nivel practico porque se ha obtenido
resultados que diagnostican la realidad problematica 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 cientifico porque se realizaron procedimientos estadisticos
estandarizados por la comunidad cientifica para el analisis de los resultados los
cuales brindan aportes a las bases de datos accesibles para dicha comunidad,
generando un aporte a la ciencia. Ademas, se justific6 metodolégicamente porque
se ha propuesto un instrumento de recoleccion de datos que sirve como punto de
inicio para futuras investigaciones cuyo fin sea diagnosticar y correlacionar las

variables de estudio.

En esta investigacion, se plantedé como objetivo general: Determinar de qué
manera se relaciona la Gestion del talento humano y el desarrollo de competencias
profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua, y como objetivos especificos: Determinar la relacion entre el clima laboral y
las competencias profesionales, Determinar la relacion entre los procesos de la
gestion del talento humano y las competencias profesionales; Determinar la
relacion entre los incentivos a la buena labor y las competencias profesionales.
Finalmente, como hipotesis de trabajo se tuvo: Existe relacidn significativa entre la
Gestion del talento humano y el desarrollo de competencias profesionales en la

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua.



ll.  MARCO TEORICO

El presente capitulo presenta antecedentes, bases tedricas y definiciones
principales de las variables y dimensiones estudiadas de la investigacion, todos
ellos respaldados por diferentes autores. Respecto a los antecedentes de estudio,
se presentan objetivo, afio, metodologia, poblacién, 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 desempefio laboral. La investigacion presento un disefio
no experimental correlacional. UtilizO una muestra de 66 colaboradores. Los
resultados que encontrd fueron que solo el 28% de los participantes se encontraba
satisfecho con la gestion del talente humano y 72% consideraba que la gestion del
talento humano en dicha empresa era ineficiente y que no generaba un adecuado
desarrollo de competencias profesionales. Concluyendo que la gestion 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 desempefarse

en su puesto de trabajo.

Intriago (2018), en su investigacion cuyo propésito fue determinar la
interaccion entre el nivel de gestidon de los recursos humanos y el desarrollo de las
competencias del personal de las instituciones docentes destacadas. Tenia una
muestra de 290 asistentes de ensefianza. Sus resultados mostraron que la
puntuacion media de los Procesos GTH fue de 2,21 en una escala de 1 a 5. Sin
embargo, el 50% del total de los dictAmenes asigno una calificacion superior a 2,00
a las politicas institucionales, el 25% menos de 1,75 y otro 25% estimd un minimo
de 2,50 aspectos. Concluyd que el Estado en Ecuador esta fortaleciendo los
modelos de gestidn, pero, aun falta mucho para llevar a los directivos a un horizonte

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

Pazmifio (2019) cuyo objetivo fue disefiar un modelo de gestion por
competencias laborales con enfoque de desarrollo de recursos humanos para
fortalecer la gestion de recursos humanos en un hotel - Ecuador. Tenia una muestra
de 17 asistentes. Los resultados mostraron que el 94% de los encuestados dijo no

saber nada sobre los modelos de gestion por competencias, mientras que el 6%



tenia conocimientos sobre el tema. Concluyé que el modelo de gestion 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 organizacion,
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 como influye la
dotacion de recursos humanos en la competitividad de los asistentes de la
administracion provincial de Huaura. El disefio de la investigacion fue no
experimental-transeccional-correlacional. Se estudié 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 formacion impartida por la organizacién y
gue esto influye en el nivel de competitividad de los trabajadores del sector publico.
En sus resultados demostro que existe una correlacion altamente positiva entre la
dotacién 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 interaccion entre la
gestidon de las competencias laborales y la gestion de los recursos humanos en la
administracion provincial de Huancavelica. La naturaleza del disefio de la
investigacibn es no empirica, transversal, detallada-correlativa y detallada-
correlativa. Se utilizé una muestra de 80 administrativos. Como resultado, se
determind una interaccién del 71,0 %, que corresponde a una alta correlacion
positiva, ya que r = 0,71, con una interaccion con la muestra de analisis. De ello se
desprende que se confirmé una relacion significativa en relacién con la gestion de
las competencias laborales y la gestion de los recursos humanos en el municipio

de analisis.

Capurro y Noa (2019) cuyo objetivo fue determinar la interaccion entre la
gestion por competencias y la gestion de asistentes en una organizacion de la
ciudad de Arequipa. Se trata de un estudio no empirico con un enfoque cuantitativo
y un grado de correlacion. La muestra estaba formada por 53 asistentes de esta
organizacion. El resultado se midié con la prueba r de Pearson = 0,609 y un nivel

de significacion. Teniendo en cuenta este resultado, si la organizacion



Representaciones Castillo aplica la gestion por competencias, la gestion de sus
asistentes se vera influenciada. Concluyendo que existe una interaccion media
positiva entre la gestion por competencias y el desempefio de los asistentes de
Representaciones Castillo S.A. en Arequipa, ya que cada una de las competencias
gue 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 interaccion entre
la gestion de los recursos humanos y la satisfaccion sindical en el grupo ANSOID.
El tipo de disefio de la investigacion fue no empirico, con un analisis de correlacion
detallado como enfoque cuantitativo. Se utiliz6 una muestra de 30 asistentes. El
resultado fue que el 46,7% de los asistentes estaba en desacuerdo con la
satisfaccion 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 correlacion entre la gestion de los recursos humanos y la
satisfaccion sindical, la r= 0,635 con un valor p, que confirma la presencia de una
buena interaccion en medio de los cambios. Concluyendo que la gestion de los

recursos humanos del grupo ANSOID tiene un nivel deficiente.

Suxe (2021) se propuso como objetivo diagnosticar la gestion de los recursos
humanos en una empresa de la industria eléctrica; el disefio de la investigacion fue
no empirico y tuvo un enfoque cuantitativo. La muestra estaba formada por 30
asistentes. En el que concluy6 que gran porcentaje de los colaboradores (83%) de
dicha empresa mencionan que existen deficiencias en la contratacion de nuevo
personal y que la gestién en dicho departamento no le brinda la debida importancia
a la difusion interna ni externa antes de iniciar el proceso de contratacion. El autor
concluyo que existe relacion significativa entre la gestion de los recursos humanos
y la satisfaccién laboral de los trabajadores y estos también afectan a los
colaboradores para desarrollar sus competencias profesionales.

A continuacion, se presentan las bases tedricas que estan focalizadas en la
explicacion 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 gestiéon del talento humano ha sido abordada con

diferentes enfoques tedricos, todos ellos relacionados al desarrollo, atraccion e



incorporacion de integrantes y retencidon de colaboradores dentro de una
organizacion centrandose en destacar a las personas con un alto potencial de
desempefio en su puesto laboral. Sin embargo, la teoria que tiene una mayor
relaciéon con la gestion del talento humano, es la descrita por McGregor, quien
argumentaba que las creencias basicas 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 seleccion y/o retencién 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 desmotivacion 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 categorias amplias: Teoria X y
Teoria Y. La teoria X y la teoria Y describen dos puntos de vista de las personas
en el trabajo y pueden usarse para describir dos estilos de gestion opuestos (Zhang
et al., 2013).

La teoria X se basa en que el ser humano es inherente al trabajo y lo evitara
en la medida que sea posible, debido a ello, la mayoria 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 gestion de la Teoria X requiere una supervision estrecha y firme con tareas
claramente especificadas y la promesa de un salario mayor como factores

motivadores genera que los trabajadores logren un mayor desempefio.

Un gerente que trabaje bajo estos supuestos empleard controles
autocraticos que pueden generar desconfianza y resentimiento por parte de
aguellos a quienes administra (Aithal y Kumar, 2016). McGregor reconoce que el
enfoque de incentivo salarial puede tener un lugar, pero no funcionara cuando las
necesidades de las personas sean predominantemente sociales y basadas en el
desarrollo profesional y personal (Meyers y Woerkom, 2014). En ultima instancia,
la suposicion de que el objetivo de un gerente es persuadir a las personas para que

sean dociles, para que hagan lo que se le dice a cambio de una recompensa, se



presenta como defectuosa y necesita una reevaluacion, de esta manera los
colaboradores se sentiran con mas motivacion para desempefarse en su puesto

laboral e incluso empiecen a proponer mejoras para la organizacion.

Robertson (2009) menciona que la teoria Y donde se busca la integracion de
metas individuales y organizacionales, se basa en los supuestos de que: 1. El gasto
de esfuerzo a nivel fisico y mental durante el trabajo es natural. 2. El control externo
y las amenazas con castigo no son los medios por el cual Gnicamente se impulse
el esfuerzo del trabajador. 3. EI compromiso debe ser el factor principal que la
empresa debe impulsar en sus trabajadores. 4 (Madero y Rodriguez, 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 desempefiarse en la organizacion. En el lado humano de la
empresa, McGregor reconocio que la teoria Y no era una panacea para todos los
males. Al destacar la Teoria Y, esperaba, en cambio, persuadir a los gerentes de
gue abandonaran los supuestos limitantes de la Teoria X y consideraran el uso de

las técnicas sugeridas por la Teoria Y.

Es asi que, de acuerdo con Robertson (2009), McGregor también propuso la
Teoria Z: se basa en la premisa de que no es la tecnologia lo que es importante
para contar la eficiencia de la organizacion. Pero la forma especial de gestionar a
las personas (Lerner, 2011). El deseo, bajo esta teoria, es desarrollar una fuerza
laboral mas leal para permanecer en la empresa y ser permanente en su carrera.
Esta teoria asume que los trabajadores tienden a construir una relacién de trabajo
intima 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 tradicién y las instituciones

sociales se consideran tan importantes como el trabajo en si.

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 propdsito principal
de la gestidn de recursos humanos es ayudar a un mejor desempefio en la
organizacion con el fin de lograr los objetivos de la organizacion a través de la

planificacién de sistemas y programas para que las fuerzas competentes se utilicen



y jueguen un papel importante en el desempefio de la organizacion (Claus, 2019;
Gallardo et al., 2019). Segun Kravariti y Johnston (2019), la necesidad de recursos
humanos estd aumentando y las expectativas de la profesion de recursos humanos
cambian drasticamente. Si bien se llevan a cabo acciones sistematicas para atraer
clientes, la atraccion de talentos organizacionales debe actuar de manera
sistematica (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 méas adecuadas. Es decir, lo inventivo, atractivo, gestionado e
interactivo puede resultar motivador, comprometido y eficiente en el lugar de

trabajo.

La definicion de talento en una empresa es el punto de partida de la politica
o enfoque de gestion del talento. Todas las empresas encuestadas tienen una
definicion mas o menos precisa de talento. sin embargo, una practica, basada en
dos conceptos tradicionales, consistente en cruzar el rendimiento y el potencial para
evolucionar en el marco de una planificacion de la sucesion (Anlesinya &
Amponsah, 2020). El talento es la persona que tiene un alto rendimiento y un
potencial de rapida evolucion, en sectores de gestion, y / o experiencia y / o gestion
de proyectos. La compafiia tiene una reflexion real sobre la correspondencia entre
los puestos clave resultantes del plan de sucesion y las personas clave (o futuras

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

En los dltimos afios, las organizaciones han pasado de la anticipacién a la
accion para estar listas para enfrentar los desafios 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 estan apegados e inundandolos 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 razon para permanecer en la organizacion. La clave es garantizar que
todos estos cambios estén bien pensados para y alrededor del ser humano con el

fin de crear vinculos sociales (Brito et al., 2020; Mendling et al., 2020).



Respecto a la dimensién de clima laboral: es un conjunto de caracteristicas
gue se pueden medir dentro de un entorno laboral, ello esta basado en las
percepciones a nivel colectivo que tienen los trabajadores en area de trabajo y que
se ha demostrado que influyen en su actividad y comportamiento. El clima laboral
estd basado en la experiencia del entorno laboral y, mas concretamente, de las
percepciones que tienen los colaboradores a cerca de las politicas, procedimientos
y practicas tanto normales como informales, de su organizacion (Ariss et al., 2014).
Esta se considera una manifestacion de la cultura que refleja las percepciones
compartidas de las practicas, politicas y procedimientos que tiene la organizacion
asi como las percepciones de los empleados sobre los tipos de comportamiento

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

Respecto a la dimension procesos, la gestion del talento implica en diversas
actividades integradas con el fin de obtener efectos sinérgicos y multiplicadores
hacia la organizacion y sus colaboradores (Cappelli y Keller, 2014). En la empresa,
cada administrador, ya sea a nivel de direccion, gerencia, jefatura o supervision,
desempefan funciones administrativas que constituyen el proceso administrativo.
Para ello, de acuerdo a Intriago (2018), dichos procesos de generan desde el area

de seleccion y reclutamiento, el area de cargos o jefaturas y el area de capacitacion.

Respecto a la dimensién Incentivos, la mano de obra se suministra porque
la mayoria de los trabajadores lo hacen para poder sobrevivir. De hecho, se le llama
"trabajo” en parte porque sin compensacion, la inmensa mayoria de los
trabajadores no realizaria las tareas de otra manera. Por supuesto, el trabajo puede
ser gratificante y enriquecedor, lo que se suma a la compensacién del trabajo. Sin
embargo, sin compensacion, el trabajo seria mucho mas raro y se limitaria a
aguellas actividades que son agradables, pero no necesariamente mas necesarias
para la sociedad. Los incentivos son una parte necesaria para inducir el trabajo que
hace funcionar una economia, incluso cuando esos incentivos deben ser

autoimpuestos (Kosfeld et al., 2017).

El desarrollo de competencias profesionales ha sido abordado con diferentes
enfoques tedricos, todos ellos relacionados a la mejora de sus aptitudes
intelectuales y participativas, asi como también a aumentar la motivacion y

liderazgo que demuestra en el trabajo en equipo, la transmision de motivacion, las
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habilidades gerenciales, de comunicacion etc., que contribuyen a un desempefio
eficiente de los colaboradores (Guest, 2017). Sin embargo la teoria que tiene una
mayor relacion con el desarrollo de competencias profesionales de los
colaboradores, es la descrita por McGregor quien indica que la teoria XY
desarrollada en 1965 propone explicar los comportamientos y la motivacion en el
trabajo a partir de los supuestos implicitamente contenidos en las practicas de los
gerentes (Intriago, 2018). Por lo tanto, la teoria X se refiere a que el personal
operativo sin los incentivos adecuados propuestos por los gerentes, tendran un
apetito limitado por el trabajo y el esfuerzo de desempefio demostrara poca
iniciativa. Segun esta teoria, el control y el incentivo son las herramientas maestras
de la gestion para lograr un correcto desarrollo de competencias profesionales
(Vaiman et al., 2021). La teoria Y postula, que el personal operativo esta listo para
participar en el esfuerzo. Son potencialmente creativos, capaces de iniciativas
felices si se les da autonomia. Debido a ello los trabajadores motivados lograran

desarrollar sus competencias profesionales de manera satisfactoria.

El desarrollo de competencias profesionales son las capacidades que se
asocian a la realizacion 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
organizacion mediante un adecuado trabajo en equipo (Horevitz y Manoleas, 2013).
Esos empleados de valor afiadido son productivos en su trabajo y también
entienden cdmo aumentar su comerciabilidad personal mediante el desarrollo de
habilidades, conocimientos y actitudes especificas. Por lo tanto, los directivos
deben entrenarlos con estrategias y enfoques de formacién adecuados, junto con
las herramientas y los recursos para que los empleados sean mas valiosos para la

organizacion.

El proceso del modelo de competencias no solo es aplicable a las empresas
en constante cambio y a la economia global de hoy en dia, sino también a quienes
son responsables politicos 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, asi como para que alcancen sus

objetivos profesionales y personales (Buys, 2015). El cambio no solo es cada vez
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mas rapido, sino que probablemente tenga un impacto en los empleados, la
empresa y toda la organizacion. Las causas de la gestion 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 economia o la competencia
mundial, entre otras (Cortini et al., 2019). Ademas, la mayoria de las empresas de
hoy en dia siempre confian en la marca del producto para posicionar su hegocio en
primera linea de la competencia (Eliyana et al., 2019). Pero, sobre todo, la
direccion 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
gue produzcan mejores resultados. De ahi que la direccion deba implicarse en

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

Respecto a la dimension 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 comun y lograr
relacionarse de manera positiva en los demas involucrados, con ello ejerce un
liderazgo que contribuye a desarrollarse no solo en lo profesional sino también en
lo personal, cuya caracteristica es gestionar y resolver las diferencias o
adversidades que surja en el equipo durante el proceso (Mashiah, 2021). En cuanto
a la dimension competencias especificas, es el analisis de la situacion a nivel de
corporacion, 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 relacién a
la dimension competencias gerenciales, esta competencia ayuda a todo el equipo
humano, ya que con ello se puede lograr la mejora de su desempefio 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 basqueda bibliografica se establecen las siguientes
definiciones conceptuales relacionados con las variables. Para todos ellos se

consideran autores de prestigio que han aportado al estudio.

Gestion del talento humano, es el proceso de reclutamiento, gestionar,
evaluar, desarrollar y mantener los recursos que tienen mayor importancia en la

organizacion: los clientes internos. Esta claramente definido que la persona es el
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activo de mayor valor en una empresa y en este sentido, las organizaciones estan
buscando aplicar formas de gestion del talento en donde se mantengan y
desarrollen las competencias profesionales de los colaboradores (Mohammad vy
Sharmin, 2017).

Clima laboral: estd basado en la experiencia del entorno laboral y, mas
concretamente, de las percepciones que tienen los colaboradores a cerca de las
politicas, procedimientos y practicas tanto normales como informales, de su

organizacion (Ariss et al., 2014).

Procesos de la gestion del talento, es un sistema organizado en el que se
sigue una secuencia logica para la retencion, atraccion y evolucion de los

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

Incentivos, los incentivos son una parte necesaria para inducir el trabajo que
hace que los trabajadores se desempefien motivados, incluso cuando esos

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

Desarrollo de competencias profesionales, son las acciones que toma una
organizacién para impulsar la evolucion de sus trabajadores a nivel intelectual,
gerencial y social, mejorando sus participaciones operativas, con eficientes habitos
de conductas que contribuyen a un eficaz desempefio laboral (Horevitz y Manoleas,
2013).

Competencias genéricas, son las destrezas que tiene cada colaborador y
gue los distingue para trabajar en equipo ya sea dentro o fuera de la organizacion,
estas competencias lo mantienen involucrado y relacionado de manera positiva con
los demas (Kosfeld et al., 2017).

Competencias especificas, son las que realiza el propio trabajador dentro de
Su puesto de trabajo, de acuerdo a las aptitudes que demuestra al desempefiarse

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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. METODOLOGIA

En el presente capitulo se detalla los métodos y procedimientos que se ha
seguido durante el desarrollo de la investigacion en el que se operacionalizaron las
variables, se describen la poblacion y muestra, ademas de detallar los instrumentos

de recoleccion de informacion.

3.1.Tipo y disefio de investigacion

El nivel de investigacién que se plante6 en esta investigacion es de grado
basico porgue se llevé a cabo sin fines practicos inmediatos, si no con el propdsito
de aumentar el conocimiento correlacional de las variables de estudio. De acuerdo
con Hernandez y Mendoza (2018) la investigacion basica es la que busca aumentar
el conocimiento hacia una materia determinada, sin realizar alguna aplicacion
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 estadisticamente las hipotesis planteadas. De
acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo usa instrumentos
disefiados para la recoleccién de datos numéricos y porcentuales para comprobar
las hipotesis mediante la estadistica. Asimismo, fue una investigacion no
experimental, que implic6 solamente la medicion se las variables sin la
manipulacion de las mismas (Hernandez y Mendoza, 2018), en esa investigacion
solo se va a evaluar el comportamiento de los implicados, en donde el investigador
actia como un observador de los hechos.

El disefio en la presente investigacion fue correlacional, porque una vez que
el investigador evalué a los participantes, este busc6é determinar qué grado de
implicancia tienen las variables de Gestion del talento humano y el desarrollo de
competencias profesionales en dicho contexto (Hernandez y Mendoza, 2018).

Figura 1
Esquema de Disefio de investigacion

Formula: “

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

A nivel conceptual, Intriago (2018), define que la Gestidn del talento humano,
es el proceso de reclutamiento, gestionar, evaluar, desarrollar y mantener los

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

A nivel operacional, es una medicién utilizando la escala de Likert, en el que
se evallan las dimensiones clima laboral, los procesos y los incentivos a la buena

labor.

Tabla 1

Operacionalizacién de variable gestion del talento humano

VARIABLE DIMENSION INDICADOR
Variable e Clima Laboral e Liderazgo
independiente: e Nivel de Ausentismo
GESTION DEL e Procesos e Division de Seleccion y
TALENTO HUMANO Reclutamiento

e Divisién de Cargos

¢ Divisién de Capacitacion

e Incentivos a la ¢ Tiempo para alcanzar sus
buena labor metas
¢ Motivacion

Variable desarrollo de competencias profesionales:

A nivel conceptual, son las capacidades que se asocian a la realizacion 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 organizacién mediante un

adecuado trabajo en equipo (Intriago, 2018).

A nivel operacional, es una medicion utilizando la escala de Likert, en el que
se evallan las dimensiones competencias genéricas, competencias especificas y

competencias gerenciales.
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable desarrollo de competencias profesionales

VARIABLES DIMENSION INDICADOR
Variable e Competencias ¢ Trabajo en Equipo
dependiente: Genéricas e Participacion e ideas

DESARROLLO DE ¢ Competencias ¢ Conocimiento de funciones

COMPETENCIAS Especificas e Habilidades Manuales

PROFESIONALES . C ,
e Competencias e Comunicacion Eficaz

Gerenciales ¢ Conduccién de Grupos de

Trabajo

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion es el grupo de mayor amplitud a quienes el investigador
pretende generalizar los resultados (Hernandez y Mendoza, 2018). En esta
investigacion, la poblacion estuvo conformada por los colaboradores de la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia 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 (Hernandez y Mendoza, 2018). En la presente tesis, debido a la
reducida poblacién, se tomo por decision evaluar a toda la poblacion, es decir 45

trabajadores administrativos.

El muestreo es la técnica que el investigador utiliza para seleccionar una
muestra de la poblacion (Hernandez y Mendoza, 2018), en esta investigacion no
existio muestreo debido a que se ha tomado al total de la poblacién por ser de

cantidad limitada.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion es un conjunto de procedimientos metodologicos
y sistémicos cuyo fin es garantizar el proceso operativo que hace el investigador
(Hernandez y Mendoza, 2018). En esta investigacion la técnica que se uso 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 (Hernandez y Mendoza, 2018).

El instrumento es el tipo de recurso de utiliza el investigador para abordar un
problema o recolectar informacion de una muestra o poblacion (Hernandez y
Mendoza, 2018). En la presente investigacién, se propuso el cuestionario, el mismo
gue se concibe como un documento conformado por una serie de preguntas
redactadas coherentemente y que llevan una planificacion secuencial y
estructurada de acuerdo a las dimensiones e indicadores que analiza el
investigador (Hernandez 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 items respectivamente y estan basados en la escala de Likert.
3.5.Procedimientos

Para el desarrollo del trabajo de investigacién se cont6 con la autorizaciéon
del rector de la casa de estudios, posteriormente se elaboraron los documentos
necesarios para presentarlos a las autoridades de la organizacion donde se llevo a

cabo la investigacion.

La validez es la aprobacion del instrumento mediante profesionales expertos
en la materia (Hernandez 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
investigacién los cuales han evaluado minuciosamente los items del cuestionario y

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

La confiabilidad es un procedimiento estadistico que realiza el investigador
para probar que el instrumento tiene efectos y produce resultados similares al
momento de aplicarlos reiteradas veces (Hernandez y Mendoza, 2018). En esta
investigacion la confiabilidad fue medida con la técnica de alfa de Cronbach
haciendo uso del programa Microsoft Excel, el cual se realizdé una prueba piloto a
10 trabajadores de la universidad en estudio, luego de ello se aplican las férmulas

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

El procesamiento de los datos se llevo a cabo mediante el empleo de la
estadistica descriptiva no paramétrica, en donde se van a obtener una serie de
valores con los que se va a determinar las caracteristicas de la muestra en estudio.
Para el proceso de los instrumentos que fueron aplicados, se realiz6 un trabajo de
gabinete donde se codificaron cada item utilizado en el programa de procesamiento
estadisticos SPSS version 26, asi como también el empleo del programa Microsoft
Excel. Se aplic6 el método descriptivo analitico para el analisis del fenomeno
observado en donde se organizaron los datos recopilados de tal manera que
permitié un diagnostico de la realidad de la unidad de analisis, seguidamente se
utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman la cual es una medida no
paramétrica empleada para determinar el grado de fuerza y direccion de la
asociacion entre las variables de estudio, finalmente se realizé el andlisis de los

datos.
3.7.Aspectos éticos

Las consideraciones éticas que se siguen en la presente investigacion, son
la dispuestas por el protocolo de investigacion 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
basica de la investigacion en donde se han seguido procesos y parametros
indicados por la comunidad cientifica. Finalmente, se consideran el seguimiento
riguroso de los parametros de estandarizacién de normas APA 7ma. edicién para
el citado y referenciado de los autores e investigadores utilizados en la presente
investigacion que han contribuido en la construccion de antecedentes y teorias
(Universidad César Vallejo, 2017).
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se detallan los resultados obtenidos sobre la relacion
entre la Gestion del talento humano y el desarrollo de competencias profesionales

en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua.

Tabla 3
Prueba de normalidad para la correlacién de las variables Gestion del talento

humano y el desarrollo de competencias profesionales

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl  Sig.

Gestion del 286 45 000 ,762 45,000
talento humano
Competencias ,355 45 1,000 ,715 45 000
profesionales

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Datos obtenidos de aplicacion 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 contratacién
de hipoétesis 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.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el clima laboral y las
competencias profesionales.
Tabla 4

Correlacion entre la dimension Clima Laboral y la variable Competencias
Profesionales.

Correlaciones

Dimension Variable

Clima Competencias

Laboral Profesionales

Rho de Dimension Coeficiente 1,000 531"
Spearman Clima Laboral de correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 45 45

Variable Coeficiente ,531" 1,000
Competencias de correlacion

Profesionales Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

La Tabla 4 presenta el valor de correlacion de Rho de Spearman cuyo
margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlaciéon es Rho=0,531 vy el
nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna Ha, llegando a la conclusién que
existe relacion altamente positiva entre la dimension Clima Laboral y la variable
Competencias Profesionales. Esto implica que mientras la experiencia del entorno
laboral, las percepciones a cerca de las politicas de la institucion, los
procedimientos y practicas tanto formales como informales de la organizacion sean
positivas, entonces las competencias profesionales también seran bien

desarrolladas en sus colaboradores.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre los procesos de la gestién del

talento humano y las competencias profesionales.

Tabla b

Correlacion entre la dimension Procesos y la variable Competencias Profesionales.

Correlaciones

Rho de Dimension

Spearman  Procesos
Variable
Competencias
Profesionales

Dimension Variable
Procesos  Competencias
Profesionales
Coeficiente de 1,000 636"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Coeficiente de 636" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

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

margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlacion es Rho=0,636 vy el

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

hipotesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna Ha, llegando a la conclusion que

existe relacion altamente positiva entre la dimensién Procesos y la variable

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

en el que se sigue una secuencia légica para la retencién, atraccién y evolucion de

los colaboradores en una organizacion, las competencias profesionales de los

colaboradores estaran bien desarrolladas.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre los incentivos a la buena labor y

las competencias profesionales.

Tabla 6

Correlacion entre la dimension Incentivos a la buena Labor y la variable

Competencias Profesionales.

Correlaciones

Rho de Dimension Coeficiente
Spearman  Incentivos ala  de correlacion
Buen Labor Sig. (bilateral)
N
Variable Coeficiente
Competencias  de correlacion
Profesionales  Sig. (bilateral)
N

Dimension Variable
Incentivos Competencias
ala Buen Profesionales
Labor
1,000 ,599”
. ,000
45 45
,599™ 1,000
,000 :
45 45

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

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

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

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

hipotesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna Ha, llegando a la conclusion que

existe relacion altamente positiva entre la dimension Incentivos a la buena Labor y

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

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

desempefien con mayor motivacion, estos lograran un mayor desarrollo de

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

humano y el desarrollo de competencias profesionales en la Universidad Nacional

Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua.

Tabla 7

Gestion del Talento Humano y el Desarrollo de Competencias Profesionales

Correlaciones

Variable Variable
Gestion del  Desarrollo de
Talento Competencias
Humano Profesionales
Rho de Variable Coeficiente de 1,000 ,764™
Spearman  Gestion del correlacion
Talento Sig. (bilateral) ,000
Humano N 45 45
Variable Coeficiente de ,764™ 1,000
Desarrollo de correlacion
Competencias  Sig. (bilateral) ,000
Profesionales N 45 45

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

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

margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlacion es Rho=0,764 vy el

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

hipotesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna Ha, llegando a la conclusion que

existe relacion altamente positiva entre la Gestion del Talento Humano y el

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

de recursos Humanos realizan una adecuada gestion, estardn proporcionando

muchas herramientas para que los colaboradores logren desarrollar sus

competencias profesionales.
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Descripcion de las variables

Tabla 8
Nivel Gestion del Talento Humano
Frecuencia Porcentaje
valido
Valido  Nivel bajo 16 35,6
Nivel medio 19 422
Nivel alto 10 22,2
Total 45 100,0
Figura 2

Nivel Gestion del Talento Humano

50

Porcentaje

Mivel bajo MNivel medio MNivel alto

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 8

En la Tabla 8 se observa los valores de frecuencia y porcentaje de la variable
Gestion del Talento Humano. De un total de 45 trabajadores que participaron, el
35,56% (16) indican que la gestion 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 gestion del talento humano en dicha casa de estudios esta en un nivel

medio.
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Tabla 9
Nivel Desarrollo de Competencias Profesionales

Frecuencia Porcentaje

valido

Valido 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

40

Porcentaje

MNivel bajo MNivel medio Mivel alto

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 esta en un nivel bajo.
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V. DISCUSION

La investigacion se propuso determinar la relacion entre la Gestion del
Talento Humano y el Desarrollo de Competencias Profesionales, en la Universidad
Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua, es por ello que se utilizaron
instrumentos para diagnosticar y determinar los resultados, en este capitulo se

relaciona dichos resultados con los antecedentes y teorias encontradas.

Frente al objetivo especifico referido a la relacion que existe entre Clima
Laboral y la variable Competencias Profesionales; se ha podido evidenciar que
existe una correlacion directa altamente significativa entre la dimensién clima
laboral bajo la variable gestion del talento humano y las competencias profesionales
en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua con un
grado de coeficiente de correlacion Rho=0,531 y un nivel de significancia bilateral
es 0,000; dichos resultados poseen caracteristicas similares con la investigacion
realizada por Intriago (2018), quien evidencid que existe una correlacion
significativa respecto a ambas variables, determinando que los altos funcionarios y
jefaturas estan fortaleciendo los modelos de gestién, pero sin embargo, aun 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 investigacion
guardan similitud con la teoria X y la teoria 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 seleccién y/o retencién de los
colaboradores, el clima laboral se iba deteriorando, esto generaba conflictos en la
organizacion que conllevaba a la desmotivacion 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 caracteristicas que se pueden
medir dentro de un entorno laboral, ello estd basado en las percepciones a nivel
colectivo que tienen los trabajadores en area de trabajo y que se ha demostrado

gue influyen en su actividad y comportamiento.
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Es por ello que de la profunda investigacion y resultados obtenidos se puede
mencionar que las autoridades de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola
Salazar Leguia de Bagua deben velar por un clima laboral basado en la experiencia
del entorno laboral y, mas concretamente, de las percepciones que tienen los
colaboradores a cerca de las politicas, procedimientos y practicas tanto formales
como informales, de dicha organizacion. Esta se considera una manifestacion de la
cultura que refleja las percepciones compartidas de las practicas, politicas y
procedimientos que tiene la organizacion, asi como las percepciones de los
trabajadores sobre los tipos de comportamiento que la direccidbn recompensa,

espera y apoya.

Frente al objetivo especifico referido a la relacion que existe entre Procesos
de la gestién y la variable Competencias Profesionales.; se ha podido evidenciar
gue existe una correlacion directa altamente significativa entre la dimension
procesos bajo la variable gestion del talento humano y las competencias
profesionales en la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua con un grado de coeficiente de correlacion Rho=0,636 y un nivel de
significancia bilateral es 0,000; dichos resultados poseen caracteristicas similares
con la investigacion realizada por Paredes (2017), quien evidencié que existe una
correlacion significativa respecto a ambas variables, determinando que las
autoridades de la organizacion estan buscando mejorar los modelos de gestién en
el que optimicen los procesos de la gestion del talento humano y con ello darles a
sus colaboradores la capacidad de desarrollarse profesionalmente mejorando sus
competencias genéricas, especificas y gerenciales. Dichos resultados guardan
similitud con la teoria X y la teoria Y descrita por McGregor relacionados al proceso
de gestion en donde argumenta que los procesos de la gestidn del talento implica
diversas actividades integradas con el fin de obtener efectos sinérgicos y
multiplicadores hacia la organizacion y sus colaboradores y que si bien seria dificil
encontrar una persona autorrealizada sin competencias profesionales
desarrolladas, también seria dificil encontrar a alguien con completa satisfaccion
en una sola categoria de necesidad motivacional, es por eso que el desarrollo de
competencias profesionales se asocia a la realizacidn 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 organizacion mediante un adecuado trabajo en equipo.
Esos trabajadores de valor afiadido son productivos en su trabajo y también
entienden cdmo aumentar su comerciabilidad personal mediante el desarrollo de
habilidades, conocimientos y actitudes especificas. Por lo tanto, jefes de unidades
dentro de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua
deben entrenarlos con estrategias y enfoques de formacién adecuados, junto con
las herramientas y los recursos para que los trabajadores sean mas valiosos en la

organizacion.

Es por ello que de la profunda investigacion y resultados obtenidos se puede
mencionar que las autoridades de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola
Salazar Leguia de Bagua, ya sea a nivel de comision organizadora, direccion o
jefatura, deben desempenfar funciones administrativas que constituyan al proceso
administrativo. Para ello, dichos procesos se deben coordinar desde el area de
direccidon de escuela, asi como el area de jefatura encargados de la capacitacion
ya que dicho proceso de seleccién determinara 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 organizacion. Elegir a los trabajadores equivocados
puede hacer que su fuerza laboral sea menos productiva, reducir la calidad,

disminuir la satisfaccion del usuario y costar mas dinero.

Frente al objetivo especifico referido a la relacion que existe entre Incentivos
y la variable Competencias Profesionales; se ha podido evidenciar que existe una
correlacion directa altamente significativa entre la dimension Incentivos bajo la
variable gestion del talento humano y las competencias profesionales en la
Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua con un grado
de coeficiente de correlacion Rho=0,599 y un nivel de significancia bilateral es
0,000; dichos resultados poseen caracteristicas similares con la investigacion
realizada por Vera (2018) quien evidencié que existe una correlacion significativa
respecto a ambas variables, determinando que las autoridades responsables de
una organizacién son quienes se encargan de mantener a los colaboradores

incentivados mediante diferentes formas y no necesariamente solo con una
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remuneracion. Dichos resultados guardan similitud con la teoria X descrita por
McGregor la cual esta relacionado con los incentivos que brinda la organizacion,
debido a que el ser humano es inherente al trabajo y lo evitara en la medida que
sea posible, por dichos motivos, la mayoria 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 gestién de la Teoria X requiere una supervision estrecha
y firme con tareas claramente especificadas y la promesa de un salario mayor como
factores motivadores genera que los trabajadores logren un mayor desempeiio,
mientras que la teoria Y propone que los incentivos a la buena labor son necesarios
porque la mayoria de los colaboradores trabajan por una remuneracion economica.
Los incentivos son una parte necesaria para inducir el trabajo que hace funcionar

una economia, incluso cuando esos incentivos deben ser autoimpuestos.

Es por ello que de la profunda investigacion y resultados obtenidos se puede
mencionar que las autoridades de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola
Salazar Leguia 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, mercancia 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 si mismos para lograr mayores grados de productividad. En Ultima
instancia, esto se traduce en un aumento de productividad para la organizacion.
Cuando los planes de incentivos estan en su lugar, los trabajadores reconocen que
el esfuerzo significativo en su nombre serd reconocido y recompensado. Esto
puede aumentar la cantidad de tiempo, esfuerzo y energia que un trabajador esta

dispuesto a presentar en nombre de su centro de labores.

Con base en el objetivo general de la presente investigacion se ha logrado
evidenciar que existe una correlacion directa altamente significativa entre la variable
gestion del talento humano y las competencias profesionales en la Universidad

Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de Bagua con un grado de coeficiente
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de correlacion Rho=0,764 y un nivel de significancia bilateral es 0,000; dichos
resultados poseen caracteristicas similares con la investigacion 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 correlacion
positiva altamente significativa entre las variables de estudio, en ese sentido indican
gue la gestion 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 mas importan a una
organizacion y ayudar a impulsar el éxito. Pueden proporcionar una forma comuan
de armonizar, seleccionar y desarrollar el talento. Los beneficios son claros para
los trabajadores y gerentes, y en ultima instancia, para la organizacion. Para los
trabajadores, las competencias ofrecen una descripcion de los estandares de
excelencia para los roles actuales y los posibles roles futuros, en otras palabras,
describen cdmo se ve el "gran" desempefio. Para los gerentes, proporcionan
recursos para ayudarlos a seleccionar y desarrollar trabajadores, y proporcionan un
lenguaje para guiar la retroalimentacion del desempefio. Para las organizaciones,
proporcionan una traduccion orientada a la accion de lo que parece para demostrar

los valores que son clave para el éxito.

Los resultados del objetivo general desarrollados en la presente
investigacién, guardan similitud con la teoria X, Y propuesta por McGregor, debido
a que dicha teoria busca la integracion de metas individuales y organizacionales,
basados en los supuestos de que: 1. El gasto de esfuerzo a nivel fisico y mental
durante el trabajo es natural. 2. El control externo y las amenazas con castigo no
son los medios por el cual Unicamente 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 desempefiarse en la organizacion. Asimismo, busca
desarrollar una fuerza laboral més leal para permanecer en la empresa y ser
permanente en su carrera. Esta teoria asume que los trabajadores tienden a
construir una relacion de trabajo intima 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 tradicion
y las instituciones sociales se consideran tan importantes como el trabajo en si. En
ese sentido, a medida que una organizacién crece, un enfoque en las habilidades
sin mirar las competencias mas amplias, no sera suficiente para desarrollar lideres
e impulsar el desarrollo profesional de los colaboradores. Existen varios enfoques
gue 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 lideres y grupos focales con
colaboradores y participacion de partes interesadas. Pero para las organizaciones
mas pequefias y algunas de tamafio mediano, que enfrentan limitaciones de
tiempo, presupuesto y recursos, un enfoque mas 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 economia global de hoy en
dia, sino también a quienes son responsables politicos 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, asi como para que alcancen sus objetivos profesionales y personales.
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VI.

CONCLUSIONES

Respecto al primer objetivo especifico, se evidencié que la dimension clima
laboral influye en la variable competencias profesionales debido a que si se
logra una correcta gestion para mejorar el clima laboral, se lograra que los
colaboradores mejoren sus aptitudes intelectuales y participativas, asi como
también aumenten su motivacion, liderazgo en el trabajo en equipo, transmision
de motivacién, habilidades gerenciales, de comunicacioén etc., de esta manera

contribuiran al desarrollo profesional de los colaboradores.

Respecto al segundo objetivo especifico, se evidencié que la dimension
procesos de la gestion del talento humano influye en la variable competencias
profesionales debido a que si las autoridades de la instituciéon logran mejorar
los modelos de gestién en el que optimicen los procesos de la gestion del
talento humano podran darles a sus colaboradores la capacidad de
desarrollarse profesionalmente mejorando sus competencias genéricas,

especificas y gerenciales.

Respecto al tercer objetivo especifico, se evidencié que la dimension incentivos
alabuena labor influye en la variable competencias profesionales debido a que,
si las autoridades de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar
Leguia 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, mercancia corporativa u otros productos o
servicios. Se traducird en un aumento de productividad para la organizacion y
colaboradores satisfechos que empiecen a buscar la autorrealizacion y entre

ello se encuentra mejorar sus competencias profesionales.

Respecto al objetivo general, se evidencid que la variable gestién del talento
humano influye en la variable competencias profesionales debido a que si la
direccién general de administracion junto con direccidn de escuela y jefaturas
logran una adecuada administracion de los recursos humanos, estaran
proporcionando una forma comdn de armonizar, seleccionar y desarrollar el
talento, el que se traduce en beneficios claros para los trabajadores, jefaturas,

y en dltima instancia, para la organizacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

A las areas de direcciones y jefaturas de la Universidad Nacional Intercultural
Fabiola Salazar Leguia de Bagua, adoptar politicas de gestion 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 formacion 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 mas agradable.

A la unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Intercultural
Fabiola Salazar Leguia de Bagua, adoptar herramientas como la inteligencia
artificial y ATS o Applicant Tracking System, ya que estas permiten generar una
concentracion de datos, optimizar el tiempo, ser mas eficientes en los costos,
mejorar la precision en filtrado y seleccion, ademas de brindarles una
experiencia positiva a los candidatos. Con ello dicho proceso se llevara a cabo
de una manera estructurada y justa con beneficios mutuos tanto para la

institucion como para el colaborador.

A la Direccion general de administracion, establecer mecanismos para
proporcionar incentivos de desempefio relevantes, gestionar procesos,
proporcionar recursos adecuados y capacitacién 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.

A las organizaciones del sector publico en general, buscar la reduccion de las
diferencias de estatus y el intercambio de informacion. Al fomentar la
comunicacion abierta y compartir informacion relevante, se podra crear una
cultura de mejora en la que los trabajadores se sienten libres de dar

sugerencias y ayudar en colaboracién a mejorar la organizacion.
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ANEXOS
Matriz de Operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION .
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ESCALA
Variable Son el proceso de | Medicion utilizando la je Clima Laboral |e Liderazgo 1. Totalmente en
independiente: | reclutamiento, escala de Lickert, en s Procesos e Seleccion y | desacuerdo.
Gestion del | gestionar, evaluar, | el que se evalltan las Reclutamiento 2. En
Talento desarrollar y | dimensiones  clima e Cargos Desacuerdo.
Humano mantener los | laboral, los procesos o Capacitacion 3. Indiferente.
recursos mas | y los incentivos a la | Incentivos a la s Tiempo para_alcanzar 4. De acuerdo.
importantes de una | buena labor. buena labor sus metas 5. Totalmente de
organizacion: las s Motivacion Acuerdo
personas (Intriago,
2018).

Variable Son las capacidades | Medicion utilizando la e Competencias o Trabajo en Equipo

dependiente: gue se asocian a la | escala de Lickert, en | Genéricas e Participacion e ideas

Desarrollo  de | realizacion de | el que se evalian las | competencias ¢ Conocimiento de

Competencias | diferentes actividades | dimensiones Especificas funciones

Profesionales que realizan los | competencias e Resolucion de
colaboradores de | genéricas, problemas
mgnera eficientg y compe,t'encias e Competencias ¢ Comunicacion Eficaz
eficaz (Intriago, especmcas. Y| Gerenciales s Conduccién de Grupos
2018). competencias

gerenciales

de Trabajo




Anexo

Instrumentos

ENCUESTA - CUESTIONARIO DESARROLLO DE COMPETENCIAS

PROFESIONALES

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador de la Universidad Nacional Intercultural Fabiola

Salazar Leguia de Bagua, la presente encuesta tiene el propdsito de recoger informacion

sobre el desarrollo de competencias profesionales en la Institucion donde imparte sus

estudios. Mucho le agradeceremos seleccionar la opcion y marcar con una “X” en el

recuadro respectivo; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMO, y su procesamiento

sera reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas.

Donde: 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En Desacuerdo; 3. Indiferente; 4. De

acuerdo; 5. Totalmente de acuerdo.

CUESTIONARIO:

Item

1. iEn la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua se siente que el trabajo colaborativo motiva al desempefio
con mas eficiencia?

2. jiEnlainstitucion educativa se sienie el impulso a trabajar en equipo?

3. iSe percibe que la tarea en quipo implica utilizar eficientemente los
recursos?

4. ;iSe siente libertad al participar y se percibe respeto a las ideas y
opiniones?

5. jlos colaboradores buscan mejorar su entorno colaborativo
brindando nuevas estrategias de trabajo?

6. ;En la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua el colaborador sabe claramente los procesos gue se siguen
en el desempefio de las actividades?

7. iEl colaborador sabe claramente el ROF y MPP sobre su puesto
laboral?

8. ;El colaborador sabe cuales son los tipos de problemas que esta en
la capacidad de solucionar y los que debe derivar?

9. iEl colaborador demuestra habilidades para superar retos y
obstaculos en su puesto de trabajo?

10.; El colaborador es auténomo en el trabajo que realiza?

11.;En la Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua el colaborador muestra que puede comunicar de manera clara
sus ideas?

12.; El colaborador no tiene gue repetir cuando explica un tema?

13.2El colaborador se enfrenta a la tarea con curiosidad y sin miedo al
fracaso?

14 _; El colaborador no se aburre con tareas que domina?

15 El colaborador busca tareas nuevas y que le supongan retos?

16.; El colaborador prefiere realizar tareas dificiles para ampliar sus
conocimientos?




ENCUESTA- CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador de la Institucion Educativa Superior, la
presente encuesta tiene el proposito de recoger informacion sobre el desarrollo de
la Gestion del Talento Humano en la Universidad que labora. Mucho le
agradeceremos seleccionar la opcion y marcar con una “X" en el recuadro
respectivo. Esta encuesta tiene el caracter de ANONIMO, y su procesamiento sera

reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas.

Donde: 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En Desacuerdo; 3. Indiferente; 4. De
acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo.

item 1 2 (34|65

1. iEn la Universidad Macional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua se utiliza algin tipo de estrategia para mejorar el clima
laboral?.

2 jSe busca animar al equipo para que trabajen en los cambios que se
necesitan y lograr un determinado objetivo?

3 jlos directivos demuestran un empoderamiento positivo en su
cargo?

4. ;Enla Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua se recluta al personal con competencias suficientes para
reforzar el nivel administrativo?

¢.5e realiza una buena evaluacion para el nuevo personal?

¢ 'Se promueve una relacion estrecha entre el empleado y el jefe?

¢ Existen una clara jerarquia lineal entre el jefe y sus subordinados?

iSe cuenta con un programa, anual, semestral o trimesiral de
capacitacion?

/Se genera y profundiza las capacitaciones del personal?

0. i Poseen un modelo de indicadores que permita medir la efectividad
e impacto de las acciones de capacitacion?

11. ;En Ia Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia de
Bagua se ha elaborado planes de accidn sobre la base de los
objetivos y metas de los colaboradores?

12. ; Se efectla el seguimiento de Ias estrategias como una herramienta
para evaluar el buen desempefio?

13 j Se dan beneficios a los empleados por sus logros.

14. j Existen estrategias para apoyar a los trabajadores a desarrollarse
profesionalmente?

15 ;Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los
trabajadores?

C~o

=|w0




Anexo

Validez y confiabilidad

TOTAL

13 14 15 16 17 18 19 10 111 112 113 114 115

12

Sujetos 11

21

34
40

42

33

24
36
32
37
25

Sumatoria de varianza

15| items

12.200 | individual

49.156 | Varianza total(total items)

1.071428571

0.752

0.752

0.806 |
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ufitzar sffci=nfemeds Jog recursos?

LR H

JE8e skl Yherad &) partcipar o se perciie
Frespefo 8 les e ¥ oEniones?

Zlos colaboragores SLSCan MacrEr ST Sndnmo
cofaborativo Svindandc nuevas estrafEgas o
frabalo?

[ Compei=ncies

® Comocimi=nio
gz funciones

JER A DUniversidag Machons! Infercosfura)

Fabloia Sakrsr L=gufa J2 Esgum =
Cofaboragor SaiE OEAmMEnts o5 DroCES0S OuE

5= 5ig =0 =l 10 ok= jas acfivioack=s?

ZET cofatoraoor sate caramends & ROF i AWRR
Sohre s passio ehora'?

& Resoiuckin oe
arohlemas

ZET colmborador sobe codles sow oo Mool o
orohiermas que =5 E5p lr capackdsd oe
soiucionar ) los que debe gerivary

ZET cofaborador gemessim habigages pars
Sopemrar redos ¥ obstACwios &n su puesic o
frabalo?

. JET colabormdor =5 auldnoimo 20 ef frabafo gue

resira?

[ Compei=ncies
Gerenciai=s

#® Comuncacidn
Efcaz

. LER A Diniversideg  Mackoos!  Infercosfura)

Fablogla Zalezar L=guia dJ= Esgua =
oolaboragor muesira s auegE comurcar o
manem cla sus deas?

. SET codaboragor no fi=ne gue repsfir cuanoo

=xoica un temad

® Comdiccidn
4= Srupos oe
Trabajo

. JEV cofabcrador = &nfrevs 2 As far=a oo

ceyfosided sin miens & facaso?

. JEV colaborsdor 00 2 3blmE CON (aFEAS gus

gominaf
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15. ¢El colaborador busca tareas nuevas y que le X &
supongan retos?

16. ;EI colaborador prefiere realizar tareas dificiles X X
para ampliar sus conocimientos?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Rosa Lastenia Sanchez Farroian

Firma del experto 2 @_

EXPERTO EVALUADOR
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Gestin del falents humano ¥ &l desaroile de competencias profesionales en la Uiniversidad Naciona! interculfural Fabiols
Salazsr Leguis de Bsgua

VARIABLES

DIMENSMIW

ITEM

RELACION
ENTRE L&
VARIAELE ¥ L4
DUFEMEION

RELACIUN ENTRE
L& DWWENSION ¥
EL INDMCADOR

RELACHIN
ENTRE EL
INWCADOR ¥ EL
ITem

RELACIOMN ENTRE EL
ITEM ¥ LA OPCHIN DE
REZPUESTA {\er
imsfrumenic detalado
aduato)

=1 HO

=] ND

=1 L]

ES ¥l

RECOMENDACIDME S

DBEERWAL

Amdepanoienfa:
Sestidn d=)
Taiznte
Humama

I Cikma Ladoral

® Lid=razge

1.

LEn J= Unkersidad MNecionad lnfercoifural
Faiiola Salarar Leguin ge Sages se wiiizs
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respetc 8 M5 joeas y opniones?

5. flos colabDoragones SUSCAn MRCrr sy andome

Ccolborativo beinganoc nuevas estafegas oe
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= Comocimiznic
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= Resoiuckin os
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Efcaz
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d= Srupos oe
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15. ;B! colaborador busca {areas nuevas y gue le X
supongarn refos?

16. ;E! colaboradar prefiere realizar fareas dificiies
para anydiar SUs conacimientos?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Javier Benavides Corrales

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestidn del talento humano v el desarmollo de competencias profesionales en la
Universidad Macional Intercultural Fabiola Salazar Leguia, Bagua 2021

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuastionano

. TESISTA:
Br.: Vallejos Quispe Radl Jeisen

. DECISION:

Después de haber revizado el instrumento de recoleccién de datos, procedid a
validaro teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 5l X WO

Chiclayn, 12 de octubre de 2021,

(~H
DI 4235?3695
Myg. Ruperte Arroyo Colco



UBIVERSIDAD CESAR YWALLEJO

INFORME DE VALIDACHIN DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE L& INVE STIGACKIN:

Gestidn del talenta humana y el desamallo de compebancias prodesionales en la
Uiniversidad Macianal Inferculiural Fabiols Salazar Leguia, Bagua 3021

. HOMBRE DEL IH STRUMENTO:

Cussianana

. TESISTA:

Br.: Vallejos Quispe Radl Jesisen,

. DECI H0N:

Después de haber ravisada &l ingirumenio de recsleccidn de dalos, procedic &
validardo teniendo en cuenta su forma, asiruchura y profundidad; por tanio,
permilird recoger informacion conoreta y real de la variable en estudio, caligiendo
U pertinendd v uliidad.

OESERVACIONES: MApba para su sphicacidn

APROBADC: S X MO

Chiclaya, 12 de aclubre de 2021.

@‘”
~
! /

149. Rosa Lastenta Sanchez Eamas.
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INFORME DE VALIDACIHON DEL INSTRUMENTO

. TITULD DE LA INVE STIGACKON:

Gesfidn del Alenta humans y e desamollo de competencias profesionales en la
Universidad Macianal Interculiural Fabiola Salazar Leguia, Bagua 2021

. HOMBRE DEL IN STRUMENT:

Coues i ria

. TEH3TA:

Br.: Vallejos Quispe Fadl Jeisen,

. DECI 380N:

Despud=s de haber ravisada &l insirumenio da recoleccion de dalos, procedic &
validado beniendo en cuenia su forma, astruchira y profundidad; poer tanio,
pearrnilird recoger informacion concrata ¥ real de la variable e ashdio, saligiendo
su pertirenca v ulildad.

OESERVACIOMES: Apba para su aplicacien

AFROBADC: Sl x MO

Chiclayo, 12 de oclubire de 2021.

447 Jevier Benewdes Comaies

Anexo



Carta de autorizacion

Univerticied Macion sl infercutursd =8y i B o il Padi: 200
Tubdoln Selecer Lagem ™ da e PRESIDENOA s e (e T
Loy ds Cramcin M* 20614

CARTA DE AUTORIZACION

Eaga, 15 de noviembre del 2021
Selor-

DEA MFECEDES ALETANDEINA COLLATOS AL ARCON

Jefa Escuela de Poszrado - Universidad Cesar Valisjo — Filial Chiclayo

Chiclayo -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REEALIZAR. INVESTIGACION
REF: DOCTMENTO 51 CON BEGISTRO DE EXP. M- 037

E: praio dinginme a usted pam expresarke oo cordial saludo, ya lavez comumicare
I presente carta aatorizando maliar b imestimcion en la universidad raciomal
imfercuitural Fabiols Salazar Lepuia de Bapma, al estudianss RAUL JEISEN
VALLEFDS QUISFE idemificado con DWLE 71005829, alunmo del Proprama ds
Estadios de Posprado en Maestria I cicko de la Unfversidad Cesar Vallsjo,

Diicha investizacion Dava por Tirule “Gestion del tlents omans v desarrolla de
competencizs profesionales en la Universidad Wacional Inferculroml Fabicla Salazar
Leguia de Bagua™

Es pronicia Ia i para A — de I comsideraci

C.C

Sads Rdee. Je Comaarels W° 150
- rgoned o o Sade Ackd Jr. Arcaah W S0

Tzl AT

Bagisk, AFREIcToa Fard



IMatriz de consistencia

Anexo
Matriz de consistencia

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y ENFOQUE ! NIVEL TECNICA |
PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA (ALCANCE) / INSTRUMENTO
DISENO
Problema Principal: Objetivo Principal: Existe relacion L' | Disefio Instrumento:
significativa entre la de investigacion:
iDe qué manera se| Identificar el grado de Gestion del talento Encuesta
relaciona la Gestion del | relacion entre la Gestion del humano vy &l Gestion del Descriptivo-
falento humano vy el | talento humano vy el desarmollo de talento humano POBLACION Correlacional
desarrollo de | desarrollo de competencias competencias Comesponde a una
competencias profesionales en la profesionales en la investigacion Mo
profesionales en la| Universidad Macional Universidad Experimental Métodos
Universidad MNacional Intercultural Fabicla Salazar Macional g
Intercultural Fabiola | Leguia de Bagua Interculiural Fabiola ?ne?’::t?;';’é?d?ﬁ
Salazar Leguia de Salazar Leguia de Hombres 26 )
Bagua? Bagua. "Tﬂ;g{% 1495 . Estadistico
Problemas Objetivos Especificos: .
especificos: OE1 Determinar la relacion -
que existe entre la gestion del
PE1 7 Cual es I relacion clima [laboral en las V.2
& competencias generales de
que existe enfre a5 pl:ﬂlaboradgres de la MUESTRA
gestion del clima laboral | Jniversidad Macional 45 Trabajadores
en las compelencias | |ptarcuftural Fabiola Salazar administrativos

generales de los
colaboradores de  la
Universidad Nacional?

PE2 ;Cudl es la relacion
que existe entre los
procesos de la Gestion

Leguia de Bagua.

OE2 Determinar la relacion
que existe entre los procesos
de la Gestion del TH v las
competencias especificas de
los trabajadores de &

Desarrollo de
competencias
profesionales

Para este estudio
no se empled
ningan tipo de




del TH ¥ las
competencias
especificas de  los
trabajadores  de la
Universidad Macional
Intercultural Fabicla
Salazar Leguia de
Bagua

PE3 ;Cual es la relacion
que existe entre los
incentivos y las
competencias
gerenciales de los
trabajadores.

Universidad Macional
Intercultural Fabiola Salazar
Leguia de Bagua

OE3 Determinar la relacion
gue existe entre los incentivos

¥ las competencias
gerenciales de los
trabajadores.

muestra porque
la poblacian es
pequefia.

Nota: Elaboracion propia




