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RESUMEN

Mientras que el talento humano se refiere a las capacidades distintivas y valiosas
de los empleados de una empresa, la gestion por competencias se centra en
identificar y desarrollar las habilidades clave de los empleados. Es asi que, el
presente estudio busco determinar la relacion entre dichas variables dentro de la
empresa PRACOR S.A.C., Majes - Arequipa, 2023. Para ello,
metodoldgicamente se enmarco en un nivel descriptivo correlacional y en un
disefio no experimental de corte transversal. Ademas, la recoleccion de datos se
realizd6 mediante dos cuestionarios (una para cada variable), mismos que fueron
aplicados a 100 trabajadores (tamafio muestral determinado de manera no
probabilistica) de la empresa en cuestion. Los resultados indicaron una
correlacion débil, pero significativa entre las variables objeto de estudio (rho =
0.381; p = 0.000); lo sugiere que, una estrategia de gestion por competencias es
relevante para incrementar los niveles de talento humano y, consecuentemente,
optimar el rendimiento de la organizacion. Esto Gltimo sustenta el disefio y

ejecucion de politicas y practicas en beneficio de los empleados.

Palabras claves:

Gestion por competencias, talento humano, empleados.
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ABSTRACT

While human talent refers to the distinctive and valuable capabilities of a
company's employees, competency-based management focuses on identifying
and developing employees' key skills. Thus, this study sought to determine the
relationship between these variables within the company PRACOR S.A.C., Majes
- Arequipa, 2023. For this purpose, methodologically, it was framed in a
descriptive correlational level and in a non-experimental cross-sectional design.
In addition, data collection was carried out by means of two questionnaires (one
for each variable), which were applied to 100 workers (sample size determined in
a non-probabilistic manner) of the company in question. The results indicated a
weak but significant correlation between the variables under study (rho = 0.381;
p = 0.000), suggesting that a competency-based management strategy is relevant
to increase the levels of human talent and, consequently, to optimize the
organization's performance. The latter supports the design and implementation of

policies and practices for the benefit of employees.

Key words:

Competency management, human talent, employees.
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INTRODUCCION

La gestion por competencias, entendido como un conjunto de procedimientos
encaminados a la deteccion y fomento de las habilidades y conocimientos de los
trabajadores (Lora et al., 2020), representa el pilar de cualquier sistema administrativo,
necesario para el logro de objetivos organizaciones, fomentando el compromiso de los

colaboradores y un mejor desempefio laboral (Embid et al., 2011).

De la misma forma, el talento humano compuesto por los conocimientos y
habilidades del personal de una organizacion (Dessler & Varela, 2012), dia a dia cobra
mayor relevancia para el éxito de las empresas, por lo que constituye un activo muy
importante para la mismay su correcta administracion es un desafio fundamental para las

organizaciones (Chiavenato, 2009).

Por lo expuesto, la presente investigacion pretende determinar la relacion entre la
gestion por competencias y el talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes —
Arequipa, 2023, debido a que una mejor gestion por competencias resulta la generacion

de ventajas competitivas a través del desempefio laboral (Lora et al., 2020).

Es entonces que las recomendaciones que se plantearon buscan apoyar a la
empresa con la generacién y establecimiento de estrategias para desarrollar una correcta
gestion de competencias que le permitan aprovechar los conocimientos y habilidades de
su talento humano, a fin de que se pueda incrementar la productividad y competitividad

de la organizacion.
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Para lo cual, el presente estudio se encuentra divido en los siguientes capitulos: Capitulo
1: Fundamentos tedricos, donde se da una descripcion del problema, se examinan las
variables, se plantea la justificacion, objetivos e hipotesis, y se presenta el marco tedrico
y los antecedentes para darle base a la investigacion. Luego, el Capitulo 2: Aspectos
metodologicos, en el cual se expone las técnicas e instrumentos usados, asi como el campo
de verificacion y las estrategias de recoleccion de datos. Por ultimo, se desarrolldel
Capitulo 3: Resultados, donde se dio un analisis de los datos obtenidos, para dar paso a

las conclusiones y recomendaciones que se alcanzaron.
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Capitulo 1: Fundamentos tedricos

1. Planteamiento tedrico

1.1. Problema

Relacion entre la gestion por competencias y el talento humano en la empresa

PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

1.2.  Descripcion

El término competencias, segin Jiménez (2017), tomd gran valor en disciplinas
como la administracion de empresas, sociologia, educacién, entre otras, alla por los afios
90. En los paises de primer mundo, la gestion de competencias ha venido progresando
exponencialmente en el ambito empresarial, esto debido al interés del propio gobierno
brindando estimulos tanto econémicos como politicos, reduciendo la burocracia para
solicitar créditos, creando metas empresariales, etc.; todo ello a fin de generar un capital

humano altamente especializado.

Las competencias de directivos y trabajadores se plasman en las habilidades y
destrezas que exhiben durante el cumplimiento de sus labores. Ademas, en la actualidad
se vive a la par del avance tecnologico y en consecuencia de ello, en la era del
conocimiento, por lo que la capacitacién del personal y el desarrollo de competencias es
una herramienta fundamental si la empresa desea tener una ventaja competitiva. Es asi
que, para Guerrero et al. (2013), la gestion por competencias es vista como un instrumento
enfocado en lograr resultados eficientes dentro del proceso productivo gracias al talento

humano que la empresa posee.
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En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#=% - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE fCATOLICA

TESIS UCSM =@ DE SANTA MARIA

La aplicacion de la gestion basada en las competencias es de gran valor e
importancia, ya que se corresponde con los requerimientos del mercado laboral en la
actualidad. Asimismo, mediante la gestion de competencias se busca generar y desarrollar

personal altamente capaz y especializado para ocupar.

Por otro lado, segun Prieto (2013), el talento humano implica planeamiento,
organizacion y desarrollo, asi como un control efectivo y eficaz de aquellas técnicas que
incentivan o promueven el correcto desempefio del capital humano y, consecuentemente,

el logro de sus objetivos.

Para Chiavenato (2009), la administracion del talento humano, en la actualidad,
es un requisito necesario para lograr el éxito en una empresa. Como organizacion, tener
gran cantidad de empleados no significa que haya talentos en la misma magnitud, es decir,
un talento es un tipo especial de persona, pero no toda persona es talento. Para que un
individuo sea considerado como talento este debe contar con cualidades competitivas y
diferenciables, para lograr ello, Chiavenato (2009) plantea cuatro aspectos esenciales: (1)
conocimiento, (2) habilidad, (3) juicio y (4) actitud. Entonces, segun Mejia et al. (2013),
como empresa, invertir en capacitar y educar a los trabajadores se vera reflejado en la
rentabilidad y el desarrollo econémico de una sociedad. Con esto, el talento humano esta

asociado al nivel de educacion.

En resumen, una buena gestion por competencias que ayude en la captacién del
mejor talento humano implica que la empresa logre obtener ventajas competitivas en su

sector, lo que, a su vez, contribuira con su desarrollo y crecimiento.

Por lo expuesto, la presente investigacion, buscara, en primera instancia, conocer
la situacion actual de las variables de estudio en la empresa PRACOR S.A.C., Majes —

Arequipa; y, a partir de ello, determinar una relacién entre las mismas.
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1.2.1. Campo, areay linea

e Campo: Ciencias sociales
e Area: Administracion de empresas

e Linea: Gestién del talento humano
1.2.2. Tipo de problema

Este estudio se planted a un nivel descriptivo correlacional debido a que, segun
Hernandez et al. (2014), se realiza la descripcidn de cada una de las variables y se pretende

establecer el grado de relacion entre las mismas.

La investigacion tuvo un disefio no experimental de corte transversal, pues no se
trastocan intencionalmente las variables del estudio. Asimismo, el corte fue transversal,
ya que, segun Hernéandez et al. (2014), la recoleccidn de la informacion se da en un solo

momento.

1.2.3. Variables

1.2.3.1. Andlisis de variables.

e Variable 1: Gestion por competencias

e Variable 2: Talento humano
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1.2.3.2. Operacionalizacion de variables.

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variable Dimension Indicadores

Conocimientos

Competencias genéricas Habilidades
Actitudes
Comportamientos
Variable 1: Gestion por Competencias observables
competencias especificas

Comportamientos habituales

Proactividad

Eficacia personal Autogobierno

Desarrollo personal

Planeacion

Atraccion Convocatoria

Seleccion

; Capacitacioén y desarrollo
Variable 2: Talento P y

humano Desarrollo Evaluacion de desempefio

Retroalimentacion de
desempefio
Determinacion de la
comprension

Retencién

Servicio fiable

Nota. Para la identificacion de los indicadores y dimensiones de la variable 1 “Gestion por competencias”, se tomo6 como

referencia a Escobar (2005). De igual manera, para la variable 2 “Talento humano”, se consideré a Chiavenato (2009).
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1.2.3.3. Matriz de consistencia.

Tabla 2

Matriz de consistencia

Interrogante general Objetivo general Hipotesis general Variable Dimension Indicadores Metodologia
Conocimientos

Competencias Tipo de
genéricas Habilidades Investigacion:

Dado que es crucial identificar las Actitudes Basica

¢Cual es la relacion entre  Determinar la relacion  habilidades de los potenciales empleados _ )
la gestion por entre la gestion por  para alcanzar un determinado desempefio Comportamientos Nivel de la
competencias y el talento competencias y el talento e una empresa, es probable que una \ _ observables Investigacion:
humano en laempresa  humano en la empresa correcta gestion por competencias Variable 11 Competencias Descriptivo —
PRACOR S.A.C., Majes PRACORS.A.C., Majes  garantice la contratacion del mejor ~ Cestionpor  especificas . Correlacional
— Arequipa, 2023? — Arequipa, 2023. talento humano en la empresa PRACOR ~ Sompetencias Comportamientos

S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

habituales

Proactividad

Eficacia -
Autogobierno
personal
Interrogantes _— - T e
oA Objetivos especificos Hipotesis especificas Desarrollo personal
especificas
e e aneTear e Do que s ecursosprsonses (s
enéricas e? talento enéricas e? talento como los conocimientos, las habilidades  Variable 2: -
hgumano enyla embresa hgumano enyla empresa Y 185 actitudes) son de gran interés para Talento Atraccion Convocatoria
P P que las empresas puedan identificar a humano

PRACOR S.A.C., Majes PRACOR S.A.C., Majes

_ Arequipa, 20237 _ Arequipa, 2023 potenciales empleados, es probable que

las competencias genéricas sean

Seleccién

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Universo:
Trabajadores de la
empresa PRACOR

S.AC.

Muestra: 100
trabajadores (por
conveniencia)
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importantes para la contratacion del

mejor talento humano en la empresa

PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa,
2023.

Establecer la relacion
entre las competencias
especificas y el talento
humano en la empresa
PRACOR S.A.C., Majes
— Arequipa, 2023.

¢Cual es la relacion entre
las competencias
especificas y el talento
humano en la empresa
PRACOR S.A.C., Majes
— Arequipa, 2023?

Dado que los conocimientos y/o
habilidades necesarias para desempefiar
determinadas labores son requisitos para

la identificacion de empleados
potenciales, es probable que las
competencias especificas sean relevantes
para contratar al mejor talento humano en
la empresa PRACOR S.A.C., Majes —
Arequipa, 2023.

¢ Qué relacion existe Determinar la relacion
entre la eficacia personal entre la eficacia personal
y el talento humano en la 'y el talento humano en la
empresa PRACOR empresa PRACOR
S.A.C., Majes — S.A.C., Majes —
Arequipa, 2023? Arequipa, 2023.

Dado que la facultad de un individuo
para obtener los mejores resultados es
necesaria al momento de identificar a
potenciales empleados, es probable que
la eficacia personal sea importante para
contratar al mejor talento humano en la
empresa PRACOR S.A.C., Majes —
Arequipa, 2023.

Desarrollo

Capacitacion y
desarrollo

Evaluacion de
desempefio

Retroalimentacion
de desempefio

Retencion

Determinacion de la
comprension

Servicio fiable
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1.2.4. Interrogantes basicas

1.2.4.1. Interrogante general.

¢Cual es la relacion entre la gestion por competencias y el talento humano en la
empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023?

1.2.4.2. Interrogantes especificas.

¢Qué relacion existe entre las competencias genéricas y el talento humano en la
empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023?

¢Cudl es la relacion entre las competencias especificas y el talento humano en la
empresa S.A.C., Majes — Arequipa, 2023?

¢ Qué relacion existe entre la eficacia personal y el talento humano en la empresa
PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023?

1.3.  Justificacion

1.3.1. Justificacién practica

El presente trabajo de investigacion ayudé a conocer la relacion entre la gestion
por competencias y el talento humano en laempresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa,
2023. Asimismo, la correcta utilizacion de los resultados a obtener llevo a tener beneficios
sustanciales para la empresa; pues, en primera instancia, permitié conocer el proceso de
gestion por competencias que sigue y, con ello, el talento humano se vio favorecido. Por
otro lado, sirvid de retroalimentacion para que la empresa pudiese implementar

estrategias que la ayuden a mejorar.
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1.3.2. Justificacién teodrica

La presente investigacion se justific en lo teorico, ya que las conclusiones a las
cuales se llegd mediante el presente trabajo ayudaron a tener una vision mas clara de la
relacion entre la gestion por competencias y el talento humano en la empresa PRACOR
S.A.C., Majes — Arequipa, 2023. Ademas, los resultados que se obtuvieron permitieron
conocer las deficiencias que la empresa tenia con respecto a las variables. Asimismo, esta

investigacion pudo ser considerada como base para trabajos similares.

1.3.3. Justificacion metodolégica

El presente trabajo de investigacion se justifico en lo metodoldgico debido a que
este se desarrollé mediante una herramienta de medicion como lo es el cuestionario, el
cual cont6 con la validez requerida y la fiabilidad que correspondia. Por otro lado, este
instrumento pudo ser utilizado en futuros estudios que consideren las variables que fueron

analizadas en este trabajo.

1.4.  Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion por competencias y el talento humano en

la empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

1.4.2. Obijetivos especificos

Identificar la relacion entre las competencias genéricas y el talento humano en la

empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.
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Establecer la relacion entre las competencias especificas y el talento humano en

la empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

Determinar la relacion entre la eficacia personal y el talento humano en la empresa

PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

1.5. Marco Tedrico

1.5.1. Marco conceptual

1.5.1.1. Gestion por competencias.

CIESPAL (2006) nos dice que la gestion por competencias se encamina a la
adquisicion y desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes de los trabajadores para
generar beneficios a la empresa, teniendo como objetivos encaminar a las personas hacia
el logro de los objetivos de la organizacion, determinar las conductas que se necesitan
para un correcto desenvolvimiento en cada posicion y precisar la division entre el
desempefio que tienen los colaboradores con el esperado. Por lo que para su
implementacion se requiere precisar la vision, mision valores y objetivos estratégicos de
la organizacion, establecer las competencias obligatorias para laborar en la empresa, fijar
los perfiles de cada puesto, establecer las brechas de rendimiento, detectar necesidades e

implementar acciones de mejora.

De acuerdo con Embid et al. (2011) la gestion por competencias es el fundamento
de todo sistema administrativo, puesto que la identificacién y el fomento de las
capacidades y habilidades de los trabajadores es imprescindible para alcanzar las metas
de la empresa. Asi, la gestién por competencias estimula un cambio dentro de la cultura
organizacional que permite a los empleados identificarse con laempresa'y comprometerse

con los objetivos organizacionales, resalta la mision y los valores de la
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empresa, constituye un factor integrador de las distintas areas de la empresa, promueve la
identificacion constante de fortalezas y oportunidades de mejora, contribuyendo a la

mejora del desempefio de la organizacion.

Segun Chavez (2012), en la actualidad, gestionar una empresa, en base a las
competencias laborales, contribuye a desarrollar individuos que cuenten con
conocimientos y habilidades enfocados en lograr un buen desempefio dentro de la
empresa. Es asi que, las competencias se han convertido en una manera de desarrollar el

capital humano dentro de una organizacion.

Para Lago y Nadruz (2013), la gestion por competencias resulta ser un instrumento
que prioriza al factor humano dentro de un proceso productivo, pues se enfoca en
determinar y evidenciar el aporte de este a la empresa tanto en aspectos profesionales

como sociales.

Alles (2015) expone que se trata de una estrategia destinada a la administracion
de los recursos humanos con el fin de encaminarlos a los planes de la empresa, ayudando
alos jefes a conducir mejor la empresa, de este modo, cuando la gestion por competencias
se proyecta de forma adecuada beneficia tanto a la organizacion como a los

colaboradores.

Salazar et al. (2018) afirman que la gestion por competencias se fundamenta en la
identificacion del talento humano que sea consciente de lo que sabe y puede hacer en el
entorno laboral, de manera que buscan realizar de forma adecuada sus funciones,
apoyandose del trabajo en equipo, liderazgo, etc. De esta forma, dar4 como resultado la
obtencion de personal competente posicionado en el puesto ideal, para realizar sus

actividades de forma eficiente. Por lo que, las organizaciones reduciran los tiempos de
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repeticion de labores, al reducirse los errores, aumentando su productividad y reduciendo

los gastos de recursos.

Segun de Sousa et al. (2019), la gestion por competencias permite el
reconocimiento de los comportamientos de los colaboradores y su correspondencia con
la mision y vision de la organizacion. De esta forma, posibilita, aligera y provee confianza
a los jefes, para que puedan tomar mejores decisiones, puesto que establece una base para
el disefio organizacional y definicion de los puestos laborales, enfocandolos a la estrategia

de la empresa y simplificando la adaptacion a los cambios.

Para Mendieta et al. (2020), se enfoca en las actividades que los individuos
realizan en sus trabajos, respecto a los comportamientos visibles que influyen en su
desempefio. De esta forma, se orienta a la forma en cémo se deben lograr las metas,
considerando la conducta individual, basando su seguimiento en las competencias
establecidas por la empresa. Asi, para la implementacion de la gestion por competencias
es necesario analizar el ambiente, los puestos y roles dentro de la organizacion, establecer
competencias de referencia para cada puesto, comunicar internamente los mismos y

renovar constantemente estas referencias.

Rey de Castro et al. (2020) manifiestan que comprende un conglomerado de
teorias y métodos enfocados a impulsar las actividades de los individuos, con el fin de
mejorar su desempefio en la empresa. Por lo cual, la gestion por competencias tiene que
encaminarse a la organizacion de la empresa con sustento en el agente humano, buscando

aprovechar las habilidades de sus trabajadores y fomentarlas.

Por su parte, Lora et al. (2020) consideran que la gestion por competencias
representa la disipacion de los modelos de gestién tradicionales arraigados en las

empresas, por lo que la gestion cambia y se transforma en la administracion,
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identificacion y fomento de las competencias individuales, buscando la deteccion de
comportamientos encaminados a la consecucion de las metas de la empresa. Asi, lo
describen como un proceso enfocado en la distincion e incremento de las habilidades,
conocimientos, conductas y actitudes de los colaboradores de una empresa, con el

proposito de lograr los objetivos planificados.

Entonces, a manera de resumen, Lora et al. (2020) manifiestan que los modelos
de gestion basados en las competencias permiten realizar evaluaciones a los trabajadores
de una empresa a fin de conocer el desarrollo de estos. Asimismo, este desempefio laboral
resulta ser una ventaja competitiva para una organizacion, de ahi es que, en la actualidad,

es de gran importancia.

1.5.1.1.1. Competencias genéricas.

Palomera et al. (2010) mencionan que este tipo de competencias son aplicables en
gran parte de las ocupaciones, pues el aporte de estos se refleja en las herramientas
intelectuales y procedimentales que requiere un sujeto para (1) analizar problemas, (2)
evaluar estrategias, (3) aplicar conocimientos y (4) brindar soluciones. En esa linea,
Gonzéles M. y Gonzéles T. (2008) sefialan que las competencias genéricas incluyen
elementos cognitivos y emocionales, las mismas que se expresan mediante (1)
competencias instrumentales: capacidad de andlisis o sintesis, (2) competencias

personales: trabajo en equipo, y (3) competencias sistémicas: creatividad y liderazgo.

Rueda y Portilla (2020) consideran a las competencias genéricas como el
conglomerado de conocimientos, habilidades y actitudes que toda persona necesita
desarrollar para poder desenvolverse de forma adecuado en cualquier ambiente

productivo, sin considerar la actividad, puesto o dificultad.
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1.5.1.1.2. Competencias especificas.

Para Palomera et al. (2010) se refieren a saberes 0 manejo de tecnologias propios
de una profesion, es decir, son competencias netamente vinculadas a una determinada
profesion. En otras palabras, segun Charria et al. (2011), las competencias técnicas (0
especificas) permiten a sujeto desempefiarse en actividades particulares o propias de su
profesion; asimismo, posee una importancia (1) social: mayor participacion ciudadana de

los individuos y (2) econémica: incremento de la productividad y competitividad laboral.}

Para Useche y Artigas (2018), las competencias especificas se refieren a los
conocimientos y habilidades propios de una ocupacion, por lo que requieren determinados

estudios y un nivel de especializacion.

1.5.1.1.3. Eficacia personal.

Robbins y Judge (2009) explican que la eficacia personal se describe como la
certeza que posee una persona acerca de tener la capacidad para desempefiar una labor.
Por lo que a un mayor grado de eficacia personal le corresponde mayor confianza respecto
a lograr exitosamente una tarea, asi, un menor nivel de eficacia personal hace que los
individuos reduzcan su desempefio o se rindan, mientras que un nivel mayor hace que
pongan mas esfuerzo. A su vez, las personas con un nivel alto de eficacia personal

reaccionan mejor a la retroalimentacion.

Segun Maella (2010), este elemento conduce a que un profesional pueda obtener
resultados satisfactorios en su ambiente laboral, lo que, a la larga, contribuye a lograr un
buen desempefio empresarial. Asimismo, menciona que la responsabilidad, la

automotivacion, entre otros, son variables que facilitan el logro de la eficacia personal.
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1.5.1.2. Talento humano.

De acuerdo con Chiavenato (2009) el talento humano es fundamental para el éxito
de las empresas y esta conformado por personas que tienen capacidades competitivas que
los distinguen de los demaés, lo cual los hace valiosos. Asimismo, para ser considerados
como parte del talento humano, las personas deben poseer los siguientes aspectos:
Conocimientos (saber resultado de aprender a aprender), habilidades (uso de los
conocimiento para la resolucion de problemas, creacion e innovacion), juicio (analizar
situaciones para conseguir informacion, juzgar eventos y determinar prioridades) yactitud
(conocer como producir que suceda algo, asi, una actitud emprendedora ayuda allogro de
metas). Por lo que la organizacion debe saber como estructurar, fortalecer y conservar su

talento humano, para que generen resultados significativos.

Dessler y Varela (2012) exponen que el talento humano se encuentra constitudo
por todos los conocimientos, formacion, habilidades y destrezas que poseen los
trabajadores de una empresa. De manera que, los gerentes requieren de nuevos sistemas
organizativos y habilidades de direccion para la seleccion, capacitacion y motivacion de

sus colaboradores, con el fin de que trabajen comprometidos.

Para Vallejo (2015) gestionar el talento humano demanda acciones como reclutar,
seleccionar, orientar, desarrollar y brindar seguimiento a los trabajadores, asimismo
implica la formacion de una base de datos que permita la correcta toma de decisiones para
lograr el compromiso y sentido de pertenencia de los empleados con la organizacion, bajo
dichas condiciones la productividad, calidad y el cumplimento de los objetivos se veran
beneficiadas. Por otro lado, para tener un alto talento humano se requiere del
involucramiento y desarrollo del capital humano de tal manera que las competencias de

cada trabajador sean favorecidas.
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Por su parte, Amador (2016) nos dice que el talento humano se refiere a la
inteligencia y a la capacidad intelectual de un individuo, siendo fundamental su gestion
en las organizaciones, donde el reclutamiento y la seleccidn de personal es imprescindible
para detectar el talento. Asimismo, es importante el desarrollo de un plan para el
incremento del talento, comenzando con la identificacién de los trabajadores con
potencial, supervisando su grado de preparacion y sus posibilidades de rotacion y
promocion dentro de la empresa de acuerdo a sus habilidades, y potenciar su desempefio

a través de la remuneracion, prestaciones e incentivos.

De acuerdo con Jara et al. (2018), la gestion del talento humano esta constituida
por un conjunto de politicas y practicas realizadas por la direccién de las empresas y que
estdn relacionadas a la administracion de los trabajadores, mediante procesos de
reclutamiento, seleccién, capacitacion, remuneraciones, incentivos y evaluaciones del
desempefio. De esta manera se busca optimizar la produccion de valor para la empresa, a
través de acciones que permitan encaminar los conocimientos y habilidades de sus
colaboradores al logro de los resultados planeados, y poder ser competitivos en el

mercado. Asi, se resalta la importancia de las personas para el éxito de las organizaciones.

Flores (2019) lo concibe como la base de toda empresa que lo guia hacia la
eficiencia y la eficacia, siendo un patrimonio inconmensurable que la empresa agrupa
para conseguir la competitividad y el éxito. De este modo, su administracion requiere de
los siguientes aspectos: talentos (individuos que cuentan con habilidades y conocimientos
que deben ser fomentados, renovados Yy retribuidos de manera continua, permitiendo la
autonomia de los individuos para que puedan desarrollarse) y contexto (entorno interno

donde los trabajadores se sientan comodos, con el propdsito de impulsar sus talentos, por
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lo que debe contar con una organizacion flexible, integradora, comunicativa y con una

correcta division del trabajo, que genere confianza y compromiso con la empresa).

Para Checa et al. (2020) la gestion del talento humano comprende un conjunto de
procesos planificados que proporciona a la empresa una forma optima de usar su capital
humano para el logro de sus objetivos organizacionales. Asimismo, fomenta el bienestar
y compromiso de los colaboradores a través de una cultura organizacional adecuada, por
lo que no solo debe considerar los intereses de la organizacion, sino también la
perspectiva de los colaboradores respecto al trato que le brinda la empresa. Ademas, la
implementacion de un programa de gestion del talento humano es necesario para

desarrollar las capacidades de los trabajadores e incrementar la productividad.

En concordancia con Alcivar et al. (2020), el talento humano es la agrupacion de
todos los saberes y destrezas de los individuos y equipos de trabajo dentro de las
empresas, comprendiendo también las actitudes, valores y motivaciones de los mismos.
Teniendo en cuenta que representa un caracter estructural de las empresas, por lo que
supone la orientacion consciente de los procesos hacia el fortalecimiento de las cualidades

imprescindibles para el progreso del colaborador en su puesto d trabajo.

Diaz y Quintana (2021) consideran que la gestion del talento humano es un
proceso que muy importante que determina el fracaso o el éxito de una empresa, puesto
que las organizaciones necesitan personal altamente capacitado, es necesario que busquen
la forma de desarrollar y actualizar las competencias de su personal. De esta manera, el
talento humano se traduce en el conjunto de colaboradores que poseen las habilidades y
capacidades necesarias para el funcionamiento de las empresas y el alcance de sus

objetivos organizacionales.
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Segun Avila et al. (2022), el talento humano es un agente que fomenta la
productividad, comprendiendo la inteligencia y las aptitudes necesarias para un
determinado trabajo, por lo que el talento posibilita una adecuada toma de decisiones y el
logro de mejores resultados. Asimismo, comprende a todos los individuos que son
capaces de realizar su trabajo en el menor tiempo posible, con un mayor empefio y una
mejor calidad. De esta forma, estd reforzado por los siguientes elementos: El capital
intelectual (conjunto de conocimientos que producen valor en la empresa), el capital
humano (personal con una mejor educacién, que aumenta la calidad del trabajo) y el
capital social (colaboradores comprometidos con la empresa, que trabajan en equipo y le

tienen confianza y respeto).

1.5.1.2.1. Atraccion.

Para Ibafiez (2011), atraer talento humano implica una busqueda continua de
personal con altas capacidades para ocupar un determinado puesto laboral durante cierto
periodo. El proceso de atraccion genera varios sistemas de informacion que contribuyen
a conocer de manera detallada las habilidades y capacidades de los individuos. En
resumen, atraer talento humano implica encontrar personas capacitadas y confiables para

ocupar un puesto de trabajo.

1.5.1.2.2. Desarrollo.

Segun Ibafiez (2011), el desarrollo del talento humano esté en relacion directa con
el valor de la empresa, ademas, no consiste solo en capacitar al personal de acuerdo a las
necesidades del puesto en el que se encuentra sino también enfocarse en su desempefio
laboral. Por otro lado, Oltra (2005) manifiesta que el desarrollo del factor humano implica
la variedad de actividades y politicas enfocadas en mejorar e identificar las capacidades

de los empleados, el grado de satisfaccion de estos y su compromiso.
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1.5.1.2.3. Retencion.

Para Ibafiez (2011), retener y motivar al talento humano es, cada dia, mascomplejo
ya que depende que el actuar de la gran mayoria, por no decir todas, las areas de la
empresa, es decir, desde el departamento de recursos humanos hasta cada uno de los
departamentos. Las politicas de retencion deben basarse en analizar y comprender
aquellas razones que conducen al trabajar a optar por la rotacion. Es por ello que, Dolan
y Raich (2010) mencionan que la unidad de recursos humanos tendra que formar a los
responsables de cada area para que estos contribuyan con el desarrollo y retencion del

talento humando en su respectivo departamento.

1.5.1.3. Leyes para trabajos temporales y fijos.

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) un empleo temporal en el
que una empresa emplea a individuos por un periodo especifico: duracion determinada,
en base a proyectos o tareas, trabajo ocasional incluso por dias. Por otro lado, el empleo
permanente hace referencia a actividades laborales que demandan un tiempo completo,
gratificaciones, seguro, etc. Ante lo mencionado, en el Peru, estas modalidades de empleo
se rigen bajo el Decreto Legislativo N° 728 que, en especifico, es la Ley de Productividad
y Competitividad Laboral (2017). Esta abarca tres principios: (1) fomenta la capacitacion
y formacion laboral, (2) garantizar y proteger los ingresos de los empleados y (3)

promover la productividad laboral.
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1.6. Antecedentes

1.6.1. Internacionales

Sanchez et al. (2017) en su trabajo de investigacion, tuvieron como objetivo el
disefio de un modelo para desarrollar integramente competencias laborales y las
herramientas que estas requieran para su aplicacién, asimismo, esta debia integrar
procesos en los que se centre el perfil competitivo y que contribuian a incrementar el
desempefio laboral en las empresas. Para el analisis de las variables potenciales usaron un
procedimiento en el que analizaron el conceso de estas dentro de un modelo tedrico, cabe
mencionar que los aportes de la investigacion se reflejaron en este dltimo. Por otro lado,
identificaron cuatro dimensiones las que se distinguieron por (1) las principales corrientes
de estudio de las competencias y (2) por el disefio del sistema de gestion de capital
humano. Los instrumentos que usaron para el calculo de los indicadores reflejaronun
incremento en la perspectiva del empleado, en el nivel y desarrollo de sus competencias

y, en general, en los resultados que puede gozar una empresa.

El articulo desarrollado por Pacherrez y Marrufo (2020) tuvo como proposito la
propuesta y validacion de un modelo de gestion por competencias a fin de optimizar el
desempefio laboral de los empleados de la municipalidad provincial de Rioja, 2020. Con
respecto al aspecto metodolégico, el estudio que desarrollaron fue de tipo aplicada, con
un enfoque cualitativo, de disefio no experimental, descriptivo y propositivo. La
recoleccion de data la hicieron mediante la encuesta (técnica), aplicando al cuestionario
como instrumento. La principal conclusion a la que llegaron fue que los colaboradores de
dicha municipalidad presentaron un desempefio laboral deficiente, es asi que resulto
necesario la implementacion y el disefio de un modelo de gestion por competencias;

asimismo, mediante ello lograron el desarrollo y fortalecimiento de las competencias
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cognitivas, habilidades y actitudes que, a su vez, optimizaron el rendimiento y

productividad del capital humano.

La tesis elaborada por Anda (2020) buscd determinar la percepcion de los
empleados, técnicos y administrativos, del bienestar laboral y personal con respecto a la
gestion de talento humano. En el ambito metodoldgico, su estudio fue correlacional con
un enfoque cuantitativo y de disefio transversal; asimismo, hizo uso de la encuesta
(instrumento) para la recoleccion de datos. Las variables de estudio que considero fueron
(1) el tiempo de organizacion, (2) el bienestar psicoldgico y (3) la satisfaccion. Concluyo
que la segunda variable se relaciona significativamente con la tercera, es decir, mientras

el empleado presente un mayor bienestar en lo psicolégico, su satisfaccion aumentara.

Por ultimo, el estudio elaborado por Obando (2020) pretendié dar a conocer la
importancia de capacitar al talento humano sobre la productividad. Para ello, a fin de dar
cumplimiento al objetivo, el autor optd por una investigacion bibliografica, en la que
también busc6 comprender y describir el aporte de la capacitacion al éxito y desempefio
de una empresa. La metodologia que sigui6, como se menciono, fue una revision
bibliogréfica, en la que uso criterios tanto de exclusion como de inclusion. El autor extrajo
30 articulos, 11 de estos fueron seleccionados para la revision. El principal resultado al
que llegd fue que existen empresas para las que el talento humano es pieza clave, por ello
es que es necesario brindarles formacion en ambitos sociales y en aspectos especificos

que requieren su puesto laboral.

1.6.2. Nacionales

El trabajo elaborado por Saavedra (2021) tuvo como propoésito determinar la
relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en los usuarios internos

del Centro de Salud Juan Guerra, 2021. Para ello, siguié una metodologia en el que la
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investigacion fue de tipo basica, con un disefio no experimental, de enfoque cualitativo,
de nivel descriptivo — correlacional y de corte transversal. Su muestra fue calculada de
manera no probabilistica y estuvo conformada por 30 individuos. Como parte de los
resultados, obtuvo que el 44% de los encuestados coinciden en que la gestion por
competencias influye en el desempefio laboral a nivel medio. En general, concluyé que

existe una relacion significativa entre las variables de estudio.

El trabajo de Rojas (2016) busco determinar la incidencia de la gestion del talento
humano sobre la productividad laboral del personal que labora en la empresa FISIM
S.A.C. Con respecto al marco metodoldgico, fue una investigacién descriptiva —
correlacional, de tipo aplicado, por su temporalidad fue seccional o sincrénico, de caracter
explicativo, la fuente de datos que tuvo fue mixta, de enfoque cuantitativo, de naturaleza
empirica y experimental. Con respecto a los resultados, el autor evidencié que la gestion
de talento humano, dentro de la empresa en cuestion, fue una limitante para el personal;
a causa de ello, propuso el disefio de un sistema de gestion de talento humano con el

proposito de incrementar la productividad laboral.

Guzman (2019) tuvo como objetivo establecer el nivel de competencias laborales
presentes en el talento humano que labora en la division de pediatria del hospital de la
P.N.P. Augusto B. Leguia. Su estudio fue de tipo aplicado y descriptivo, donde selecciond
una muestra no probabilistica, por conveniencia, que ascendio a 24 individuos(total de la
poblacién). Para la recoleccion de informacion hizo uso de la técnica de observacion, es
asi que el instrumento que utilizé fue la ficha de cotejo, la cual estuvo compuesta por 22
items. EIl principal resultado al que lleg6 fue que los empleados de la unidad de estudio
presentaron un nivel medio de competencias laborales relacionadas, especificamente, al

conocimiento, productividad y trabajo en equipo.
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Por ultimo, el trabajo de Mini (2022) buscO determinar una relacion entre la
gestion del talento humano y la competencia laboral en el area de enfermeria de un
hospital nacional. Su marco metodoldgico consistié en un enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental, de nivel descriptivo — correlacional y de corte transversal. EI muestreo
lo realizé por conveniencia (no probabilistico) mediante el que considerd a 75 sujetos (de
un total de 117). Para la recoleccion de datos usé dos cuestionarios (una para cada
variable), los cuales fueron validados mediante el juicio de expertos; por otro lado, su
confiabilidad la realiz6 en base al estadistico Alfa de Cronbach. La autora concluy6 que

existe una relacion positiva y significativa entre las variables de estudio.

1.6.3. Locales

El estudio desarrollado por Gomez (2019) tuvo como objetivo analizar las
caracteristicas del capital humano y, a partir de ello, desarrollar un modelo de gestion de
talento para la entidad financiera Scotiabank. En cuanto a lo metodoldgico, fue un estudio
cualitativo y descriptivo. EI modelo lo estructurd en tres etapas: (1) elaboracion del
catadlogo de competencias, (2) sistematizacion del conocimiento y (3) identificacion de
los requerimientos competitivos. Dentro de los resultados, el autor destacé que la entidad
financiera inici6 una captacion agresiva de talento, asimismo llevé a cabo un programa
para universitarios. Por otro lado, la empresa esta considerando en mayor medida la

formacion interna de sus colaboradores, principalmente en temas de gestién de personal.

El trabajo de Huancahuire (2018) buscé disefiar un modelo de gestion por
competencias para desarrollar y fortalecer el talento humano que, consecuentemente,
optimizara los servicios de mantenimiento mecanico para el transporte minero que ofrece
la empresa. EI marco metodologico consistié en una investigacion de alcance no

experimental, descriptiva y explicativa y con un disefio transversal. Las técnicas de

24
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recoleccion que utilizé fueron (1) la observacién, (2) entrevista, (3) encuestas, (4)
bibliografia e (5) internet. En esa linea, los instrumentos fueron (1) cuestionario de
entrevista, (2) cuestionario de encuesta y (3) el investigador. La muestra fue conformada
por 40 trabajadores y 4 administrativos, recalcar que esto fue obtenido de manera no
probabilistica (por conveniencia). La conclusion a la que llegd fue que la unidad de
estudio aplique el modelo disefiado a fin de emular los resultados de las grandes empresas

del sector a fin de mejorar su competitividad y la prestacion de sus servicios.

Davila (2016) se centro en analizar las competencias del area de gestion humana,
de la empresa Stracon GyM, para plantear propuestas que contribuyan a optimizar el
desarrollo personal de los empleados. El autor organizé capacitaciones para promover las
actitudes, habilidades o conocimientos del capital humano, con el fin de que la
organizacion cumpla con el logro de sus objetivos. Las técnicas que uso para llevar a cabo

la capacitacion fueron (1) talleres, (2) cursos y (3) recursos didacticos.

Por ultimo, el trabajo de Carpio (2019) tuvo como objetivo principal determinar
cémo perciben los trabajadores la gestion de talento humano en una empresa constructora.
En cuanto a lo metodoldgico, fue un estudio correlacional. La muestra estuvo conformada
por 50 trabajadores. Para la recoleccion de datos aplico dos instrumentos: (1) Evaluacion
General de las Practicas Administrativas de RRHH y (2) Evaluacion de Satisfaccion
Laboral. La principal conclusion a la que lleg6 el autor fue que el 62% de los trabajadores

percibieron que la gestion del talento humano se encontraba en un nivel bueno yexcelente.
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1.7.  Hipdtesis

1.7.1. Hipdtesis general

Dado que es crucial identificar las habilidades de los potenciales empleados para
alcanzar un determinado desempefio de una empresa, es probable que una correcta gestion
por competencias garantice la contratacion del mejor talento humano en la empresa

PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

1.7.2. Hipdtesis especificas

Dado que los recursos personales (tales como los conocimientos, las habilidades
y las actitudes) son de gran interés para que las empresas puedan identificar a potenciales
empleados, es probable que las competencias genéricas sean importantes para la
contratacion del mejor talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes —

Arequipa, 2023.

Dado que los conocimientos y/o habilidades necesarias para desempefiar
determinadas labores son requisitos para la identificacion de empleados potenciales, es
probable que las competencias especificas sean relevantes para contratar al mejor talento

humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

Dado que la facultad de un individuo para obtener los mejores resultados es
necesaria al momento de identificar a potenciales empleados, es probable que la eficacia
personal sea importante para contratar al mejor talento humano en la empresa PRACOR

S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.
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Capitulo 2: Aspectos metodologicos

2. Planteamiento operacional

2.1. Técnicas e instrumentos

2.1.1. Técnicas

La técnica que se utilizé para la realizacion de la presente investigacion fue la
encuesta, esta permitié recolectar la informacion necesaria acerca de las variables de
estudio por medio de las apreciaciones de los trabajadores de la empresa PRACOR

S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

2.1.2. Instrumentos

El instrumento que se utilizo para la presente investigacion fue el cuestionario,
exactamente dos: una para cada variable; asimismo, estos se elaboraron con items acorde
a las dimensiones e indicadores de las variables de estudio. Por otro lado, estos
instrumentos fueron aplicados a los trabajadores de la empresa PRACOR S.A.C., Majes

— Arequipa, 2023.
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2.2. Estructura de los instrumentos

Se aplico dos cuestionarios, uno para cada variable. Los items estuvieron de

acorde a cada una de las dimensiones e indicadores.

Los cuestionarios estuvieron basados en una escala de Likert; ya que, mediante
esta se pretendio medir el grado de conformidad del encuestado con cada uno de los items
planteados. Es decir, no se limitd al encuestado a responder de manera dicotomica sino

matizar su opinion y conocerla a detalle.

1. Muy en desacuerdo

2. Algo en desacuerdo

3. Indiferente (ni de acuerdo ni en desacuerdo)
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

Ademas, para facilitar la exposicion y comprension de la informacién recolectada
se empled la baremacion, con el propdsito de ordenar dicha data, donde los resultados en
forma de escala de Likert del 1 al 5, obtenidos a partir de los instrumentos, fueron
agrupados en 3 rangos (mala, moderada y buena). Para ello, se determind el minimo y
méaximo puntaje, y la cantidad de rangos a utilizar, con lo cual se obtuvo la amplitud de

los mismos y se establecieron escalas de valoracion.
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Cuestionario para la variable 1: Gestion por competencias

DE SANTA MARIA

NO

items

Competencias Genéricas

Cuento con conocimientos generales sobre las labores que podria realizar
durante mi jornada laboral

Conozco el proceso productivo de la empresa

Me considero capaz de realizar cualquiera actividad que se me encomiende

Considero que resalto sobre el resto en todas las actividades que se me
encargan

A pesar de no sentirme bien emocional o fisicamente siempre cumplo con
las actividades encomendadas

No dejo que mis problemas personales afecten mi desempefio laboral

Competencias Especificas

Considero que el esfuerzo que hago durante mi jornada laboral es
observado por mis jefes

Conozco a detalle las labores que tengo que realizar

Considero que estoy especializado en alguna actividad del proceso
productivo

10

Considero que el esfuerzo personal durante la jornada laboral es importante
para mi desarrollo individual

11

Soy responsable de mis acciones en mi vida cotidiana y en el trabajo

Eficacia personal

12

Ante un problema siempre tomo precauciones para que las consecuencias
no sean tan graves

13

Si se presenta un conflicto laboral acttio antes que el resto para evitar
problemas entre comparieros de trabajo

14

Soy capaz de tomar decisiones que contribuyan a lograr mis objetivos

15

Considero que la automotivacion contribuye con la persistencia y el logro
de mis objetivos

16

Las actividades (recreativas o de otro tipo) fuera de la jornada laboral
contribuyen a mejorar mi desempefio laboral

17

Destinar el tiempo libre para mi desarrollo personal contribuye con mi
eficacia en el trabajo
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Cuestionario para la variable 2: Talento humano

N° Items 3|4|5
Atraccion
1 Considero que la empresa disefia estrategias adecuadas para satisfacer las
necesidades del personal
9 Considero que las gestiones que realiza la empresa van de acorde a los
requerimientos de cada area
3 Los requerimientos de personal estan de acorde a los requerimientos de
cada area
4 Considero que las técnicas y medios de reclutamiento que aplica la empresa
son eficaces
5 | Laempresa se preocupa por lograr mejoras en la productividad laboral
6 |Las supervisiones que se realizan a los trabajadores son las mas adecuadas
Desarrollo
. La empresa administra de manera adecuada los recursos en beneficio propio
Yy, consecuentemente, en el de sus trabajadores
8 La empresa invierte en capacitaciones, para sus trabajadores, que ayuden a
resolver dudas o problemas
9 |Laempresa evalla de manera continua el desempefio de sus trabajadores
10 Considero que la evaluacion de desempefio contribuye a lograr mejoras en
la empresa
11 Considero que la empresa motiva a sus trabajadores para mejorar el
desempefio laboral
12 La empresa implementa politicas para mejorar el desempefio laboral de sus
trabajadores
Retencion
13 | La empresa compensa adecuadamente las horas extras de sus trabajadores
14 | Considero que un aumento salarial mejoraria mi desempefio laboral
15 | Percibo algun beneficio salarial fuera de mi remuneracion
16 La entrega de bonos u otros incentivos me motivan a mejorar mi
desempefio laboral
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2.3.  Campo de verificacion
2.3.1. Ambito

El presente trabajo se llevo a cabo en las instalaciones de la empresa PRACOR

S.A.C. Ubicada en Los Molles S/N Parcela 383 Sector A, Majes — Caylloma — Arequipa.
2.3.2. Temporalidad

El horizonte temporal estuvo abocado al presente, es decir, fue un estudio
coyuntural. Siendo més especificos, se desarrolld durante el primer semestre del presente

afo, 2023.
2.3.3. Unidades de estudio
2.3.3.1. Universo.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), la poblacion representa el conjunto total
de elementos que son de interés para la investigaciéon, de la cual se extraen las
conclusiones y se determina la muestra. Asi, la poblacion del presente estudio estuvo
conformada por la totalidad de los trabajadores de laempresa PRACOR S.A.C., los cuales

representan un total de 100 individuos.
2.3.3.2. Muestra.

Segun Hernandez et al. (2014), la muestra comprende un grupo de individuos
representativos de la poblacién, la cual sera sometida a un exhaustivo para poder alcanzar
resultados confiables sobre de la poblacion vinculados a las variables bajo estudio. De

este modo, la técnica de muestreo que se utilizo fue no probabilistica y censal; puesto
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que, se considerd a toda la poblacion. Por lo tanto, la muestra estuvo conformada por los

100 trabajadores de la empresa PRACOR S.A.C.

2.4.  Estrategia de recoleccion de datos

Para efectos de la recoleccion de datos se realizaron los pasos siguientes:

e Primero, se llevaron a cabo las coordinaciones necesarias con la empresa
PRACOR S.A.C., con el proposito de conseguir el permiso necesario para la
aplicacion de los instrumentos a los trabajadores de la misma.

e Segundo, se realizo el establecimiento de las areas y trabajadores a los cuales
se aplicarian los cuestionarios.

e Tercero, se comunicO a los colaboradores de la empresa la finalidad de la
presente investigacion, con el objetivo de que se sientan mas involucrados con
la misma.

e Cuarto, se coording la fecha y la hora en que se aplicarian los cuestionarios,
para poder adecuarse a la disponibilidad del personal y no perjudicar sus
labores.

e Quinto, antes de la aplicacion de los instrumentos se explicd al personal la
forma de llenado de los cuestionarios y que estos eran de caracter anonimo; por
lo que, no perjudicarian su posicion en la empresa; con el propdésito de que se
sintieran comodos y libres al responder las preguntas.

e Sexto, se aplico los cuestionarios de forma presencial en la fecha y hora

acordadas.

Concluido el proceso de recoleccion se procedié a procesar la informacion,

llevando a cabo los pasos siguientes:
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e Primero, con la informacidn conseguida se llevo a cabo la sistematizacion vy el
analisis de dicha data a traves de la elaboracion de una matriz de datos.

e Segundo, se realizd la estructuracion de tablas para exponer de mejor manera
los resultados conseguidos; asimismo, se agregé una descripcion de las
mismas, con el fin de simplificar la comprension de la informacion. Para ello
se empled la baremacion, con el proposito de ordenar la informacion
recolectada en forma de escala de Likert del 1 al 5 en 3 rangos (mala, moderada
y buena) y facilitar su entendimiento. Asi, a través de la determinacion del
minimo y maximo puntaje, y del nimero de rangos a utilizar, se establecié la
extension de los mismos y se formaron escalas de valoracion. De este modo, se
clasificaron los puntajes obtenidos en concordancia con las escalas definidasy
se obtuvieron porcentajes sobre la cantidad de puntajes correspondientes a cada
escala.

e Tercero, se empled la prueba Kolmogorov-Smirnov (muestra mayor a 50
sujetos), para identificar si la data recolecta posee una distribucion normal o
no, y definir el tipo de pruebas (paramétricas 0 no paramétricas) que se
utilizardn para determinar la relacién entre las variables bajo estudio y sus
dimensiones respectivas.

e Finalmente, se procedié a realizar la contrastacion de las hipotesis, para
culminar con la redaccion de las conclusiones y recomendaciones

correspondientes.
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Capitulo 3: Resultados

3.1. Resultados descriptivos por item

Tabla 3

Variable gestién por competencias

Muy en Algo en Indifer  Algo de Muy de
desacuerdo  desacuerdo  ente acuerdo acuerdo
% % % % %
Competencias Genéricas
1.Cuento con conocimientos generales sobre las labores que podria realizar 0.0% 5.0% 30.0%  50.0% 15.0%
durante mi jornada laboral
2.Conozco el proceso productivo de la empresa 0.0% 5.0% 30.0%  56.0% 9.0%
3.Me considero capaz de realizar cualquiera actividad que se me encomiende 0.0% 2.0% 25.0%  58.0% 15.0%
4.Considero que resalto sobre el resto en todas las actividades que se me 0.0% 4.0% 34.0% 41.0% 21.0%
encargan
5A pgsar de no sentirme bien emocional o fisicamente siempre cumplo con las 0.0% 3.0% 28.0%  42.0% 27.0%
actividades encomendadas
6.No dejo que mis problemas personales afecten mi desempefio laboral 0.0% 0.0% 25.0% 41.0% 34.0%
Competencias Especificas
7.Considero que el esfuerzo que hago durante mi jornada laboral es observado 0.0% 3.0% 47.0%  41.0% 9.0%
por mis jefes
8.Conozco a detalle las labores que tengo que realizar 1.0% 1.0% 27.0%  50.0% 21.0%
9.Considero que estoy especializado en alguna actividad del proceso productivo 1.0% 1.0% 35.0%  50.0% 13.0%
34
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10.Considero que el esfuerzo personal durante la jornada laboral es importante 1.0% 2.0% 21.0% 57.0% 19.0%
para mi desarrollo individual

11.Soy responsable de mis acciones en mi vida cotidiana y en el trabajo 1.0% 2.0% 24.0%  46.0% 27.0%
Eficacia personal

12.Ante un problema siempre tomo precauciones para que las consecuencias no 0.0% 7.0% 35.0% 44.0% 14.0%
sean tan graves

13.Si se presenta un conflicto laboral actto antes que el resto para evitar 1.0% 7.0% 34.0%  48.0% 10.0%
problemas entre compafieros de trabajo

14.Soy capaz de tomar decisiones que contribuyan a lograr mis objetivos 0.0% 3.0% 30.0%  48.0% 19.0%
15.Considero que la automotivacion contribuye con la persistencia y el logro de 1.0% 3.0% 24.0% 54.0% 18.0%
mis objetivos

16.Las actividades (recreativas o de otro tipo) fuera de la jornada laboral 0.0% 5.0% 33.0%  38.0% 24.0%
contribuyen a mejorar mi desempefio laboral

17.Destinar el tiempo libre para mi desarrollo personal contribuye con mi 0.0% 2.0% 32.0%  46.0% 20.0%

eficacia en el trabajo

Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacion de estudio
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En la tabla 3, se observa los resultados descriptivos por item de la variable gestion por
competencias, se identifico que:

v' El 50% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a los
conocimientos generales sobre las labores que podria realizar durante su jornada
laboral, el 30% se encuentra indiferente, el 15% muy de acuerdo y solo el 5% se
encuentra algo en desacuerdo.

v El 56% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto al
conocimiento del proceso productivo de la empresa, el 30% se mostré indiferente,
9% muy de acuerdo y solo el 5% se encuentra algo en desacuerdo.

v' El 58% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a sus
capacidades para realizar cualquiera actividad que se les encomiende, el 25% se
mostro indiferente, el 15% muy de acuerdo y solo el 2% algo en desacuerdo.

v" El 41% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a su destacada
habilidad sobre el resto en todas las actividades que se le encargan, el 34% se
encuentra indiferente, el 21% muy de acuerdo y solo el 4% algo en desacuerdo.

v El 42% de los encuestado se mostraron algo de acuerdo respecto al cumplimiento
de sus actividades encomendadas a pesar de no sentirse bien emocional o
fisicamente, el 28% se muestra indiferente, el 27% muy de acuerdo y solo el 3%
algo en desacuerdo.

v El 41% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo respecto al manejo de
sus problemas personales y su desempefio laboral, el 34% se muestra muy de
acuerdo y solo el 25% indiferente.

v El 47% de los encuestados se mostraron indiferentes frente a las evaluaciones de
sus jefes sobre su rendimiento durante la jornada laboral, el 41% se muestra algo
de acuerdo, el 9% muy de acuerdo y solo 3 % algo en desacuerdo.

v El 50% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto al
conocimiento de sus labores a realizar, el 27% se mostr¢ indiferente, el 21% muy
de acuerdo, y solo el 1% muy en desacuerdo.

v' El 50% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a su
especializacién en alguna actividad del proceso productivo, el 35% se mostrd
indiferente, el 13% muy de acuerdo, y solo el 1% muy en desacuerdo.

v' El 57% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la

importancia de su esfuerzo personal en su desarrollo individual, el 21% se mostro6
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indiferente, el 19% muy de acuerdo, el 2% algo en desacuerdo y solo el 1% muy
en desacuerdo.

v' El 46% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la
responsabilidad de sus acciones en su vida cotidiana y el trabajo, el 27% se mostrd
muy de acuerdo, el 24% indiferente, el 2% algo en desacuerdo y solo el 1% muy
en desacuerdo.

v' El 44% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a las
precauciones que toman ante un problema para reducir las consecuencias, el 35%
se indiferente, el 14% muy de acuerdo y solo el 7% muy en desacuerdo.

v EI 48% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a su actuacién
antes que el resto para evitar problemas entre compafieros de trabajo,34% se
muestra indiferente, el 10% muy de acuerdo, el 7% algo en desacuerdo y solo el
1% muy en descuerdo.

v' El 48% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a sus
capacidades de toma de decisiones para lograr sus objetivos, el 30% se muestra
indiferente, el 19% muy de acuerdo y solo el 3% algo en desacuerdo.

v' El 54% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la
contribucion de la automotivacion al logro de sus objetivos, el 24% se mostrd
indiferente, el 18% muy de acuerdo, el 3% algo en desacuerdo y solo el 1% muy
en desacuerdo.

v' El 38% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la
contribucion de las actividades recreativas fuera de la jornada laboral en su
desempefio laboral, el 33% se mostro indiferente, el 24% muy de acuerdo y solo
el 5% algo en desacuerdo.

v' El 46% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la
contribucion del uso del tiempo libre en la eficacia en el trabajo, el 32% se mostrd
indiferente, el 20% muy de acuerdo y solo el 2% algo en desacuerdo.
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Tabla 4

Variable Talento Humano

Muy en Algoen Indifer Algode  Muyde
desacuerdo  desacuerdo  ente  acuerdo  acuerdo
% % % % %
Atraccion
1.Considero que la empresa disefia estrategias adecuadas para satisfacer las 1.0% 11.0% 31.0%  46.0% 11.0%
necesidades del personal
2.Considero que las gestiones que realiza la empresa van de acorde a los 1.0% 5.0% 27.0% 57.0% 10.0%
requerimientos de cada area
3.Los requerimientos de personal estan de acorde a los requerimientos de cada 1.0% 6.0% 30.0% 47.0% 16.0%
area
4.Considero que las técnicas y medios de reclutamiento que aplica la empresa son 0.0% 4.0% 33.0% 40.0% 23.0%
eficaces
5.La empresa se preocupa por lograr mejoras en la productividad laboral 0.0% 6.0% 32.0%  39.0% 23.0%
6.Las supervisiones que se realizan a los trabajadores son las mas adecuadas 0.0% 2.0% 28.0% 48.0% 22.0%
Desarrollo
7.La empresa administra de manera adecuada los recursos en beneficio propio y, 1.0% 5.0% 43.0%  35.0% 16.0%
consecuentemente, en el de sus trabajadores
8.La empresa invierte en capacitaciones, para sus trabajadores, que ayuden a 2.0% 5.0% 30.0% 47.0% 16.0%
resolver dudas o problemas
9.La empresa evalta de manera continua el desempefio de sus trabajadores 0.0% 3.0% 30.0% 47.0% 20.0%
10.Considero que la evaluacion de desempefio contribuye a lograr mejoras en la 0.0% 5.0% 23.0% 54.0% 18.0%
empresa
11.Considero que la empresa motiva a sus trabajadores para mejorar el 0.0% 6.0% 28.0% 47.0% 19.0%
desempefio laboral
12.La empresa implementa politicas para mejorar el desempefio laboral de sus 0.0% 3.0% 32.0% 41.0% 24.0%
trabajadores
38

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis



REPOSITORIO DE

TESIS UCSM

" UNIVERSIDAD

CATOLICA
DE SANTA MARIA

Retencion
13.La empresa compensa adecuadamente las horas extras de sus trabajadores 1.0% 3.0% 32.0% 39.0% 25.0%
14.Considero que un aumento salarial mejoraria mi desempefio laboral 0.0% 0.0% 10.0%  42.0% 48.0%
15.Percibo algun beneficio salarial fuera de mi remuneracion 2.0% 4.0% 23.0% 44.0% 27.0%
16.La entrega de bonos u otros incentivos me motivan a mejorar mi desempefio 0.0% 0.0% 12.0%  38.0% 50.0%
laboral
Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacion de estudio
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En la tabla 4, se observa los resultados descriptivos por item de la variable talento

humano, se identificé que:

v El 46% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo respecto al disefio de
estrategias para satisfacer las necesidades del personal, el 31% se mostrd
indiferente, el 11% muy de acuerdo, el 11% algo en desacuerdo y solo el 1% muy
en desacuerdo.

v' El 57% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo respecto a las gestiones
que realiza la empresa van de acorde a los requerimientos de cada area, el 27% se
mostro indiferente, el 10% muy de acuerdo, el 5% algo en desacuerdo y solo el
1% muy en desacuerdo.

v El 47% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo respecto a los
requerimientos de personal de acuerdo a casa area, el 30% se mostro indiferente,
el 16% muy de acuerdo, el 6% algo en desacuerdo y solo el 1% muy en
desacuerdo.

v El 40% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo respecto a la eficacia de
las técnicas y medios de reclutamiento, el 33% se mostro indiferente, el 23% muy
de acuerdo y solo e 14% algo en desacuerdo.

v El 39% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo respecto a la
preocupacion de la empresa por la productividad laboral, el 32% se mostrd
indiferente, el 23% muy de acuerdo, el 6% algo en desacuerdo y solo el 6% muy
en desacuerdo.

v El 48% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo respecto a la efectiva
supervision gue se realiza a los trabajadores, el 28% se muestra indiferente, el
22% muy de acuerdo y solo el 2% algo en desacuerdo.

v El 43% de los encuestados se mostraron indiferentes respecto a la administracion
adecuada de los recursos en beneficio propio y, consecuentemente, en el de sus
trabajadores, el 35% se mostrd algo de acuerdo, el 16% muy de acuerdo, el 5%
algo en desacuerdo y solo el 1% muy en desacuerdo.

v El 47% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la inversion
e en capacitaciones por parte de la empresa, para sus trabajadores, que ayuden a
resolver dudas o problemas, el 30% se mostro indiferente, el 16% muy de acuerdo,
el 5% algo en desacuerdo y solo el 2% muy en desacuerdo.
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v El 47% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la evaluacion
continua por parte de la empresa sobre el desempefio de sus trabajadores, el 30%
se mostré indiferente, el 20% muy de acuerdo y solo el 3% muy en desacuerdo.

v' El 54% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la
contribucion de la evaluacion del desempefio en lograr mejoras en la empresa, el
23% se mostrd indiferente, el 18% muy de acuerdo y solo el 5% muy en
desacuerdo.

v' El 47% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la
contribucion de la empresa sobre la motivacion de los trabajadores para mejorar
el desempefio laboral, el 28% se mostro indiferente, el 19% muy de acuerdo y solo
el 6% muy en desacuerdo.

v' El 41% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la
implementacién de politicas para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, el 32% se mostré indiferente, el 24% muy de acuerdo y solo el 3%
muy en desacuerdo.

v' El 39% de los encuestados se mostraron algo de acuerdo en cuanto a la
compensacion adecuada de las horas extras de sus trabajadores, el 32% se mostrd
indiferente, el 25% muy de acuerdo, el 3% muy en desacuerdo y solo el 1% muy
en desacuerdo.

v El 48% de los encuestados se mostraron muy de acuerdo a la idea de que un
aumento salarial mejoraria mi desempefio laboral, el 42% se mostr6 algo de
acuerdo y solo el 10% indiferente.

v El 44% de los encuestados se mostraron muy de acuerdo en cuanto a la percepcién
de algun beneficio salarial fuera de su remuneracion, el 27% se mostr6 muy de
acuerdo, el 23% indiferente, 4% algo en desacuerdo y solo el 2% muy en
desacuerdo.

v EI50% de los encuestados se mostraron muy de acuerdo en cuanto a la motivacién
sobre su desempleo laboral a partir de la entrega de bonos u otros incentivos, el
38% se mostro algo de acuerdo y solo el 12% indiferente.
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3.2. Resultados descriptivos por variables y dimensiones

El instrumento que mide la variable gestion por competencias se encuentra
compuesto por 17 items, con alternativas de tipo Likert y cada item est4 estructurado con
cinco alternativas de respuesta como: 1) muy en desacuerdo, 2) algo en desacuerdo, 3)
indiferente, 4) algo de acuerdo y 5) muy de acuerdo. Ademas, el cuestionario respecto a
la variable gestién por competencias esta compuesto por 3 dimensiones competencias
genéricas, competencias especificas y eficacia personal. El baremo de calificacion, fue el

siguiente:

Tabla 5

Baremacion gestién por competencias

Mala Moderada Buena

Variable 1 Gestion por competencias  17-40 41-62 63-85
Dimensiones Competencias genéricas 6-14 15-22 23-30
Competencias especificas 5-12 13-18 19-25
Eficacia personal 6-14 15-22 23-30

Nota. Elaboracion propia.

Por otro lado, el instrumento que mide la variable talento humano se encuentra
compuesto por 16 items, con alternativas de tipo Likert y cada item esta estructurado con
cinco alternativas de respuesta como: 1) muy en desacuerdo, 2) algo en desacuerdo, 3)
indiferente, 4) algo de acuerdo y 5) muy de acuerdo. Ademas, el cuestionario respecto a
la variable talento humano estd compuesto por 3 dimensiones atraccion, desarrollo,

retencion. El baremo de calificacion, fue el siguiente:

Tabla 6

Baremacién talento humano

Deficiente Regular  Eficiente

Variable 2 Talento Humano 16-37 38-59 60-80
Dimensiones Atraccion 6-14 15-22 23-30
Desarrollo 6-14 15-22 23-30
Retencion 4-9 10-15 16-20

Nota. Elaboracion propia.
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A continuacion, se presentan los resultados descriptivos de la variable gestion

por competencias y talento humano en base a la baremacion indicada:

Tabla 7

Resultados descriptivos de la gestion por competencias y sus dimensiones

Mala Moderada Buena

f % f % F %
Variablel  Gestion por competencias 0 0.0 44 440 56 56.0
Competencias genéricas 0 0.0 49 490 51 510
Dimensiones Competencias especificas 2 2.0 50 50.0 48 480
Eficacia personal 1 1.0 55 55.0 44 440

Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacion de estudio

En referencia a la variable 1 “Gestion por competencias”, l0s resultados revelaron
que una proporcion significativa de la ndmina de trabajadores, el 56%, mostrd un nivel
bueno; lo que indica que, la empresa cuenta con un grupo de empleados altamente
capacitados y especializados que han desarrollado las habilidades y conocimientos
necesarios para desenvolverse bien en cualquier entorno de produccién. Esta
caracteristica es fundamental en la era del conocimiento y el avance tecnolégico, ya que

permite a la organizacion seguir siendo competitiva y lograr un crecimiento sostenible.

Por otro lado, el 44% de los empelados presentd un nivel medio, aunque este grupo
no alcanzd el nivel mas alto, sigue considerandose un resultado positivo, ya que
demuestra que la mayoria ha alcanzado un nivel razonable de competencias laborales
relevantes. No obstante, puede ser prudente seguir invirtiendo en programas de formacién
y desarrollo para mejorar el rendimiento general de los trabajadores y obtener una ventaja

competitiva.

En cuanto a las competencias genéricas, el 51% se ubicé un nivel alto; esto
significa que, mas de la mitad de los empleados poseen un conjunto diverso de aptitudes

intelectuales y procedimentales que les permiten analizar problemas, evaluar estrategias
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y aplicar los conocimientos con eficacia. Ademas, su capacidad para trabajar en equipo y
demostrar creatividad y liderazgo se traduce en valiosos recursos para la empresa.
Complementariamente, el restante 49% restante fue clasificado en una categoria media;
aungue este grupo puede requerir un mayor desarrollo en determinadas habilidades, es
alentador que hayan adquirido un nivel prudente de competencias para desempefar sus

funciones con eficacia.

En relacion a las competencias especificas, el 48% alcanzd un nivel alto; esto
implica que, mas de la mitad de los empleados tiene conocimientos y experiencia Unicos
en su campo, lo que puede contribuir a incrementar la productividad y la competitividad
laboral. Su capacidad para realizar actividades especificas de producto-proceso les
convierte en expertos en sus campos y en activos valiosos para la organizacion. Por el
contrario, el 50% refirié un nivel medio; aunque este grupo puede beneficiarse de una
mayor especializacion, es alentador hayan desarrollado habilidades especificas

relacionadas con su ocupacion. En tanto que, solo un 2% indicé un nivel bajo.

Por altimo, con respecto a la eficacia personal, el 44% logro un nivel alto; esto
sugiere que, una proporcion relevante de empleados es proactiva y estad automotivada, lo
que les permite afrontar los retos laborales con confianza y tomar decisiones que
contribuyen a su propio éxito y al de la empresa. El 55% restante se ubicé en un nivel
medio; aunque este grupo podria mejorar en términos de motivacion y toma de decisiones,
es alentador que gran parte ha mostrado cierta confianza en sus habilidades y capacidad

para afrontar retos.

En suma, la empresa PRACOR S.A.C. cuenta con trabajadores altamente
calificados y especializados, contribuyendo a su ventaja competitiva y crecimiento

sostenible en el mercado. Sin embargo, alun hay “espacio” para mejorar y continuar
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invirtiendo en el desarrollo de habilidades especificas y eficiencia de los trabajadores a

fin de optimar la gestion por competencias.

Tabla 8

Resultados descriptivos del talento humano y sus dimensiones

Deficiente Regular Eficiente

f % f % f %

Variable2  Talento humano 0 0.0 36 36.0 64 64.0
Atraccion 2 2.0 52 52.0 46 46.0

Dimensiones Desarrollo 2 2.0 54 54.0 44 44.0
Retencion 0 0.0 22 22.0 78 78.0

Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacion de estudio

En relacion a la variable 2 “Talento humano”, los resultados revelaron que una
proporcién significativa de empleados, el 64%, la calificé como eficiente; esto significa
que, la empresa ha mostrado una capacidad eficaz para atraer, desarrollar y retener a
empleados con resaltantes capacidades y talentos, lo que le permite disponer de recursos
humanos valiosos y competitivos, asimismo, este resultado sugiere que, la empresa ha
aplicado estrategias y practicas de gestion de personal acertadas, lo que contribuye al

éxito de la organizacion y a su desarrollo a largo plazo.

Por otra parte, el 36% la ubic6 en un nivel regular; lo que implica que, algunos
aspectos de la atraccion, el desarrollo y la retencion del talento pueden requerir mejoras.
Es posible que sea necesario realizar ajustes en las estrategias de recursos humanos para
aumentar la eficacia y garantizar, por ejemplo, un mayor compromiso y rendimiento de

los empleados.

Con respecto a la dimension atraccion, el 64% la ubico en un nivel eficiente; lo
que implica que, la empresa ha disefiado estrategias adecuadas para satisfacer las
necesidades de sus empleados y que las précticas de gestion se ajustan a los

requerimientos de cada area. Ademas, el hecho de que la mayoria considere que las
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técnicas de contratacion son eficaces y que existe una supervision adecuada en el trabajo
indica que la empresa ha establecido procesos eficaces para atraer y seleccionar al

personal més apto.

Por su parte, el 36% restante refirié a la dimension atraccion en una categoria
regular; esto podria implicar que, algunos aspectos del proceso de atraccion (como la
planificacién y contratacion) deberian mejorarse para lograr una mayor eficacia. Es de

precisar que, solo el 2% la calificd como deficiente.

En cuanto al desarrollo del talento humano, el 44% la refirié en un nivel eficiente;
esto sugiere que, la empresa ha invertido en la formacion de los empleados y en la
evaluacion continua de su rendimiento laboral, asimismo, el hecho de gque estos perciban
motivacién y ejecucion de politicas a tal fin sugiere que la organizacion ha aplicado
estrategias eficaces para desarrollar y potenciar el talento humano. El 54% restante la
ubico en un nivel regular; ante ello, para fomentar un mayor crecimiento de sus
trabajadores, la empresa puede evaluar la posibilidad de reforzar ain mas sus programas
de formacion y desarrollo, asi como aumentar la retroalimentacion sobre el desempefio

laboral. En tanto, solo el 2% lo calificé en un nivel deficiente.

Por altimo, en referencia a la retencién del talento, el 78% la calificd en un nivel
eficiente; esto sugiere que, la empresa ha aplicado politicas eficaces de remuneracion y
prestaciones que han contribuido a la satisfaccion y el compromiso de los empleados. El
hecho de que la mayoria crea que las primas y otros incentivos les motivan para mejorar
su rendimiento indica que la empresa ha puesto en marcha medidas para fomentar la
retencion de sus empleados més valiosos. El 22% restante la clasifico en un nivel regular;

aunque esta proporcion es menor, puede representar un reto para la empresa en términos
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de mantener a ciertos empleados comprometidos y satisfechos. También es posible que

requiera evaluar sus politicas.

En general, los resultados mostraron una eficiente gestion del talento humano por
parte de la empresa PRACOR S.A.C., permitiéndole contar con un recurso humano
altamente calificado y competitivo. Sin embargo, aun existen oportunidades de mejora en
algunos aspectos de las dimensiones de atraccion, desarrollo y retencion, con el objetivo

de asegurar un talento humano méas comprometido, satisfecho y productivo.
3.3. Resultados inferenciales
3.3.1. Prueba de normalidad

Tabla 9

Prueba de normalidad

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion por competencias .086 100 .067
Competencias generales 124 100 .001
Competencias especificas 164 100 .000
Eficacia personal 123 100 .001
Talento humano .082 100 .097
Atraccion .090 100 .043
Desarrollo 129 100 .000
Retencion 131 100 .000

Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacién de estudio

En la Tabla 9 se aprecian los resultados obtenidos de la prueba de normalidad para
los datos recolectados de las variables y sus dimensiones. En especifico, se aplico la
prueba de Kolmogorov — Smirnov dado que el tamafio muestral superé los 50 sujetos. La
razén de conocer si los datos siguen o no una distribucién normal yace en determinar qué

coeficiente de correlacion utilizar para la contratacion de hipotesis.
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Si bien algunos de los valores p asociados a los coeficientes calculados para las
variables y sus dimensiones superan el nivel de significancia (0.05), en su mayoria, no lo
hacen. Entonces, se infiere que, en general, los datos recolectados no siguen una
distribucion normal, por tanto, el coeficiente de correlacion que se utilizé fue el Rho de

Spearman.
3.3.2. Contrastacion de las hipotesis
3.3.2.1. Hipotesis general.

HO: No es probable que, una correcta gestiobn por competencias garantice la
contratacion del mejor talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes —

Arequipa, 2023.

H1: Es probable que, una correcta gestion por competencias garantice la
contratacion del mejor talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes —

Arequipa, 2023.

Tabla 10

Correlacion entre la gestion por competencias y el talento humano

Talento humano

Gestion por competencias Coeficiente rho de Spearman 381
Sig. (bilateral) .000
N 100

Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacion de estudio

En este caso, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido para las variables
de estudio fue de 0.381. Este valor asociativo sugiere que a medida que aumenta la gestion
por competencias de la empresa, también lo hace su nivel de talento humano. Sin
embargo, la magnitud de esta relacién es baja, lo que indica que otros factores o variables

pueden influir en la relacion entre ambos conceptos. Por su parte, el valor p asociado a
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dicho coeficiente de correlacion fue 0.000 (menor a 0.050), lo que indica que la

correlacion entre las variables fue significativa.

El valor de ambos estadisticos sugiere que, aunque exista una débil correlacion
entre la gestion por competencias y el talento humano, esta es estadisticamente
significativa, lo que implica que el enfoque de la gestion por competencias se relaciona
positivamente con los niveles de talento humano. De este modo, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipdtesis alterna de investigacion que postula una relacion entre una
correcta gestion por competencias y el talento humano, al encontrarse una relacién

positiva entre las variables bajo analisis.
3.3.2.2. Hipotesis especificas.

HO: No es probable que las competencias genéricas sean importantes para la
contratacion del mejor talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes —

Arequipa, 2023.

H1: Es probable que las competencias genéricas sean importantes para la
contratacion del mejor talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes —

Arequipa, 2023.

Tabla 11

Correlacion entre las competencias genéricas y el talento humano

Talento humano

Competencias generales Coeficiente rho de Spearman .353
Sig. (bilateral) .000
N 100

Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacion de estudio

El valor del coeficiente de correlacion de Spearman (0.353), para la dimensién

competencias genéricas y la variable 2 “Talento humano”, indica una relacion positiva
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débil entre estas; lo que implica que, el nivel de talento humano dentro de la organizacion
tiende a incrementarse en proporcion directa al nivel de competencia genérica de los
empleados. Ademas, el valor p asociado a dicho coeficiente fue 0.000, lo que sugiere una

asociacion estadisticamente significativa.

En conjunto, los resultados inferenciales mostraron una relacion significativa
entre el nivel de talento humano existente en la organizacion y las competencias generales
de sus colaboradores. Por lo que, la aplicacion de politicas y practicas que ayuden a estos
a desarrollar sus competencias genéricas contribuye a que la empresa desarrolle un capital
humano valioso y competente. De esta manera, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipbtesis alterna de investigacion que postula una relacién entre las competencias
genéricas y el talento humano, al encontrarse una relacién positiva entre esta dimensién

de la gestion por competencias y la variable 2 “Talento humano”.

HO: No es probable que las competencias especificas sean relevantes para
contratar al mejor talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa,

2023.

H1: Es probable que las competencias especificas sean relevantes para contratar

al mejor talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

Tabla 12

Correlacion entre las competencias especificas y el talento humano

Talento humano

Competencias especificas Coeficiente rho de Spearman .339
Sig. (bilateral) .001
N 100

Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacion de estudio

En este caso, el coeficiente de correlacion de Spearman que se obtuvo fue 0.339,

lo que sugiere una relacion positiva débil entre el talento humano y las competencias
50

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#=% - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE fCATOLICA

TESIS UCSM =@ DE SANTA MARIA

especificas de los empleados. Es decir, a medida que estos sean mas especializados, se
espera que el nivel de talento humano, con el que cuenta la empresa, sea mayor.
Asimismo, el valor p asociado al coeficiente fue 0.001, lo que indica que la relacion fue

estadisticamente significativa.

En conjunto, los resultados inferenciales mostraron una relacion débil, pero
significativa entre el nivel de talento humano existente en la organizacion y las
competencias especificas de sus empleados. Esto sugiere que, enfocarse en el desarrollo
y preparacion de estos puestos especificos contribuye a que la empresa desarrolle un
talento humano altamente especializado. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipdtesis alterna de investigacion que postula una relacion entre las
competencias especificas y el talento humano, al encontrarse una relacion positiva entre

esta dimension de la gestion por competencias y la variable 2 “Talento humano”.

HO: No es probable que la eficacia personal sea importante para contratar al mejor

talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

H1: Es probable que la eficacia personal sea importante para contratar al mejor

talento humano en la empresa PRACOR S.A.C., Majes — Arequipa, 2023.

Tabla 13

Correlacion entre la eficacia personal y el talento humano

Talento humano

Eficacia personal Coeficiente rho de Spearman .296
Sig. (bilateral) .003
N 100

Nota. En base a los instrumentos aplicados a la poblacion de estudio

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido fue 0.296. Esto sugiere que
existe una relacion positiva débil entre la eficacia personal de los trabajadores y el nivel

de talento humano existente en la empresa. Es decir, el nivel de talento humano dentro de
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la organizacion tiende a incrementarse a medida que aumenta la eficiencia personal de
sus empleados. Ademas, el valor p asociado al coeficiente fue 0.003, lo que indica que la

asociacion fue estadisticamente significativa.

En suma, los resultados inferenciales mostraron la existencia de una relacion débil
pero significativa entre el nivel de talento humano de la organizacion y la eficacia
personal de sus empleados. Es decir, el grado de seguridad y “fe” que tienen losempleados
en su capacidad para desemperiar eficazmente sus tareas puede repercutir en su nivel de
habilidad y competitividad (talento humano). Asi, se rechaza la hipétesis nulay se acepta
la hipdtesis alterna de investigacion que postula una relacion entre la eficaciapersonal y
el talento humano, al encontrarse una relacién positiva entre esta dimension de la gestion

por competencias y la variable 2 “Talento humano”.
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Conclusiones

Primera. Se determind que existe relacion significativa entre la variable 1
“Gestion por competencias” y la variable 2 “Talento humano” (rho = 0.381; p = 0.000).
Aunque la correlacion calculada fue de grado débil, la significacion estadistica apoya la
relacion entre ambas variables. Por tanto, es posible afirmar que, en la empresa PRACOR
S.A.C., una gestién por competencias efectiva se asocia con mayores niveles de talento
humano. Es decir, el desarrollo de una fuerza laboral altamente calificada, comprometida
y capaz se da gracias a estrategias que hacen énfasis en el desarrollo de competencias

generales y especificas, asi como en la eficacia personal.

Segunda. La correlacion de Spearman entre las competencias genéricas y la
variable 2 “Talento humano” fue débil (rho = 0.353) y estadisticamente significativa (p =
0.000). Esto sugiere que, a medida que los empleados exhiben mayores niveles de
competencias genéricas, la organizacion, en su conjunto, se beneficia, dado que cuenta
con un mayor nivel de talento humano. Entonces, las habilidades cognitivas y
emocionales que poseen los empleados les permiten destacar y afrontar con éxito los retos

laborales.

Tercera. Se establecid correlacion positiva entre el nivel de la variable 2 “Talento
humano” presente en la empresa y las competencias especificas de sus trabajadores. La
correlacion de Spearman entre ambas fue débil (rho = 0.339) y estadisticamente
significativa (p = 0.001). Estos resultados implican que el desarrollo del talento humano
depende en gran medida de determinadas capacidades competitivas, es decir, el
conocimiento profundo de las tareas a realizar ha permitido a los empleados alcanzar un

alto nivel de especializacion y competencia en sus actividades laborales.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOQSITORIO DE

TESIS UCSM

Cuarta. Se determiné una correlacion de Spearman débil (rho = 0.296) y
estadisticamente significativa (p = 0.003), lo que sugiere una relacion positiva entre la
eficacia personal y la variable 2 “Talento humano”. Estos resultados implican que la
eficacia personal de los empleados desempefia un papel relevante en el desarrollo del
talento humano en la empresa PRACOR S.A.C. En otras palabras, existe un mayor nivel
de talento cuando los empleados tienen confianza y seguridad en sus capacidades para
realizar con éxito las tareas relacionadas con su trabajo. La proactividad, la autogestion y
el desarrollo de estos contribuye a crear un ambiente de trabajo ideal, que beneficia tanto

a la empresa como al crecimiento personal de sus empleados.
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Recomendaciones

Primera. La empresa debe seguir reforzando su enfoque en la gestion por
competencias mediante la implementacion de programas de formacion y desarrollo
centrados en las habilidades y conocimientos especificos necesarios en cada area de
trabajo. Ademas, al centrarse continuamente en la eficacia de los empleados, los
empresarios pueden contribuir a que éstos se sientan mas seguros y rindan méas durante
su jornada laboral, lo que tendré un efecto positivo en el nivel de talento humano de la

organizacion.

Segunda. La empresa debe mejorar y/o potenciar las competencias generales de
sus empleados poniendo en marcha programas de formacion y desarrollo destinados a
potenciar sus capacidades analiticas, de trabajo en equipo, creativas y de liderazgo.
Ademaés, reconocer y apreciar los talentos innatos del personal puede fomentar su
compromiso y sentido de la lealtad, lo que a su vez ayudara a la organizacion a desarrollar

y retener su capital humano.

Tercera. Mediante la implantacion de programas de formacion y desarrollo
dirigidos a mejorar las habilidades técnicas y profesionales de los empleados, la empresa
puede seguir fomentando y reforzando sus competencias especificas. Ademas, reconocer
y recompensar a los empleados con un alto nivel de especializacion puede aumentar su
compromiso y motivacion, lo que a su vez promovera el crecimiento y la retencion del

talento humano dentro de la organizacion.
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Cuarta. La empresa debe seguir apoyando el crecimiento de la eficacia personal
de sus empleados poniendo en marcha programas que fomenten la iniciativa, la
responsabilidad y la toma de decisiones en el trabajo. Por otra parte, la retroalimentacion
continua y el reconocimiento de los logros pueden reforzar la confianza de los empleados

en sus capacidades y animarlos a seguir superandose.
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Anexo 1. Carta de autorizacion de la empresa

éf’, PRACOR S.A.C. RUC 20605615792

LOS MOLLES S/N PARCELA 383 SEC A AREQUIPA - CAYLLOMA - MAJES

Imigacién Maijes, diciembre 2023

El representante de la empresa PRACOR S.A.C. identificada con RUC 20605615792
se complace en dirigirse a usted en condicién de nuestro compromiso con la
excelencia y colaboracién en el dmbito académico y empresarial.

En esta ocasidon nos agrada informarle que hemos revisado y aprobado la
solicitud presentada por los alumnos: Srta. Gabriela Chambi Cuno y Sr. Carlos
Alonso Prado Reyes, quienes estuvieran llevando a cabo un trabajo de tesis en
nuestra institucion.

Durante el periodo de colaboracion, la Srta. Chambi Cuno y el Sr. Prado Reyes
han tenido acceso a informacién especifica y detallada relacionada con
nuestros procesos y operaciones. Nos complace expresar nuestra disposicion vy
aprobacién para que la informaciéon recopilada por la Srta. Gabriela Chambi
Cuno y el Sr. Carlos Prado Reyes durante su investigacion sea difundida y utilizada
en el marco de su trabajo de tesis.

Como empresa comprometida con el avance del conocimiento y la formacion
académica, confiamos en que la investigacién realizada por la Srta. Gabriela
Chambi Cuno y el Sr. Carlos Prado Reyes, contribuird de manera significativa al
campo de estudio comrespondiente.

Queremos destacar que PRACOR S.A.C. valora profundamente las iniciativas de
investigacion y desarrollo, y nos enorgullece ser parte del proceso educativo de
futuros profesionales como la Srta. Gabriela Chambi Cuno y el Sr. Carlos Prado
Reyes. Nos mantenemos a disposicidon para cualquier consulta adicional o
colaboracién que pueda ser requerida o necesaria en el futuro.

Agradecemos de antemano la atencién y cooperaciéon en este asunto.

Atentamente,
.
Darain Prado Garrales
GERENTE GENERAL
PRACORS.A.C.
Contacto
orralessac@gmail.com
@ 9-4104-0242
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