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Resumen

Nuestra investigacion titulada Gestidon de recursos humanos en el logro de
competencias del colaborador de Teleatento S.A.C., distrito del Callao, 2020: Tuvo
como objetivo determinar la influencia entre la gestién de recursos humanos en el
logro de competencias del colaborador en Teleatento. Se realiz6 un estudio de
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, disefio no experimental y nivel explicativo, la
poblacion estuvo conformada por 50 trabajadores del area de recursos humanos.
La técnica empleada para la recoleccidon de datos que se utilizo fue la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Los resultados de correlacion de Rho de
Spearman fue de 0,470, por lo que se expresa una correlacion positiva moderada
entre ambas variables. A su vez, mediante la prueba de Anova se contempla que
el nivel de significancia es de 0.00<0.05, para que se produzca la variacién en el
logro de Competencias por lo que se afirma que existe influencia de la gestién de
recursos humanos en el logro de competencias del colaborador de la empresa
Teleatento. Lo que nos llevd a concluir que las dimensiones consideradas en la
investigacién podran ayudar a mejorar las deficiencias, si se implementa una de

gestion adecuada con los trabajadores de la organizacion

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, logro de competencias,

competencias cardinales
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Abstract

Our research entitted Human resource management in the achievement of
competencies of the collaborator of Teleatento S.A.C., Callao district, 2020: aimed
to determine the influence between human resources management in the
achievement of competencies of the collaborator in Teleatento. A study was carried
out with a quantitative approach, of an applied type, non-experimental design and
explanatory level, the population was made up of 50 workers from the human
resources area. The technique used for data collection was the survey and the
questionnaire as an instrument. The Spearman Rho correlation results 0.470, for
which a moderate positive correlation is expressed between both variables. In turn,
by means of the Anova test, it is contemplated that the level of significance is 0.00
<0.05, so that the variation in the achievement of Competencies occurs, which is
why it is affirmed that there is influence of human resources management in the
achievement of competencies of the collaborator of the company Teleatento. This
led us to conclude that the dimensions considered in the research may help to
improve the deficiencies, if an adequate management is implemented with the

workers of the organization.

Keywords: Human resource management, achievement of competencies, results
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I. INTRODUCCION

Actualmente, la organizacion no posee una idénea gestiéon al momento de reclutar,
seleccionar, y capacitar al personal es por ello que se debe evaluar muy bien al
préximo empleado porque ellos seran los que encaminen los objetivos que tienen
a un corto o largo plazo, asimismo, las personas eligen a las empresas en las que
quieren trabajar porque mediante ellas obtendran una remuneracién y una

oportunidad laboral.

A nivel internacional, De la Rosa (2019), en su articulo manifesté que la
problematica encontrada es que no existe una idénea gestion, por ello, en las
organizaciones no se distinguen de los demas esto provoca ciertas deficiencias
tales como inadecuada seleccion de personal, falta formacion del personal del area
de recursos humanos, inadecuado clima laboral, falta de motivacion, ausentismo,

desarrollo ineficiente de actividades laborales asignados a los colaboradores.

De igual manera, Acosta (2018), en su articulo cientifico manifesté que las
estrategias de innovacion, organizacion y procesos no estan siendo factibles al
momento de llevar a cabo una buena gestion ello repercute en el desempefio del
colaborador teniendo como resultado la ineficiencia y eficacia en la productividad,
el articulo también sefalo que si no se sigue los requerimientos establecidos en la
gestion de cada recurso humano no podra adquirir las estrategias de organizacion
de laborales, formacion, seleccion, contratacion y mejora de cada calificacion y los
avances de la carrera profesional, ademas, describié a la planificacibn como
relevante para los procesos de la organizacion, para determinar adecuadamente la

seleccion del candidato postulante.

Asimismo, en el articulo América Economia (2017) los nuevos procesos de
gestion, indico que si no se implementa nuevos enfoques al momento de
seleccionar al personal este no podra desarrollar nuevos aprendizajes es por ello
que los reclutadores deben realizar actividades para seleccionar el candidato
mediante estrategias para determinar el mejor talento, a través de una indagacién
precisa por cada red social del postulante, para verificar cada dato reflejado en los

curriculum, cada referencia que avale su experiencia laboral, asimismo, recolecta



informacion sobre cada competencia y habilidad del aspirante, dinamicas en
conjunto mediante técnicas mas comunes, pruebas individuales, la indagacion de
cada dato en redes sociales, ademas, también se renovaron técnicas innovadoras

para la gestionar el recurso humano.

De igual forma, Potente (2015), en su articulo indico que la evolucién de los
departamentos de recursos humanos, no estan basados en gestionar el capital
humano, y que no destacan cada modelo y procedimiento relevante para realizar
las actividades prioritarias para el directivo del area de recursos humanos, por su
repercusién en la organizacién, ya que existe una inadecuada eleccién de personal,
las companias asumen costos que no fueron factibles, desmotivacion dentro del
equipo, angustia en los colaboradores que creen que pueden asumir esa posicion
de mejor manera, pérdida de credibilidad y desconfianza dentro del equipo con ello
queda en evidencia que los malos procesos con llevan a la eleccion de personal sin
la adecuada capacidad para cumplir sus funciones o con escasa formacion de

competencias esto repercutira en la productividad de la compafia.

En el contexto local, la empresa Teleatento se dedicd a brindar servicio
para atender a los clientes, gestionar ventas, soporte técnico, back office y cobros
con relacion a los clientes y externalizacion de procesos del rubro empresarial.
Atento fue el principal proveedor de América Latina, encontrandose dentro de los
cinco proveedores importantes, en relacién a sus ingresos. La organizacién esta
situada en la provincia Constitucional del Callao y considero llevar a cabo fases de
procesos orientados a la gestion del recurso humano, la problematica que hemos
encontrado en la organizacién es la deficiencia en la capacitacién y formacion del
personal recién incorporado a la organizacion ya que muchos de ellos no poseen
experiencia y no tienen bien definidas cuales son sus funciones y actividades dentro
de la empresa por ello se realizé un procedimiento para seleccionar al candidato
para obtener el éxito rotundo en atencién cliente, la eficacia y dominio profesional
de quienes forman parte de la compania. A demas se determind una inadecuada
gestion del recurso humano enfocada a las carencias que tiene el personal, se
identificd sus debilidades y busco el apoyo necesario ya que el factor mas relevante

dentro de la organizacion es el talento humano para asi lograr las metas,



crecimiento organizacional, mejorando sus conductas, destrezas, desarrollos y un
sin fin de funciones que debera manejar eficientemente el colaborador. Por lo
observado en la empresa podemos determinar que un gran porcentaje de
trabajadores no estan capacitados correctamente, es por ello que no realizan
eficientemente sus funciones, por consiguiente, los empleados se sienten

desmotivados y muchos de ellos no se identifican con la empresa.

Para el desarrollo de la indagacién, se formulé como problema general lo
siguiente ¢ Cual es influencia de la gestién de recursos humanos en el logro de
Competencias del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao,20207?, y
como problemas especificos ¢Cual es la influencia de la gestion de recursos
humanos y las competencias cardinales del colaborador de Teleatento S.A.C,
distrito del Callao, 20207, ¢ Cual es la influencia de la gestién de recursos humanos
y las competencias especificas gerenciales del colaborador de Teleatento S.A.C,
distrito del Callao, 20207, Cual es la influencia de la gestion de recursos humanos
y las competencias especificas por area del colaborador de Teleatento S.A.C,
distrito del Callao, 20207

Por consiguiente, la investigacion fue justificado de forma tedrica ya que
metodolégicamente, a través de la busqueda de informacion de diferentes autores
que definen los conceptos de cada variable de estudio, asimismo, se cred un
instrumento para recolectar informacién y obtener conclusiones por ello se aportoé
un grupo de actividades, objetivos y metas que proporcionen establecer un buen
manejo en de las gestiones del recurso humano basados en una buena fase de
seleccion del personal, formaciéon y capacitaciéon. En conclusion, determinar la
influencia de la variable independiente hacia la variable dependiente que permitira

incrementar las tareas profesionales de los subordinados.



De igual forma, se tuvo la justificacion metodoldgica para concretar cada
objetivo trazados se realizé una investigacion de tipo cuantitativo y se procedio a
realizar la operacionalizacion de las variables con la cual se identifico las
dimensiones y los respectivos items, luego se elaboraron cuestionarios para cada
variable con una escala ordinal tipo Likert que permiti6 medir las variables
estudiadas. Posteriormente se proceso la base de datos mediante el estadigrafo

Rho de Spearman.

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista. (2014), Preciso que luego de
haber culminado con todos los aspectos de la investigacién es fundamental realizar
un analisis de caracter analistico para que ayude como un apoyo para la companiia
en la que hemos tomado como objeto de nuestra investigacion para que, de tal
manera puede ser empleado para prevenir un problema de mayor o en su defecto
con esto poder demostrar e impulsar el crecimiento de una estrategia de avance y

prevencion.

Asimismo, la justificacion practica de esta indagacion consiste en las
necesidades para desarrollar las gestiones del recurso humano en el logro de
competencias del colaborador. Por ende, cada competencia formara parte
primordial dentro de las evaluaciones de los trabajadores para la seccion de la
organizacién asignado para los recursos humanos. Cada competencia establecida,
es requerida para la ejecucion con calidad de las funciones requeridas y relevantes

para la organizacion.

De igual forma, tenemos la justificacion social que consistié en detallar que
existen varias organizaciones de diferentes rubros que tienen este mismo problema
por lo cual este proyecto de investigacion ayudo a dar una mejor vision y posibles

soluciones de cdmo mejorar las competencias del trabajador.

El objetivo general fue determinar la influencia de la gestién de recursos
humanos en el logro de competencias del colaborador en Teleatento S.A.C, distrito
del Callao, 2020. Asimismo, como objetivos especificos tuvimos lo siguiente

determinar la influencia de la gestion de recursos humanos y las competencias



cardinales del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020,
determinar la influencia de la gestion de recursos humanos y las competencias
especificas gerenciales del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao,
2020, determinar la influencia de la gestibn de recursos humanos y las
competencias especificas por areas del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito
del Callao, 2020.

Por otra parte, la hipdtesis general fue, existe influencia de la gestion de
recursos humanos en el logro de competencias del colaborador en Teleatento
S.A.C, distrito del Callao, 2020, las hipotesis especificas fueron, la segunda
hipétesis fue existe influencia de la gestibn de recursos humanos y las
competencias cardinales del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del
Callao,2020, la tercera hipétesis especifica fue, existe influencia de la gestion de
recursos humanos y las competencias especificas gerenciales del colaborador de
Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020, y por ultimo la cuarta hipotesis
especifica fue, existe influencia de la gestion de recursos humanos y las
competencias especificas por areas del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito
del Callao, 2020.



Il. MARCO TEORICO

A nivel nacional, Celis y Vergara (2018), en su investigacion (tesis de Licenciatura),
determinaron la influencia del redisefio de cada proceso empleado para gestionar
los recursos humanos en la compafia Grupo Mundo. Emplearon una metodologia
explicativa, aplicado, cuantitativo, no experimental para lo cual la muestra se
compuso por 19 empleados del area de recursos humanos y los instrumentos
empleados fueron observacion de procedimientos, guia de entrevista y fichas
documentales. Asimismo, se determind una recaudacion de S/ 4573.70 como
ahorro anual, ademas, se obtuvo una reduccion de periodos de procedimientos, el
procedimiento para reclutar y seleccion en 170.3 min., y el procedimiento para
incorporar 61.6 min., también a través del andlisis financiero el resultado obtenido
en el proyecto para determinar su factibilidad con cada resultado de S/95.15 para
ver si es rentables en el transcurso de 5 anos, logrando una TIR de 5.13%. En
conclusion, los redisefios de procedimientos empleando el enfoque de BPM
teniendo efectos positivos para las gestiones del recurso humano de la compafdia
Grupo Mundo, logrando detectar mejoras al reducir tiempos y cotos de cada

procedimiento redisefado.

De otro lado, Obregdn (2018), en su exploracion (tesis de Licenciatura), tuvo
objetivo de demostrar la influencia del control interno en las gestiones del recurso
humano. El método fue cuantitativo, explicativo causal, transeccional y no
experimental, la muestra censal se conformoé por setenta y cuatro colaboradores de
la municipalidad de la provincia Huaylas y los instrumentos utilizados fueron las
encuestas, entrevistas y el cuestionario. Asimismo, se obtuvieron resultados que
permitieron determinar que el porcentaje de la variable influye sobre la otra, y 56%
del comportamiento de las gestiones del recurso humano es debido a la incidencia
del control interno. En conclusién, se determind de manera positiva que la hipétesis
de la indagacion, revela que el control interno influyd en las gestiones del recurso

humano de manera significativa en la municipalidad provincial de Huaylas en 2018.

De igual manera, Rubio (2015), en su indagacién, tuvo como objetivo
plantear un modelo para gestionar la productividad del recurso humano. El método

empleado fue cuantitativo, explicativo, deductivo hipotético y no experimental, para



lo cual la poblacién y muestra estuvieron conformada por 25 empleados de la
agencia Chepén y los instrumentos que se empleo fue la encuesta. Se determino,
que mas del ochenta y seis 86% dicen que han pasado por un proceso de seleccion,
y el cincuenta y tres 53% manifestaron que la unidad de recurso humano no
establecen politicas correctas al personal, y un cincuenta y tres 53% indicaron que
no aplican un plan de seguimiento, y cincuenta y seis 56% mencionaron que
muchos se los colaboradores no estan motivados para realizar su trabajo, con esta
recoleccion de datos se demostraron que son temas importantes en los que se
deben manejar constantemente para que sean un apoyo de una adecuada gestion
y de esta manera haya una buena estabilidad laboral. En conclusion, se detall6é que

ambas variables se relacionan significativamente teniendo como resultado 10.755.

Asimismo, Tapia (2020) en su articulo, determino la influencia de las gestiones
del recurso humano para la satisfaccion del usuario. El enfoque del estudio
elaborado fue cuantitativo, tipo aplicado, nivel explicativo, no experimental, la
muestra estuvo constituido por 274 pacientes solicitaron los servicios de consulta
externa de la UBAP Mantaro ESSALUD, la encuesta fue la técnica, los resultados
obtenidos fueron que sesenta y nueve 69% de los pacientes afirmaron que existio
un nivel adecuado de atencion, ademas, sesenta 60% de los pacientes afirmaron
que los consultorios e instalaciones fueron buenos y comodos, asimismo, ochenta
80% manifestaron que emplear un consultorio externo es inadecuado por los
tiempos de espera, asi que el ochenta y dos 82% senalaron la necesidad de un
colaborador que guie los ingresos al hospital, por otro lado el quince 15% del
personal médico expresaron que cada condicidn laboral fueran buenos, mientras
que, treinta y siete 37% manifestaron estar satisfechos con el trabajo que
realizaron. En conclusién, la indagacion demuestra que las gestiones del recurso
humano influyo de manera positiva directa la satisfaccién del usuario en consulta
externa de la UBAP Mantaro (sig. < 0.05).

Asimismo, Tello (2015) en su indagacion tuvo como finalidad primordial
determinar los efectos de las competencias laborales y el clima institucional en la
satisfaccion laboral de los empleados de la Ugel 04. La metodologia que se empleo

fue cuantitativa, explicativo, deductivo hipotético, disefio no experimental y



transeccional, para lo cual la muestra se compuso por 60 colaboradores de la
organizacioén y el cuestionario fue el instrumento. Los resultados obtenidos, fueron
que cincuenta y siete 57% presentan competencias laborales buenas, cincuenta y
tres 53% percibieron que el clima laboral fue de nivel regular, mas del setenta y
ocho 78% manifestaron que la satisfaccion laboral es moderada. Por otro parte, la
variabilidad de cada condicién laboral de los colaboradores depende del sesenta y
siete 67% vy la satisfaccion por la realizacion de las actividades laborales de lo
colaboradores depende del cuarenta y tres 43% ya que el empleado debe conocer
sus capacidades y habilidades para desarrollar sus competencias. En conclusion,
la exploracion determino que si existe evidencia para afirmar la incidencia entre

ambas variables de estudio.

De tal manera, Valeriano (2016), en su investigacion, explico la influencia
de las gestiones del recurso humano en la productividad mediante comportamiento.
La metodologia fue explicativo, basico, cuantitativa, relacional, no experimental; la
muestra se conformo por 36 colaboradores administrativos de la oficina regional, la
encuesta fue la técnica, el cuestionario se emple6 como instrumento. Los
principales resultados fueron que el catorce 14% de los colaboradores ingresan al
municipio es debido al favoritismo politico, no cumpliendo cada requerimiento
necesario solicitado en el puesto laboral mientras el dos 2% los empleados
afirmaron que no se presentan favoritismo politico en la entidad generando falta de
conocimientos requeridos. Por otra parte, treinta y tres 33% manifestaron que casi
nunca son estimulados fomentando el desarrollo de sus capacidades y aprendizaje.
En conclusion, las gestiones del recurso humano realizados son deficiente en el
gobierno regional de Tacna, ocasionado un clima organizacional inadecuado,

obstruyendo las actividades laborales realizadas en la entidad.

A nivel internacional, segun Cruz, Zaragoza & Guerrero (2017), en su
articulo tuvieron como finalidad revelar un método de indicadores con sus escalas
valorativas para evaluar el procedimiento de formacion de cada competencia
laboral en los educandos que se preparan como colaboradores de la construccién
civil. La sistematizacion de los indicadores y escalas llevé a los autores de la

investigacion a la contextualizacion de las especialidades obreras de Ia



construccion en este territorio. En conclusion, resultado de la triangulacién de la
informacion obtenida con la implementacion del sistema de indicadores y escalas
valorativas en los contextos laborales propios de esta profesion es posible alcanzar
un criterio de los niveles de formacion de cada competencia laboral obtenidos por
los colaboradores en proceso de formacién permitiendo desarrollarse dentro de la

organizacién mediante procesos y fases para un adecuado trabajo.

Asimismo, Germar, Negréon, Guzman, Lozano & Rosado (2019), en su
articulo establecieron como propésito, analizaron las implementaciones de mejoras
continuas al gestionar el recurso humano permitiendo desarrollar la calidad del
servicio, empleando una normativa cubana. Esta indagacion empleé una
metodologia cuantitativa, explicativo y no experimental. Asimismo, se determin6
que el 55% de los items empleados para medir la insercion del modelo reflejo
déficits de calidad relacionado a cada procedimiento para gestionar el recurso
humano, como cada competencia laboral y direccion de las actividades laborales,
asimismo, los déficits encontrados fueron los periodos improductivos debido a
deficiencias técnicas, organizacionales y las fluctuaciones laborales. En conclusion,
se determino cada costo oculto generado por cada problematica existente,
generando un costo ascendente de 13 249,89 MU/afo para realizar monitoreos de
cada problematica, cada objetivo e indicador se propuso mediante la tabla del
comando integral, ademas, de un planeamiento de actividades de prevencién y

correctivas.

De la misma forma, Gutiérrez, Posada & Gonzales (2019), en su articulo
tuvieron como propésito contribuir y desarrollar actividades practicos y académicos
para el establecimiento de los impactos de cada estrategia sostenible ambiental
planteada y cuales fueron los alcances mediante las gestiones del recurso humano
los principales hallazgos fueron componentes para el desarrollo de un modelo
disefiado e implementado para determinada organizacion que se planifique
estrategias de gestion ambiental y que fomente futuras indagaciones para
resolverlas desde el enfoque administrativo a cada necesidad global para la

proteccion y preservacion del medio ambiente. En conclusién, que las buenas



practicas para gestionar el recurso humano en la organizacion es un factor

relevante ya que permitiria el desarrollo de la misma.

Asimismo, Santamaria (2015), en su exploracién (tesis Doctoral).
Universidad Autdonoma de Barcelona, Espana, tuvo como finalidad reformar las
funciones necesarias para desarrollar evaluaciones a través de experiencias del
recurso humano. La metodologia fue no experimental, descriptivo, basico,
cuantitativo, mediante un esquema de practicas del recurso humano a través de la
produccion de los colaboradores para lo cual la poblacion estuvo compuesta por 50
empleados de la industria manufacturera y los instrumentos que se utilizé fueron
encuestas a través de un cuestionario. Los resultados obtenidos manifestaron que
el 28,5% que la evaluacion de desempefo es favorable, mientras que el 4%
indicaron que la motivacion intrinseca es una capacidad explicativa, por ultimo, el
67% manifestaron que existen buenas practicas de recursos humanos. En
conclusion, esta tesis se ejecutd para corrobora la similitud entre las variables de la

indagacion.

De igual forma, Vera (2016), en su investigacion, realizo la medicién de las
gestiones por cada competencia que influye en el desempefo del colaborador.
Metodologia no experimental, transeccional, explicativo, aplicado, cuantitativo, la
muestra fue de 27 colaboradores, ademas, se empled la encuesta y entrevista
como instrumentos. Los resultados obtenidos manifestaron que el ochenta y cuatro
84% indicaron que en la organizacion donde desempenan si utilizan la competencia
como herramienta de gestion de recursos humanos, mientras que el dieciséis 16%
sefalaron que en su organizacion no se utiliza un modelo de competencias como
herramienta. En conclusién, se precisé que la gestion por competencias es
conforme para el banco Guayaquil ya que se orientd hacia el prototipo conductual
en donde las competencias son contextualizadas por los subordinados con un

adecuado desempefio laboral.
Con respecto a las teorias relacionadas a la variable independiente tenemos

la teoria X y Y de Douglas MacGregor (citado por Martinez y Zumel 2016),

determino que es un aporte fundamental para la administraciéon y que tiene como

10



elementos importantes la eleccion del personal, capacitacion y liderazgo. La Teoria
X hace referencia al hombre como un ser que por naturaleza le disgusta el trabajo
y siempre hara lo posible para no realizarlo y, por lo tanto, es necesario aplicar
amenaza, coercion y control para que se mantenga en el trabajo y produzca
adecuadamente. Sin embargo, la Teoria Y que es la concepcion moderna de
administracion afirmo lo contrario ya que segun esta teoria al ser humano le agrada
trabajar, es mas el trabajo es una fuente de satisfaccion siempre y cuando sea en

condiciones apropiadas.

Asi mismo la teoria de la Administracion Cientifica de Frederick W. Taylor
(citado por Torres 2014), expreso que las entidades deben de tener un sistema
ordenado, bajo una serie de normas que ayuden al fortalecimiento de la misma, por
medio de dichas reglas o normas el personal se regio y podra dar lugar a cada labor
establecido de los cuales se tomo tres principios.

¢ Implementar de una verdadera ciencia: Para la realizacion de cada una de
las operaciones laborales que constituyen prototipo empirico.

e La eleccion cientifica del empleador: Se adiestro, procedié a ensenar para
que cumplan su papel dentro de la organizacion.

e Su educacion y formacién cientifica: Se aport6 como soporte varias
estrategias de estudios para que puedan llevar a cabo una adecuada
adaptacion en sus labores.

e Tercero: Su educacion y formacion cientifica: Se les aporta como soporte
varias estrategias de estudios para que asi puedan llevar a cabo una
adecuada adaptacién en sus labores.

e Cuarto: El apoyo estrecho, amical entre el directivo y los empleados: Se
ayudan mutuamente para una rapida y eficaz solucion de los problemas de
la organizacion, puesto que con varias ayudas se llega a determinar las

circunstancias laborales.

Asi mismo la teoria de la Piramide de Maslow (2016), sefialo que las personas han
tenido a lo largo de su vida motivaciones los cuales se comprenden en persistencia
y desarrollo personal, por tanto, el psicologo expresa que el ser humano tiene

necesidades y carencias el cual necesita desarrollar integralmente. No obstante,
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define cinco necesidades esenciales dentro de la vida del ser humano, las cuales
son: autorrealizacién, estima y estatus, sentido de pertenencia, estima, seguridad

y fisiolégicas los cuales agrupandolas refieren el todo del ser humano.

Asimismo, las teorias relacionadas a la variable competencias fueron la
teoria de las necesidades aprendidas segun, Solé (2019), esta teoria fue creada
por David McClelland ha explicado una teoria motivacional enfocada en tres tipos
de orientacion de sabidurias adquiridas, en otras frases las consecuencias que
transcienden en el actuar a las personas son aprendidas a temprano periodo, lo

cual no se frena y puedan variar.

De acuerdo, a la teoria de George Miller sefialado por Romero (2016), se debe
realizar evaluaciones de cada competencia del colaborador a través de su
desempeno o accion, las evaluaciones de cada competencia deben abordar cada

saber (actitud, habilidad y conocimiento).

Miller (1990) describié las posibilidades de las evaluaciones de cada
competencia, considerando cada saber se clasifico en dos saberes. Sustentandose
con el saber o grupos de sabidurias teoricas, que deben dominar los expertos y
fundamentando con la experiencia laboral.

e Conocer como emplearse cada saber tedrico adquirido, en caso lo ha
adquirido y sea necesario para el trabajo o en un entorno particular.
e Saber de conocimiento y su empleabilidad en determinadas situaciones,

aunque no es experiencia profesional directa.
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Il. METODODOLOGIA

3.1. Enfoque de investigacion

El enfoque de este estudio fue cuantitativo y de acuerdo a la definicion brindada por
Hernandez et al. (2014), este enfoque es el mas manejado, puesto que utiliza la
interpretacion, analisis y recoleccion los data. La fundamentacién de este enfoque
esta basada en la medicién numérica, el recuento de los datos y el empled de la
estadistica para conocer con mayor exactitud las causas de comportamiento en una
muestra o poblacién, asimismo el enfoque cuantitativo se diferencia por ser

objetivo, deductivo, medible y comprobable.

3.2. Método de Investigacién

El método de indagacion fue hipotético — deductivo, segun Hernandez et al. (2014),
conceptualizo como un modelo que nace de premisas generales para alcanzar a
una conclusion particular lo que significaria la hipotesis a falsar para comprobar su
veracidad, asimismo, el procedimiento deductivo es unico en todas las ciencias
empiricas basadas en hechos y presenta un sustento ineludible para el calculo o la

cuantificacion.

3.3. Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion:

El tipo de indagacién fue aplicado, para Paz (2017) definié como finalidad sencilla,
de facil acceso y bien definidos, con lo que quiere decir que se investiga para actuar,
convertir, cambiar o provocar una variacion de un establecido sector de la realidad
y para realizar este tipo de indagacién es primordial contar con la ayuda sustancial
de las teorias cientificas.

Por otra parte, el nivel de investigacion fue explicativo ya que no solo busca hallar

y detallar las caracteristicas propias de las variables.

Diseino de investigacion

El disefio que se utilizd en esta indagacion fue no experimental de corte
transeccional, como preciso Hernandez et al. (2014), se realizd para llevar cabo
estudios que requieren de analisis y los cuales no se manejaron intencionalmente

las variables.
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3.4 Variables, operacionalizacion

Definiciéon conceptual de la variable independiente:

Alles (2015), definié gestion de recursos humanos como la fase dedicado a la
eleccién, ordenamiento, direccién, dominio, retribucion y gestionar al personal

idoneo para que este desarrolle sus capacidades.

Definiciéon operacional

De acuerdo a Alles (2015) se ha identificado seis dimensiones como etapas las
cuales son andlisis y descripcidn de puestos, atraccion, evaluacion de desempefio,
compensaciones, desarrollo y planes de sucesion, formaciéon. Asimismo, se

identifico tres indicadores para cada dimension.

Dimensiones:

La definicion de las dimensiones segun Alles (2015) preciso que el analisis y
descripcion de puestos consistid en analizar posiciones laborales en base a la
descripcion de funciones, definir responsabilidades mediante un proceso de
programaciones para reunir la informacién sobre sus contenidos, los trabajos a
ejecutar, requisitos especificos, el contexto en que las actividades son efectuadas.

Atraccidén proceso de eleccidon de talentos idéneos, que tengan un perfil
experto que se les aplica evaluaciones y procedimientos requeridos para dar inicio
a un excelente vinculo profesional.

Evaluacién de desempefio instrumento esencial en la gestidon de recursos
humanos que sirvid para medir el desempefo del colaborador y este se sienta
implicado con la empresa.

Compensacion del personal como un estimulo para el trabajador en
reconocimiento al esfuerzo empleado en sus actividades, funciones desarrollando
sus cualidades, conocimientos y capacidades. Por ello es importante motivar al
empleado, incentivar al colaborador.

Desarrollo y planes de sucesion como el proceso de desarrollar los talentos
de las personas en relacion con sus facultades para fortalecer sus inteligencias.

Formacion como la fase de desarrollo de las actividades laborales que tiene

gue manejar el colaborador para que realice eficientemente sus funciones.
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Indicadores
Se identificaron tres indicadores para cada dimension, las cuales seran definidas
en los siguientes parrafos.

Alles (2015) definio identificacion del puesto como la fase de nombramiento
del puesto de trabajo, mediante cdédigo o identificacién interna del area,
departamento o gerencia al cual pertenece, localidad o region establecido.

Alles (2015) conceptualizo condiciones fisicas al entorno fisico e hizo
referencia al area de trabajo, el contexto laboral, las instalaciones, si cuenta con las
reglas de seguridad establecidas por la organizacién para que el subordinado
pueda realizar sus funciones.

Gonzales & Pérez (2015), definieron funciones laborales como conjunto de
roles, tareas y actividades necesarias a realizar para desempefar un puesto de
trabajo.

Asimismo, Llanos (2015) conceptualizo seleccién del personal como el
proceso de eleccion de aspirantes competentes y que este desarrolle sus
conocimientos, habilidades y su experiencia laboral.

Por otro lado, Lépez (2016) definioé incorporacion del personal como la fase
de inspeccion permanente del trabajador hasta que logre desarrollar su potencial
dentro de la empresa, y alcanzar los objetivos trazados.

Urufiuela (2016) definié relaciones laborales como el vinculo que tiene el
colaborador con su empleador en la empresa, ya que gran parte del dia conviven y
es un elemento fundamental para asi tener un buen nexo.

Asimismo, Martinez (2013) conceptualizo analisis de rendimiento como un
sistema de evaluaciones de competencia y productividad que permitira delimitar las
actuaciones del colaborador y su aportacién para concretar los propdsitos
profesionales, departamentales y gerenciales.

Segun, Pulido & Pablo (2014), conceptualizaron analisis de desempefio como
la busqueda de la generacion de un marco que propicie el desempefio individual y
organizacional reflejado en logros beneficiosos para la companiia, colaboradores
desarrollen sus habilidades y aptitudes de forma correcta.

Alles (2015) definié evaluacion final como la realizacion de un test de
evaluacion a los colaboradores para comprobar el desempefio de cada empleado

con el motivo de mejora sus cualidades vy virtudes.
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Alles (2015) conceptualizo la remuneracion como el monto fijo o variable que
percibe el empleado por la realizacion de su trabajo con el fin de que sobrelleve su
desempefio laboral concretando alcanzar sus metas y los resultados a largo plazo.

Alles (2015) definié beneficios sociales como factores importantes en el
ambito de las compensaciones laborales ya que brindan facilidades, que
permitieron al trabajador predisponer de vacaciones, percibir utilidades,
gratificaciones para que el colaborador este motivado y desarrolle eficientemente
sus labores.

Juarez & Carrillo (2014) definieron incentivos como la designacién de dinero
en premiacion al esfuerzo hecho por el empleado en el desarrollo de sus funciones
con la finalidad de realizar rentable la produccién para la organizacion.

Asimismo, Alles (2015) conceptualizo capital intelectual al grupo de
instrumentos materializados que forman una entidad tales activos derivados del
mercado como los consumidores, marcas, autorizaciones, franquicias y los activos
relativos a la pertenencia intelectual como conocimientos, formulas y patentes.

De igual manera, Chavarria (2016) defini6 programas de desarrollo a la
implementacion de politicas organizativas para la implementar medios de desarrollo
de los talentos con el propédsito de desarrollar las capacidades del colaborador ya
que el talento humano es valioso para la corporacion.

Alles (2015) conceptualizo linea de carrera como la fase de gran importancia
en el crecimiento laboral de los trabajadores ya que tienen posibilidades de seguir
escalando posiciones dentro de la compafia ya que se ha convertido en una
herramienta para retener personal.

Segun, Orosco (2018) definié capacitacion como una fase imprescindible para
el crecimiento del trabajador mejorando sus competencias laborales y potencializar
sus capacidades interpersonales con el propésito de tener mejores oportunidades
en la empresa.

También, Lacalle (2016) conceptualizo desarrollo laboral como un grupo de
elementos fundamentales para desarrollar sus facultades propias del colaborador
enfocadas en su desempefio laboral, desarrollo personal y profesional que permitira

alcanzar sus objetivos.

16



Por ultimo, Capacho (2013), defini6 aprendizaje como adquisicion de
conocimiento por medio de ensefianzas basados en la practica que se adquirido a

través de los anos.

Definiciéon conceptual de la variable dependiente: Competencias
De acuerdo a Alles (2015) competencias laborales son las caracteristicas de
diferenciacion, comportamientos, aptitudes de los colaboradores con el objetivo de

desarrollar un trabajo eficiente en sus en la realizaciéon de sus funciones.

Definiciéon operacional
De acuerdo a Alles (2015) se ha identificado tres dimensiones, que sera
competencias especificas, gerencial y cardinales por area. Asimismo, se identificd

cuatro indicadores para cada dimension.

Dimensiones

Competencias cardinales, para Alles (2015) es un factor fundamental para la
empresa detalla los valores, caracteristicas diferenciales que tiene una
organizacién ya que busca que los colaboradores desarrollen sus conocimientos y
destrezas con el afan de lograr las metas de la empresa.

Asimismo, Alles (2015) conceptualizo las competencias especificas
gerenciales como mando superior de una empresa pues consiste en dividir
diferentes posiciones laborales como en el area gerencial o cargo de jefatura
quienes son responsables de un grupo de individuos para la realizacién de
funciones.

Por ultimo, Alles (2015) defini6 competencias especificas por area como
ciertos grupos o colectivos de individuos con diferenciacion de areas de trabajo

busca que los colaboradores sean capaces de desarrollar sus funciones.
Indicadores

Se identificaron dos indicadores para cada dimension, las cuales seran definidas

en los siguientes parrafos.
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Alles (2015) definio iniciativa a las ganas que tiene el empleado para realizar
su trabajo, la medida que tiene para adelantarse ante los demas en sus acciones
tiende a anticipar sus actividades, responsabilidades.

Por otro lado, Nufiez (2016), definié la integridad como un valor que conlleva
los valores que posee una persona basado en orientacion, ética, profesionalismo y
estabilidad. La integridad laboral por parte de los colaboradores permite actuar en
base a sus valores y de acuerdo a los principios de la organizacién.

De igual manera, Martinez (2013) conceptualizo compromiso como la relacion
de procesos de socializacion laboral por parte de los empleados que se
comprometen con la realizacion de los proyectos para alcanzar el éxito empresarial

De igual manera, Betancourt (2018) preciso que la responsabilidad social es
un trabajo u obligacion de los integrantes de una corporacion, organizacion y grupos
ya sea como individuos o0 como componentes de una organizacion.

Asimismo, Russell (2019) definié a entrenador como aquel que promueve,
atrae, motiva, capacita, influye en los integrantes de un equipo de trabajo con la
razon de conseguir los objetivos de la empresa.

(Biewiner & Bacque, 2016) definié empoderamiento como la fase de combinar
sentimientos de control con la facultad de intervenir en la conducta de las personas
con el fin de desarrollar sus capacidades.

De igual manera, Delgado (2015) conceptualizo visiéon estratégica como la
operacionalizacion de los propésitos de la companiia con el fin de lograr acciones
con resultados inmediatos sino en plazo distintos la vision permite tomar decisiones
para la mejora y transformacioén del entorno empresariales.

Por otro lado, Tracy (2015) definié liderazgo como la capacidad que tiene un
lider para desarrollar trabajo en equipo, dirigir, motivar, alentar a un conjunto de
individuos para alcanzar los objetivos propuestos mediante los procesos de
autorrealizacién de funciones.

Asimismo, Alles (2015) definié colaboracion como facultad para brindar
sustento a los demas se basa en cubrir las carencias, requerimientos y corregir
dificultades para alcanzar los objetivos organizacionales, es decir busca la
integracion de todos los integrantes de la empresa tratando de obtener un grato

nexo.
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Segun, Calle (2017) preciso que la comunicacion eficaz es la fase compleja
para interrelacionarse con las demas intercambiando idiomas, creencias, cultura
promoviendo una buena comunicacién entre el empleador hacia el subordinado.

De igual manera, Sanchez (2014), conceptualizo trabajo en equipo como un
conjunto direccionado de individuos que interactuan en una organizacion para la
realizacion de actividades buscando lograr un trabajo eficiente a través de la
organizacién, comunicacion y liderazgo. De igual forma Lépez (2013) definio la
productividad como el talento de innovar, crear y mejorar los bienes y prestaciones

de la organizacion con el propdsito de obtener la maxima medida.

Escala de medicion

Se empled en el desarrollo de la indagacion fue ordinal para ello Garrido y Alvaro
(1995) lo definen como una medicion primordial que facilita obtener un orden
definido entre diferentes cosas, también resalta que ayudo a poder identificar las

clasificaciones de un elemento u objeto para una evaluacion favorable.

3.5 Poblacion y Muestra

Para Paz (2017) en un grupo donde las personas, objetos, elementos y fendmenos
son representados con cada caracter determinado que son analizadas, siendo el
total de unidades que seran analizadas en la indagacion (p.5).

Estuvo constituida por 50 encargados la poblacion, siendo responsables dedicados
a la formacién, capacitacion del personal en el area de recursos humanos.

Para esta exploracion, la muestra se realizé de forma censal, porque se analizaron

el 100% a los colaboradores de la organizacion Teleatento.

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Corona (2016) preciso que la recoleccion y analisis de datos se refiere que los datos
son recibidos y se deben estructurar e interpretar.

Es por ello que se analizo las variables de nuestra indagacién se empleé la técnica
de la encuesta y el cuestionario fue el instrumento la cual tuvo un conjunto de
preguntas que fueron dirigidos a los encargados responsables del area de recursos

humanos de la empresa Teleatento S.A.C., El cuestionario sobre gestion de
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recursos humanos en el logro de competencias se elaboré con la finalidad que nos

permita determinar cual es la influencia entre las variables.

Validez: Los instrumentos utilizados para la obtencidn de datos han sido
examinados y validados por tres docentes de la UCV, en la cual se evaluaron la

pertinencia, relevancia y claridad de los items.

Confiabilidad: Para la confiabilidad se realizé la prueba piloto mediante los criterios
del coeficiente Alfa de Cronbach en el cual se obtuvo como resultado un 0.847 para
el instrumento de la variable gestion de recursos humanos y 0.819 para el
instrumento de la variable competencias.

Segun Hernandez et al. (2014), son niveles empleados de manera constante a un

objeto o personas, obteniendo resultados similares.

Procedimientos:

Para realizar este desarrollo de investigacion se identifico la problematica que tiene
la empresa la cual es objeto de estudio, por consiguiente se revis6 como se
desarrolla esta problematica a nivel nacional e internacional ademas se
consideraron definiciones de diferentes autores para poder analizar nuestras
variables e identificar las dimensiones de cada una de ellas, esto nos ha permitido
desarrollar la matriz de consistencia en la cual también se ha identificado los
indicadores y los items que permitira medir a las variables.

Posteriormente se presentd una solicitud formal de autorizacion a la supervisora

Ana Maria Landazuri Neyra.

3.6. Métodos de analisis de datos:

Analisis descriptivo

Para Rendon, Villasis y Mi (2016), en su articulo conceptualizaron a la estadistica
descriptiva como una rama estadistica que posee como propdsito exponer
recomendaciones de como abreviar la informacion obtenida de la investigacion a
través de tablas, graficos y cuadros. La informacion recopilada para la indagaciéon
fue procesada a través del programa estadistico SPSS, que nos permitié ejecutar

el analisis de datos y la creacion de tablas y graficos correspondientes.
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Analisis inferencial

Asimismo, Paz (2017), es una rama de la estadistica que abarca un conjunto de
técnicas y tiene como propodsito generalizar y deducir el comportamiento de una
poblacién a través de la muestra, con la cual se puede elegir decisiones muy
favorables. El avance de la investigacion se realizdé considerando los resultados
obtenidos por los cuestionarios que se aplicaron a los colaboradores de la
organizacién Teleatento S.A.C distrito del Callao.

Rho de Spearman

El estadigrafo utilizado fue el Rho de Spearman y de acuerdo a Hernandez et al.
(2014), definieron que son medidas de correlacion que se utilizan para las variables
que presentan una escala ordinal de tal forma que la muestra se pueda ordenar por
jerarquia, asimismo, lo consideraron como coeficientes para relacionar de forma

estadistica las diferentes escalas tipo Likert.

3.7. Aspectos éticos:

El principal compromiso de esta investigacion fue reservar la confidencialidad de
informacion que nos brindé la empresa a través aspectos como honestidad,
responsabilidad, enfocandose en el cumplimiento de principios y valores
respetando la propiedad intelectual en el desarrollo del tema y en la adquisicion de
informacion. Asimismo, la indagacién se desarroll6 con la autorizacion de la
supervisora de la empresa Teleatento S.A.C, bajo los criterios éticos de manera
integral, coherente y veracidad de la recoleccion de datos.
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IV. RESULTADOS:
4.1. Analisis descriptivo
4.1.1. Variable independiente:
Tabla 1

Frecuencia de variable independiente: Gestion de recursos humanos

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0

Ni de acuerdo, ni en

8 16,0 16,0 18,0
desacuerdo
De acuerdo 37 74,0 74,0 92,0
Totalmente de

4 8,0 8,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22

GO

40

Porcentaje

EM DESACIUERDO N DE ACUERDO, Ml DE ACUERDO TOTALMENTE DE
EMN DESACUERDC ACUERDO

Figura 1: Porcentual de la variable independiente gestion de recursos humanos

Interpretacion: De la Tabla 1, el 2% de los encuestados afirmaron estar en
desacuerdo, el 16% expreso estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, mientras que
el 8% indico estar totalmente de acuerdo y el 74 % expresaron estar de acuerdo
por estar conforme con la variable gestién de recursos humanos para realizar la

medicion de resolucion a la problematica de la indagacion.
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Analisis descriptivo de la dimensidn 1 de la variable independiente
Tabla 2

Frecuencia Analisis y descripcion de puestos

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
De acuerdo 36 72,0 72,0 88,0
Totalmente de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Analisis y descripcidon de puestos

a0

G0

40

Porcentaje

20

16,00% T I
I T 1
NI DE ACUERDD, NI EN DE ACLUERDO TOTALMENTE DE
DESACLUERDOD ACUERDO

Figura 2: Porcentual de la dimensién 1 de la variable independiente

Interpretacion: En la tabla 2 se observd el resultado obtenido donde el 16%
manifestaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo en base a la descripcion de sus
puestos laborales, el 72% mostraron estar de acuerdo en mejorar sus posiciones
laborales en base a la descripcion de funciones y 12% precisaron estar totalmente
de acuerdo en sus posiciones laborales.
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Analisis descriptivo de la dimension 2 de la variable independiente
Tabla 3

Frecuencia Atraccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vdélido En desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 11 22,0 22,0 26,0
De acuerdo 33 66,0 66,0 92,0
Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22
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Figura 3: Porcentual de la dimension 2 de la variable independiente

Interpretacion: En la tabla 3 se observo el resultado de la dimensidn atraccidn
donde 4% manifestaron estar en desacuerdo, el 22% precisaron estar ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, mientras que el 66% estuvieron de acuerdo con el
proceso de seleccién e incorporacion del personal y el 8% indicaron estar
totalmente de acuerdo que se apliquen evaluaciones con el personal nuevo

incorporado.
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Analisis descriptivo de la dimension 3 de la variable independiente
Tabla 4

Frecuencia Evaluacion de desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Ni de acuerdo, ni en
11 22,0 22,0 24,0
desacuerdo
De acuerdo 29 58,0 58,0 82,0
Totalmente de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22

Evaluacién de desemperio
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Figura 4: Porcentual de la dimensién 3 de la variable independiente

Interpretacion: En la tabla 4 se observo los resultados la dimisién evaluacién de
desempeno, donde el 2% manifestaron estar en desacuerdo, el 22% precisaron
estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 58% indicaron estar de acuerdo que la
organizacion realice evaluaciones para medir el rendimiento del colaborador y el

18% estuvieron totalmente de acuerdo que se mida el desempefio del colaborador.
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Analisis descriptivo de la dimension 4 de la variable independiente
Tabla 5

Frecuencia compensaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 11 22,0 22,0 28,0
De acuerdo 30 60,0 60,0 88,0
Totalmente de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22
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Figura 5: Porcentual de la dimensién 4de la variable independiente

Interpretacion: En la tabla 5 se detalld los resultados de la dimensién
compensaciones en donde el 6% estuvieron en desacuerdo, el 22% manifestaron
estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 60% indico estar de acuerdo con las
compensaciones que recibe el trabajador por parte de la organizacién y el 12 %
estuvieron totalmente de acuerdo que los trabajo res reciban un reconocimiento por

sus funciones que hacen en la organizacion.
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Analisis descriptivo de la dimension 5 de la variable independiente
Tabla 6

Frecuencia Desarrollo y planes de sucesion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo ¥ 18,0 18.0 220
De acuerdo 36 72,0 72,0 94,0
Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22

Desarrollo y planes de sucesion
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Figura 6: Porcentual de la dimension 5 de la variable independiente

Interpretacion: En la tabla 6 se observé los resultados de la dimensién desarrollo y
planes de sucesion donde el 4% estuvieron en desacuerdo, el 18% manifestaron
estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 72% preciso estar de acuerdo con los
programas que recibe por parte de la empresa le permiten desarrollar sus
habilidades y capacidades., mientras el 6% estuvieron totalmente de acuerdo en

fortalecer y desarrollar sus actividades en la organizacion.
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Analisis descriptivo de la dimension 6 de la variable independiente
Tabla 7

Frecuencia Formacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en
1 2,0 2,0 2,0
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en
11 22,0 22,0 24,0
desacuerdo
De acuerdo 29 58,0 58,0 82,0
Totalmente de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22
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Figura 7: Porcentual de la dimension 6 de la variable independiente

Interpretacion: En la tabla 7 se observé los resultados de la dimension formacion,
en donde el 2% manifestaron estar en totalmente en desacuerdo, el 22% indicaron
estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 58% estuvieron de acuerdo con la
formacioén que reciben los trabajadores por la empresa, mientras el 18% precisaron
estar totalmente de acuerdo en que los colaboradores realicen eficientemente sus

funciones con la formacion que reciben.
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4.2 Variable dependiente:
Tabla 8

Frecuencia de variable dependiente Competencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vdélido  Endesacuerdo 1 2,0 2,0 2,0

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 10 20,0 20,0 22,0
De acuerdo 33 66,0 66,0 88,0
Totalmente de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22
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Figura 8: Porcentual de la variable dependiente competencias
Interpretacion: Interpretacién: Mediante las respuestas obtenidas en la Tabla 8,
referente a la variable dependiente Competencias, se evidencio que el 66 % de los
encuestados declararon estar de acuerdo respecto a la aceptacién de la variable
Competencias, un 12% manifest6 estar totalmente de acuerdo, mientras que 20%

indicaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 2% indico estar en desacuerdo
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Analisis descriptivo de la dimension 1 de la variable dependiente
Tabla 9

Frecuencia competencias cardinales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0

Ni de acuerdo, ni en

8 16,0 16,0 18,0
desacuerdo
De acuerdo 32 64,0 64,0 82,0
Totalmente de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22

Competencias cardinales

Porcentaje
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Figura 9: Porcentual de la dimension 1 de la variable dependiente

Interpretacion: En la tabla 9 se observd los resultados de la dimension
competencias cardinales, en donde el 2% se manifestaron en desacuerdo, el 16%
indicaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 64% precisaron estar de acuerdo
mejorar las actividades en conjunto con los trabajadores y el formador de recursos
humanos y el 18% estuvieron totalmente de acuerdo que los colaboradores
desarrollen sus conocimientos y destrezas con el afan de lograr las metas de la

compaidia.
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Analisis descriptivo de la dimension 2 de la variable dependiente
Tabla 10
Frecuencia competencias especificas gerenciales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Ni de acuerdo, ni en
14 28,0 28,0 30,0
desacuerdo
De acuerdo 27 54,0 54,0 84,0
Totalmente de acuerdo 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22

Competencias especificas gerenciales

Porcentaje
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Figura 10: Porcentual de la dimension 2 de la variable dependiente
Interpretacion: En la tabla 10 se observd los resultados de competencias
especificas gerenciales, en donde el 2% estuvieron en desacuerdo, el 28%
manifestaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 54% indicaron estar de

acuerdo, mientras el 16% manifestaron estar totalmente de acuerdo que poseen

conocimiento y compromiso por las tareas realizadas en la empresa.
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Analisis descriptivo de la dimension 3 de la variable dependiente
Tabla 11

Frecuencia competencias especificas por areas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 10 20,0 20,0 22,0
De acuerdo 28 56,0 56,0 78,0
Totalmente de acuerdo 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: elaboracion procesada en programa estadistico SPSS 22

Competencias especificas por area

Porcentaje

EN DESACUERDO MIDE ACUERDO, NI DE ACUERDO ~ TOTALMEMTE DE
EN DESACUERDO ACLERDD

Figura 11: Porcentual de la dimension 3 de la variable dependiente
Interpretacion: En la tabla 11 se observd los resultados de la dimension
competencias especificas por area, en donde el 2% manifestaron estar en
desacuerdo, el 20% estuvieron ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 56%
precisaron estar de acuerdo y el 22% indicaron estar totalmente de acuerdo
que los colaboradores que se implementen estrategias para mejorar sus

capacidades de desarrollar sus funciones.
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4.2. Analisis inferencial
4.2.1 Prueba de hipotesis de grado de correlacion
Tabla 12

Rango del coeficiente de correlacion

Rango Grado de correlacién
-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.

-0.25 Correlacion negativa débil.

-0.10 Correlacion negativa muy débil.

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.

+0.25 Correlacion positiva débil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.

+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Condiciones

Nivel de confianza = 95%, Z=1.96, a« = 0.05

Reglas de decision
Si a < 0.05, se rechaza Ho y se acepta Hx.

Si a > 0.05 se rechaza H1 y se acepta Ho.

Formulacién de hipétesis

Ho: No existe correlacién entre la gestion de recursos humanos en el logro de
competencias del colaborador en Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020

H1. Existe correlacion entre la gestion de recursos humanos en el logro de

competencias del colaborador en Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020
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Tabla 13
Analisis de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre gestion de

recursos humanos y competencias

V2:
Competencia
Rho de Spearman V 1: Gestién de Recursos Coeficiente de correlacion A707
Humanos Sig. (bilateral) ,001
N 50

Fuente: Datos provenientes de la poblacion de estudio

Interpretacion: Se determino en la Tabla 13, un coeficiente de correlacion positiva
media entre la gestion de recursos humanos y competencias de 0,470 y sig. b de

0.001 < 0.05, por ello se rechazé Hoy se aceptd Hi.

4.3. Anadlisis R?

Ho: No existe influencia de la gestién de recursos humanos en el logro de
competencias del colaborador en Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020

H1: Existe influencia de la gestion de recursos humanos en el logro de competencias
del colaborador en Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020

Tabla 14

Coeficiente de discriminacion R2

R cuadrado Error estandar
R R cuadrado ajustado de la estimacion
,541 ,292 ,278 ,533

Interpretacion: Se observd que de acuerdo al coeficiente de discriminacién R? el
cambio que experimenta la variable dependiente competencias por efectos o accion
de la variable independiente gestién de recursos humanos fue de 29.20%. Ademas,
la sig. de 0,01< 0,05, por ello se rechazé Hoy se aceptd H1 por lo que se afirmé que

existe influencia entre ambas variables.
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4.4. Ecuacion lineal de regresion

Y= B0 + B1X

Donde:

Y=Variable dependiente: Competencias

X=Variable independiente: Gestion de recursos humanos

BO=Valor del punto de corte de la recta de regresién con el eje Y =1.52

B1=Valor del porcentaje de aporte de la variable independiente gestion de recursos

humanos para la alteracion de la variable dependiente competencias 61%

Competencias

D Observa clo

i o o Lineal

F? Lineal = 0,292

¥y=1,52+0,61"x

h T T T
2 3 4 =)

Figura 12: Ecuacion de regresion lineal

Interpretacion: Segun lo expuesto en la Figura 12, se contempla que la variable
Gestion de recursos humanos aporta un 61% para que se produzca la variacion en

logro de Competencias.

Formulacion de hipétesis especificas
Hipotesis especificas 1

Ho: No existe influencia de la gestion de recursos humanos y las competencias

cardinales del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020

H1: Existe influencia de la gestién de recursos humanos y las competencias

cardinales del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020
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Tabla 15

Coeficiente de discriminacion R?

V1:
Suma de
cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Regresion 7,747 1 7,747 28,101 ,000
Residuo 13,233 48 ,276
Total 20,980 49
Gestion de recursos humanos Y D1: Competencias cardinales
Resumen del modelo
R cuadrado Error estandar de
R R cuadrado ajustado la estimacion
,608 ,369 ,356 ,525
Fuente: Datos provenientes de la poblacion de estudio
Tabla 16
Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados t Sig.
B Error estandar Beta
Gestion de Recursos
Humanos 712 ,134 ,608 5,301 ,000
(Constante) 1,217 ,526 2,312 ,025

Fuente: Datos provenientes de la poblacion de estudio

Interpretacion: Se observé que en la tabla 18 el coeficiente de discriminacion R?, la

influencia que experimento las competencias cardinales por efectos de la gestion

de recursos humanos fue de 13.4%. Ademas, al ser la significancia 0.000 < 0.05,

se rechazo la hipotesis y se acepta la hipétesis alterna. Por lo que se afirmé que

existe influencia de la gestién de recursos humanos en las competencias cardinales

del colaborador de Teleatento distrito del Callao, 2020.
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Hipotesis especificas 2

Ho: No existe influencia de la gestion de recursos humanos y las competencias
especificas gerenciales del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao,
2020

H1: Existe influencia de la gestién de recursos humanos y las competencias
especificas gerenciales del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao,
2020.

Tabla 17
Coeficiente de discriminacion R?

V1: Gestion de recursos humanos y D2: Competencias especificas gerenciales

Resumen del modelo

Error estandar de la
R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién

,568 ,323 ,309 ,591

Fuente: Datos provenientes de la poblacion de estudio

Tabla 18
Coeficientes

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados

B Error estandar Beta t Sig.
Gestion de Recursos 723 151 568 4782 000
Humanos
(Constante) 1,037 592 1,751 ,086

Fuente: Datos provenientes de la poblacion de estudio

Se observo que de acuerdo al coeficiente de discriminacion R?, la influencia que
experimento las competencias especificas gerenciales por efectos a la gestién de
recursos humanos fue de 15.1%. Ademas, la sig. de 0.000 < 0.05, por ello se
rechazé Hoy se aceptd Hi1. Por lo que se afirmé que existe influencia de la gestion
de recursos humanos en las competencias especificas gerenciales del colaborador
de Teleatento distrito del Callao, 2020.
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Hipotesis especificas 3

Ho: No existe influencia de la gestion de recursos humanos y las competencias
especificas por areas del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020.
H1: Existe influencia de la gestibn de recursos humanos y las competencias

especificas por areas del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020

Tabla 19
Coeficiente de discriminacion R?

V1: Gestion de recursos humanos Y D3: Competencias especificas por areas

Resumen del modelo

Error estandar de la
R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

,506 ,256 ,240 ,622
Fuente: Datos provenientes de la poblacion de estudio

Tabla 20
Coeficientes

Coeficientes

estandarizado
Coeficientes no estandarizados 5
B Error estandar Beta t Sig.
Gestion de Recursos 647 159 506 4,061 000
Humanos
(Constante) 1,471 624 2,358 ,023

Fuente: Datos provenientes de la poblacion de estudio

Se observé que, de acuerdo al coeficiente de discriminacion R?, la influencia que
experimento las competencias especificas por areas por efecto de la gestion de
recursos humanos fue de 15.9%. Asimismo, el nivel de significancia encontrada es
de 0.000 < 0.05, por ello se rechazé Hoy se acepté Hi. Por lo que se afirmdé que
existe influencia en la gestiéon de recursos humanos en las competencias

especificas por areas del colaborador de Teleatento distrito del Callao, 2020.
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V. DISCUSION:

La presente tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia de la gestion
de recursos humanos en el logro de competencias del colaborador de Teleatento
S.A.C, distrito del Callao, 2020. Para lograr el mismo, se planted la hipétesis general
la cual fue, existe influencia en la gestion de recursos humanos en el logro de

competencias del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020.

De acuerdo a los resultados mostrados durante el proceso de investigacion
de la variable independiente Gestidbn de recursos humanos, el 74% de los
encuestados indicaron encontrarse de acuerdo con respecto a la aceptacion de la
misma, el 66% manifestd estar de acuerdo respecto a los elementos considerados
en la variable dependiente competencias. Asimismo, por medio de la prueba de
correlacion de Rho Spearman se obtuvo 0.470, la cual expreso una correlacion
positiva media, misma que significo, que las competencias del colaborador de
Teleatento sea factible, si se implementa una adecuada gestién de recursos
humanos a los requerimientos actuales de la organizacion. A su vez, mediante la
prueba de Anova se contempla que la variable independiente aporta un 61% para
que se produzca la variacién en el logro de Competencias también se identificd que
el R? fue de 29.20% de la variacidon experimentada por las competencias es
causada por la variable independiente, y el nivel de significancia fue menor a 0.05
por cual se acepté la hipotesis alterna, que establece que existe influencia en la
gestion de recursos humanos en el logro de competencias del colaborador de
Teleatento distrito del Callao, 2020.

Estos hallazgos guardan relacién con lo sostenido por Cruz, Zaragoza &
Guerrero (2017), que evidencio que de acuerdo a los resultados, las competencias
de los empleados fueron factibles para el desarrollo laboral acreditando de esta
forma la eficacia para obtener mejores resultados mediante los requerimientos del
proceso de formacion. Los hallazgos de este antecedente son beneficiosos, ya que
al ser similar a los resultados logrados en esta indagacion, se dedujo que las
competencias laborales permiten al trabajador desarrollar sus capacidades

comportamiento y aptitudes ,promoviendo la colaboracion de todos los integrantes.
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Por otro lado, Germar, Negron, Guzman, Lozano & Rosado (2019) que
evidencio que la Gestion de recursos humanos obtuvo una calificacion de 55%
segun la encuesta realizada, por lo que el procedimiento aplicado demostré que las
organizaciones realizaban actividades relacionadas con la misma en base al
reclutamiento de personal, seleccién y formacion, por lo que se reafirmé la
importancia que representaba la incorporacidon de este procedimiento en la
empresa. En comparacion a nuestra investigacion existe diferencia en el resultado
que se obtuvo en donde 74% de los encuestados manifestaron que la organizacion
tiene establecido una correcta gestion de recursos humanos que permitira que
muchas organizaciones puedan desarrollar nuevos enfoques y procesos al

momento de seleccionar al personal idéneo.

Por otro lado, Santamaria (2015), en su indagacién evidencio que el resultado
obtenido fue de 67% los encuestados indicaron que la empresa tiene establecido
una buena practica en la gestion de recursos humanos este proceso permite
realizar un mejor reclutamiento, eleccion y formacién del personal, que cumplan
con todos los requerimientos establecidos, a diferencia de nuestra investigacion el
porcentaje que se obtuvo fue de 74% en donde los encuestados manifestaron estar
de acuerdo con que se deba realizar un buen manejo de gestion dentro de la
organizacién para tener mejores resultados para lo cual esta investigacion

contribuird a cumplir con todos los estandares y procesos adecuados.

A su vez de acuerdo a Vera (2016), evidencio que el resultado obtenido fue
de 16% de los encuestados indicaron que la empresa no utiliza un modelo de
competencias como instrumento de mejora para la implementacion de un adecuado
sistema que ayude al empleado a la realizacion de sus labores, en comparacion a
nuestra investigacion el porcentaje que se obtuvo fue de 66% de los encuestados
manifestaron estar de acuerdo en el logro de competencias para lo cual se dedujo
que las competencias laborales permite al trabajador desarrollar sus capacidades

comportamiento y aptitudes.
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Asimismo, los hallazgos guardan relacién con lo sostenido por Celis & Vergara
(2018), determino mediante las entrevistas y analisis de informacion el redisefio de
procesos propuesto cumplié con los criterios de gestion, planeacion estratégica
acreditando de esta forma la efectividad de la empresa Grupo Mundo bajo los
nuevos requerimientos organizacionales. Los hallazgos encontrados en este
antecedente son muy beneficiosos ya que, al haber similitud a los resultados
obtenidos en la investigacion, se decidié que, al aplicar una gestion de recursos
humanos cenido a los parametros establecidos en su formulacion, contribuyo en la

realizacién de un buen proceso de seleccion y sobre todo una sélida formacién.

De igual forma, los resultados obtenidos fueron similares a lo elaborado por
Obregoén (2018), demostraron que el 56% de los encuestados manifestaron que la
gestion de recursos humanos cumpli6 con todos los procesos tales como
reclutamiento, escoger el personal y formacion, a diferencia de nuestra indagacion
el porcentaje que obtuvo fue mayor 74% de los encuestados indicaron estar de
acuerdo con la gestidén de recursos humanos que se da dentro de la organizacion

a través de nuevos procesos de reclutamiento de personal.

Por otro lado, Rubio (2015), evidencié que el 86% de los encuestados
indicaron que no han pasado por un proceso de seleccidn es por ello que no tiene
bien definidas sus respectivas son sus funciones dentro de la organizacion, a
diferencia de nuestra investigacion el porcentaje que se obtuvo fue que de los
encuestados manifiestan estar de acuerdo con la gestion de recursos humanos es
por ello que si se realiza un adecuado proceso los resultados organizacionales van

hacer factibles.

Por otra parte, Tapia (2020), determino que los resultados obtenidos
evidenciaron que el 69% de los encuestados manifestaron que la atencion recibida
por parte del personal de la organizacién es buena y que estan totalmente
capacitados y orientados a brindar la informacién adecuada y que cumplen con
todos los requerimientos establecido, en comparacién a nuestra investigacion el
resultado que se obtuvo fue que el 74% de los encuestados manifestaron que la

empresa tiene establecido una correcta gestion de recursos humanos que permitira
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que las empresas puedan desarrollar nuevos enfoques y procesos al momento de

elegir al personal logrando desarrollar nuevos enfoques.

Asimismo, Tello (2015), evidencié que el 57% de los encuestados presentan
competencias laborales buenas esto se da porque se ejecutd la implementacién de
una adecuada formacion y capacitacion al personal, a diferencia de nuestra
investigacion los resultados obtenidos fueron de mayor porcentaje en donde el 66%
de los encuestados manifestaron estar de acuerdo en la manera como las

competencias ayudan al colaborador a la eficiencia de su trabajo.

De igual manera, Valeriano (2016) determind que el 14% de los encuestados
indicaron que el personal que ingresa al municipio es por favoritismo politico, es por
ello que no todos llegan a cumplir los requerimientos necesarios que se solicita en
el puesto laboral puesto que no han pasado por un adecuado manejo de gestion
tales como reclutamiento, proceso de seleccion, formacion y capacitacion, a
diferencia de nuestro trabajo el resultado que se obtuvo fue mayor en donde el
74% de los encuestados indicaron estar de acuerdo con los procesos que realiza

la organizacion al momento de seleccionar al personal.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con los resultados obtenidos se demostré que existe influencia
entre gestidn de recursos humanos en el logro de competencias del colaborador,
ya que segun el coeficiente de discriminacién R? el cambio que experimenta la
variable dependiente competencias por efectos o accion de la variable
independiente gestion de recursos humanos es de 29.20% y su nivel de

significancia es de 0.00<0.005, por lo tanto, se aceptd la hipdtesis alterna.

Segunda: Mientras en el objetivo especifico 1, coeficiente de discriminacion R? el
cambio que experimenta la dimension gestidn de recursos humanos por efectos de
las competencias cardinales es de 36.90% y su nivel de significancia es de
0.00<0.005, por ello se acepto la hipétesis alterna ya que existe influencia de la

variable independiente hacia la dimension de este estudio.

Tercera: Mientras en el objetivo especifico 2, coeficiente de discriminacion R? el
cambio que experimenta la dimension gestidén de recursos humanos por efectos de
las competencias especificas gerenciales es de 32.30% y su nivel de significancia

es de 0.00<0.005, por ello se aceptd la hipotesis alterna.

Cuarta: Mientras en el objetivo especifico 3, coeficiente de discriminacion R? el
cambio que experimenta la dimension gestidon de recursos humanos por efectos de
las competencias especificas gerenciales es de 25.60% y su nivel de significancia
es de 0.00<0.005, por ello se aceptd la hipotesis alterna ya que existe influencia de

la variable independiente hacia la dimension de estudio.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Mejorar la gestién de recursos humanos para que los trabajadores puedan
mejorar sus competencias adecuadamente, motivando al empleado, y realizando
acciones recreativas, mejorando la gestion del mismo, fomentando asi un mejor

desempenio laboral de los colaboradores.

Segunda: Se recomienda en el desarrollo de Competencias cardinales brindar las
condiciones adecuadas para que el personal se desempefe adecuadamente y
mejore su productividad para asi mejorar que los colaboradores desarrollen sus

conocimientos y destrezas con el afan de lograr las metas de la empresa.

Tercera: Manejar una planeacion de recursos humanos para proyectar las
necesidades del colaborador en las distintas areas laborales. Asi también se
recomienda ejecutar un analisis de las competencias que cada uno de los puestos
deberia tener y en base a ello, revisar perfiles, descripciones de puestos y

aplicarlos.

Cuarta: Es conveniente la creacién de un objetivo profesional por competencias,
para motivar a los colaboradores a que realicen correctamente sus funciones y
tengan la posibilidad de ascensos, promociones cuando la organizacién lo crea

necesario.
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Matriz de consistencia Anexo 1
Gestion de Recursos Humanos en el logro de Competencias de los Colaboradores de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2020
Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Método
Analisis y descripcion de Enfoque
puestos Cuantitativo
Problema general Objetivo general Hipotesis general
. . Atraccion Tipo
(Cudl es influencia de la gestion de  Determinar la influencia de la  Existe influencia de la gestion de Variable Independiente: Aplicada
recursos humanos en el logro de  gestion de recursos humanos en el  recursos humanos en el logro de »
competencias del colaborador de logro de  competencias del competencias del colaborador de Gestion de Recursos Humanos Disefio
Teleatento S.A.C., distrito del colaborador de Teleatento S.A.C., Teleatento S.A.C., distrito del No experimental de corte
Callao, 2020? distrito del Callao, 2020. Callao, 2020. Evaluacion de desempefio transversal
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis Especificas
. . ) . . . o . - Nivel
(Cuadl es influencia de la gestion de ~ Determinar la influencia de la  Existe influencia de la gestion de Explicativo
recursos humanos y las  gestion de recursos humanos y las  recursos humanos y las .
competencias cardinales del competencias cardinales del competencias  cardinales  del Compensaciones _
colaborador de Teleatento SA.C., colaborador de Teleatento S.A.C., colaborador de Teleatento S.A.C., I.\/let(?d.o
distrito del Callao, 2020? distrito del Callao, 2020. distrito del Callao, 2020. Desarrollo y planes de HlPOtet}CO
sucesién Deductivo
(Cudl es la influye la gestion de Determinar la influencia de la  Existe influencia de la gestion de
recursos humanos y las  gestion de recursos humanos y las  recursos humanos y las
competencias especificas  competencias especificas  competencias especificas Formacion
gerenciales del colaborador de gerenciales del colaborador de gerenciales de colaborador de

Teleatento S.A.C., distrito del

Callao, 2020?

(Cual es la influencia de la gestion
de recursos humanos y las
competencias especificas por area
del colaborador de Teleatento
S.A.C, distrito del Callao, 2020?

Teleatento S.A.C., distrito del

Callao, 2020.

Determinar la influencia de la
gestion de recursos humanos y las
competencias especificas por area
del colaborador de Teleatento
S.A.C., distrito del Callao, 2020.

Teleatento S.A.C., distrito del

Callao, 2020.

Existe influencia de la gestion de
recursos humanos y las
competencias especificas por area
del colaborador de Teleatento
S.A.C., distrito del Callao, 2020.

Variable dependiente:

Competencias

Competencias cardinales

Competencia
especificas gerenciales

Competencias especificas
por area
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Anexo 2

Matriz operacional de la variable independiente Gestion de Recursos Humanos

. Definicion Definicion . . . :
Variable . Dimensiones Indicadores ltems Escala
conceptual Operacional
Identificacion de ) . o )
. 1.La empresa tiene identificado su puesto de trabajo
Analisis y puestos
descripcion de Condiciones 2. La infraestructura de la empresa cuenta con todos requisitos de acuerdo a la
puestos fisicas ley de seguridad en el trabajo.
Funciones N . ,
laborales 3. La organizacion tiene estructurado las funciones laborales para cada area de
trabajo.
Seleccion del 4. Al ser seleccionado por la empresa, prevalecieron sus habilidades y
personal competencias
Incorporacion del 5. Cuando la empresa integra personal se asigna un supervisor con el propdsito
L . personal de dar seguimiento a su trabajo.
Definid como Atraccion _
De acuerdo a Relaciones o - . . .
|
e Proceso  Ajies laborales 6. Intercambia informacién con comparieros de trabajo para coordinar
dedicado a la (2015) La actividades laborales en las diferentes areas de la organizacion.
eleccion, Lo .-
Variabl d ient variable gestion Analisis de .
anab'e ordenamien de los recursos dimient 7. La empresa se preocupa por el rendimiento laboral del colaborador.
Independiente o, direccién, humanos ce B rendimiento
dominio, _ Evaluacion de Andlisis de 8. Cumple eficient B ) funci anad ,
Gestion de retribucion y compone  por: 6 desempefio desempefio . Cumple eficiente y oportunamente sus funciones asignadas. Ord|n?|_ .
- dimensiones a su — . . . - — Cuestionario
Recursos gestionar al vez cada 9. La organizacion realiza evaluaciones continuas para medir el rendimiento del tipo Likert
Humanos personal dimension se ha Evaluacion final colaborador.
idéneo para . o
que ZSte identificado 3 TS — B ool @ Joai
o . . La remuneracion que percibe por parte de la empresa esta acorde a
desarrolle indicadores tal Remuneraciones q p por p p
informacion mercado laboral.
sus . - - .
capacidades permite formular Compensaciones Beneficios 11. Cuenta con todos los beneficios que le brinda la empresa.
T items
Alles (2015) Incentivos 12.La organizacién premia el esfuerzo realizado por la dedicacién y entrega

Desarrollo y planes

Capital intelectual

13.La empresa vela por el bienestar y satisfaccion de los colaboradores

Programas de

14. Los programas que recibe por parte de la empresa le permiten desarrollar

de sucesion desarrollo sus habilidades y capacidades.
Linea de carrera 15. La empresa le permite seguir creciendo y escalando posiciones laborales.
Capacitacion 16. L’a .compaﬁl'a tiene como e.sltrategia laboral las capacitaciones con el
propésito de fortalecer las habilidades de sus colaboradores.
Formacion Desarrollo laboral 17. La empresa le brinda formacién para alcanzar el éxito laboral.

Aprendizaje

18. Recibe orientacion y formacion por parte de los encargados de la Gestion de
Recursos Humanos de la empresa.
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Matriz operacional de la variable dependiente Competencias

Variable Definicion conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Iniciativa 1. Tiene iniciativa para realizar las responsabilidades en la organizacion.
Integridad 2. La direccién de la organizacion muestra interés por la integridad en los
. 9 colaboradores.
Competencias
cardinales . 3. Se siente comprometido a dar, en ocasiones, un esfuerzo adicional por la
Compromiso =
compaiiia.
4. La organizacién ha realizado alguna campafa de medioambiental, salud,
Responsabilidad social ~ educacion.
Conceptualiza el N
i ; 5. Los entrenadores cuentan con un manual de ensefianza que ayude como
término _ competencia guia para la formacion de los colaboradores
a las caracteristicas i
: De acuerdo a Alles (2015). Entrenador
. de personalidad, : . . . " " -
Variable : La variable competencias . 6. El lider facilita una solucion positiva ante problemas, para tomar decisiones
. comportamientos, Liderazgo -
dependiente . se compone por 3 . en su puesto de trabajo .
aptitudes de los ) : Competencias . Ordinal-
colaboradores con el dimensiones a su vez cada ifi i i isi i Cuestionario
Competencias o st oo aeneren dimension se ha espeuflcas 7. Tiene el apoyo y la autqudad para tomar las decisiones necesarias para Ckert
prop! que g e identificado 3 indicadores gerenciales Empowerment llevar a cabo las tareas asignadas.
un desempefio . L )
it a tal informacién permite _ . . — .
exitoso - en formular items 8. Posee conocimiento y compromiso hacia la vision que tiene la empresa
realizacion de sus L - para sus objetivos.
funciones. Alles Vision estratégica
(2015)

Colaboracion

9. Se recibe el apoyo y la colaboracién de mis compafieros de trabajo para

realizar mis labores.

Comunicacion
Competencias Eficaz

10. Existe comunicacion eficaz entre los capacitadores y los trabajadores de

la empresa.

especificas por area
Trabajo en equipo

11. El trabajo en equipo facilita la comunicacion y la participacién de todos

para alcanzar los objetivos.

Productividad

12. La productividad que ejerce en las funciones es recompensada por la

organizacion.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de Ia investigacién: “Gestién de Recursos Humanos en el logro de ias del de S$.A.C, distrito del Callao, 2019- 2020”
Apellidos y nombres del investigad, Mamani Arturo Jesus y Sumaran Villarreal Silvia Mardeli
Apellidos y nombres del experto: Dra. Figueroa Villanueva Rosa Elvira
Dra. en Administracion; Mgtr. ing y Comercio I jonal; Mgtr. Gestion Pablica; Mgtr. Educacién; Lic, Administracion; Metodologa
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SLCUMPLE NO mé:agl‘(ggl
CUMPLE SU
Identificacion de puestos | La empresa tiene identificado su puesto de trabajo. /
Andlisis y descripeibnde |G n T | Lak 3 b emp T2 con (0003 requisitos de acuerdo a I ley de scguridad /
puestos enel trabajo.
Funciones laborales La organizacion tiene estructurado las funciones laborales para cada drea de trabajo. /
Scleccion del personal | Al ser seleccionado por la empresa, p eron sus habilidades y 4
. Incorporacion del Cuando la empresa integra personal se asigna un supervisor con el propdsito de dar B
Atraccidn nal seguimiento 2 su trabajo.
laciones laborales ia i i de trabajo p di ividades laboral
las diferentes dreas de la organizacidn. /
Andlisis de rendimiento | La empresa s preocupa por ¢l renditniento laboral del /
o -
Gestién de Recursos Desempefio ‘Andlisis de desempefo | Cumple eficiente y oportunamente sus funciones asignadas. en desacuerdo /
Humanos ED=En
Evaluacion final La empresa reali continuas para medir el rendimiento del colaborads d /
NDANED = Ni de
Remuneraciones La remuneracion que percibe por parte de la empresa estd acorde al mercado laboral. acuerdo mi en /
Compensaciones Beneficios Cuenta con todos los beneficios que le brinda la empresa. D= De acuerdo
TD= Totalmente /
Incentivos La organizacién premia el esfuerzo realizado per la dedicacion y entrega . de acuerdo /
Capital intelectual La empresa vela por ¢l bienestar y satisfaccién de los colaboradores. /
Desarrollo y planes de Programas de desarrollo | Los programas que recibe por parte dc a empresa ke permite desarrollar sus habilidades y /
sucesion capacidades.
Linea de carrera La empresa le permite seguir creciendo y escalando posiciones laborales. /
Capacitacio L como estrategia laboral las capacitaci 1 proposito de fortalecer /7
las habilidades de sus colaboradores.
Formacién Desarrollo laboral La empresa le brinda formacién para alcanzar el éxito laboral. 7
Aprendizzje Recibe orientacion y formacion por parte de los encargados de la Gestién de Recursos /
Humanos de la empresa.
oIE Fechal 9 272075
OXfedb>

Nota: Las DIMENSJONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.

Anexo 3
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacién: “Gestién de Recursos Humanos en el logro de

P del ador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2019- 2020

Apellidos y nombres del investigador: Sullcarayme Mamani Arturo Jesus y Sumaran Villarreal Silvia Mardeli

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

| Dra. en Administracion; Mgtr. Marketing y Comercio Internacional; Mgtr. Gestién Pablica; Mgtr. E i6n; Lic. Admint ion; Gloga
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SI NO OBSERACIONES /
CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
Iniciativa Tiene iniciativa para realizar las ilidades en la org:
Competencias Integridad La direccién de la organizacién muestra interés por la integridad en los
cardinales colaboradores.
Compromiso Se siente comprometido a dar, en ocasiones, un esfuerzo adicional por la
compafiia.
R bilidad Laor i6n ha realizado alguna campafia de medioambiental , salud,
social educacion, ete. TD = T
Los entrenadores cuentan con un manual de ensefianza que ayude como guia para | en
Entrenador la formacién de los colaboradores. ED=En rd
Liderazgo El lider facilita una solucion positiva ante problemas, para tomar decisiones en su :f;;f:;’gﬁ Nide
puesto de trabajo. scusedy il an o
Competencias o _ — . d d
Pt = P ment Tiene el apoyo y la autoridad para tomar las decisiones necesarias para llevar a | D= De acuerdo /
especificas gerenciales cabo las tareas asignadas. TD= Totalmente
Vision ica Posee ¢o imis Yy hacia la visién que tiene la empresa para sus e asicedo /
objetivos.
Colaboracién Recibe el apoyo y la colaboracién de mis compaiicros de trabajo para realizar sus /
labores.
Competencias Comunicacion Existe entre los itad y los trabajadores de la empresa. /
especificas por drea Efica - o — T e r—
El trabajo en equipo facilita la comunicacién y la participacion de todos para /
Trabajo en equipo | alcanzar los objetivos.
/_\ Productividad La productividad que ejerce en sus funciones es adecuada para la organizacién. /

Firma del ex

D1
YL

Fecha/_’)l ['i_l 2073

Nota: Las DlMEN&I.msIE?é‘INDIC;ﬁORES solo si proceden, en

ia de la delair

y de las
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacién

T “Gestion de Recursos Humanos en ¢l logro de competencias del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2019- 2020~

Apecllidos y nombres del investigador: Sullcarayme Mamani Arturo Jesus y Sumaran Villarreal Silvia Mardeli

S coanOnD

Apellidos y nombres del experto: Hng\ﬁ\-cf e B v taSAeen - Cor\eS  Pbeshn qr\vctuam

VARIABLES

DIMENSIONES

ASPECTO POR EVALUAR

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

OPINION DEL EXPERTO

SI CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERACIONES /
SUGERENCIAS

Gestién de Recursos
Humanos

Anilisis y descripcién de

Identificacion de pucstos

La cmprosa tiene idontificado su puesto de trabajo.

Condiciones fisicas

La infraestructura de la empresa cuenta con todos requisitos de acuerdo a la ley de seguridad

puestos enel trabajo. /
i Laor tiene do las laborales para cada drea de trabajo. /
Seleccion del personal Al ser por la emp P 1 sus habilidades y competencias /
Incorporacién del Cuando la empresa integra personal se asigna un supervisor con el propésito de dar /
Atraccién 1 seguimiento a su trabajo.
I < ! con afiero de trabajo para coordinar actividades laborales en TD = Totalments
las areas de la
en desacuerdo
mi a e p pa por el imiento laboral del dor. dED;i“‘rdo
Evaluacién de NchNED = Ni de /
Desempeiio Anilisis de desempeno Cumple y opor sus d S Suirdoien /
Evaluacién final La realiza Iuaci para medir el imi del D= De acuerdo S
TD=
R i La i6n que percibe por parte de la empresa esta acorde al mercado laboral. de acuerdo
Compensaciones Beneficios Cuenta con todos los beneficios que le brinda la empresa. /
La izacién premia el i por la iony entrega . /
Capital intel 1 Laemp vela por el bi y sati de los

Desarrollo y planes de

Programas de desarrollo

Los programas que recibe por parte de la empresa le permite desarrollar sus habilidades y

sucesion capacidades.
Linea de carrera La empresa le permite seguir i y P laborals
Ci itacid Laor izacién tiene como laboral las con ¢l propésito de
las habilidades de sus re:
Foimaii6h Desarrolio laboral Ta empresa Ie brinda formacion para alcanzar el éxito laboral.

J

Aprendizaje

Recibe orientacion y formacion per parle de los encargados de la Gestién de Recursos
Humanos de la empresa.

Firma del experto:

Yez39stt

Fecha2D/ {4 _J 2044

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si preceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacién: “Gestién de Recursos Humanos en el logro de competencias del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2019- 2020”

Apellidos y nombres del investigador: Sullcarayme Mamani Arturo Jesus y Sumaran Villarreal Silvia Mardeli

Apellidos

nombres del experto:

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

Vision estratégica

Posee conocimiento y compromiso hacia la visién que tiene la empresa para sus
objetivos.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA ST NO OBSERACIONES /
CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
Iniciativa Tiene iniciativa para izar las resp bilidades en la organizacién.
Competencias Integridad La direccién de la organizacién muestra interés por la integridad en los
cardinales colaboradores. .
Compromiso Se siente ido a dar, en i un esfuerzo adicional por la
compadia.
Responsabilidad La organizacién ha realizado alguna campaiia de medioambiental , salud,
social educacidn, ete. ID=T
Los entrenadores cuentan con un manual de ensefianza que ayude como guia para | en
Entrenador la formacién de los colaboradores. ED=En
Liderazgo El lider facilita_una lucién positiva ante probl para tomar d ensu | (N NED = Ni de
puesto de trabajo. acuerdo ni cn
Competencias d d
Sl Y Empowerment Tiene el apoyo y la autoridad para tomar las decisiones necesarias para llevar a | D= De acuerdo
especificas gerenciales cabo las tareas asignadas. TD= Totalmente
de acuerdo

NESNNONONN NN NN N

Colaboracién Recibe el apoyo y la colab de mis pait de trabajo para realizar sus
labores.
Comunicacién Existe icacién entre los capacitadores y los trabajadores de la empresa.
C Eficaz
i El trabajo en equipo facilita la i6n y la participacién de todos para
it
S=cificasjponarey Trabajo en equipo | alcanzar los objetivos.
: / Productividad La productividad que ejerce en sus i es ad da para la organizaci6
Firma del experto: Fecha2od 44 1 2019
Ro2295¥+
IONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la i y de las vari:
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacid

“Gestién de Recursos Humanos en el logro de competencias del colaborador de Teleatento S.A.C, distrito del Callao, 2019- 20207

NO
CUMPLE

Apellidos y deli igador: T Arturo Jesus y Sumaran Villarreal Silvia Mardeli
Apellidos y nombres del experto: AZ/4. RARCA BART @NJO( TESUS EANRLUE
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE OBSERACIONES /

SUGERENCIAS

Gestién de Recursos
Humanos

Anidlisis y descripcién de

Identificacion de puestos

La empresa tiene identificado su puesto de trabajo.

Condiciones fisicas

La infraestructura de la empresa cucnta con todos requisitos de acucrdo a la ley de seguridad

A dizaje

Recibe orientacién y formacion por parte de los encargados de la Gestion de Recursos
Humanos de la empresa.

puestos en el trabajo. /
La org ion tiene do Ias i Ics para cada arca de trabajo. /
Seleccién del personal Al ser por la sus habilidades y competencias /
Incorporacion del Cuando Ia empresa integra personal se asigna un supervisor con el proposito de dar
Atraccién personal scguimiento a su trabajo.
~ l = b |r[fom|aclnn con c_nmp&ﬁems de trabajo para coordinar actividades laborales en ID = Totalmente /
as dreas de la
en desacuerdo
e = ED=En
i Anilisis de La emp sep por el 1aboral del colaborador. s acaeids /
e “ .
Desempeiio Analisis de desempefio | Cumple oficiente y opor Sus Fanci i DDANED = Nide
P e yop acucrdo ni en /
Evaluacion final La emp realiza i para medir el rendimiento del colaborador. D= De acuerdo /
TD= Total
R i La i6n que percibe por parte de la empresa esté acorde al mercado laboral. de acuerdo /
Compensaciones Beneficios Cuenta con todos los beneficios que le brinda la empresa.
Incentivos La izacion premia el esfu lizado por la dedicacién y entrega -
Capital intel 1 La vela por el bi ¥ sati: ion de los colaborad:
Desarrollo y planes de P de Los pr que recibe por parte de la empresa le permite desarrollar sus habilidades y
sucesion capacidades.
Linea de carrera La cmpresa le permite seguir creciendo y
Capacitacién La i tiene como laboral las itaci conel de fortalecer
las habilidades de sus colaboradores.
Formacién Desarrollo laboral La empresa le brinda formacién para alcanzar el éxito laboral.

Firma del experto: /

He\F 675

FeshazQ/ 11_7 204G

7Las DIVENSIONES e INDIC ORES, solo si proceden, en dep

delar de lai

ion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la investigacién: “Gestion de Recursos Humanos en el logro de

ias del colaborador de Tel

S.A.C, distrito del Callao, 2019- 2020”

Apellidos y nombres del investigador: Sullecarayme Mamani Arturo Jesus y Sumaran Villarreal Silvia Mardeli

Apellidos

nombres del experto:

AGNTCS S5 = ARLE

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

Vision estratégica

Posee conocimiento y compromiso hacia la visién que tiene la empresa para sus
objetivos.

Co

Colaboracién Recibe el apoyo y la colab: ion de mis paii de trabajo para realizar sus
labores.
Comunicacién Existe c entre los capacitadores y los trabajadores de la empresa.
Eficaz

especificas por drea

El trabajo en equipo facilita la comunicacién y la participacién de todos para

VYARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S1 NO OBSERACIONES /
CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
Iniciativa Tiene iniciativa para realizar las responsabilidades en la organizacién. /
Competencias Integridad La direcci6n de la organizacion muestra interés por la integridad en los /
cardinales colaboradores.
Compromiso Se siente comprometido a dar, en ocasiones, un esfuerzo adicional por la /
compaiifa.
Responsabilidad La organizacion ha realizado alguna campaiia de medioambiental , salud, /
social educacién, etc. ID = Totalmente
Los entrenadores cuentan con un manual de ensefianza que ayude como guia para | en desacuerdo
Entrenador la formacién de los colaboradores. ED=En
Liderazgo El lider facilita una solucién positiva ante problemas, para tomar decisiones en su ;‘S‘;;‘E'dn"z i
puesto de trabajo. Seietds Bieh /
Competencias C . d d
e 3 Empowerment Tiene el apoyo y la autoridad para tomar las decisiones necesarias para llevar a | D= Dec acuerdo
especificas gerenciales cabo las tareas asignadas. D= Tomlmante
de acucrdo

Trabajo en equipo

alcanzar los objetivos.

\Pmd\ucy'ddad

La productividad que ejerce en sus funciones es adecuada para la organizacién.

Firma del experfo:

NbEY

Fecha20/ 1 1_1_201q

ota” Las DIMENSIONES e INDICAD@RES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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Anexo 4
Instrumento Gestion de Recursos Humanos y Competencias

Gestion de Recursos Humanos en el logro de competencias del colaborador de Teleatento

S.A.C, distrito del Callao, 2020

OBJETIVO: Este cuestionario busca determinar la influencia de la gestion de recursos
humanos en el logro de competencias del colaborador en Teleatento S.A.C, distrito del
Callao, 2020.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de
acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTALMENTEEN | ENDESACUERDO | NIDE ACUERDO, NI DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4 5
VALORACION
ITEM PREGUNTA
1123/ 4|5

ILa empresa tiene identificado su puesto de trabajo

ILa infraestructura de la empresa cuenta con todos requisitos de acuerdo a la ley de seguridad en el
2 trabaj
jo.

ILa organizacion tiene estructurado las funciones laborales para cada 4rea de trabajo.

4 |Al ser seleccionado por la empresa, prevalecieron sus habilidades y competencias.

Cuando la empresa integra personal se asigna un supervisor con el proposito de dar seguimiento a
5 ku trabajo.

Intercambia informacién con compaifieros de trabajo para coordinar actividades laborales en las
6 ldiferentes dreas de la organizacion.

ILa empresa se preocupa por el rendimiento laboral del colaborador.

7
g Cumple eficiente y oportunamente sus funciones asignadas.
9 La empresa realiza evaluaciones continuas para medir el rendimiento del colaborador.

10  |La remuneracion que percibe por parte de la empresa esta acorde al mercado laboral.

Cuenta con todos los beneficios que le brinda la empresa.

11

12 La organizacion premia el esfuerzo realizado por la dedicacion y entrega.

13 ILa empresa vela por el bienestar y satisfaccion de los colaboradores.

14 Los programas que recibe por parte de la empresa le permite desarrollar sus habilidades y,
capacidades.

s ILa empresa le permite seguir creciendo y escalando posiciones laborales.

ILa organizacion tiene como estrategia laboral las capacitaciones con el propdsito de fortalecer las
16 habilidades de sus colaboradores.

ILa empresa le brinda formacion para alcanzar el éxito laboral.
17

IRecibe orientacion y formacion por parte de los encargados de la Gestion de Recursos Humanos de
18 Jla empresa.
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Tiene iniciativa para realizar las responsabilidades en la organizacion.

ILa direccion de la organizacion muestra interés por la integridad en los colaboradores.

20
o1 Se siente comprometido a dar, en ocasiones, un esfuerzo adicional por la compaiiia.
- ILa organizacion ha realizado alguna campafia de medioambiental, salud, educacion, etc.
ILos entrenadores cuentan con un manual de ensefianza que ayude como guia para la formacion de
23 |los colaboradores.
o [E1 lider facilita una solucion positiva ante problemas, para tomar decisiones en su puesto de trabajo.
Tiene el apoyo y la autoridad para tomar las decisiones necesarias para llevar a cabo las tareas
75  [asignadas.
" IPosee conocimiento y compromiso hacia la vision que tiene la empresa para sus objetivos.
o7 Recibe el apoyo y la colaboracion de mis compafieros de trabajo para realizar sus labores.
28 [Existe comunicacion entre los capacitadores y los trabajadores de la empresa.
29 [E1 trabajo en equipo facilita la comunicacion y la participacion de todos para alcanzar los objetivos.
30 ILa productividad que ejerce en sus funciones es adecuada para la organizacion.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 5
Resultados de la prueba de confiabilidad de los instrumentos
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), nos definieron que la recoleccion y
analisis de datos se refiere que los datos que son recibidos se deben estructurar e
interpretar. Es por ello que para esta investigacion luego de hacer la recoleccién de
datos, se plasmara en tablas y graficos que permitirdn interpretar mejor los
resultados.
2.4.1 Técnica de recoleccién de datos
Técnica: Encuesta en esta exploracién se utilizaron técnicas mas requeridas en los
estudios cuantitativos como es la encuesta cuyo objetivo fue recopilacion de
informacion significativa de las variables de estudio a partir de un conjunto de
preguntas comprendidas dentro de la muestra y se utiliz6 en esta exploracion
encuestas basadas en preguntas que ha sido dirigida a los encargados

responsables del area de recursos humanos.

2.4.2 Instrumento de recoleccién de datos

Instrumento: Cuestionario para la recoleccion de informacion se manejo el
cuestionario como herramienta. El cuestionario es el instrumento que estuvo
compuesto por un conjunto de preguntas que miden los diferentes aspectos

(dimensiones o indicadores) variables de estudio

Para medir la variable Gestion de Recursos Humanos se disefidé un cuestionario
compuesto por 18 preguntas, las cuales tiene como opciones o alternativas de

respuesta las correspondientes a la escala de medicion.

Para medir la variable Competencias se ha esbozado un cuestionario elaborado

por 12 items.
Tabla 3

Instrumento de recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento
Gestion de Recursos Humanos Encuesta Cuestionario elaborado por los investigadores
Competencias Encuesta Cuestionario elaborado por los investigadores

Fuente: Elaboracion propia
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El formato de Likert contiene 5 niveles:

e Totalmente en desacuerdo =1

e En desacuerdo =2

¢ Ni de acuerdo ni en desacuerdo =3
e De acuerdo =4

e Totalmente de acuerdo =5

2.4.3. Validez del instrumento

Para la validacion del juicio de expertos se tuvo que recurrir a tres docentes para

qgue nos firmen el cuestionario ya que necesitamos de sus conocimientos.

Tabla 4

Validacion por juicio de expertos

N° Experto Especialidad Calficacion
instrumento
Experto 1  Dra. Rosa Elvira Villanueva Doctora en Aplicable
Figueroa Administracion
Experto 2 Sarango Seminario Carlos Magister en Aplicable
Alberto Administracion
Experto 3 MBA. Jesus Enrique Barca Master Business Aplicable
Barrientos Administracion

Fuente: Elaboracion propia

El resultado promedio de la valoracion alcanzado nos nuestra que el instrumento

es de consideracién fue aplicable.
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2.4.4. Confiabilidad del instrumento

A través del Alfa de Cronbach se ejecuté la confiabilidad del instrumento mediante
el cual se sefialaron los niveles del coeficiente de seguridad. Para lo cual se tomé
una parte de la poblacion que estuvo conformada por 30 encargados para ello se

aplico la prueba piloto.

Tabla 5

Tabla de valores

Valores Nivel

<0 No es confiable

<0,49 Bajo confiabilidad
<0,75 Moderada confiabilidad
<0,89 Fuerte confiabilidad

<1 Alta confiabilidad

Fuente: Sanpieri, Fernandez &Baptista

Tabla 6.

Fiabilidad de la variable gestion de Recursos Humanos

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,847 9

De acuerdo los resultados adquiridos por el Alfa de Cronbach que se detallé en
tabla 6 en este estudio se obtuvo como resultado 0,847 a través de los estandares

se determind que la prueba es aplicable.

Tabla 7.

Fiabilidad de la variable competencia

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,819 9
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A través de los resultados obtenidos por el Alfa de Cronbach se detallé que en la

tabla 7 tuvo como resultado 0.819 que es confiable.

2.5 Analisis descriptivo y diferencial

Para el proceso de la investigacién se realiz6 a través de la encuesta se realizara
mediante la utilizacién del programa de desarrollo investigativo y estadistica SPSS

25, con el estadistico cuantitativo.
2.6 Aspectos éticos

Esta investigacion tuvo en cuenta y respeto la veracidad de los resultados
obtenidos, teniendo en consideracion la no manipularon de los datos, ni la
informacidn obtenida para el beneficio del investigador, por lo que se busca exponer
resultados reales y objetivos, ademas el trabajo se desarrollé6 con autenticidad y
transparencia evitando alguna manifestacion de plagio en la informacién obtenida,
asi como identidad de los individuos encuestados que formaron parte de la muestra,
por lo que bajo ningun sentido se solicitara la identificacién o dato personal de los

individuos

La investigacion se bas6 a la honestidad, responsabilidad, enfocandose en el
cumplimiento de principios y valores respetando la propiedad intelectual en el

desarrollo del tema y en la adquisicién de informacién.

Principio de No Maleficencia: El Deber es importante ya que considera el
no perjudicar a los demas existente en el entorno y dentro de la investigacion.

Principio de Beneficencia: Hace referencia a la honradez del participante
parte de la investigacion obteniendo buenos beneficios y oprimiendo los peligros.

Principio de Justicia: Esta basado en el respecto y sobre todo a los
ayudadores que posean e la voluntad de proporcionar informacion y no sentirse
incomodos.

Principio de Autonomia: El objetivo es tener equidad y privacion de los
individuos para desarrollar valores y principios segmentados por la entidad para
tomar medidas preventivas con responsabilidad.
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Anexo 6

Base de datos de la poblacién de estudio

Variable

D5

Jul

10

La empresa tiene identific La infaestructura de la er La organizacion tiene esti Al ser seleccionado por I Cuando la empresa integt Intercambia informacion ¢ La empresa se preocupa  Cumple eficiente y oportu La empresa realiza evaluz La remuneracion que perc Cuenta con todos los ben La organizacion premia el La empresa vela por el bi¢ Los programas  que recit La empresa le permite se La organizacion tiene con La empresa le brinda fo Recibe orientacion y form|
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Variable D

D3
28

D2

24

D1
20

30

29

27

26

25

23

22

21

19

La productividad que

ejerce en sus funciones
es adecuada para la

Tiene iniciativa para realiz La direccion de la organiz Se siente comprometido ¢ La organizacion ha realizz Los entrenadores cuentar El lider facilita una solucic Tiene el apoyo y la autoric Posee conocimiento y col Recibe el apoyo y la colal Existe comunicacion entr El trabajo en equipo facilit organizacion.

TOOLDODOTOITDNOOIITTTTOOOTOITOTTOTOITITISTTTTTOSTT OO0 T O

LLLITOITVLVLONOOIITTTITOOONTOITCTOOTOOIITOSITITOTIITITOO ST TS O

TOUTITTTTODANOTIITOTITOOOTOITOTAONTTOITTITTITIITISTITIITITOST S TOO S

LOWLITOITOLIONOOITOOLANTOTOOITOITOTOLOOOITITIITIIIIITITOSTS OO

TOUITTOITITONDOOITOTNDODTOOITOTANNDTOOOOITITIITIITITITOLTITTOT OO T

TOUTONTITTNDOOITOOLANDNLTOOOLTOTITITOTITITOITITITITITITITOLODTOF OO O T

TOULITTLTOOOANNODLITOWLTNOOOOOLTOLTLTOONOTITLTOLTOSTTILITTTOLOLTTOS T ON

TOLLOLOLLTOITNNOOLITOVLTLILITOOOOOOWVWLTOLTITLTOLITTTLITTTOLOOTOW ST T O

TOUITITTTOTONDNTOONTTITIITOOOTOOOLOOITOTOLITTOITITITOTITOOWO TS T O

TOULTOOLITOLITONTLILTOLTLTOOLOOOOOONTITITATOSTLTOTTOSITTSTSILTT TS OF T

TOULITTOLTOLITCTILILTOODLTOOLOOOOONTIIITTITILIITTOLITTSTOSTOST S OF T

LOLBLITOITITTOCTTVLOOTOITOOOONTITIITOSITITITITITITITITITOTOST TS IO T
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Carta de autorizacion de la entidad

Lima, 15 de noviembre de 2019

CARTA DE AUTORIZACION

Sefores

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela Profesional De Administracion De Empresas

Por medio de la presente, Yo ANA MARIA LANDAZURI NEYRA en calidad
como representante de la empresa como Gerente de Recursos Humanos de
Teleatento del Peru S.A.C., RUC, 20414989277, autorizo al Sr. ARTURO JESUS
SULLCARAYME MAMANI identificado con DNI 48479575 y SILVIA MARDELI
SUMARAN VILLAREAL identificado con DNI 75616399, estudiante de Administracion
de Empresas de la Universidad César Vallejo, para el desarrollo de su Proyecto de
Investigacion titulada: “Gestion de Recursos Humanos en el logro de competencias del
colaborador de Teleatento del Pera S.A.C, distrito del Callao, 2019- 2020"

Atentamente,

S\
|~ Ana Maria Landazurl
%é)'}/ & /ﬁ)&w% \ o
ANA MARIA LMZURl NEYRA

DNI: 10179057

Gerente de Recursos Humanos

Anexo 7
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