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RESUMEN

La presente tesis titulada “Gestion del talento humano y competencias laborales de
los colaboradores de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo — 2022” cuyo objetivo es
establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de la empresa Viettel Peru S.A.C. Huancayo-2022, en el presente estudio de
investigacion se aplico el método cientifico, que brinda orientacion sobre como llevar a
cabo una investigacion de tipo Hipotético — Deductivo, Analitico — Sintético. Para el nivel
de Investigacion segun sus caracteristicas de conocer la relacion entre las 2 variables de
estudio se considera la correlacional, se utiliza un disefio no experimental, de corte
transversal y de tipo Basica. Para el grupo de estudio se trabajé con 50 colaboradores. En
la recopilacion de datos se aplic la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizé el
cuestionario que estd compuesto por 20 preguntas; llegado a una conclusion sobre la base
de los resultados se establecid que, utilizando el estadistico del coeficiente tau b de Kendall
esta fue t = 0.495 con un nivel de significancia bilateral de p=0.000, lo cual se establece
que existe una relacion considerable entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de la empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo-2022. Se concluye que existe una
relacién significativa entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de la
empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo-2022, con un nivel de confianza del 99%, se
responde al objetivo planteado en el estudio de investigacion, Ilegando a comprobar que la
gestion del talento humano se relaciona con las competencias laborales, esto nos indica que

a mayor gestion del talento humano mayor desempefio laboral de los colaboradores.

Palabras claves: Gestion del Talento humano, Competencias Laborales, Satisfaccion
Laboral



ABSTRACT

This thesis entitled "Management of human talent and labor skills of the employees of
the company Viettel Perd S.A.C. Huancayo - 2022" whose objective is to establish the
relationship that exists between the management of human talent and the labor
competencies of the company Viettel Peri S.A.C. Huancayo-2022, in the present research
study the scientific method was applied, which provides guidance on how to carry out a
Hypothetical - Deductive, Analytical - Synthetic investigation. For the Research level,
according to its characteristics of knowing the relationship between the 2 study variables,
the correlational one is considered, a non-experimental, cross-sectional and Basic type
design is used. For the study population, we worked with 50 collaborators. In the data
collection, the survey technique was applied and the questionnaire, which is composed of
20 questions, was used as an instrument; In reaching a conclusion based on the results, it
was established that, using Kendall's tau b coefficient statistic, this was t = 0.495 with a
bilateral significance level of p=0.000, which establishes that there is a considerable
relationship between the management of human talent and labor skills of the company
Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022. It is concluded that there is a significant relationship
between the management of human talent and the labor competencies of the company
Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022, with a confidence level of 99%, responds to the
objective set out in the research study, coming to verify that the management of human
talent is related to labor skills, this indicates that the greater the management of human

talent higher job performance of employees.

Keywords: Human Talent Management, Labor Competences, Job Satisfaction



INTRODUCCION

Las organizaciones enfrentan grandes cambios, muchos de estos cambios se ven
afectados por un mal desempefio de los colaboradores ya que muchas veces no se logra los
objetivos trazados, o esto se debe en gran parte a la sofisticacion tecnoldgica, cambio
econdémico y globalizacion econdémica. Para lograr buenos resultados las organizaciones
deben de identificar que ahora se debe de trabajar con las competencias laborales y esto
permitira enfocarse no solamente en mejorar el conocimiento de las personas si no en
desarrollar sus habilidades.

Esta investigacion inicia como una preocupacion teorica para el desarrollo de la
tesis y se centrara en la gestion optima de la organizacion, para alentar a los miembros de
cada organizacion a obtener habilidades laborales y, como resultado, habra un buen
desempefio del talento humano que proporcione condiciones apropiadas para lograr el
trabajo de productividad. Del mismo modo, las preocupaciones van mas alla, al pensar en
la gestion del talento humano como liderazgo, capacitacién y clima organizacional; Eso
hara que el personal se sienta cdmodo en las condiciones ofrecidas por la compafiia para
que después de esto se pueda exigir que sea competente y esto suma para lograr los
objetivos propuestos.

Se plantea el problema de la investigacion para conocer la relacion que existe entre
la gestiéon del talento humano y las competencias laborales de los colaboradores de la
empresa Viettel Per S.A.C. Huancayo-2022, y el objetivo de la investigacion es establecer
la relacion que entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de los
colaboradores de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022, Aplicando la
metodologia de investigacion se considera que el estudio se encuentra en el nivel de la
investigacion de tipo Correlacional con un disefio no experimental de Corte Transversal. El

propdsito del estudio es, establecer la relacion que existe entre la gestion del talento
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humano y las competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Peru
S.A.C. Huancayo-2022. Los capitulos que a continuacion se detalla consta de 5: Capitulo |
Planteamiento del estudio, en donde trata de la realidad problematica, las teorias previas
sobre el tema, la formulacion del problema, la justificacion de la investigacion y el enfoque
de la investigacion para abordar los objetivos. EI marco tedrico de la investigacion se
desarrolla en el Capitulo I, la hipotesis de la investigacion se analiza en el Capitulo 11, la
metodologia de la investigacion se analiza en el Capitulo 1V y la administracion del
proyecto se analiza en el Capitulo V. También se incluyen referencias bibliogréficas y
anexos.

LOS AUTORES
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD DEL PROBLEMA
La gestion del talento humano representa un papel fundamental en la mejora del
desempefio laboral por competencias en una organizacion, ya que permite identificar y
seleccionar a los individuos méas adecuados para desempefiar determinadas competencias
clave en la organizacion; por otro; lado, una gestion efectiva del talento humano implica
proporcionar oportunidades de desarrollo y capacitacion a los empleados. Esto le permite
adquirir nuevas competencias, fortalecer las existencias y mantenerse actualizados en su
campo. La gestion del talento humano también implica establecer sistemas de evaluacion
del desempefio basados en competencias. Estos sistemas permiten medir y evaluar el
rendimiento de empleados en relacion con las capacidades requeridas para cada puesto de
trabajo; finalmente, la gestion del talento humano busca retener a los colaboradores
talentosos y valiosos para la organizacién. Esto se logra mediante la implementacion de
estrategias de motivacion, reconocimiento y creacion en un entorno laboral favorable.
Como se menciond en la decision de la revista (2016), donde muestra que habia
muchos escandalos en todo el mundo (operador telefonico de comunicaciones de Qwest),
lo que llevd a la desconfianza de las compafias de telecomunicaciones, esto llevd a
verificar cuidadosamente las causas de estas conductas del campo de la compafiia para
evitar tales escandalos. De este problema, los clientes se han quejado de una variedad de
productos durante la cuarentena, no solo de alimentos y productos medicinales. Internet
que necesita a los colombianos para el trabajo televisivo y el ocio, se volvio crucial durante
este periodo, en el que su trafico aumentd en un 32%, segun la Comision para la

Regulacion de la Comunicacion (CRC).
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Muchos de los hogares sufrian con un mal servicio ya que o contaban con internet o
muchas veces era ineficiente el servicio, como consecuencia de ello tenian mdltiples
inconvenientes como, por ejemplo, no podian participar en reuniones en linea para sus
actividades laborales o academicas.

Segun datos de la Superintendencia de Industria y Comercio, desde inicios de la
pandemia en Bogota, la empresa recibio 2254 reclamos vinculados con el servicio de
telefonia movil; sin embargo, la empresa consiente de las brechas identificadas entre el
servicio que ofrece y la satisfaccion del usuario llego a un acuerdo reduciendo con esto un

37% de quejas a través de la plataforma SIC Facilita.

Tabla1l
Reportes
FACTURACION | TEEMINACION DE | MODIFICACION | CAMEIO DE | MENATES DE
COWNTEATO DE CONTEATO FLAIN CONTENIDO T
APLICACICOHES
1156 529 212 187 102

Nota. La tabla nos muestra los reportes realizados en Bogota

Tabla 2

Reporte de quejas de empresas de telecomunicacion en Bogota Colombia

CLAROD EMPRESA DE MOVISTAR TIGD
TELECOMUNICACIONES
DE BOGOTA
38.9 quejas por| 11.35 guejas por cada| 2.74 guejas por cada | 3.17 quejas  por
cada 100 000 | 100 000 usuarios 100 000 habitantes cada 100 00O
usuarios habitantes

Nota. La tabla nos muestra el reporte de quejas de empresas de telecomunicaciones en Bogota Colombia.
(Portal la Republica,2022)

Segun datos de la Superindustria, muestran que entre el 17 de marzo y el 10 de
mayo se iniciaron 785 juicios contra las empresas de telecomunicaciones, de las cuales
hubo un aumento de 5,8% respecto al mismo periodo del afio anterior, cuando no hubo

emergencia por el covid-19. (Portal la Republica,2022)
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Toda la data obtenida en relacion a las quejas de los usuarios con respecto a las
empresas de telecomunicaciones puede ser causado por un bajo compromiso de los
colaboradores, y muchas veces esta vinculado con factores sociales (familia, capacitacion,
condiciones adversas, etc), se puede evidenciar que muchas veces afecta el estado
emocional de los colaboradores repercutiendo en su desempefio en la organizacion. Por el
lado de la alta direccion encontramos también que muchas veces se encierran en sus
paradigmas creyendo que todas las decisiones que toman son las adecuadas y no se dan el
tiempo de escuchar a los colaboradores y mucho menos a los clientes. Una vez identificado
el problema, se debe de incidir en disefiar estrategias que estén vinculadas con la
formacion de los colaboradores, teniendo en cuenta también la motivacion y otros factores
que permita el compromiso de los colaboradores para con la organizacion, como
consecuencia de ello se mejorara el servicio, se lograra la satisfaccion del cliente y la
calidad en todo lo relacionado con el servicio que se ofrece.

Acerca de la gestion de talentos humanos, Chiavenato (2019) declara lo siguiente:
El concepto de gestion de talentos humanos necesariamente se refiere al concepto de
capital humano, un recurso invaluable que las empresas pueden recopilar para aumentar su
competitividad y éxito. Por otro lado, esto se define como un conjunto de politicos y
tramites necesarias para resolver aspectos de los puestos principales relacionados con
personas 0 recursos, incluido el conjunto de personal, seleccién, capacitacion,
remuneracién y evaluacion de la efectividad.

Segun Olmos (2022). La competencia laboral es el conjunto de actitudes,
conocimientos, destrezas y habilidades que toda persona debe de tener para resolver
problemas que se le presentan en el ambito laboral o en la vida misma, cumpliendo asi los

objetivos de la institucion o empresa.
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Es bueno considerar que la gestion del talento humano y las competencias laborales
se dan en paralelo en una organizacién (publica o privada); con fines de investigacion, se
pensd en desarrollarlo en la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022, esta
investigacion esta dirigida con sus acciones hacia la mejora permanente del desarrollo
fisico, mental y donde el trabajo eficiente, garantiza un servicio de alta calidad. Por lo
tanto, resulta adecuado el estudio o investigacion correlacional entre la gestion del talento
humano y las competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Peru

S.A.C. Huancayo-2022.

1.2. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Delimitacién Espacial
La presente investigacion tiene como objeto de estudio los colaboradores de la

empresa Viettel Perd SAC, Provincia de Huancayo.

1.2.2. Delimitacién Temporal
La presente investigacion se desarroll6 dentro de los meses de febrero al 31 de julio

del 2022.

1.2.3. Delimitacién Conceptual o Tematica

Para la investigacion se consider6 un extenso marco teorico, todo ello relacionado a
las variables identificadas en nuestra investigacion, en principio se explica todos los puntos
relacionados a nuestra investigacion desde una perspectiva teorica.

Chiavenato, (2017), la gestion de talento humano esté relacionada con el proceso
de reclutar y de retener a las personas y que estdn cumplan con el perfil establecido por la
organizacion.

De la misma forma, Segun (Olmos, 2022), La competencia laboral es un conjunto

de actitudes, habilidades, conocimientos y talentos que toda persona necesita de desarrollar
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para solucionar problemas que se le presenta en el ambito laboral o en la vida misma,

cumpliendo los objetivos establecidos por la organizacion.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1.Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-

20227

1.3.2.Problemas Especificos

1) ¢Cudl es la relacion que existe entre los estilos de direccion y las competencias

laborales de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022?

2) ¢Cual es la relacion que existe entre la capacitacion y las competencias laborales de

la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022?

3) ¢Cudl es la relacion que existe entre el clima laboral y las competencias laborales de

la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022?

1.4. JUSTIFICACION

1.4.1. Justificacion Social
Este estudio, es importante para la sociedad porque es responsable
evidenciar si el servicio que recibe por parte de la empresa es la adecuada y le
genera valor, de esta manera la empresa debera de estar dispuesta a mejorar
constantemente. Motivo por el cual es importante conocer sobre la relacion entre la
gestion del talento humano y las competencias laborales Viettel Perd S.A.C.

Huancayo-2022.
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1.4.2. Justificacion Teorica

En la justificacion tedrica se tomara en cuenta lo planteado por: Bernal (2010), la
investigacion parte de un estudio epistemologico es decir del origen que tiene la
investigacion, ademas podemos considerar la meditacion o debate académico y plantear
paradigmas o solucionar un problema.

Esta investigacion buscara establecer la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y las competencias laborales de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-
2022

Podemos considerar que nuestra investigacion puede servir como referente teoérico
para otras investigaciones y de esta manera permita responder a los problemas planteados
en las organizaciones y encontrar respuesta a cada una de ellas para brindar alternativas de
solucion.

1.4.3. Justificacién Metodoldgica

El tipo y el nivel de investigacion que se propone es para usar la herramienta y la
recopilacion de datos que justifique la investigacion de las realidades estudiadas con bases
tedricas y empiricos que dan fundamento al problema, la metodologia planteada en la
investigacion permitira mejorar y complementar con informacién y conocimiento para la

organizacion y futuras investigaciones.

En la investigacion se hace uso de algunos métodos, procedimientos para
recopilacion de datos, estadistico de medicion, escalas de medicion de resultados,
tabulaciones de datos y, en paralelo, investigacion estadistica para el mejor procesamiento
de datos obtenidos que reflejan la confiabilidad y transparencia de los resultados
detectados. El estudio propone el uso de una estructura transversal no experimental,

teniendo en cuenta los aspectos propuestos en el enfoque del problemay en su disefio.



17

1.5. OBJETIVOS

1.5.1.Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y las competencias

laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022.

1.5.2.Objetivos Especificos
1) Establecer la relacion que existe entre los estilos de direccion y las competencias

laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.

2) Establecer la relacion que existe entre la capacitacion y las competencias laborales de

los colaboradores de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022.

3) Establecer la relacion que existe entre el clima laboral y las competencias laborales de

los colaboradores de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Antecedentes Internacionales

En el articulo cientifico del investigador Gaspar Castro (2021),
denominada, “La gestion de talento humano y su influencia en el desempefio
laboral para el éxito de las empresas”. Tiene como objetivo analizar la importancia
de gestionar los talentos humanos y su influencia en la efectividad del trabajo para
lograr el éxito en los negocios. Es por eso que el articulo es parte de una
metodologia de investigacion documental, descriptiva y no experimental para
analizar y explicar la importancia de gestionar los talentos humanos y su impacto
en la eficiencia laboral y el éxito organizacional, enfatizando que las empresas son
actualmente empresas. Estdn mas interesados en la capacitacion y el desarrollo de
su capital humano, porque juegan un papel fundamental en el logro de sus
objetivos. La gerencia de los talentos humanos es un elemento funcional de la
organizacion, que es responsable de la gestion efectiva de los recursos humanos y
sus habilidades, de realizar sus funciones, cumplir con la gestion efectiva y de
calidad de los talentos humanos, contribuye al buen trabajo, el logro del objetivo de
la compafiia. y éxito en organizaciones.

Segun Medina J. y Molina M. (2018), en su tesis titulada: “Analisis
comparativo de la evolucion de la Gestion de Talento Humano de la empresa CNT
Corporacion Nacional de Telecomunicaciones Agencia (Cotopaxi) — Ecuador”.
Tiene como objetivo analizar la evolucion de la gestion del talento humano en la
Corporacion Nacional de Telecomunicaciones (CNT EP) desde su origen hasta la

actualidad. El desarrollo de este proyecto tuvo en cuenta métodos de investigacion
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cualitativa como grupos focales, recopilacion de informacion historica y
entrevistas, lo que permitié a los participantes discutir los criterios y la experiencia
de los propios empleados, proporcionando vida para un analisis comparativo sobre
lo que la ciencia de las escuelas administrativas es Talento humano de pensamiento
y subsistemas. También vale la pena mencionar que en este estudio hay una
contribucion documental que contribuye a la planificacién estratégica de la empresa
y el estado en su conjunto. También contribuird a la region académica y a la
sociedad en su conjunto, que es una fuente interesante de informacion con una
historia evolutiva impactante para ser una organizacion gubernamental y cuya
escala se basa en tecnologias de informacion y comunicacion. Se espera que esto
contribuya a la comprension del desarrollo de talentos y logros humanos que se han
logrado hasta ahora y como han traido positiva o0 negativamente a esta area.

Para Diaz M. (2020) en su tesis titulada: “Importancia de los procesos de
induccion para fortalecer las competencias laborales del Talento Humano —
Ecuador”. El proposito de este ensayo es dilucidar la importancia de los
procedimientos de orientacion en la potenciacion del talento humano. Se presenta
un analisis conceptual para establecer el concepto de orientacion y la importancia
de estos procesos para el desarrollo de las habilidades laborales del factor humano
en la organizacién. Comenzamos con una revision de la teoria del humanismo que
enfatizaba la importancia de los seres humanos frente a la maquina. Se presentan
ensayos Yy revisiones de investigacion para proporcionar metodologia para tratar
varias organizaciones. Como resultado, los lectores se colocan en las tareas actuales
que enfrenta la organizacion, y existe un proceso de incorporacion apropiado para
lograr el éxito, la productividad y la competitividad de la organizacion para

fortalecer el trabajo del talento humano.
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Segun Manosalvas M. (2020). Desarrollo una investigacion en el “Disefio
de proceso para departamento de talento humano de la empresa de accesorio de
telecomunicaciones “Cell Part” en Guayaquil 2018-2019”. Un procedimiento de
seleccion de personal razonable se enmarcard y se correlacionard dentro de la
compaiiia "Parte mévil" fundada el 24 de agosto de 2015, que se fundo el 24 de
agosto de 2015. El departamento que lo ayudara a utilizar sus recursos y
habilidades para lograr mejores resultados. Comenzé con un analisis para
reelaborar la situacion real de la empresa, para determinar las necesidades de un
factor humano, para determinar un disefio exploratorio, descriptivo e inductivo, ya
que es un estudio que tiene como objetivo determinar las caracteristicas humanas.
Finalmente, se propone el disefio de procesos de talento humano y se pone a
disposicién de la empresa un diagrama organizacional estructurado con cada una de
las funciones para mejorar el desarrollo de las actividades de los empleados
individuales.

Para Mera Torres, José Eduardo (2018). En su tesis: “Estudio, andlisis y
propuesta de mejora del modelo de recursos humanos en una empresa de
telecomunicaciones. Caso: Corporacion Nacional de Telecomunicaciones” de la
ciudad de Ecuador, en la Universidad Andina Simon Bolivar, para el grado de
Maestria en Direccion de Empresas. Las telecomunicaciones hoy en dia es la
industria méas influyente de la humanidad hoy. En otras palabras, el proceso de
proporcionar servicios evoluciona de acuerdo con las necesidades comerciales. En
el primer capitulo, esta es una revision del concepto de comunicacion, desde la
existencia de telecomunicaciones hasta la existencia de productos y servicios que
transmiten la vision actual de la comunicacion mundial. También se refiere a las

organizaciones que agrupan y desarrollan las mejores practicas del sector para la
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aplicacion, principalmente a través de procesos de referencia y recopilan y
desarrollan continuamente las mejores practicas del sector a través de procesos de
referencia. En este capitulo, consideramos brevemente el concepto de estructura
organizacional y tipo que existe en el boletin nacional. Best Practis se revisa en un
proceso de personal desde la perspectiva de la Union Internacional de
Telecomunicaciones. Esta es una institucion que ha desarrollado un proceso
indicado por el marco de referencia donde se encuentra el proceso de gestion de
recursos humanos. También incluye revisiones del concepto tedrico de gestion del
personal. Finalmente, la propuesta del modelo de recursos humanos se formula en
funcion de las mejores practicas de la compafiia de telecomunicaciones. Esto
incluye la estructura organizativa de la Oficina Nacional de Recursos Humanos en
linea con el plan estratégico de la organizacion e incluye el proceso, funciones,
restricciones, restricciones y productos. Y servicio. Y propuesta de indicadores de
gestion para su operacion.

Antecedentes Nacionales

Segun Obeso J., Vasquez C., Vasquez M.& Villavicencio Y. (2020) En su
tesis titulada: “Gestion del talento humano y su efecto en la rentabilidad en una
empresa de telecomunicaciones”, en la Universidad Cesar Vallejo.

La investigacion se refiere a los organismos que agrupan las compafiias de
telecomunicaciones en el mundo y que contindan recolectando y desarrollando las
mejores practicas en este sector, para su aplicacion, especialmente a traves de su
proceso de referencia. Se revisa la mejor practica en el proceso de recursos
humanos, que se ve desde el punto de vista de esta investigacion que tiene como
objetivo determinar los efectos de la gestion del talento humano en la rentabilidad

de las compaiiias de telecomunicaciones en Trujillo en 2019. La metodologia de
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investigacion se aplica, no - Disefio experimental, transversal y descriptivo. La
técnica utilizada es una encuesta y analisis documental y como formulario de
cuestionario y registro. El objetivo de la investigacion consta de 40 colaboradores,
entre los hallazgos mas relevantes, se descubrio que el nivel de gestion del talento
humano era suave y la rentabilidad segun el informe era que el retorno de los
activos (ROA) en 2018 era del 20, 32 % y En 2019 fue del 49.76 %; Con respecto
al regreso del patrimonio (ROE) en 2018 fue del 39,45% y para 2019 fue del
80,05%. Concluyd que la gestion del talento humano produce efectos positivos en
la rentabilidad de la empresa en cuestion.

Para Canales J. (2020) en su tesis: “La gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Nacional de
Telecomunicaciones, Ica 2020”. El objetivo planteado es determinar el nivel de
relaciones entre la gestién del talento humano y la eficiencia de los empleados de la
Compania Nacional de Telecomunicaciones de la ICA 2020. Se utiliza la
metodologia con un nivel descriptivo de relaciones, un método hipotético deductivo
y un disefio no excepcional . Se selecciono una poblacion compuesta por 30
empleados. La muestra fue registrada. Los resultados de las pruebas de normalidad
mostraron que no son paramétricos, por lo que se determind el uso de Rho -
Spearman. Segun la importancia bilateral, 0,000 menos p = 0.05, lo que permitié
determinar: la gestion del talento humano se asocia en gran medida con indicadores
profesionales de personal que trabaja en la compaiia de telecomunicaciones
nacional ICA 2020. Con un alto nivel R 0.701.

Para Arevalo Y. (2020), en su tesis titulada: “Gestion del talento humano en
el logro de competencias laborales, Teleatento del Perd S.A.C., Callao, 2020”. El

informe de la encuesta actual tiene como objetivo determinar el impacto de la



23

gestion de recursos humanos en la empresa de teletent de Pelue S.A.C. en 2020. EI
disefio de la investigacion no es experimental, horizontal, de direccion horizontal y
de direccidon horizontal con nivel explicativo y enfoques cuantitativos. EI método de
investigacion es un desempefio virtual de rendimiento. Ademéas de los 200
empleados de la poblacion, hay 79 muestras de empleados. Se aplicaron las
estadisticas descriptivas e de inferencia, y se aplicaron los efectos adversos del
efecto positivo medio entre la gestion de los talentos humanos al adquirir
habilidades de trabajo (0.631). Finalmente, se concluye que la gestion del talento
humano tiene un efecto positivo en el 57 % de la fuerza laboral de la Compafia
Teleatento S.A.C.

Para Lujan Chuquiyauri De Calle, Katherine Yudith (2018), desarrollo una
investigacion: “Gestion del talento humano y el clima organizacional en la empresa
Work Net S.A.C. — Chorrillos”. EI examen tenia como objetivo determinar la
relacion entre la gestion de los talentos humanos y el clima organizacional en la
empresa que operaba el S.A.C. El tipo de investigacién no es experimental,
transversal con un disefio descriptivo de correlacion, la poblacion constaba de 78
empleados, con una muestra de 78 personas, los datos se obtuvieron del censo. Las
herramientas utilizadas muestran una alta confiabilidad de las estadisticas de Alpha
-de -Kronbach, 0.909 para un cuestionario de control de persona y 0.903 para un
cuestionario climéatico organizacional. En la prueba de hipétesis, Parson R 0.970 se
obtuvo con un valor de 0,000 p, lo que concluye que existe una correlacion muy
significativa entre la gestion del talento humano y el clima organizacional en la
empresa NET S.A.C.

Segun Politi M. (2020) desarrollo una investigacion en Chiclayo, Perd

titulada: “Influencia del engagement en el desempefio laboral de los trabajadores de
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una empresa de telecomunicaciones”. La encuesta se realizd para determinar si el
rendimiento laboral de Chiclayo estaria involucrado en el rendimiento laboral. El
esfuerzo fue un factor de decision. Las variables independientes y el rendimiento
laboral fueron variables subordinadas. La encuesta fue realizada por 39
trabajadores, y 39 trabajadores formaron una poblacion total y se distribuyeron a
tres departamentos de gestion, comerciales y técnicos. Este estudio se implemento a
partir de la definicion de participacion de Schaufeli y Bakker (2003) y la definicion
del modelo de recursos -JD -R de Bakker y Demerouti (2013). En el caso de la
recopilacion de datos, se aplicaron dos encuestas después de la verificacion. Este es
un tesoro de Rickato o Uwes-S Utrecht, que esta configurado en 50 elementos para
medir el compromiso. Mida su rendimiento laboral. Para determinar la relacion
entre las variables de investigacion, las estadisticas de descripcion y las estadisticas
de inferencia se han aplicado para probar hipotesis utilizando el coeficiente de
correlacion R. El analisis de datos determiné que el valor de Pearson fue de 0.859,
debido a un importante efecto positivo del esfuerzo en el rendimiento laboral de la
compafiia de telecomunicaciones eléctricas de Chiclayo -2019. A continuacién, el
porcentaje distribuido es 0.739, y como resultado, el 73.9 % de los resultados del
trabajo estan relacionados con el esfuerzo.

BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

Variable Gestion del Talento Humano:

Segun Chiavenato 1. (2017), la gestion de talento humano esta relacionada
con el proceso de reclutar y de retener a las personas y que estan cumplan con el
perfil establecido por la organizacion.

Segun Alles (2016), en su libro menciona que la gestion del talento humano

considera algunas caracteristicas como la personalidad, devenidas de conocimiento,
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competencias y comportamientos, como consecuencia de ello se logra que el
desempefio laboral sea con éxito en un determinado puesto de trabajo. Indica
también que cada puesto de trabajo cuenta con su propio perfil que permita su
mejor desempefio de cada colaborador.

De acuerdo con las definiciones anteriores podemos afirmar que la gestion
de talento humano es considerada como el proceso de administrar al personal
talentoso que posee conocimientos Yy habilidades, compromiso y accion,
indistintamente al puesto que ocupe dentro de la organizacion. Tener personas no
significa implica tener talentos. Ya que un talento es siempre un tipo especial de
persona que posee algun diferencial competitivo que lo valore.

Obijetivos de la gestion de talento humano
Segun RSM (2020), los objetivos de la gestion de talento humano, son 5 que de
detallan a continuacion:

1. Atraer trabajadores: Esta relacionado con realizar la convocatoria en base a un
perfil de puesto de trabajo que pueda atraer al candidato que cumpla con dicho perfil
y que a lo largo de su desempefio pueda desarrollar sus competencias que permita
lograr los objetivos de cada area y como consecuencia el objetivo de la empresa.

2. Retener y motivar a los empleados: La motivacion es fundamental para cada
colaborar se desempefie de manera adecuada en cada puesto de trabajo, existe dos
tipos de motivacion: la intrinseca y la extrinseca.

3. Evaluar el desempefio de los trabajadores: En las organizaciones se deben de
desarrollar indicadores que permitan medir el desempefio de los trabajadores, y de

esta manera lograr la productividad en la empresa.
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4. Lograr la mayor productividad de los trabajadores: Esto se logra a través del
entrenamiento de los colaboradores, logrando con esto la competitividad de los
mismos.

5. Mantener un buen ambiente laboral: Esto permite realizar impregnar los valores a
los colaboradores y generar con esto un buen ambiente laboral, permitiendo que los

colaboradores se sientan comodos en la empresa y puedan ser mas productivos.

Gestion de talento humano como elemento diferenciador
La capacidad de diferenciarse en el mercado actual requiere una gestién del talento,
pero esto no siempre es posible. En realidad, las organizaciones gue tienen éxito gracias a

la gestién del talento, son porque dan importancia a tres cuestiones:
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Figura 1

Elementos diferenciadores

1 Dedican tiempo v esfiuerzo a
entender laz tendencias dal
mercado laboral en el que ze
encuentran, asi como a
analizar su propia
organrzacion para defimr que
talento marca la diferencia en

=1 negocio.

2 Entienden la gestion del
talento como un proceso ¥
actian en todas sus fasas.

3 Fomentam la implicaciin da
todas las personaz. Al emtender
que el talento contribane a los
resuliades de la organizacion,
queda patente que exnste un
wvinculo muy estrecho entra el
talanto v |z sxtratagiade la
empreza. Sin embargo, en
mmchas ocazsionses e cze en el
error de no identificar
correctamente 2] talanto.

Nota. La figura nos muestra los elementos diferenciadores de la gestion del talento humano

1.2.1.1. Dimension Estilos de Direccion

Para tiemposmodernos.eu (2022) Para muchos expertos es considerado como el
arte de dirigir. Este estilo es especifico, reconocido, relativamente aislado y causa éxito o
falla de gestion. Este estilo estd asociado con las habilidades creativas de los lideres mas
grandes y los métodos que se predicen en la interaccion del trabajo con el grupo. Esta
relacionado con el instinto, la imaginacion, la experiencia, el uso cualitativo, la practica, la
apreciacion, la personalidad y la iniciativa. La experiencia del lider, la edad, el nivel
cultural, la personalidad, la ideologia; la personalidad y la inteligencia afectan el estilo de

gestion. Esto explica que las personas que logran los mismos recursos son mucho mejores
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que las que han logrado a otros. El estilo de gestion es un elemento que tiene un método

para establecer un procedimiento de comunicacion.

Figura 2 Tipos de estilos de direccion

Estilo
autocratico

este estilo se

caracteriza
cuando la

autoridad se da
de manera

unica y

exclusivamente

en el jefe

Estilo

Burocratico

La
presentacion
de normas y

actos
regulatorios
es la base de

este estilo,
aqui se
encuentran
todas las
autoridades

Baso su
liderazgo en
la plena

aceptacion
del grupo y
pregunta a
sus
partidarios
por la
cooperacion y
la iniciativa
desinteresada

Nota. La figura nos muestra los tipos de direccion

2.2.1.2. Dimension Capacitacion

Su posicion es
intermedia
entre el
autocratico y el
democratico

Estilo
democratico

Se caracteriza
por el hecho de
que la
autoridad
consiste en un
grupo que toma
decisiones por
unanimidad

Para conceptodefinicion.de (2022), Algunos autores resuelven el problema del

aprendizaje con varias terminologias. Asi es como se abordan términos como educacion,

capacitacion, capacitacion y, recientemente, en un contexto similar. De acuerdo con estas

condiciones, existen las posiciones de algunos autores que usan estos conceptos sin ningin

significado, pero hay otros autores que clasifican cada uno de estos 19 términos que los

distinguen el uno del otro. Segun la Royal Spanish Academy (RAE) la formacion de

forma, preparar, implica una persona adecuada, capacitarlo para algo. La capacitacion, por

otro lado, implica la preparacion para la practica o la capacitacion de las personas. De la

misma manera, si hablamos de capacitacién, SAR afirma que "esto se relaciona con la
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capacitacion, la capacitacion, la capacitacion, la orientacion, la direccién. Finalmente, el
desarrollo segun SAR indica que es una "accion o efecto del desarrollo®, si esta buscando

el significado del desarrollo de una palabra, tiene los siguientes significados:

Figura 3

Elementos de la capacitacién

Nota. La figura nos muestra los elementos de la capacitacion

2.2.1.3. Dimension Clima Laboral

Para questionpro.com (2022), Esta relacionado con el ambiente laboral es decir el
vinculo que tienen los colaboradores con los demas miembros de la organizacion,logrando
de esta manera mejorar la productividad. Maish (2004) esta relacionado a las condiciones

laborales con las que cuentan los colaboradores, para producir mas y mejor.

2.2.2. Variables competencias laborales

Segun Olmos (2022) La competencia laboral es tener los conocimientos y la

habilidad para responder satisfactoriamente la demanda de una tarea o actividad,
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cumpliendo los objetivos establecidos por una institucion o empresa. Las competencias
son:

Tabla 3 Competencias

Habilidades Conocimientos | Actitudes

Nota. La tabla nos indica las competencias laborales

Dicen que una persona es competente cuando en la practica aplica estas tres
caracteristicas para satisfacer las acciones que realiza, por ejemplo, con las relaciones
apropiadas en el momento adecuado, teniendo el conocimiento necesario para cumplir con
las tareas que se le confian, asumamos correctamente para aprovechar los recursos
proporcionados.

La competencia del trabajo se estd preparando para resolver un problema
especifico, que se vuelve obvio cuando una persona entra en contacto con él. Esta
competencia desarrolla conocimientos y habilidades que provienen de la interaccion

establecida entre el individuo y la tarea.

2.2.2.1. Tipos de Competencias Laborales

Para Olmos (2022) Las competencias laborales son un conjunto de actitudes,
conocimientos, habilidades y actitudes que toda persona debe de desarrollar para
desenvolverse en el ambito laboral y/o en la vida misma, permitiendo el mejor desempefio

de las personas en las organizaciones.
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Tipos de Competencias laborales

Competencias basicas: Son aquelle que
s06 adquinidas 2 uma edad temprana v estam
relaciorades con el persamiemto logico-
matenatico ¥ con k2 conmmicacion Ests
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puedan fener un aprendizzje copstafe ¥
poder realizar distintas actividade: em los
diferentes enbormes en que s& epoisnire.

funcionales: Hacen

Competencias
referencia 2 Loz conecimismto: tedricos ¥
temices  espectfico:  pecearo:  pam
desamollar mma  determivada  actividad
labesal Por lo tanto, cambian en fircion de
12 ocupecioe: cada mna exize competenciz
temmicas diferenfes.

Compefendas conductnales: Son todas
aquellzs que permiten determinar fas metas
v prioridade: de una actvidad tomemdo en
znta Jos tempos v recursos reguenidos,
Iaz cuales posden zer la immcaciom, la
productividad, flexibilidad, entre otras

Nota. la figura nos muestra los tipos de competencias laborales. Fuente: Olmos (2022)

2.2.2.2. Elementos de la Competencia Laboral
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Para Quiroa (2022), Los principales elementos que deben formar una competencia

laboral son los siguientes:
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Figura 5

Elementos de las Competencias Laborales

ELEMENTOS DE
LAS

COMPETENCIAS
LABORALES

Elementos Actitudinal

Nota. La figura nos muestra sobre los elementos de las competencias laborales. Fuente: Quiroa (2022)

2.2.3.1. Dimension Habilidades Cognitivas (duras)

Para liderazgointegral.com (2022), Se refiere a las llamadas Hard (duras) Skills o
habilidades duras, obviamente, es necesario y desarrollado en educacion, capacitacion,
capacitacion y, a veces, las habilidades técnicas necesarias 0 adquiridas para una tarea
especifica o rendimiento de la funcion. Ernesto Yturralde habilidades dificiles y las
habilidades técnicas necesarias para realizar actividades especificas dentro de la empresa.
El curso de capacitacion, que es un curso, es, por supuesto, parte de las habilidades duras
normalmente ejecutadas de investigacion académica. En resumen, este conocimiento es
proporcionar la capacitacion necesaria para el rendimiento correcto de actividades y tareas

especializadas.
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2.2.3.2. Dimensién Competencias Actitudinales (blandas)

Para liderazgointegral.com (2022) Las habilidades blandas permite a toda persona
actuar de manera efectiva frente a una situacion, de tal manera que si logra manejar
correctamente sus habilidades de acuerdo a la situacion puede tener un mejor clima
organizacional. Las habilidades blandas son estos atributos o caracteristicas de una persona
que les permite interactuar de manera efectiva con otras personas. Segun el Informe
Economico Global (2015). Las habilidades que debe tener un estudiante del siglo XXI;
Pensamiento critico, resolucion de problemas, creatividad, comunicacién y cooperacion.
Debido a la necesidad de capacitar a las personas en problemas laborales “transversales”,

las habilidades transversales han ganado gran importancia Claro (2014).

2.3. Marco Conceptual

= Gestion del Talento Humano. Segun (Chiavenato 1., 2017) la gestion de talento
humano esta relacionada con el proceso de reclutar y de retener a las personas y que
estan cumplan con el perfil establecido por la organizacion.

= Estilos de Direccidn. Para tiemposmodernos.eu (2022) este estilo esta asociado con
las habilidades creativas de los lideres mas grandes y los métodos que se predicen en
la interaccion del trabajo con el grupo.

= Capacitacion. Para concepto definicion de Sarmiento (2022), Algunos autores
resuelven el problema del aprendizaje con varias terminologias. Asi es como se
abordan términos como educacion, capacitacién, capacitacion y, recientemente, en un
contexto similar. De acuerdo con estas condiciones, existen las posiciones de algunos
autores que usan estos conceptos sin ningun significado, pero hay otros autores que

clasifican cada uno de estos 19 términos que los distinguen el uno del otro.
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»Clima Organizacional. Para questionpro.com (2022), Esta relacionado con el
ambiente laboral es decir el vinculo que tienen los colaboradores con los demaés
miembros de la organizacion, logrando de esta manera mejorar la productividad.

= Competencias Laborales. Segin Olmos (2022) La competencia laboral es tener los
conocimientos y la habilidad para responder satisfactoriamente la demanda de una
tarea o actividad, cumpliendo los objetivos establecidos por una institucion o empresa.

» Habilidades Cognitivas (duras). Para liderazgointegral.com (2022) es necesario y
desarrollado en educacidn, capacitacion, capacitacion y, a veces, las habilidades
técnicas necesarias 0 adquiridas para una tarea especifica o rendimiento de la funcién.

= Competencias Actitudinales (blandas). Para liderazgointegral.com (2022) eso
significa saber cdmo escuchar, dialogo, comunicarse, dirigir, estimular, delegar,
analizar, evaluar, negociar y alcanzar acuerdos. Cubren una serie de 26 habilidades
blandas e incluyen pensamiento critico, ética y la capacidad de adaptarse a los
cambios. Las habilidades blandas son estos atributos o caracteristicas de una persona

que les permite interactuar de manera efectiva con otras personas.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General

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

laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022.

3.2. Hipdtesis Especificas

1) Existe una relacion significativa entre los estilos de direccion y las competencias
laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

2) Existe una relacién significativa entre la capacitacion y las competencias laborales de
los colaboradores de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.

3) Existe una relacion significativa entre el clima laboral y las competencias laborales de

los colaboradores de la empresa Viettel Peru S.A.C. Huancayo-2022

3.3. Variables

a. Variable 1:
Gestidn del Talento Humano
b. Variable 2:

Competencias Laborales



1.1.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 4 Operacionalizacion de las Variables

36

VARIABLE DEFINICTON CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL| DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
Segim Chiavenato L. (2017}, la gestion de talento Para determmar los Participacion ORDINAL
VARIABLE . 2z da las Comumicacicn entre directivos
Immansg “es el o da racl - ratenser 2 las pectos de las . . ..
. =8 & proceso de Taciularyretnar 2 condiciones laborales Estilos de direccidn y colaboradores Escala de Likert
Vi) personas que aportan a la orzanizacion sus de los calshoradores Evaluacion ohjetiva
. - _ . . ! (ranaracion de confianza
Gestion del hakilidadss, conecimiantos, actitudes, v conductas, ze obtendra |z # My de zcuerdo
¥a z2an directores, gerentes o empleados, que respuesta de Loz 10 Capacitacion Dezarrollo Profasional # De acuerdo
Lalento desemmedian papeles mrv distintos dentro da La items del cusstionario; 2pae Coordinacion efectiva ® M1 de acuerdo m
Humano F Papeies mn - czdz indicador 52 madird en una escalal desacnardo
Jerarquiz de la orgamzacion”. quevadelasl # En desacuerdo
pumtos. Clima Organizacional Clirna Lahoral # Totzlments En
desacuerdo
Hakalidades cosnitivas | Conocimientos adgundes en ORDINAL
{duras) m f.-'jd:_t pn_:nfaimal )
VARIABLE Para determinar los Cailzcadﬂlhﬂms de  nivel Escala de Likert
: . o - av
(V3): Sagin Olmoz I:lEIaZ) La m_mpetm-:u. .]ahcrnl ag az.paclm de laz Técmicas de destrezss para -
tener lo= conocimientos ¥ la habilidad para condiciones laboralas desarrollar determinadas tareas Wiy da acuerdo
Competenci responder zatizfactoriaments la demanda de una da los colzboradores, De acnerdo
tarea o actvidad, cumpliendo los  objetivos se obtendrd la Cmnj{l?-t[f'ﬂ iu‘heqummal Mi d= acuerdo m1 en
as establecidos por una mstitucion o empresa. respuesta de los 10 Hakilidades RFEDIM de conflictos desacuarde
Laboral ttems del cnsshonzrio; Actindinales (blandas) Liderazgo En dazzcuerds
aborales cadz mdiczdor 2 medird an una escala) Totzlmenta
quevadalal desacuerde
puntos.




1.1.2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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ez al adecuado.

VARIABLE DIMFNIIONE INDICADORES ITEME INSTRUMENTD E3CALA DE MFDICTON
3
1. Conzidera nsted que los mismbros que conforman la direccidon tienen en cuenta su opmics|
p Participacicn 2 la hora de tomar ima decizion.
r Comumicacion 2. Conzidera vsted que los fimeionarios de 13 empresza los orientan v apovan con las tareas
Etilos i entre diractivos v laborales,
= D'__ L Eﬁla]bnraﬂzres 3. Cree usted que su supervisor inmedizto juzza objefivaments los frzbajos ¥ crea una
objetiva atmosfera de confianza an el grupo da trabajo.
b Canaracicn de 4. Conzidera usted gque los temaz de capacitacion dezarrollados, astin zcordes a lag
confianza necasidades de |z ampraza ORDINAL
3. Conzidera usted gue la capacitacion avueda a su desarrollo profesional Escala de Likert
6. Las capacitzciones son pernmanentes en la empresa
TARI b Desarralls 7. Conzidera usted que para mejorar el sarvicio e requiers de capacitacion azpecial
K ABLE I N Profasionzl 8. As=iste a curzos o seminanios gestionades por la empraza # Muy de acuerdo
Vi): 3pac r Coordmaciin 9 Conzidera que en la empresa existe wmz buena relacidn entre loz frabajadores v * D'_E acmerdo _
afectiva Supervisores - # M1 da amnerde m en
Gestion  del CUESTIONARIO dezacuardo
# En desacuerdo
talento Totalments en desacuerdo
Homano L 1. Percibe usted que la politica del persomal promusve la conflanea, la amistad y I3
Oresmizacional | Clima laboral coordmacion efectiva entre 2l Perzonzl de los diferentes nrveles jerérquicos
1. Como colzberador en lz empreza, se enfoca en un plan de trabajo anfes de realizar zug
[Hahilidadas r Cm-.'r_c.imieutcs actividades.
ognitas a’i'i:l:md“ ‘_‘—’ﬂn;"'i‘ 2. E=ta de acuerdo que laz estratesias que se dezarrollan responden a las expectztivas de I3
durzas) 1'[ ]:c[_::fa_slu - empresa
de mivel : 3. E= capaz ds trabajar sctivamente en sruaciones cambiamtes v retadoraz, con seramidad v
— domimio de =i mizmo.
b Técnicas de 4. Como colaborador ze siente preparado para brindar una buena atencicon a los usuarios de
destreza: para la emipresa.
desarrollar 3. Conzidera que trabajar con sus compatercs v jefss bajo uma filosofia del trabajo en equipa
determmadas )
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VARIAELE
V21

Competenciaz

Laborales

[Hzbilidade=
|4 ctitudinales
Kblandas)

b Comunicacion
interpersonal
b Eezohicion de

b Liderazzo

6. Ez consciente que sus capacidade: persomales es la mdicada para cumplir con lag

3. El persomal responszhble debe idantificar, an = Zrea de trabaje, diversos problemas sod

9. Estd de acverdo que, como colzborader, debe sstar praparado para tomar decisiones, v dar

fimeionas v responsabilidades del puesto de frabajo qus ocupa.
Como colaborader ezt de acuerdo con las evaluaciones que =e dan, basadas en lag
compatencias caracterizticas indriduales.

causas, asi como buscar solucionses viakles con plena autonomia.

solucicn a los problemas que ss presentan an su drea.
10, Elhderazge az una zetividad que debe dezarrollarla solo oz jefes en la empreza
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. METODO DE INVESTIGACION
4.1.1.Meétodo General
Para Naupas, Valdivia Palacios, y Romero (2018) para el desarrollo de
cualquier investigacion se debe de tener en cuenta el método cientifico, este
método nos permite recoger informacién de manera ordenada, logrando con esto
obtener nuevos conocimientos, brindando su aporte a la comunidad cientifica.
4.1.2. Método Especifico
Se utiliz6 el método Hipotético-Deductivo, el cual nos permitio realizar
nuestra investigacion, el cual se considera como modelo para describir al método
cientifico.
Para Bernal (2010) EI observar el fendmeno a estudiar se convierte uno
de los pasos esenciales para una investigacion.
4.2. TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion empleado es BASICA; para Hernandez (2018) Se
denomina investigacion pura, tedrica 0 dogmatica. Se caracteriza por el hecho que
surge y permanece dentro de un marco tedrico. El objetivo es avanzar en los
conocimientos cientificos, pero sin oponerla a ningin aspecto practico, ya que, se
utilizara herramientas en relacion a las teorias relacionadas a la gestién del talento
humano y competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Perl

S.A.C. Huancayo — 2022.
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4.3. NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion es CORRELACIONAL, como sugiere Gomez M. M. (2006)
determinara los aspectos sobresalientes de las condiciones de trabajo de la institucion,
identificandose por iniciativa y propias palabras, con cada uno de los indicadores que
propusimos en la matriz de variables, que diremos en detalle; Ilustrar teorias y conceptos

de la base teodrica.

El estudio es correlacién, ya que se reconoce la importancia de manejar los talentos
humanos y las habilidades laborales. Obtenga un panorama de la gestién del talento

humano, que nos permitira unir las competencias del trabajo.

4.4. DISENO DE LA INVESTIGACION
La investigacion tiene un diseio NO EXPERIMENTAL, de corte trasversal

(Sampieri, 2018), “debido a que no se realizaron experimentos para obtener resultados.
Asimismo, la informacion recopilada se obtuvo al mismo tiempo de la muestra”. La unidad
de estudio se tomo en consideracion para el analisis por ser la misma empresa Viettel Peru
S.A.C. Huancayo —2022".

Donde:

M = Muestra de investigacion,

O1 = Observacion de la variable 1: Gestion del talento humano

02 = Observacién de la variable 2: Competencias laborales

r = Correlacion de las variables de estudio
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4.5. POBLACION Y MUESTRA

4.5.1. Poblacion de Estudio

Para Oseda (2008), “poblacion es el nimero total de observaciones estudiadas, la
muestra es parte de la poblacién que tiene las caracteristicas tomadas en consideracion y
delimitadas para investigacion”.

Desde este punto de vista la poblacion estudiada, son todos los miembros de la
institucion (personal administrativo); en el periodo, 2022, la cual asciende a un total de 50
colaboradores, quienes explican los detalles acerca la gestion del talento humano y las
competencias laborales de los colaboradores, mediante sus respuestas.

4.5.2 Tamaiio de la Muestra

Segun Sampieri (2018) nos indica que la muestra es una porcion representativa de

una poblacidn, ahora para nuestra investigacion considerar una muestra censal ya que se

considerar cada uno de los miembros que conforma la poblacion.

Total, de la muestra = 50 colaboradores

4.5.3 Criterios de Inclusion y Exclusion

¢ Inclusion: Todo el personal administrativo de la institucion.

% Exclusion: Directivos de la institucion

4.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
La técnica para la recoleccion de datos es la encuesta Bernal C. (2010), la cual se
va a utilizar con la unidad de analisis especifica. Mediante el uso de este método, sera

posible recopilar datos de los empleados de la empresa.
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4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Los datos se recogeran mediante la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario de preguntas. El primer instrumento de recoleccion de datos corresponde a la
variable gestion del talento humano y el segundo instrumento corresponde a la variable
competencias laborales. Para su aplicacion no hay un periodo de uso estimado y su
aplicabilidad son adaptados y tomados por autores de amplia experiencia en la materia.
Estos cuestionarios se pueden encontrarse en los anexos.
4.6.3. Procedimiento de recoleccion de datos
Segun (Sampieri, 2018). Para el analisis de datos se tiene que incluir
una variedad de métodos estadisticos para que sean consistentes con el objetivo,
tipo y proyecto de investigacion, estos métodos pueden ser tablas de frecuencia,

graficos y analisis a través de calculos,

Para obtener la necesaria para nuestro estudio, los datos se recopilaran a

través de un cuestionario.

4.6.3.2 Confiabilidad
El estudio de la confiabilidad del instrumento se desarrollé mediante el
estadistico Alfa de Cronbach para cada variable de estudio. Para lo cual se

presenta los resultados obtenidos en las siguientes tablas:



Estadisticas de fiabilidad gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
547 10

Fuente: Elaboracion propia SPSS13

Estadisticas de fiabilidad campetencias laborales

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
952 10

Fuente: Elaboracion propia SP3S13

Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor

+/-1.00
+/-0.80
+/-0.60
+/-0.40
+/-0.20
+/-0.00

Significado

Correlacion negativa y positiva perfecta
Correlacion negativa y positiva muy fuerte
Correlacidn negativa y positiva fuerte
Correlacién negativa y positiva moderada
Correlacion negativa y positiva débil
Probablemente no existe correlacidn

Interpretacion
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Tomando en uso el programa SPSS version 25, calculamos el nivel de confiabilidad

de nuestro primer instrumento gestion del talento humano, el Alfa de Cronbach cuyo

coeficiente es 0,947 en un total de 10 preguntas y de acuerdo a la escala de Vellis esta se

interpreta totalmente de acuerdo; asimismo para el segundo instrumento el Alfa de

Cronbach cuyo coeficiente es de 0,952 en un total de 10 preguntas, el cual segun la escala

de Vellis esta se interpreta como totalmente de acuerdo para el instrumento de

competencias laborales

4.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS



El procedimiento de recoleccién de datos se desarroll6 de la siguiente manera:

Figura 6 El procedimiento de recoleccién de datos

Aplicacion de los instrumentos al personal de
la empresa Viettel Perti SAC Huancayo.

2
2

Validaciéon de expertos de los
instrumentos

Recojo de informacion de los
colaboradores

Nota. La figura nos muestra el procedimiento de recoleccidn de datos

4.8. ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION
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Al iniciar la hora de redactar el trabajo, se ha tenido en cuenta los siguientes

factores:

Figura 7 Consideraciones para la redaccion del trabajo de investigacion

a. La redaccién de las citas bibliograficas he
desarrollado y desarrollaré teniendo en cuenta las

Normas APA ‘
b. El presente trabajo de investigacion es

auténtico, se ha desarrollado en la empresa
Viettel Peru SAC Huancayo

c. Con respecto a las similitudes estamos '
dispuestas a la evaluacion correspondiente con
el programa Turnitin

d. No se consigna ninguna informacion con
fraude

Nota. La figura nos muestra las consideraciones para la redaccion del trabajo de investigacion.
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El presente proyecto de tesis es de nuestra autoria, por el cual nos sometemos a trabajar

cumpliendo con las normas establecidas de la investigacion cientifica.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS

Mostramos el tratamiento estadistico Gestion del talento humano y competencias laborales

de los colaboradores de la empresa VIETTEL PERU S.A.C. HUANCAYO — 2022

5.1.1. Estudio descriptivo de la variable Gestion del talento humano de los

colaboradores de la empresa VIETTEL PERU S.A.C. HUANCAYO - 2022

La variable se dimensiond en: Estilos de direccion, Capacitacion, Clima Laboral

Tabla 5

Gestidn del talento humano de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022

Frecuencia Forcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.0
En desacuerdo g 18.0
) Mi de acuerdo ni en desacuerdo 13 26.0
) De acuerdo 16 32,0
_Muy de acuerdo 10 200
50 100,0

Fuente: Elaborado por 2l antor a partir de la encuasta.
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Figura 8

Gestidn del talento humano de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 5

En la tabla 5 y figura 8 se observa que un 4% (2) sefialo que esta totalmente de acuerdo;
por otro lado, el 18% (9) indico que esta en desacuerdo, el 26 % (13) indico que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo; ademas, el 32% (16) indicaron que estan de acuerdo; finalmente
20% (10) indico que esta totalmente de acuerdo con la gestion del talento humano de la

empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.
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Tabla 6

Estilos de direccion de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

Frecuencia FPorcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 a0
En desacuerdo 11 220
_Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 200
_De acuerdo g 18,0
_Muy de acuerdo 16 320
50 100,0

Fuente: Elaborado por el autor a partir de la encuasta

Figura 9

Estilos de direccion de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Ii de acuerdo ni De acuerdo WUy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 6

En la tabla 6 y figura 9 se observa que un 8% (4) sefialo que esta totalmente de acuerdo;
por otro lado, el 22% (11) indico que esta en desacuerdo, el 20 % (10) indico que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo; ademas, el 18% (9) indicaron que estan de acuerdo; finalmente
32% (16) indico que esta totalmente de acuerdo con los estilos de direccion de la empresa

Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.
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Tabla 7

Capacitacién de los colaboradores de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancauo-2022

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.0
En desacuerdo 5 10,0
) Mi de acuerdo ni en desacuerdo 8 16,0
) De acuerdo 24 48,0
_Muy de acuerdo 1 22,0
50 100.0

Fuente: Elaborado por 2l autor a partir de la encuesta.

Figura 10

Capacitacion de los colaboradores de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo [i de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 7

En la tabla 7 y figura 10 se observa que un 4% (2) sefialo que esta totalmente de acuerdo;
por otro lado, el 10% (5) indico que esta en desacuerdo, el 16 % (8) indico que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo; ademas, el 48% (24) indicaron que estan de acuerdo; finalmente
22% (11) indico que esta totalmente de acuerdo con la capacitacion de los colaboradores

de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022.
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Tabla 8

Clima laboral en la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

Frecuencia Forcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.0
En desacuerdo 11 220
) Mi de acuerdo ni en desacuerdo 18 36,0
) De acuerdo 15 30,0
_Muy de acuerdo 4 a0
50 100,0

Fuente: Elaborado por el autor a partir de la encuesta.

Figura 11

Clima laboral en la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

40

30

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Wuy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 8

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 11 se observa que un 4% (2) sefialo que esta totalmente de acuerdo;
por otro lado, el 22% (11) indico que esta en desacuerdo, el 36 % (18) indico que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo; ademas, el 30% (15) indicaron que estan de acuerdo; finalmente,

8% (4) indico que esta totalmente de acuerdo con el clima laboral en la empresa Viettel

Per( S.A.C. Huancayo-2022.
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5.1.2 Estudio descriptivo de la variable competencias laborales de los colaboradores

de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo — 2022

Las dimensiones de la variable fueron: habilidades cognitivas, habilidades actitudinales

Tabla 9

Competencias laborales de los colaboradores en la empresa Viettel Peri Huancayo-2022

Frecuencia Forcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.0
En desacuerdo 4 2.0
) Mi de acuerdo ni en desacuerdo 13 26.0
) De acuerdo 22 440
_Muy de acuerdo 2] 15,0
50 100,0

Fuente: Elaborado por el autor a partir de la encussta.

Figura 12

Competencias laborales de los colaboradores en la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 6

En la tabla 9 y figura 12 se observa que un 4% (2) sefialo que esta totalmente de acuerdo;
por otro lado, el 8% (4) indico que esta en desacuerdo, el 26 % (13) indico que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo; ademas, el 44% (22) indicaron que estan de acuerdo; finalmente,
18% (9) indico que estd totalmente de acuerdo con las competencias laborales en la

empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.
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Tabla 10

Habilidades cognitivas de los colaboradores en la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2.0
En desacuerdo 7 14,0
) Mi de acuerdo ni en desacuerdo 11 22.0
) De acuerdo 21 420
_Muy de acuerdo 10 200
50 100,0

Fuente: Elaborade por el autor a partir de la encussta.

Figura 13

Habilidades cognitivas de los colaboradores en la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 7

En la tabla 10 y figura 13 se observa que un 2% (12) sefialo que esta totalmente de
acuerdo; por otro lado, el 14% (7) indico que esta en desacuerdo, el 22 % (11) indico que
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; ademas, el 42% (21) indicaron que estan de acuerdo;
finalmente, 20% (10) indico que esta totalmente de acuerdo con las habilidades cognitivas

en la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022.
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Tabla 11

Habilidades actitudinales de los colaboradores en la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022

Frecuencia FPorcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 4.0
En desacuerdo 3 6,0
) Mi de acuerdo ni en desacuerdo 2] 13.0
) De acuerdo 29 R8.0
_Muy de acuerdo T 14,0
50 1000

Fuente: Elaborado por el autor a parfir de la encussta.

Figura 14

Habilidades actitudinales de los colaboradores en la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 8

En la tabla 11 y figura 14 se observa que un 4% (2) sefialo que esta totalmente de acuerdo;
por otro lado, el 6% (3) indico que estd en desacuerdo, el 18% (9) indico que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo; ademas, el 29% (21) indicaron que estan de acuerdo, finalmente
14% (7) indico que esta totalmente de acuerdo con las habilidades actitudinales en la

empresa Viettel Perti S.A.C. Huancayo-2022.
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5.2. Contraste de hipotesis
5.2.1. Gestion del talento humano y competencias laborales de los colaboradores de la

empresa Viettel Pera S.A.C. Huancayo — 2022

Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022
Interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor Significado
=020 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-040  Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0.40-0.70  Correlacion moderada; relacion considerable
0,70-0.90  Correlacion elevada: relacion notable
=090 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

El coeficiente que se uso fue el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall para datos
ordinales
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WARIABELE DE  VARIABLE
GESTION DEL COMPETENCI

TALENTO AS
HUMANOC LABORALES

Tau_b{ de Kendall VARIABLE DE GESTION Coeficiente de correlacion 1,000 495"
DEL TALENTO HUMANO Sig. (bilateral) . 000

N 50 50

VARIABLE Coeficiente de correlacion 4ag” 1,000

COMPETENCIAS Sig. (bilateral) 000 :

LABORALES N 50 50

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

El coeficiente tau-b es t = 0.495 y significacion bilateral de p=0.000, por ende, se
establece que existe una relacion considerable entre la gestion del talento humano vy las

competencias laborales de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo — 2022.

Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de la empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo — 2022.
Prueba de hipotesis

1. Formulacion de la hip6tesis estadistica

Ho: No existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo - 2022.

Ho:t=0

Hi: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo — 2022.

H1:

t#0

2. Nivel de significancia o =99%, la Zcritica = 2.58

3. Caélculo del estadistico



56

Z= T
22N+ 5)
ON (N -1)

Sustituyendo se obtiene Z=15.07
Zcritica =258

t=0.495

N =50

4. Regla de decision

Se comparan Zcacon la  Zeritica

-2.58 258  5.07 z
La curva de normalidad muestra que Z cal > Z cr 5.07 > 2.58, por tanto, se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

5. Toma de decisiones

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de la empresa Viettel Per S.A.C. Huancayo — 2022.

Obijetivo especifico 1

Establecer la relacion que existe entre los estilos de direccion y las competencias laborales

de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022.
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La relacion se hall6 mediante el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall para datos

ordinales
WVARIAELE
ESTILOSDE  COMPETEMCIA
DIRECCION 5 LABORALES
Tau_b de Kendall ESTILOS DE Coeficiente de correlacion 1,000 487"
DIRECCION Sig. (bilateral) . 000
N 50 50
VARIABLE Coeficiente de correlacion Aa7" 1,000
COMPETENCIAS  sig. (bilateral) 000 :
LABORALES M 50 50

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

El coeficiente tau b es T = 0.487 y significacion bilateral de p=0.000, por ende, se
establece que existe una relacion considerable entre los estilos de direccion y las

competencias laborales de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo - 2022.

Hipotesis Especifica 1

Existe una relacion significativa entre los estilos de direccion y las competencias laborales
de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo — 2022.

Prueba de hipétesis

1. Formulacion de la hip6tesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre los estilos de direccion y las competencias
laborales de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.

Ho:t=0

H1: Existe relacion significativa entre los estilos de direccion y las competencias laborales
de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022.

H1:

t#0

2. Nivel de significancia o =99%, la Zcritica = 2.58



58

3. Célculo del estadistico

Z= T
JE 2N+ 5
ON (N -1)

Sustituyendo se obtiene Z=4.99
Zcritica =258

t=10.487

N =50

4. Regla de decision

Se comparan Zcacon la  Zeritica

-2.58 258 499 z
La curva de normalidad muestra que Z cal > Z cr 4.99 > 2.58, por tanto, se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

5. Toma de decisiones

Existe relacién significativa entre los estilos de direccion y las competencias laborales de

la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.



59

Objetivo especifico 2
Establecer la relacion que existe entre la capacitacion y las competencias laborales de la

empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.

La relacion se hall6 mediante el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall para datos

ordinales.
VARIABLE
COMPETENCIAS
CAPACITACION LABORALES

Tau_b de Kendall CAPACITACION Coeficiente de 1,000 5017
comelacian

Sig. (bilateral) . 000

N 50 50

VARIABLE Coeficiente de 5017 1,000
COMPETEMCIAS  comelacion

LABORALES Sig. (bilateral) 000
N 50 50

** La comelacion es significativa en el nivel 0,01 {bilateral).

El coeficiente tau b es T = 0.501 y significacion bilateral de p=0.000, por ende, se
establece que existe una relacién considerable entre la capacitacion y las competencias

laborales de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo - 2022.

Hipotesis especifica 2

Existe una relacion significativa entre la capacitacion y las competencias laborales de la
empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.

Prueba de hipotesis

1. Formulacion de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion y las competencias laborales de la
empresa Viettel Peru S.A.C. Huancayo-2022.

Hoir:O
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Hi: Existe relacion significativa entre la capacitacion y las competencias laborales de la
empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022.

H1:

120

2. Nivel de significancia o =99%, la Zcritica = 2.58

3. Calculo del estadistico

Z= T
T2eN+s)
ON (N -1)
Sustituyendo se obtiene Z=5.13
Zcritica =258
t=0.501
N =50

4. Regla de decision

Se comparan Zcacon la  Zeritica

-2.58 258 513 z
La curva de normalidad muestra que Z cal > Z cr 5.13 > 2.58, por tanto, se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
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5. Toma de decisiones

Existe relacion significativa entre el clima laboral y las competencias laborales de la
empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo - 2022.

Objetivo especifico 3

Establecer la relacion que existe entre el clima laboral y las competencias laborales de la
empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo — 2022.

La relacion se hall6 mediante el coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall para datos

ordinales
VARIABLE
CLIMA COMPETEMNCIAS
LABORAL LABORALES
Tau b de Kendall CLIMA LABORAL Coeficiente de 1,000 3047
cormelacion
Sig. (bilateral) . 006
N a0 a0
WVARIABLE Coeficienie de 3047 1,000
COMPETEMCIAS comrelacion
LABORALES Sig. (bilateral) 008
N a0 a0

** | a comrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente Tau-b es © = 0.304 y significacién bilateral de p=0.006, por ende, se
establece que existe una relacion pequefia entre clima laboral y las competencias laborales

de la empresa Viettel Pertl S.A.C. Huancayo — 2022.

Hipotesis especifica 3

Existe una relacion significativa entre el clima laboral y las competencias laborales de la

empresa Viettel Per( S.A.C. Huancayo - 2022
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Prueba de hipotesis
1. Formulacion de la hipotesis estadistica
Ho: No existe relacion significativa entre el clima laboral y las competencias laborales de la

empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo — 2022.

Ho:t=0

Hi: Existe relacion significativa entre el clima laboral y las competencias laborales de la
empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo - 2022.

H1:

t#0

2. Nivel de significancia o =99%, la Zcritica = 2.58

3. Caélculo del estadistico

L= T
JzeN+s)
ON(N-1)
Sustituyendo se obtiene Z=3.12
Zcritica =2.58
1=0.304
N =50

4. Regla de decision
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Se comparan Zcacon la  Zeritica

-2.58 258 312 z
La curva de normalidad muestra que Z cal > Z cr 3.12 > 2.58, por tanto, se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

5. Toma de decisiones

Existe relacion significativa entre clima laboral y las competencias laborales de la empresa

Viettel Pert S.A.C. Huancayo - 2022.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. Segun el objetivo general, establecer la relacién que existe entre la gestion del talento
humano y las competencias laborales de la empresa Viettel Peru S.A.C. Huancayo-
2022.En los resultados obtenidos se evidencia que el coeficiente tau b es T = 0.495 y
significacion bilateral de p=0.000, por ende, se establece que existe una relacion
considerable entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de la
empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022, datos que al ser comparados con lo
encontrado por Canales J. (2020) en su documento de trabajo la gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa
Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020.Concluye que la gestion del talento humano
se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal que labora en
Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020. con un r de 0,701 de nivel alto.
Ademas, Segun Alles (2016). Indica que cuando se dice gestion de talento humano se
hace referencia a “las caracteristicas de personalidad, devenidas de conocimiento,
competencias y comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o
mercados diferentes” (p.29).

2. Segun el objetivo especifico 1, establecer la relacion que existe entre los estilos de
direccion y las competencias laborales de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-
2022. Los resultados obtenidos evidencian que el coeficiente tau b es © = 0.487 y
significacion bilateral de p=0.000, por ende, se establece que existe una relacion
considerable entre los estilos de direccion y las competencias laborales de la empresa
Viettel Peru S.A.C. Huancayo-2022, datos que al ser comparados con lo encontrado por
Arevalo Y. (2020) Gestion del talento humano en el logro de competencias laborales,

Teleatento del Peru S.A.C., Callao, 2020. Quien concluye que la Gestion del Talento
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humano influye en un 57% positivamente en las competencias laborales de la empresa
Teleatento S.A.C., Ademas, Pérez (2016) indica que el estilo se asocia a la mayor o
menor capacidad creadora del dirigente y a como éste se proyecta en la interaccion de
su trabajo con el colectivo. Tiene que ver con la intuicion, la creatividad, la experiencia,
la préctica, la apreciacion, la particularizacion y la iniciativa. La experiencia, la edad, el
nivel cultural, la personalidad, la ideologia, el caracter e la inteligencia del director
influyen en el estilo de direccion. Esto explica por qué personas con recursos similares
obtienen resultados significativamente superiores a los de otras. Es apropiado decir que
el estilo de direccion es un componente gque incluye las formas en que se establece el
proceso de comunicacion.

Segun el objetivo especifico 2, establecer la relacion que existe entre la capacitacion y
las competencias laborales de la empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo-2022. Los
resultados obtenidos evidencian que el coeficiente tau b es T = 0.501 y significacion
bilateral de p=0.000, por ende, se establece que existe una relacion considerable entre la
capacitacion y las competencias laborales de la empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo-
2022, datos que al ser comparados con lo encontrado por Lujan Chuquiyauri De Calle,
Katherine Yudith (2018) Gestidn del talento humano y el clima organizacional en la
empresa Work Net S.A.C. — Chorrillos. Quienes concluyeron que existe una correlacion
altamente significativa entre la gestion de talento humano y el clima organizacional en
la en la empresa WORK NET S.A.C.. Ademaés, Para la RAE (2022) indica que, en lugar
de utilizar el término "Desarrollar”, los términos "capacitar”, "entrenar™ y "adiestrar" se
podrian utilizar como sindnimos para la aplicacion dentro de una empresa. Sin embargo,
al analizar cada idea més a fondo, se descubren algunas diferencias cuando se aplican.
Segun el objetivo especifico 3, establecer la relacion que existe entre el clima laboral y

las competencias laborales de la empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo-2022. Los
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resultados obtenidos evidencian que el coeficiente tau b es T = 0.304 y significacion
bilateral de p=0.006, por ende, se establece que existe una relacion pequefia entre clima
laboral y las competencias laborales de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022,
datos que al ser comparados con lo encontrado por Politi M. (2020) en la tesis titulada
Influencia del engagement en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
de telecomunicaciones en Chiclayo. Quien concluye que, del analisis de datos, se
determind que si existe influencia significativa y positiva del engagement en el
desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones en
Chiclayo — 2019, con un valor r de Pearson de 0,859; por su parte, la proporciéon de
varianza fue de 0,739, resultando que el 73,9% del desempefio laboral tiene relacion con
el engagement. Ademas, Para Maish (2004) dice que una evaluacién del clima laboral
puede ayudar a determinar los problemas de recursos humanos en una empresa. El
trabajo del capital humano en la empresa consiste en ayudar u obstaculizar los procesos

que conduciran a la productividad de los empleados y, por lo tanto, de la organizacion.
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CONCLUSIONES

1. En la investigacion queda demostrada que la gestion del talento humano se relaciona
con las competencias laborales de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022, de
acuerdo a la investigacion realizada se ha establecido que, sabiendo que el coeficiente
tau b es T = 0.495 y significacion bilateral de p=0.000, por ende, se establece que existe
una relacion considerable entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales de la empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo-2022. Se concluye que relacion
significativa entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de la
empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo - 2022.

2. Se logré comprobar que el coeficiente Tau-b es T = 0.487 y significacion bilateral de
p=0.000, por ende, se establece que existe una relacion considerable entre los estilos de
direccion y las competencias laborales de la empresa Viettel Perd S.A.C. Huancayo-
2022. Se concluye que existe una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y las competencias laborales de la empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo-
2022, con un nivel de significancia del 99%. Es necesario mencionar que los estilos de
direcciéon son los comportamientos que los responsables desarrollan en el lugar de
trabajo y, por lo tanto, cdmo interactian con los demas. Son aspectos que los distintos
niveles de profesionales en una empresa ven. Es lo que crea el entorno laboral en sus
areas y departamentos.3. Por otro lado, el coeficiente tau-b es T = 0.501 y significacion
bilateral de p=0.000, por ende, se establece que existe una relacion considerable entre la
capacitacion y las competencias laborales de la empresa Viettel Peru S.A.C. Huancayo-
2022. Se concluye, que no existe una relacion significativa entre los estilos de direccion
y las competencias laborales de la empresa Viettel Pert S.A.C. Huancayo-2022, con un
nivel de significancia del 99 %. Es importante destacar que la capacitacion empresarial

se refiere a las estrategias de capacitacion que utilizan las empresas para que sus
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empleados adquieran conocimientos o habilidades que les permitan aplicarlos en su
campo de trabajo, innovar y desemperiar sus funciones de manera mas efectiva.

4. También se logré comprobar con el estadistico de coeficiente tau-b de Kendal con t =
0.304 y con un Sig. bilateral p=0.006, por lo tanto se puede establecer que existe una
relacién pequerfia entre clima laboral y las competencias laborales de la empresa Viettel
Peri S.A.C. Huancayo-2022, se concluyé que relacion significativa entre el clima
laboral y las competencias laborales de la empresa Viettel Peri S.A.C. Huancayo-2022,
también se pudo comprobar con un nivel de confianza del 99% se puede decir que la
prueba es estadisticamente significativa. Es importante enfatizar que el clima laboral es

el entorno en el que los empleados realizan sus diversas tareas.
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RECOMENDACIONES

1. Es importante tener en cuenta que toda investigacion contribuye a través de sus aportes
a mejorar cada proceso que se da en las organizaciones publicas y privadas, es por ello
que pretendemos brindar informacién a profundidad sobre la situacion organizacional y
de esta manera lograr la calidad en cada proceso que se da dentro de la misma.

2. Se recomienda con relacion a los estilos de direccién, en funcion al tipo de trabajo y de
la capacidad de los colaboradores identificar el estilo de direccion que se va a aplicar.

3. Se recomienda con relacién a la capacitacion, realizar la capacitacion constante de los
colaboradores, En todas sus formas, como cursos, talleres, conferencias, congresos y
diplomados, se puede obtener informacion teorica y préactica, lo que permite a los
trabajadores actualizar sus conocimientos y adquirir nuevos, mejorando su capacidad de
respuesta ante los cambios en el entorno o los requerimientos laborales, mejorando su
desempefio dentro de la institucion y estén mas preparados para el dia a dia, lo que les
dard mayor confianza personal al desarrollo de sus competencias laborales.

Se recomienda en relacion al clima laboral, promover programas de socializacion dentro
de la institucion, con el objetivo de que los trabajadores y lideres de las diversas areas
de la organizacién identifiquen, aprendan y fortalezcan sus relaciones interpersonales
para mejorar el clima laboral, lo que a su vez contribuye al desarrollo de la

organizacion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPETENCIAS LABORALES DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA VIETTEL PERU S.A.C. HUANCAYO - 2022

PROBLEMA OBIETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMEMNSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA PRIMCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
#Cual es Iz relacion que existe entre | Establecer |z relacion que existe entre | Existe una relacion significstiva entre |z | Variable (V1) M. General: Método cientifico
la gestion del tzlento humano v las | la gestidn del tzlentoc humano y las | gestion  del  talento humano v las M.  Especificos:  Hipotético-
competencizs  |aborales de |z | competencizs laborales de |z empresa | competencizs laborales de |z empress Deductivo.
empresa  Viettel Perd  S.AC. | Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022 Wiettel Perd 5_4.C. Huancayo-2022.
Huancayo-20227 . . » Disefio de Investigacion:
* Bstilos de direccien Mo  Experimental: De Corte
PROELEMAS ESPECIFICOS DEJETIVO ESPECIFICO HIFGTESIS ESPECIFICO ﬁmﬂ DEL  TALENTO | * Capacitacion TTWTT o
- — - — . - PTE—— - ; . t :
PEL. iCuzl es la relacion que existe | OEl. Establecer la relacion que existe | Hl. Existe unma relzcion significativa entre * Clima Laboral B-éEIiE: = Investigacian
entre los estilos de direccién y las | entre los estilos de direccidn y las | los estilos de direccion y las competencias
competencias  laborales de  la | competencias laborales de |z empresa | laborales de Iz empresa Viettel Perd 5.A.C. « Mivel de Investizacion:
empresa  Viettel Perd  3.AC. | Viettel Perd 5.A.C. Huancayo-2022. Huancayo-2022 ; gacian:
Correlacional
Huancayo-20227
ol
Variable [V2) -
PEZ ¢Cudl es |z relacion gue existe | OEZ. Establecer |z relacion que existe | H2. Existe una relacidn significativa entre |z M ‘-'\\
entre  la . apacitscion y  las | entre Ia. capacitacion  y  las | capadtacion y las {Dmpllatencias lzborales COMPETENCIAS * Hzhilidades cognitivas T o
competencizs  |aborales de |z | competencizs laborales de |z empresa | de |z empresa Viettel Perd 5.4.C. Husncayo- LABORALES {duras)
empresa  \Viettel Perd  5.AC. | Viettel Perd 5.A.C. Huancayo-2022 2022 » Hahilidades
Huancayo-20227 actitudinzles (hlandas) » Foblacidn y Muestra
Poblacidn: 50
PE3 ¢Cudl es |z relacion que existe | OE3. Establecer la relacion que existe | H3. Existe una relacion significativa entre el
entre el clima lsboral y las | entre el «clima laboral vy las | climz lzborsl y las competenciss lsborsles Muestra: 50
competencias  laborales de |z | competencizs laborales de |z empresa | de |z empress Viettel Perd 5.4.C. Huzncayo-
empresa  Viettel Perd  S.AC. | Viettel Perd S.A.C. Huancayo-2022 2022 » Técnicas e Instrumentos de
Huancayo-20227 Recoleccién de datos
Técnicas: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario,
Estrategias para la Recoleccion
de datos:
= Técnicas de Procesamiento de
datos:
P55, Excel.
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACTONAL| DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE
MEDICION
Segim Chizvenato L. (2017), la geszticn de talento Para determumar los Participacion ORDINAL
VARTABLE u . ) aspectos de las Conmmicacion entre diractives
. == el proceso de rechiary e condiciones labarales Estilos de direccién | v colaboradoras Escala d Likert
(Vi) personas que aportan a la organzacion sus de los colaboradores, EﬁJJ.u;l]u:l; ?]]:j EEEME
estion del hakilidades, conccimiantos, actitudas, ¥ conductas, ze obtendrd la # Ny de acusrde
¥2 sean directores, gerentes o empleados, que respuesta de loz 10 Caracitaciin Dazarrollo Profesional ® De acuerdo
Calento desempetian papeles mmv distintos demtro de la items del cnsstionario; apas Coordinacicn efectiva # M1 de acuerdo m en
Humano P Papeies mn : czdz indicador z2 madird en una escalaf dezacuarde
Jerarquiz de la orgamzacion”. quevadslald # En desacuerdo
puntos. Clima Organizzcional Clima Laboral # Totalmenta En
dezacuarde
Hahlidades cosmitrvaz | Conmooimuentos adgmndes en OEDINAL
{duras) = vida profesional _
VARIABLE Para determinar los Capacifaciones  de  nivel Excala de Likart
~ Samim Olmos (2022) La compstencia lzboral ez azpectos de las %‘éﬂ de dastresas para
':‘ 2}' tenmar loz conocimientor v la hakihidad para condiciones laborales desarrollar det . i hrpm &  Mhrv da acperdo
Competenci responder satisfactoriaments la demanda de una da los colzboradores, * Dearuerdo
tarea o actividad, cumpliendo los  ohjetivos se obtendri 1z N Cormmigniﬁu iuter]_mr&onal ¢ i da acuerds ni en
as astablacidos por una institucion o empresa. razpuesta da loz 10 Hﬂb_l]-‘ﬂ-_ﬂﬂ- R-FE':'IM de conflictos dezacnardo
Laboral items dal cnsstionario; Actitndinales (blandaz) Liderazgo ¢ FEn dezacuerdo
aborales cada indicador s madird en una escala # Totzlments
quevadelald dezacuardo
puntos.
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ez al adecuado.

VAFRIABLE DIMERSIONE INDICADORES ITEME IMNETEUMENTD ESCALA DE MEDICTON
3
1. Conzidera usted que los muembros qua conforman la dirsccion tienen an cusnta su opmics|
p Participacién 2 la hora de tomar ima decizion.
r Comumicacidn 2. Considera usted gue los fimetonarios de la empresa los cnentan v apovan con las tareas
il i entre diractrvos ¥ laboralas.
= D'__ L E:la]bncra:':l;res 3. Cree usted que su superviser inmedizto juzza objefivaments los trabajos ¥ crea uma
objetiva atmozfera de confianza an el zrupe d= trakaje.
b Caneracion de 4. Conzidera usted que los tema: da capacitzciom dezarrollados, estzn acordes a lag
conflanza necazidades de |z empraza ORDINAL
3. Conzmdera usted que lz capacitacion avudza a su desarrollo profesional Escala de Likert
6. Las capacitaciones son pammanentes en la empresa
TART b Desarrallo 7. Conzdera usted que para mejorar el zervicio se requiers de capacitacion azpecizl
b ABLE I e Profesional 8. Agste a cursos o seminarios gestionados por la emprasza. * Muy de acverdo
(Vi) pac F Coordmacion 9. Conzidera que en la empresa existe wmz buena relacion entre loz trabaadorss ¥ . D‘_E acmerdo _
afertiva Suparvisores n # Mi de acuerdo mi enm
Gestion  del CUESTIONARIO dezacuardo
# En desacuerds
falento Totalmanta en desacuerdo
Hum ana o1 10. Percibe usted que la poliica del persomal promueve la conflanza, la amustad v 13
\Orzamizacional | Clima laboral coordinacion efactiva antre 2l Perzonal de los diferentes niveles jerdrquicos
_ 1. Como colaborador en la empresa, se enfoca en un plan de frzbajo antes de realizar sug
Hzhilidades [ Comecimisntos actividades,
cognitvas 3’_:11;:-“1‘!”5 mn?.:ll 2. E=t3 de acuerdo que laz estrafegias que se desarrollan responden a las expactativas de I3
duras) 1'[ ]:I.EEEE.E"] N empraza
e nivel : 3. Es capaz de trabajar actvamente en sruacionss cambiantes ¥ retadoras, con seramdad v
avanzade domumie de st mismo.
b Técmcas de 4. Como colaborador se siente preparado para brindar uwnz buena atemcion a loz usuarios ds
destrezas para la empresza.
desarrollar 3. Conzmdera que trabajar con sus compaseros v jefez bajo unz filosofia del trabajo en equipo
determmadas ’




77

VARIAELE
v2):

Competenciaz

Laborales

[Hzbilidades
14 ctitudimales
Kblandas)

b Comumicacion
iterpersonal
F Eesolucion de

conflictos
b Lidarazzo

6. Ez consciemts que zus capacidade: persomales es lz mdicada parz cumplir con lag

8. El persomal responsable debe identificar, en su Zrea de trabajo, diverzos problemas, =ug

9. E=td de acuerdo que, como colaborador, debe astar praparado para tomar decisionass, v dar

funcionses v rezponsabilidades del peesto de trabzjo que ocupa
Como colaborader ezta de acuerdo com laz evaluaciones que za dan, basadas an lag
competencias caracterizticas indrinduales.

causas, asl como buscar soluctones viakles con plena autonomia.

solucicn a los problemas que =2 presentan en su area.
10. El hderazgo es una actividad que debe desarrollarla zolo loz jefas en la empresa




INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

78

INSTRUMENTO PARA ESTABLECER GESTION DEL TALENTO HUMANO Y

COMPETENCIAS LABORALES DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA VIETTEL

PERU S.A.C. HUANCAYO - 2022.

Finalidad: el propdsito del presente instrumento es establecer la gestion del talento

humano.

Instrucciones: Por cada item del cuestionario, se pide por favor de marcar una

alternativa que mas se acerca a su percepcion personal y con la veracidad que

caracteriza a su persona.

Valoracién:
1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo ni | De acuerdo | Totalmente de

desacuerdo

en desacuerdo

acuerdo
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ESCALA ORDINAL
DIMENSIONES / ITEM -
Ne 1| 2] 3] 4 5
DI1: ESTILOS DE DIRECCION
Considera usted que loz miembres que conforman la direceién tienen en 1 3 3 4 5
1 | cuenta suopinidn a la hora de tomar wna decision.
Considera usted que los fimecionarios de la empresa los orientan v apovan con las 1 2 3 4 J
3 tareas laborales.
Cree usted que =u supervisor inmediato juzga objetivamente los frabajos v crea wna 1 2 3 4 3
3 atmosfera de conflanza en el grupe de frabajo.
Conzidera usted que los tamaz de capacitacion desarrollados, estan acordss a las 3
. 1 2 3 4
4 necazidades de la empresa
DI CAPACITACION
5
5 Conzidera usted que 1a capacitzcion aveda a su dezamolle profesional 1 2 3 4
5
p Las capacitacionas zon permanentes en la empresa 1 2 3 4
Considera usted que para mejorar el servicio e requiere de capacitacidn 1 3 3 4 3
7 | especial
5
g Agzizte a cursos o seminanios gestionados por la empresa 1 2 3 4
Considera que en la empresa existe una buena relacidn entre los 3
. i 1 2 3 4
o | trzbajadores v Supervisores
D3: CLIMA ORGANIZACTONAL
Percibe usted que la politica del personsal promueve la confianza, 1z amistad 3
v la coordinacion efectiva entre el Personal de los diferentes niveles 1 2 3 4
10 | jerdrquicos
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INSTRUMENTO PARA ESTABLECER GESTION DEL TALENTO HUMANO Y

COMPETENCIAS LABORALES DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA VIETTEL

PERU S.A.C. HUANCAYO - 2022

Finalidad: el propdsito del presente instrumento es establecer las competencias

laborales.

Instrucciones: Por cada item del cuestionario, se pide por favor de marcar una

alternativa que mas se acerca a su percepcion personal y con la veracidad que

caracteriza a su persona.

Valoracion:
1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo ni | De acuerdo | Totalmente de

desacuerdo

en desacuerdo

acuerdo




81

ESCALA ORDINAL
DIMENSIONES / ITEM &2 -
Ne 1| 2] 3] 4 ] 3
DI: HABILIDADES COGNITIVAS (DURAS)
Como colaborador en la empresz, se enfoca en un plan de trabajo antes 5
. . 1 2 3 4
1 de realizar sus actividades
Esta de acuerdo que las estratepias que se desarrollan responden a las 1 5 3 i 5
2 expectativas de la empresa
Es capaz de trabajar activaments en situaciones cambiantes y retadoras, 5
. . . 1 2 3 4
3 con serenidad v dominio de s mismo.
Como colaborador se siente preparado para brindar una buena atencidn a 5
- 1 2 3 4
4 los usnarios de la empresa.
Considera que trabajar con sus compatieros v jefes bajo una filosofia del 5
; i y 1 2 3 4
5 trabajo en equipo es el adecuado.
D2: HABILIDADES ACTITUDINALES (BLANDAS)
Es consciente que sus capacidades personales es la indicadz para cumpliv 1 5 3 i 5
6 con las funciones v responsabilidades del puesto de trabajo que ocupa.
Como colaborador esta de acuerdo con las evaluaciones que se dan, 1 5 3 i 5
7 basadas en las competencizs caracteristicas individuales
El personal responsable debe identificar, en su drea de trabajo, diversos 5
problemas, sus causas, asi como buscar scluciones viables con plena 1 2 3 4
8 autonomia..
Estd de acuerdo que, como colaborador, debe estar preparado para tomar 5
- - . 1 2 3 4
] deciziones, v dar solucion a los problemas que se presentan en su drez.
El liderazgo es una actividad que debe desamrollarla solo los jefes en la 1 5 3 i 3
10 empresa
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L. DATOS GENERALES

Apellidos v nombres del experto: PAUL MARTINEZ VITOR DNI: | 20080863
Grado Académico: Mtro. En Administracién Estratégica de Empresas Cargo: | Docente universitario
E-
Institucion donde labora: Universidad Peruana Los Andes mail: d.pmartinez@upla.edu.pe

Gestidn del talento humano y competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Peri 5.A.C. Huancayo — 2022

| Tesista: Epifanio Matamoros Romero- Silvia Chocca Solano

II. ASPECTOS AEVALUAR
GESTION DEL TALENTO HUMANO

DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00— 20% 21— 40% 41— 60% 61— 80% 81 - 100%
05 | 10| 15| 20| 25| 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55| 6D | 65| 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100

1. CLARIDAD Esta formulada con

lenemaie apropiade P

Esta egpresado en
1. OBJETIVIDAD conducias

obzerablag X
3 ACTUALIDAD . -

Adecuade al avance

de la ciencia X
£ ORGANIZACION Esiste rma

orgamizacion logica i
5. SUFICIENCIA Comprends loz

2spectos en camtidad

v calidad i
6. INTENCIONALIDAD e
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos

tearicos ~cigmtificos i
8. COHERENCTIA Es coherente entre

loz indicadores y suz

dimenziones X
9. METODOLOGIA fm;:‘,ﬁd; & b

investigacion i
PUNTAJE PARCIAL an
PUNTAJE TOTAL 00

VALORACION
PROMEDIO Puntaje
20 90

Opinion de aplicabilidad: Instrumento aplicable

Firma del experto

CUESTIONARIO PARA FL PERSONAL

——
e };f
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L DATOS GENERALES

Apellidos v nombres del experto: PAUL MARTINEZ VITOR

DNI:

20080863

Grade Académico: Miro. En Administracion Estratégica de Empresas

Cargo: | Docente universitario

Institucion donde labora: Universidad Peruana Los Andes

E-
mail:

d.pmartinez@upla.edu.pe

Gestion del talento humano vy competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Peri 5.A.C. Huancayo — 2021

Tesista: Epifanio Matamores Romero- Silvia Chocca Solano

II. ASPECTOS AEVALUAR

COMPETENCTAS LABORALES

DEFICIENTE BAJO REGULAR BUERA EXCELENTE
INDICADORES 00— 20% 21— 40% 41— 60% 61 — 80% 31— 100%
05 (10| 15| 20| 25| 30 | 35| 40 | 45 | 50 | 55| 60 [ 65| 70 | 75| 80 | 85| 90 | 95 | 100

1. CLARIDAD Esta formulado con

lenguaie apropiade X

Esta expresade en
1. OBJETIVIDAD conductas

abzerrahlas i
3 ACTUALIDAD . .

Adecuado 2l avance

de Ia cizncia X
£ ORGANIZACION Existe -

arganizacion logica i
5. SUFICIENCIA Comprende loz

2:pectos en camtidad

v calidad X
6 INTENCIONALIDAD [ Adecwado  pa

irformacion bt
7. CONSISTENCIA Bamade en aspectos

tedricos -ciemtifice: i
§. COHERENCIA Es coherente enire

1oz indicadores y sus

dimersiones X
5 METODOLOGIA 2

X
PUNTAJE PARCIAL 2
PUNTAJE TOTAL o)
VALORACION
PROMEDIO Puntaje
90 89

Opinién de aplicabilidad: Instrumento aplicable

Firma del experto

|

Wars '

1
f f—

CUESTIONARIO PARA FL. PERSONAL
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L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: RICSE LIZARRAGA ANTONIO OSCAR | DNI: 19991434
Grado Académico: MTRO DOCENCIA EN EDUCACION SUPERIOR Cargo: Docente
Institucion donde labora: Universidad Peruana Los Andes Teléfono: | 950673502

Gestion del talento humano v competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Peri 5.A.C. Huancayo — 2022

Tesista: Epifanic Matamores Fomero- Silvia Chocea Solano

II. ASPECTOS AEVALUAR
GESTION DEL TALENTO HUMANO

DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00— 20% 21 - 40% 41 - 60% 61 - 80% 81— 100%
05 (10| 15|20 25 30| 35| 40| 45 | SO (55| 60 65| 70| 75| 80 | 85 | 90 [ 95 [ 100
Estd formulado
1. CLARTDAD con  lenguaje
apropiado X
Estd exprasadoe
2. OBJETIVIDAD en  conductaz
observables X
Adecuado al
3, ACTUALIDAD avance de la
ciencia X
Existe una X
4. ORGANIZACTON organizacion
logice
Comprende loz X
= azpectos en
5. SUFICIENCIA e ad ¥
calidad
Adecuado para
6. INTENCIONALIDAD | recoger la
informacion X
Basado en
- . . aspectos
7. CONSISTENCIA | S0 )
cientificos X
Ez  coherente X
enfre los
8. COHERENCLA indicadores ¥
sus dimensiones
) Pesponde al
3. METODOLOGLA proposito de la
nvestigacion X

PUNTAJE PARCIAL
PUNTAJE TOTAL
VALORACION
Puntaje
PROMEDIO 0 89%

Firma del experto

.\ -_./
s

e SRS

<
RO — h.-z.;;rﬁéu-
m 4 CLAD = 04330

84
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L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: RICSE LIZARRAGA ANTONIO OSCAR | DNI: 19901434
Grado Académico: MTRO DOCENCIA EN EDUCACION SUFPERIOR Cargo: Docente
Institucién donde labora: Universidad Peruana Los Andes Teléfono: | 959673502

Gestion del talento humano ¥ competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Peru 5.A.C. Huancayo - 2022

Tesista: Epifanio Matamoros Romero- Silvia Chocea Solano
II. ASPECTOS A EVALUAR

COMPETENCIAS LABORALES
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00— 20% 21— 40% 41 - 60% 61 — 80% 81 - 100%
05| 10(15(20| 25| 30 | 35| 40| 45| 50 [ 55| 60 | 65 | 70| 75| 80 | 85 | 90 | 95 | 100
Estd formulade
1. CLARTDAD con  lenguaje
apropiado X
Estd expresade
2. OBJETIVIDAD en conductas
ohservables X
Adecuado al
3, ACTUALIDAD avance de la
ciencia X
Existe una
4. ORGANIZACION oTganizacion
logica X
Comprende  los
= aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad ¥
calidad X
Adecuado para
6 INTENCIONALIDAD | recoger la
informacion X
Basado en
- . . agpectos
7. CONSISTENCIA tecricos B
clentificos X
Ez  coherente X
enfre los
8. COHERENCIA indicadores v
sus dimensiones
. Responde al
9 METODOLOGIA proposito de la
investigacion X
PUNTAJE PARCIAL
PUNTAJE TOTAL
VALORACION
Puntaje
PROMEDIO
9 90%

Firma del experto

-
= i P
z
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FICHA DE EVALUACION DE OPINION DE EXPERTOS

L. DATOS GENERALES

Apellidos v nombres del experto:  Armando Juvenal, VICUNA SANCHEZ | DNI: 41947062
Grado Académico: Doctor en Administracion Cargp: Gerente General UCL
Institucion donde labora: Universidad Cientifica Lider Teléfono: | 964793864

Gestion del talento humano v competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Perd 5.A.C. Huancayo - 2022

Tesista: Epifanio Matamoros Romero- Silvia Chocca Solano
II. ASPECTOS A EVALUAR

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00 - 20% 21— 40% 41 - 60% 61 — 80% 81 - 100%
05| 10| 15| 20| 25 | 30 | 35 | 40 | 45 [ 50 ( 55| 60 | 65 | TO( 75| &0 | 85 | 90 [ 95 | 100
Estd formulado
1. CLARTDAD con  lenguaje
apropiado X
Estd expresado
2, OBJETIVIDAD en  conductas
ohaarvables X
Adecuado al
3. ACTUALIDAD avance de la
clencia X
Exista una
4, ORGANIZACION organizacion
logica X
Comprende  los
- azpectos en
5. SUFICIENCIA o iad v
calidad X
Adecuado  para
6. INTENCIONALIDAD Tecoger Ia
Basado en
- - _ aspectos
7.CONSISTENCIA | ob-- ™ i
cientificos X
Ez  coherente X
entre los

8. COHERENCIA indicadores v
sus dimensiones

) Responde al

9. METODOLOGIA propésito de la
Investigacién X
PUNTAJE PARCIAL
PUNTAJE TOTAL
VALORACION
Puntaje
PROMEDIO
0 920%

Firma del experto

D, Arenanda |, VICUNA SANCHER
Doel P BATORE
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L DATOS GENERALES
Apellidos v nombres del experto: Armando Juvenal, VICUNA SANCHEZ |DNI: 41947062
Grado Académico: Doctor en Administracién Cargo: Gerente General UCL
Institucion donde labora: Universidad Cientifica Lider Teléfono: | 964793864
Gestion del talento humano v competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Peri 5.A.C. Huancaye - 2022
Tesista: Epifanio Matamoros Bomero- Silvia Chocea Solano
II. ASPECTOS AEVALUAR
COMPETENCIAS LABORALES
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00— 20% 21 — 40% 41 - 60% 61 — 80% 81— 100%
05 | 10| 1520 | 25 | 30 | 35 | 40| 45| 50 | 55 | 60 | 65 | 70| 75| 80 | 85 | 90 | 95 | 100
Estd formulado
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado X
Estd expresado
1. OBJETIVIDAD en  conductas
observables X
Adecuado al
3, ACTUALIDAD avance de la
clencia X
Existe una
4. ORGANIZACION OTganizacion
logica X
Comprende los
= agpectos en
5. SUFICIENCIA cantidad ¥
calidad X
Adecuado  para
6. INTENCIONALIDAD | recoger la
nformacion X
Basado en
- . . aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos -
cientificos X
Ez  coherente X
entre log
8. COHERENCIA indicadores ¥
sus dimensiones
Responde al
9. METODOLOGIA propasito de la
investigacién X
PUNTAJE FARCIAL
PUNTAJE TOTAL
VALORACION
Puntaje
PROMEDIO
9 90%

Firma del experto

s
Poled

o v

Dv. Armando |, WICUNA SANCH
60 bt L MATOT
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DATA'Y PROCESAMIENTO DE DATOS

VARIABLE

CLIMA

ORGANIZACIONAL

10

CAPACITACION

DIMENSION

1

ITEMS
SUJETOS

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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VARIABLE
DIMENSION

HABILIDADES ACTITUDINALES (BLANDAS)

1

ITEMS
SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50




FOTOS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

El cuestionario se aplic de manera virtual por motivos de la Pandemia

INSTRUMENTO PARA ESTABLECER GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y COMPETENCIAS
LABORALES DE LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA VIETTEL PERU S.A.C. HUANCAYO -
2022

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad establecer gestion del talento humano y su relacién con las
competencias laborales.

Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que més se acerca a su
percepcion y con la veracidad que caracteriza a su persona.

Valoracion:
5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

D1:  ESTILOS DE DIRECCION

1. Considera usted que los miembros que conforman la direccion tienen en cuenta |D Copiar
su opinion a la hora de tomar una decision.

32 respuestas

o1
[ ]

[ !
®5

D2: CAPACITACION

5. Considera usted que la capacitacion ayuda a su desarrollo profesional |D Copiar

33 respuestas

o1
[

[ X
@5

90
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BASE DE DATOS

APELLIDOS Y NOMBRES oNI CARGO. TAUAYOLD, CAMBA, | vauapayaLon-l| TAUAZABAYOY
AGUILAR BRIONES LUIS JHON 72023796 |Técnico de Mantenimiento y Emergencia
AGUILAR ROMERO KERLEY ALEX 71117274 |Técnico de Mantenimiento y Emergencia
ALDANA CALCINA ALBERT ARNOLD 76326828 |Coordinador de Infraestructura M 30 40
ATACHAGUA CORDOVA STEVE WILMER 77130291 |Técnico de y L 32 41
BUSTAMANTE GOMEZ RENZO 75816473 |TECNICO DE INFRAESTRUCTURA L 34 43
CABALLERO AQUINO LUIS JAIME 74023995 |TECNICO DE INFRAESTRUCTURA CORPORATIVA
CACERES MALPICA CLAUDIO JORDI 70020738 |Téenico de Infraestructura
CAHUANA YACHI JAR JAIME 75282645 | Técnico de Infraestructura M 28 39
CAJA CAMACHO DENIS YELSIN 72390856 |Técnico de Mantenimiento y Emergencia
CALDERON GOMEZ CARLOS ALEJANDRO 71396363 |Técnico de Infraestructura M 32 39
COSME BARZOLA SAUL GERLIS 47243086 |TECNICO DE INFRAESTRUCTURA
COSME BARZOLA SAUL GERLIS 47243086 |TECNICO DE INFRAESTRUCTURA
DE LA CRUZ PENARES MAX JHONATAN 71571130 |Técnico de Infraestructura
EVANGELISTA GILVONIO LEVI ADAN 45265629 |Técnico de y 0
JAVIER ASTO EMERSON 73072661 |TECNICO DE INFRAESTRUCTURA CORPORATIVA
LAURA RODRIGUEZ JHONNY CESAR 71040511 |TECNICO DE INFRAESTRUCTURA
LAURA RODRIGUEZ JHONNY CESAR 71040511 |TECNICO DE INFRAESTRUCTURA
LLERENA MENDEZ ROOSVELT ARON 72366285  |Téanico de Infraestructura S 30 41
MATAMOROS ROMERO EPIFANIO 23249135 |Coordinador de Infraestructura L 32 40
MENDOZA ORDONEZ JIM LIBER 43758441 |Técnico de Mantenimiento y Emergencia M 30 39
MIRANDA CHOCCE MICHAEL 44550193 Técnico de Mantenimiento y Emergencia M 32 40
MOLLEHUARA QUILCA WILFREDO 71659457 |Técnico de Infraestructura
ORIHUELA VELASQUEZ JEYSSON GUSTAVO 47081634 |Técnico de Mantenimiento y Emergencia M 30 39
PEREZ RAMIREZ YOSER JOEL 73361135 Técnico de Mantenimiento y Emergencia
ROMERO ARROYO LUIS ANGEL 74446308 |Téanico de Infraestructura M 30 40
ROMERO LAZO GINGERLYNN 47803438 |Técnico de y Emergencia M 30 38
ROQUE ATAHUAMAN JERSON DAVID 71807247 Técnico de Mantenimiento y Emergencia L 30 40
SURICHAQUI SURICHAQUI DAYGURO 72206230 Técnico de Infraestructura L 32 40
TORRES CASTILLO JUAN RIVALDO 70389870 |Tecnico de Infraestructura Corporativa M 30 39
VASQUEZ MIGUEL ANGEL 75217753 |Técnico de Mantenimiento y Emergencia
VELASCO LEIVA MAX ANTHONY 72702990 |Técnico de Infraestructura
VILCAHUAMAN JESUS MIGUEL 77417065 |Coordinador de Infraestructura
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

o
VIETTELPERUS.AC| -
"Afio del Fortalecimiento de Ia Soberania Nacional® 24 0CT 2022
RIECI '
SOUCITO: CONSENTIMIENTO 7Y e
Sefor:
PHAN VAN PHUC

Gerente General VIETTEL PERU SAC - JUNIN
De mi especial consideracion:

Le doy un cordial saludo y a la vez hacer de su conocimiento que nosotros EPIFANIO
MATAMOROS ROMERO, identificado con DNI N* 23249435 y SILVIA CHOCCA SOLANO,
identificada con DNI N® 43205249 en calidad de investigadores, nos dirigimos a su
despacho con la finalidad de solicitarle el permiso correspondiente a fin de que pueda
brindarnos las facllidades del caso ya que tenemos el interes de realizar la investigacion
en la Empresa Viettel Perd SAC, cuyo titulo s Gestion del talento humano y
competencias laborales de los colaboradores de la empresa Viettel Pord $.A.C.
Huancayo - 2022, el objeto de esta solicitud, s establecer la refackon que existe entre
la gestion del talento humano y las competencias laborales de la empresa Viettel Perd
5.A.C. Huancayo-2022. Asimismo, comprometemnas que una vez terminamos el proceso
de andlisis de los datos se entregara un ejemplar a su despacho.

Es importante mencionar que esta actividad no conlleva ningin gasto por parte de su
emprosa y que se tomara resguardo necesario para no Interferlr con el normal
funcionamiento de las actividades proplas de la empresa, de igual manera se entregara
al personal un consentimiento informado donde se le Invita & participar del proyecto y
se le explique en qué consistird la Investigacion,

Sin otro en particular y seguros de contar con su apoyo, hacemos propicia la ocasion
para reiterarle kas muestras de nuestra especial consideracion y desedndole éxitos en ka
gestion que viene desarrollando en beneficio de la poblacién estudiantil,

Huancayo, 24 de octubre del 2022
is ﬂ “_’
i
Epifanio Mmows Romero Silvia Chocea Solano

DNI N 23249435 DNIN® 43205249



