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INTRODUCCION

Chiavenato (2009) “en la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento
humano, que sustituyen a los departamentos de recursos humano” (p. 42). Segun la apreciacion
de Chiavenato las practicas de recursos humano desde la implementacion de la gestion del
talento humano se delegan a los gerentes de linea de toda la organizacion, es donde ellos se
convierten en administradores de recursos humano en tanto que las tareas operativas y
relacionadas a las burocraticas consideradas no esenciales se delegan a otras personas por
medio de una subcontratacion. La gestion del talento humano y las habilidades directivas son
elementos fundamentales en el éxito de cualquier organizacion. En un entorno empresarial y
organizacional cada vez mas competitivo y dinamico, las organizaciones reconocen que su
mayor activo son las personas que las conforman. La gestion del talento humano no solo
implica la contratacion y retencion de personas, sino también el desarrollo de sus habilidades
y competencias para maximizar su potencial y contribuir a los objetivos que pretende alcanzar,
en caso de las instituciones publicas el objetivo consiste en conseguir los mejores resultados

en la gestion.

Para Garcia, Boom y Molina citado en Parra et al. (2023) en relacion a las habilidades
gerenciales precisa “desde alli se lideran procesos de planificacion, coordinacion, direccion y
ejecucion de acciones necesarias para mantener una correcta gestion de la organizacion, lo cual
requiere de habilidades especificas para desempefiar los deberes y las actividades inherentes al
cargo” (p. 19). Por lo tanto, las habilidades gerenciales son esenciales para liderar equipos de
trabajo, fomentar un ambiente de colaboracion y motivar a los colaboradores hacia el logro de
objetivos comunes. Los gerentes y directivos deben ser capaces de comunicarse eficazmente,
tomar decisiones estratégicas y gestionar conflictos, todo mientras cultivan una cultura
organizacional que valore la innovacién y el aprendizaje continuo dentro de cada organizacion.
En este contexto, la interrelacion entre la gestion del talento humano y las habilidades directivas
se convierte en un pilar clave para el crecimiento sostenible de las organizaciones. Este enfoque
no solo mejora la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que también impulsa el

desempefio organizacional y la adaptacion a los cambios del mercado. A medida que
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exploramos esta tematica, se hace evidente la necesidad de implementar estrategias que
integren ambas areas, asegurando asi un desarrollo integral y alineado con los objetivos

estratégicos de la organizacion.

Bajo las consideraciones antes mencionadas se observa que en la subregion de Cotabambas
existe muchas deficiencias en cuanto a la gestion del talento humano, en la mayoria de los
casos se contrata profesionales por necesidad institucional sin tomar en consideracion los
perfiles profesionales adecuados, esta misma situacion conlleva a que muchos de los
profesionales que laboran en esta organizacion carecen de habilidades gerenciales por la
limitada experiencia en el desempefio de sus funciones; razon por la cual se plantea la
investigacion gestion del talento humano y habilidades gerenciales en la Gerencia Subregional
de Cotabambas Tambobamba, la misma que se desarrollard durante el afio 2025, esta
investigacion se desarrolla con la finalidad de contribuir en la gestion de la organizacion,
basado en los resultados que se obtenga se podra plantear alternativas de solucién, por lo tanto
se plantea el objetivo de identificar cuél es el grado de relacion que existe entre la gestion del
talento humano y las habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, 2025.

Respecto a la metodologia de la investigacion, esta corresponde a una investigacion basica, de
nivel relacional, con un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental - transversal. La
presente investigacion se desarrollé tomando en cuenta los siguientes capitulos: Capitulo I, se
desarrolla el planteamiento del problema, la justificacion y ubicacién de la investigacion, el
capitulo Il contiene los objetivos, la hipétesis y operacionalizacion de variables, en el capitulo
Il se desarrolla el marco tedrico referencial, el marco conceptual, en el capitulo IV, se
desarrolla la metodologia, el tipo, nivel, disefio, ética, poblacidén, muestra, técnica y estadistico
de investigacion, en el capitulo V, se desarrolla los resultados y discusién en funcion a los
antecedentes y finalmente en el capitulo VI se aborda las conclusiones y recomendaciones de

la investigacion.
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo identificar el grado de relacién entre la gestion
del talento humano y las habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional
de Cotabambas Tambobamba durante el afio 2025, la metodologia usada en la investigacion
corresponde a una investigacion basica, de nivel descriptivo relacional bajo el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental transversal, la poblacion fue determinada a partir de los
servidores administrativos que laboran en esta institucion aplicandose a 47 unidades de anélisis
posterior a un muestreo no probabilistico bajo el criterio del investigador, tomando en
consideracion la naturaleza de la investigacion con variables categorica se utilizo el Estadistico
Rho Spearman con la cual se obtiene como resultado que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 lo
cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que existe una relacion significativa entre
las variables en contraste, este resultado también ha permitido rechaza la hipotesis (HO) y se
acepta la hipdtesis alterna (H1), y con un nivel de confianza del 95%, se afirmé que si existe
un nivel de correlacidn significativa entre la variable gestion del talento humano y habilidades
gerenciales, este nivel de correlacion se establece bajo el baremo del coeficiente igual a 0,641
que representa lo significativo a un nivel moderado lo que permite concluir que los
conocimientos a través de la experiencia, la motivacion laboral mediante diversas estrategias
que puede utilizar los directivos y las competencias profesionales tienen una repercusion
directa en las habilidades gerenciales que pueden verse reflejados en las habilidades técnicas,
habilidades conceptuales como la comunicacién o también las habilidades humanas a través de
los valores y las actitudes, por lo tanto se concluye que la gestidn del talento humano mantiene
una relacion significativa con las habilidades gerenciales en la Gerencia Subregional de
Cotabambas.

Palabras claves: Gestion del talento humano, habilidades gerenciales
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ABSTRACT

The general objective of this research is to identify the degree of relationship between human
talent management and the managerial skills of officials and directors in the Cotabambas
Tambobamba Subregional Management during the year 2025. The methodology used in the
research corresponds to basic research, descriptive-relational level under the quantitative
approach, non-experimental cross-sectional design. The population was determined from the
officials and administrative staff working in this institution, applying to 47 units of analysis
after a non-probabilistic sampling according to the researcher's criteria. Taking into
consideration the nature of the research with categorical variables, the Spearman's Rho statistic
was used, with which the result obtained was that the level of Sig. (2-tailed) = 0.000, which is
less than 0.05 (5%), allowing us to indicate that there is a significant relationship between the
variables in contrast. This result also has allowed us to reject the hypothesis (HO) and accept
the alternative hypothesis (H1), and with a confidence level of 95%, it was affirmed that if
There is a significant level of correlation between the human talent management variable and
managerial skills, this level of correlation is established under the coefficient scale equal to
0.641, which represents significance at a moderate level. This allows us to conclude that
knowledge gained through experience, work motivation through various strategies that
managers can use, and professional competencies have a direct impact on managerial skills,
which can be reflected in technical skills, conceptual skills such as communication, or also
human skills through values and attitudes. Therefore, it is concluded that human talent
management maintains a significant relationship with managerial skills in the Subregional

management of Cotabambas.

Keywords: Human talent management, managerial skills.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Vasquez et al., (2024) afirma que “la gestion del talento humano es un garante que se
compromete a reorientar funciones que permitan alcanzar objetivos y metas
institucionales, entre las cuales resalta la satisfaccion en el &mbito laboral” (p. 67). la
gestion del talento humano es un medio mediante la cual se guia a los colaboradores a
conseguir los objetivos, las practicas de recursos humano desde la implementacion de la
gestion del talento humano se delegan a los gerentes de linea de toda la organizacion, es
donde ellos se convierten en administradores de recursos humano en tanto que las tareas
operativas y relacionadas a las burocréticas consideradas no esenciales se delegan a otras
personas por medio de una subcontratacion. En la misma linea las habilidades gerenciales
desde el concepto de Garcia, Boom y Molina citado en Parra et al. (2023) “se lideran
procesos de planificacion, coordinacion, direccion y ejecucion de acciones necesarias
para mantener una correcta gestion de la organizacion, lo cual requiere de habilidades
especificas para desempeiiar los deberes y las actividades inherentes al cargo” (p. 19).
Razon por la cual las habilidades gerenciales son esenciales para liderar equipos de
trabajo, fomentar un ambiente de colaboracion y motivar a los colaboradores hacia el

logro de objetivos comunes.

La Gerencia Subregional de Cotabambas enfrenta desafios significativos en la gestion
del talento humano y el desarrollo de habilidades gerenciales, es dificil encontrar
profesionales con los conocimientos y la experiencia necesaria que les permita
desarrollar su trabajo con la motivacion apropiada, asi mismo las competencias con el
perfil de habilidades gerenciales son escasas y para poder contar con dichos servicios son

costos.

MICAELA BASTI
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El problema radica en la posible desconexion entre los conocimientos y experiencias,
motivacion y competencias que vienen a ser parte de la gestion del talento humano, y las
habilidades gerenciales que son escasas en lo técnico, conceptual y humano que los
lideres deben poseer para dirigir de manera efectiva. Esta situacion puede dar lugar a una
serie de consecuencias negativas, como la baja moral del personal, un alto indice de

rotacion y la ausencia de innovacion y adaptacion ante los cambios del entorno.

Ademas, la Gerencia Subregional de Cotabambas opera en un contexto local con
particularidades culturales y socioecondémicas que requieren un enfoque especifico en la
gestion del talento y el liderazgo. La falta de investigacion sobre el grado de relacion
entre estas dos variables en este contexto particular limita la capacidad de la gerencia
para implementar estrategias efectivas que promuevan un ambiente laboral productivo y

cohesionado.

Por lo tanto, es crucial investigar y entender como se interrelacionan la gestion del talento
humano y las habilidades gerenciales en esta gerencia especifica, con el fin de identificar
oportunidades de mejora que contribuyen al desarrollo organizacional y al bienestar del
personal.

Enunciado del Problema

1.2.1  Problema general
PG. ¢Cual es el grado de relacion entre la gestion del talento humano y las
habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, 2025?

1.2.2  Problemas especificos

e PE1 ¢En qué medida los conocimientosy la experiencia laboral se relacionan
con las habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional
de Cotabambas Tambobamba, 2025?

e PE2 ;Cual es el nivel de relacion entre la motivacion laboral y las habilidades
gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de Cotabambas
Tambobamba, 2025?

e PE3 ;Cuél es el grado de relacién entre las competencias profesionales y las
habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, 2025?

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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1.3 Justificacion de la investigacion

13.1

1.3.2

1.3.3

Justificacion Teorica

Segn Naupas et al. (2018) respecto a la justificacion tedrica “sefiala la
importancia que tiene la investigacion de un problema en el desarrollo de una
teoria cientifica” (pp. 220, 221). La gestion del talento humano se basa en
diversas teorias y modelos organizacionales, como la Teoria de Recursos y
Capacidades, que sostiene que los recursos humanos son un factor clave para la
ventaja competitiva. Investigar esta relacion permite profundizar en cémo las
habilidades directivas pueden optimizar el uso de estos recursos.

Asi mismo las habilidades directivas estan intimamente relacionadas con teorias
del liderazgo, como el liderazgo transformacional y situacional. Comprender
como estas habilidades impactan la gestion del talento humano proporciona un

marco teorico para desarrollar lideres mas efectivos.

De igual manera esta relacionado a la teoria de desarrollo de competencias, la
investigacion puede contribuir a la identificacion y validacion de competencias
criticas que los lideres deben poseer para gestionar eficazmente el talento
humano, lo que a su vez puede alimentar el desarrollo de modelos de formacién

y evaluacién en este ambito.

Justificacién Metodolégica

Naupas et al. (2018) respecto a la justificacion metodoldgica menciona, es
“cuando determinadas técnicas e instrumentos de investigacion pueden servir
para otras investigaciones futuras” (p. 221). La investigacion ha adoptado un
enfoque cuantitativo. Esto ha permitido obtener una vision integral sobre como
se gestionan el talento humano y las habilidades directivas en diferentes
contextos.

Tomado en consideracion que el investigador forma parte de la institucion
donde se desarrolla la investigacion se aplicd la observacion participante al
analizar los casos de manera interna esto ayudo a contextualizar la teoria en la
practica y a explorar diversas estrategias de gestion del talento humano vy

liderazgo, enriqueciendo los hallazgos y su aplicabilidad.

Justificacion Social
Con respecto a la justificacion social, Naupas et al. (2018) “es cuando la

investigacion va resolver problemas sociales que afectan a un grupo social” (p.
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221). Por lo tanto, la gestion efectiva del talento humano y el desarrollo de
habilidades gerenciales contribuiran a crear ambientes laborales saludables,
donde los empleados se sienten valorados y motivados. Esto es fundamental
para mejorar la calidad de vida laboral y el bienestar social.

Al optimizar la gestion del talento humano, las organizaciones pueden mejorar
sus procesos de seleccidn y capacitacion, lo que puede contribuir a una mayor
empleabilidad en el mercado laboral, reduciendo el desempleo y promoviendo
el desarrollo profesional.

La investigacion aportara a las practicas efectivas de gestion del talento humano
y habilidades directivas en la propia institucion, en sintesis, la presente
investigacion sobre la gestion del talento humano y las habilidades directivas es
justificada desde mdaltiples perspectivas: teorica, al enriquecer el conocimiento
académico; metodoldgica, al proponer enfoques y técnicas innovadoras; y
social, al contribuir al bienestar de los servidores de la Gerencia Sub Regional
de Cotabambas, por lo tanto esto hace que la investigacién no solo sea relevante

en un contexto académico, sino también en el &mbito practico y social.

1.4 Ubicacién y contextualizacién
Figura 1
Imagen satelital del ambito de investigacion

. . =
Cancha sintética
LLa Bombonerag

“SUB REGION
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b

Nota. Imagen obtenida de www.google.com/maps
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CAPITULO II.
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

211

212

Objetivo general

OG. Identificar cual es el grado de relacién entre la gestion del talento humano
y las habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, 2025.

Objetivos especificos

e OEL1 Identificar en qué medida los conocimientos y la experiencia laboral se
relacionan con las habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia

Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.

e OE2 Conocer cudl es el nivel de relacion entre la motivacion laboral y las
habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, 2025.

e OE3 Identificar cual es el grado de relacion entre las competencias
profesionales y las habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia

Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.

2.2 Hipdtesis de la investigacion

221

2.2.2

Hipétesis general

HG. La gestion del talento humano tiene una relacion significativa con las
habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, 2025.

Hipaotesis especificas

e HEL Los conocimientos y la experiencia laboral se relacionan de manera
significativa con las habilidades gerenciales de los directivos de la Gerencia

Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.
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e HE2 La motivacion laboral se relaciona de manera significativa con las

habilidades gerenciales de los directivos de la Gerencia Subregional de

Cotabambas Tambobamba, 2025.

e HES3 Las competencias profesionales se relacionan de manera significativa

con las habilidades gerenciales de los directivos de la Gerencia Subregional
de Cotabambas Tambobamba, 2025.

Tabla 1

2.3 Operacionalizacion de Variables

Operacionalizacién de las variables de investigacion

Definicion de Variable Variables  Dimensiones  Indicadores
Gestion  del  Talento 1. Gestion 1.1 1.1.1 Conocimiento
del Talento Conocimiento 1.1.2 Experiencia
Humano L e
Humano y experiencia  1.1.3 Especializaciones
“Las personas dejan de ser 1.1.4 desenvolvimiento
simples recursos (humano)
organizacionales 'y  son 1.2 1.2.1 Retribucién econémica
consideradas  seres  con Motivacién 1.2.2 Satisch_cic')n personal
laboral 1.2.3 Beneficios laborales
inteligencia, personalidad, 1.2.4 Estimulos laborales
conocimientos, habilidades, 1.3.1 valores
competencias, aspiraciones 1.3 1.3.2 liderazgo
y percepciones singulares. Competencias  1.3.3 conocimientos
Son los nuevos asociados de profesionales  1.3.4 actitudes
la organizacion”
(Chiavenato, 2009)
Habilidades Gerenciales 2. 2.1Habilidades 2.1.1 Trabajo en equipo
. : Habilidades técnicas 2.1.2 Orientacién al servidor
Son el conjunto de . .
Gerenciales 2.1.3 Manejo de programas
conocimientos y 2.1.4 Realizacion de planes

capacidades que tiene una
persona

para ejecutar las actividades
de trabajo en equipo,
liderazgo, = comunicacion,
solucion  de  conflictos,
negociacion y toma de
decisiones” (Parra Alviz et
al., 2023)

2.2Habilidades
conceptuales

2.3Habilidades
Humanas

2.2.1 Toma de decisiones

2.2.2 Intercambio de
experiencias
2.2.3 Desarrollo de la
creatividad
231 Manejo de la
comunicacion
2.3.2 Relaciones

interpersonales
2.3.3 Manejo de conflictos

Nota. Autoria propia elaborado en funcién al marco teérico
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CAPITULO IILI.
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes.

3.11

3.1.2

Antecedentes internacionales

Intriago (2018) en su trabajo de investigacion desarrollada en torno a las variables
de Gestion del talento humano y la variable desarrollo de competencias
profesionales, en esta investigacion se plante6 como objetivo determinar la
posible relacion existente entre la variable Gestion del Talento Humano y la
variable desarrollo de Competencias, teniendo como unidad de analisis a los
trabajadores de las Instituciones de Educacion Superior, como método se utilizd
el analisis de datos a través de los cuestionarios, del cual se operacionalizan las
respuestas aplicando la escala de Lickert, los resultados de esta investigacion
arrojan que el nivel del clima laboral, condiciones de trabajo y los incentivos se
consideran bajos que fueron materia de evaluacion considerado como dimension
impactan de manera moderada sobre las competencias genéricas, especificas y

gerenciales en los trabajadores administrativos, que resultaron ser bajos.

Antecedentes nacionales

Ramos (2021) en su trabajo de investigacion titulado Gestion del talento humano
y desempefio laboral en el personal de la Micro Red de Salud de Luya, Amazonas
-2021, se planteé como objetivo encontrar la posible relacion existente entre la
variable de investigacion gestion del talento humano y la variable desempefio
laboral en la institucion antes mencionada desarrollado durante el afio 2021, el
planteamiento de la investigacion se desarrollé desde un enfoque cuantitativo; de
un alcance relacional; en cuanto al disefio corresponde al tipo observacional
donde el investigador se encuentra involucrado en la investigacion; para efecto
de generar los resultados y poder medir la correlacion se parte desde el analisis
descriptivo y posterior empleo del método hipotético deductivo, para la

contratacién de hip6tesis tomando en cuenta que se concluye desde lo particular
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a lo general. Los resultados obtenidos permiten concluir que mientras mejor sea
la gestidn del talento humano resultara como efecto un mejor desempefio laboral
en los trabajadores de la institucién, asi mismo se pudo comprobar la existencia
de una relacion directa entre ambas variables las mismas que se pueden apreciar

en los resultados obtenidos.

Rojas y Vilchez (2018) con su investigacion Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral aplicado al personal de salud Sagrado Corazén
de JesUs, esta investigacion persigue identificar la relacion entre las variables
gestion del talento humano y la variable desempefio laboral teniendo como unidad
de andlisis al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus, el
planteamiento para este estudio se abordd desde enfoque cuantitativo, tomando
en consideracion el tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental, la
investigacion se desarrollo en el Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus entre
los meses de enero del afio 2018, con la participacion de 50 trabajadores tomando
en cuenta los criterios de inclusion. A efectos de recabar la informacion se utilizé
el método de observacion, entrevista y encuesta con su respectivo instrumento
que es el cuestionario, donde finalmente se lleg6 a la conclusion de gque existe

relacion estadisticamente significativa entre las variables en contraste.

Avrias y Taipe (2022) con su trabajo de investigacion titulado la gestion del talento
humano y las habilidades gerenciales en el personal administrativo de la
municipalidad distrital de Paracas-afio2021, se plante6 como objetivo de la
investigacion poder identificar y/o determinar si existe una relacion entre las
variables que se ha tomado en consideracion en el titulo de la investigacion, segun
los resultados obtenidos desde la respuesta del personal del personal
administrativo se encontrd que existe una relacion entre las variables materia de
evaluacion, asi mismo la investigacion corresponde a una investigacion aplicada,
desarrollado hasta el nivel correlacional, la efecto de las unidades de analisis se
tomo en cuenta la muestra de 68 trabajadores de la municipalidad. La técnica que
se utilizo para recabar la informacion fue la encuesta, con su respecto instrumento
que vienen a ser el cuestionario, donde finalmente de acuerdo con los resultados,
de la investigacidn se puede corroborar que existe una relacion directa entre las

variables materia de analisis dentro de esta institucién que es la Municipalidad
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Distrital de Paracas —afio 2021. Posterior a la aplicacion del estadistico para medir
el grado de relacion se obtuvo un coeficiente de 0,772 lo cual se interpreta como
una relacion significa o en todo caso que existe un alto grado de correlacion entre
las variables de investigacion, por lo tanto, se puede afirmar que a una mayor

gestion del talento humano las habilidades gerenciales tienden a incrementar.

Espinoza y Montalvo (2021) en la investigacion que ha desarrollado que lleva por
titulo Gestion del talento Humano y desempefio laboral del personal
administrativo de la Zona Registral No. VIll-sede Huancayo en tiempos de
COVID-19, plantea el objetivo de analizar la variable gestién del talento humano
en relacion a la variable desempefio laboral enfocando como unidad de analisis al
personal Administrativo de la Zona Registral No VIII-Sede Huancayo, la
investigacion que plantea Espinoza corresponde al tipo basico, con un disefio no
experimental, que pretende relacionar las variables a partir de una des descripcion
primaria, asi mismo esta investigacion es abordado desde enfoque cuantitativo,
por lo tanto se ha tomado en consideracion para la muestra la cantidad de 24
personas, a efectos de recabar la informacién se utilizo la técnica de la encuesta
con su respectivo instrumento que vendria a ser el cuestionarios planteado con la
cantidad de 19 preguntas, los cuales pretenden recabar la informacién en relacion
a la opinion de los trabajadores respecto a las variables en contraste (gestion del
talento humano y el desempefio laboral), concluyendo a través de los resultados
que al relacionar las variables Gestion del talento humano y desempefio laboral,
posee una margen de error menor a 0.05, afirmandose la existencia de una
correlacion con un margen de error menor a 0,05 analizando mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson, de r=0,769, ratificando la existencia de la
correlacion positiva y buena, lo cual indica que el desempefio laboral es
dependiente de la gestion del talento humano.

Vera (2018) en el contenido de su investigacion que lleva por titulo el talento
humano y de que manera esta variable influye en la competitividad de los
colaboradores en la gerencia de desarrollo y ordenamiento territorial en la
municipalidad provincial de Huaura, 2016 planteando como objetivo demostrar
como el talento humano puede influir en la variable competitividad de los
colaboradores quienes laboran en la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial de la Municipalidad Provincial de Huaura, para el desarrollo de esta
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investigacion se aplico el estudio a una poblacion de 28 colaboradores de esta
institucién tomando en consideracion la muestra poblacional la misma, a partir
del analisis de la informacidn obtenida llega a la conclusién identificando la
existencia de una correlacion positiva media entre las variables de analisis vidad
demostrado a través de Rho de Spearman (Rho=0.611; p=<0,05), tomando en

consideracion que las variables de analisis fueron de naturaleza cualitativa.

Palacios (2017) en su trabajo que lleva por titulo Desarrollo de habilidades
gerenciales para el mejoramiento de la gestion estratégica en el Instituto Superior
de Educacion Publico “Huaraz”, 2017, investigacion planteada con la finalidad
de identificar la posible relacion entre la variable habilidades gerenciales en
relacion a la otra variable que viene a ser gestion estratégica en el instituto antes
mencionado, para poder determinar la relacion y la significancia entre ambas
variables, como método para la recoleccion de datos se emplearon la técnica de
la encuesta y su respectivo instrumento el cuestionario en funcion a las variables
de investigacion, previamente se hizo una evaluacién a la consistencia de las
preguntas planteadas mediante el coeficiente de “Alfa de Cronbach”,
obteniéndose como resultado o« = 0,963 y oc = 0,974 respectivamente del analisis
de cada variable respectivamente lo cual se determind una correlacion
significativa, para efectos del procesamiento de datos y el andlisis
correspondiente se utiliz6 el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales SPSS
version 21, a partir de ello se obtuvieron como resultados descriptivos mediante
las tablas, graficos y posterior prueba de hipdtesis mediante r de Pearson, llegando
finalmente a la conclusién de que existe una relacion entre las variables de
investigacion en esta institucion, por lo tanto se afirma que el cambio que se
genere en la habilidades gerenciales tendrd una repercusién en la gestion
estratégica en esta institucion.

Chavez (2019) en su trabajo de investigacion titulado Gestion del Talento
Humano y el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores
administrativos del seguro integral de Salud en San Miguel-Lima, investigacion
planteada con el objetivo de encontrar la posible relacion que pueda existir entre
las variables de estudio en el seguro integral de Salud de Lima Metropolitana,

esta investigacion se desarrolla con la finalidad de que pueda servir en la toma de
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decisiones, para tal efecto se utiliza el método de la encuesta con sus respectivo
instrumento s con sus instrumentos dirigido a 50 administradores que vendria a
ser la muestra, a efectos de analizar el resultado utilizamos se utilizé el Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales SPSS, como resultado posterior al analisis
se pudo concluir que una apropiada gestion del talento humano contribuye en el
desarrollo de competencias laborales puesto que existe una relacion entre las
variables antes mencionadas y una vez mas se corrobora que una adecuada

gestion del talento humano contribuye en el desarrollo de competencias laborales.

Zamalloa (2019) en su trabajo de investigacién Habilidades gerenciales y
desempefio laboral del personal administrativo de la red de servicios de Salud
Cusco Norte-2018, para el desarrollo de esta investigacion se propuso el objetivo
de determinar el grado de relacion que pueda existir entre las variables de estudio
de esta institucion durante el ejercicio econdémico del 2018, el tipo de
investigacion corresponde a una investigacion basica de un nivel correlacional
para lo cual en primera instancia pasara por una descripcion, asi mismo posee el
disefio no experimental de corte transversal, la poblacion esta conformado por 58
trabajadores que pertenecen a esta institucion, la técnica usada para recabar la
informacion es la encuesta el correspondiente instrumento el cuestionario, los
datos fueron procesados a través del Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales SPSS, comprobandose la hipotesis mediante el Chi cuadrado y el Tau b
de Kendall, estos estadisticos utilizados permitieron llegar a la conclusién de que
las habilidades gerenciales y el desempefio laboral es buena en el 70,7%, asi
mismo se logré demostrar que existe una correlacion positiva y significativa entre
las variables en contraste, por lo tanto cualquier accion que se pueda adoptar en
la habilidades gerenciales tendra un repercusion directa en el desempefio laboral
dentro de esta institucion.
3.2 Marco teorico
3.2.1 Que es el talento

Jim Clark citado en Jeric6 (2008) menciona que “Pues bien, el talento requiere de
tres ingredientes basicos: capacidades, compromiso y accion” (p. 73), las
capacidades son los conocimientos, habilidades y competencias o actitudes que
poseen las personas, el compromiso implica el involucramiento con los objetivos

o las actividades que uno desarrolla, (Jerico, 2008, p. 74) “Si las capacidades
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constituyen el substrato basico del talento, el compromiso es el motor para que el
profesional aporte lo maximo posible y no se marche a otra compaiiia”. El ultimo
componente del talento es la accidén que implica poner en practica lo que uno sabe
lo cual tiene que ser en el momento adecuado, tal y como menciona Jim Clark, el
profesional con talento no puede dejarse arrastrar por el “sindrome de la almohada
asesina”, propone la siguiente figura como una sintesis de su planteamiento.
Analizando el contexto actual en el que el cambio es cada vez més répido surgen
nuevas exigencias para afrontar un mundo competitivo, en el cual resulta
imprescindible el talento por lo tanto cada vez es mas frecuente que los gerentes
apuesten por subordinados con determinadas caracteristicas.

Figura 2

Los componentes del talento segun Jim Clark

CAPACIDAD

Desmotivado Dormido

COM

“Quiero”

ROMISO

“Consigo”

TALENTO

Buenas Intenciones

Talento = Capacidades (conocimientos y habilidades) +
+ Compromiso + Accion

Nota. Informacion obtenida de (Jerico, 2008)

3.2.1.1 Mapa de la gestion del talento
Para poder lograr los objetivos trasados en cualquier organizacion resulta
ser indispensable la gestion del talento humano, en esa Idgica para poder
encontrar el talento en los colaboradores, se toma en consideracion un
mapa con sus respectivos elementos. Desde el punto de vista de Jerico
(2008):
El punto de partida es la estrategia (...) “Una vez conocida la estrategia,

se ha definir la “proposicidon de valor al profesional”, es decir, identificar
ha definir la de valor al profz 17, es decir, identifi
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el iman por el que atraeremos a los profesionales y los motivos por los
que desearan trabajar ahi y aportar valor”. (pp. 103-104)

Una vez que se puedan identificar la necesidad de las personas con
ciertas cualidades de innovacion y creatividad que sean capaces de
emprender empresas, se podra atraer y poder incorporar dichos talentos,
y por supuesto lo méas fundamental en la gestion del talento es generar
un ambiente laboral donde se construya el compromiso, lo cual resulta
ser fundamental y el mas dificil y delicado de lograr, por lo tanto, en
resumen, la gestion del talento es igual a la construccion del
compromiso. Adoptar una determinada estrategia es muy importante
para poder identificar el valor resaltante como parte de su talento en los
subordinados, este valor que ofrecen a la organizacion es el atractivo de
cada uno que le permite desenvolverse con una ventaja competitiva y a
la vez le das un valor agregado a la organizacion. La estrategia A

continuacion, se aprecia una figura con las fases de la gestién del talento.

Figura 3

Fases de la gestion del talento

Estrategia

. 3

Proposicion de valor al empleado

: B : &

Entorno para
Atraccién ﬁ construir compromiso
del talento (aportar valor y permanecer
en la empresa)

Nota. Informacion obtenida de (Jerico, 2008)

El compromiso en la gestion del talento

El compromiso es una cuestion de dos, la organizacion y las personas, el
compromiso genera resultados muy satisfactorios para ambas partes, la

persona que quiere pertenecer a la institucion dara lo mejor de si, las
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personas que aman su trabajo demostraran a través del compromiso.
Desde la perspectiva de Jerico (2008):

“El compromiso es el resultado de las motivaciones de pertenecer y de
aportar valor y es codiciado porque permite que el trabajador se esfuerce,
se identifique con lo que hace y actle como prescriptor de la empresa a
amigos y familiares, comentando las maravillas de trabajar ahi”. (p. 105)
Cabe aclarar que un trabajador satisfecho no necesariamente tiene que
estar

comprometido, es la razon por la cual el logro del compromiso es un reto
en todas las organizaciones y amerita analizar diferentes factores, a

continuacion, se presenta una imagen de los resultados del compromiso.

Figura 4

Consecuencias de un trabajador comprometido

Tiene un mayor

rendimiento
Aporta mas de lo /

estrictramente  —m  g¢ gentifica con

/ necesario \ los objetivos

Trabajador Es prescriptor de
comprometido la empresa
Desea permanecer Es menos sensible
en la empresa a marcharse a otras
empresas

Nota. Informacion obtenida de (Jericd, 2008)
3.2.2 Definicion de la gestion del talento humano
En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento humano, que
sustituyen a los departamentos de recursos humano, por parte de las personas lo
que se utiliza en las instituciones son sus respectivos talentos y cada persona tiene
diferentes talentos, por lo tanto resulta inapropiado denominar recurso humano,
en esa ldgica precisa Chiavenato (2009) “Los equipos de gestion de talento
humano se libran de las actividades operativas y se ocupan de proporcionar

asesoria interna para que el area asuma las actividades estratégicas de orientacion
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global, de frente al futuro y al destino de la organizacién y de sus miembros” (p.
42).
En la misma ldgica otros autores coinciden en sus apreciaciones respecto a la
gestion del talento humano, tal es la apreciacion de Armas et al. (2017):
Se adoptan modelos de gestion del talento humano, para enfatizar el
cambio de paradigmas en la concepcion del trabajador en las
organizaciones, Vvistos como personas que poseen talentos y pueden
desarrollarlos y ser aprovechados para el beneficio de la empresa;
También se empieza a usar el término gestion del capital intelectual y

gestién del conocimiento. (p. 27)

En la misma légica que otros autores se enfocan en las actividades estratégicas
que desarrollan las personas dentro de una organizacion basado en sus respectivos
talentos en beneficio y logro de los objetivos de la institucion, desde la
apreciacion de Lobo (2017):
Compromiso con el desarrollo de las competencias, aptitudes e idoneidad laboral,
asegurando que todas las organizaciones, cuenten con colaboradores, integros,
competentes y comprometidos a través de las actividades de seleccion,
vinculacién, induccién y formacion, de modo que se aseguren las competencias
con base en la educacion, formacion, habilidades y experiencias apropiadas de
acuerdo al caracter del cargo. (p. 38)
Como se denominé anteriormente la gestion de recursos humanos el proceso de
reclutar seleccionar y trabajar con el personal en una determinada institucién la
gestion humana o gestion del talento humano para Cuesta (2020):
Tiene por objeto a la gestion de personas que trabajan en la organizacién
laboral, y esas personas son las portadoras del conocimiento que no
puede tratarse descontextualizado o independientemente de las personas
como seres sociales —ni al margen de la organizacion que lo condiciona
y donde queda materializado parte de ese conocimiento, a utilizarse en

su continua y necesaria renovacion. (p. 76)

3.2.3 Generalidades de la gestion del talento humano
Desde el punto de vista de (Zelada, 2020 citado en Vasquez et al., 2024, p. 8) la

gestion del talento humano es “un garante que se compromete a reorientar
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funciones que permitan alcanzar objetivos y metas institucionales, dentro de las

cuales destaca la satisfaccion laboral de todos los trabajadores™.

Por lo mencionado, la gestion del talento humano es fundamental para guiar a los

colaboradores a la consecucion de objetivos y obtener los resultados esperados,

esta situacion genera una satisfaccion laboral de todos los integrantes de la

organizacion.
La gestion del talento humano es tomar en consideracion un conjunto de
politicas, tareas e instrumentos para que la institucion pueda
implementarlas en los procesos de contratacion y ubicacion de personal.
“El ejercicio de la gestion del talento humano promueve el desarrollo de
competencias esenciales para el logro de las funciones dentro de la
organizacion, permitiendo de esta forma potenciar el compromiso que
todo trabajador pone a disposicion de la entidad” (Basurto y Yoza, 2022

citado en Vasquez et al., 2024, p. 8)

Procesos de la gestion del talento humano

La gestion el talento humano en fundamental en el logro de los objetivos

organizacionales, es asi que (Crane y Hartwell, 2019 citado en Vasquez Ramirez

et al., 2024) menciona que:
Las organizaciones deben adoptar un enfoque mas holistico, teniendo en
cuenta las necesidades especificas del talento del trabajador en cada
etapa y las interacciones entre el capital humano y los flujos de capital
social en cada una de ellas. La gestion del talento humano debe integrar
procesos como el reclutamiento y la seleccién, socializacion,
entrenamiento y desarrollo, compensacion y gestion del rendimiento,
trabajo en equipo, intercambio de conocimientos y por ultimo la cultura

organizacional. (p. 12)

El reclutamiento que muchas veces toma en consideracion las competencias y
habilidades, es la capacidad de una persona para desempefiar un determinado
trabajo en el momento establecido para la que fue contratado, por lo tanto, las
instituciones deben considerar el reclutamiento y la seleccion en los aspectos
interpersonales para desarrollarlas. Si bien el capital humano individual, como los

conocimientos, aptitudes y capacidades, es un criterio de seleccion comun, el
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aspecto interpersonal o red social de la persona como la procedencia o la cultura,
puede ser un mejor indicador del éxito de corto y largo plazo, aprovechando la
tecnologia y las redes de comunicacion, las redes sociales es una herramienta
(LinkedIn) que pueden proporcionar informacion sobre el talento humano del
candidato, brindar informacion a través de la socializacion a los empleados recién
ingresados deben estar orientados en dar a conocer como se desarrolla los trabajos
en la organizacion la concentracion en el capital social puede ayudar a los
empleados a desarrollar una fuente duradera de crecimiento y desarrollo, en la
misma ldgica la instituciones deben encontrar formas de motivar a los servidores
mas aun a los recién ingresados.

En relacion al adiestramiento y desarrollo de las personas la organizacién, los
servidores nuevos deben recibir formacion necesaria sobre las funciones,
responsabilidades y retos que deben asumir. Por lo tanto, las instituciones deben
desarrollar programas de tutorias formales, en su defecto reuniones sociales, y
otras actividades de creacion de relaciones con la finalidad de fomentar la
interaccion entre servidores de distintos niveles de la organizacion. En la
compensacion y gestion del desempefio, es fundamental recompensar los
esfuerzos de cada uno de los trabajadores en relacién a resultados, las
instituciones pueden promover el desarrollo del capital humano facilitando la
polinizacién cruzada de pensamientos e ideas en departamentos y funciones de
toda la organizacion. Otras alternativas para gestionar el talento humano pueden
consistir en brindar facilidades y fomentar oportunidades de desarrollo y
colaboraciones externas a través de asistencia a cursos de capacitacion y
diplomados relacionadas a su area de trabajo, también la pasantia a otras
instituciones relacionas para apreciar los procesos de trabajo, estos vinculos

sociales pueden ayudar a actualizar y mejorar sus conocimientos.

Beneficios de la gestion del talento humano

Ayuda a los directivos a que definan lo que quieren conseguir y las medidas que
deben adoptar para alcanzar sus objetivos, y que busquen personas con las
aptitudes y competencias necesarias para ejecutar con éxito los planes de accion
elegidos. (...)

Son numerosas las ventajas o beneficios que podemos mencionar respecto a la

gestion del talento humano, sin embargo Vasquez et al. (2024):
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En la direccion concilia los intereses de la organizacion y los de los
empleados formulando y aplicando politicas y practicas que favorezcan
el desarrollo profesional del empleado. Con ello no sélo se pretende
mejorar el rendimiento de los empleados, sino también satisfacer sus
necesidades psicoldgicas. Esto motiva y compromete ain mas al
empleado en la consecucion de los objetivos corporativos. Por ultimo, la
direccion puede introducir y mantener un sistema de recompensas y
reconocimiento, ya que es un componente importante para desarrollar y
retener el talento en una organizacion. La esencia de esto es satisfacer
las necesidades fisioldgicas de los empleados y garantizar que el entorno
de trabajo se estabilice y cuente con personas con talento para que la
organizacion registre un progreso significativo. (pp. 15-18)

En la misma ldgica (Kaleem, 2019 citado en Vasquez Ramirez et al., 2024) en su
aportacion menciona:

La gestidn del talento contribuye en la mejoria de las habilidades, la actitud y la
gestion del conocimiento esta misma situacion permite mejorar el rendimiento de
los empleados. El resultado a nivel econdmico de la obtencion y movilidad de los
talentos contribuye en las oportunidades de la reduccién de costos lo cual también
contribuye el rendimiento de las empresas a través del desarrollo de tales talentos.
Adicionalmente la aplicacion de la recompensa que toma en consideracién el
rendimiento dentro de la institucion resulta ser clave para la gestion del talento
humano, la misma que se utiliza para la incorporacion de los empleados a sus
actividades laborales y el producto de este desarrollo se relacionan con el objetivo
de la institucion. Las tareas precisas que obtiene los empleados estan en funcion
de la estrategia de la organizacion en relacion al desarrollo del talento humano.
Como la estrategia del incentivo que se encuentra en funcion al resultado del
trabajo de los servidores de hacer sus trabajos de manera creativa con la finalidad
de lograr los objetivos de la institucion. La gestion del talento humano que se
encuentra vinculado a las recompensas en una determinada institucion resultan
ser una estrategia poderosa con un incentivo para que los servidores laboren con
trabajen con rapidez y ingenio con la finalidad de obtener los resultados esperados
para la institucion, no solamente los subalternos sino también los subordinados

entienden que existen muchas habilidades y caracteristicas personales que son
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fundamentales para generar un ambiente de trabajo agradable y competitivo y que
puedan funcionar sin ninguna dificultad. El desarrollo cuidadoso de la gestion del
talento humano permite mantener a los servidores, la permanencia o retencion de
ellos es una forma estratégica completa, tomando en cuenta que la retencién y las
habilidades de los servidores con talentos siempre resulta un reto. Cualquier tipo
de esfuerzo en relacion al desarrollo del talento humano debe estar orientado a
aquellos servidores que demuestren habilidades o talentos relacionados al
desarrollo de su trabajo. Ausencia de satisfaccion y compromiso con la institucion
contribuira a que los servidores estén en busqueda de nuevas oportunidades al no
sentir que son valiosos dentro de la institucion. Como toda persona que labora
dentro de una institucion tiene derecho a conocer sus funciones y la forma de
mejorar para poder incrementar su valor como persona, lo cual le lleva a un
respeto. Por ende, es muy importante la gestion del talento humano, el desarrollo
del talento humano hace de la organizacion un ambiente laboral agradable
mediante la motivacion de los de los empleados. Una funcion de la gestién del
talento humano es facilitar la informacion a los trabajadores, asi mismo reconoce
su desempefio, motivandole a sacar su maximo potencial para cumplir las
expectativas de la organizacion. Cuando los subalternos realizan una inversion en
el desarrollo de los trabajadores genera un compromiso por parte de ellos, asi
misma mejora su rendimiento laboral y de esa manera se motiva mayor lealtad
hacia la empresa u organizacion. La cohesion en toda organizacion es sinbnimo
de generar una cultura organizacional de compromiso y a largo plazo trae muchas
ventajas en el logro de los objetivos que se ha trasado la institucion. En Gltima
instancia, realizar una gestion adecuada del talento humano tiene muchas ventajas
para generar un compromiso, desarrollo de capacidades y sobre todo los
resultados que busca obtener los cuales se plasman en ventajas competitivas a
través de la rentabilidad. Por todas estas consideraciones son razones suficientes
para apostar por el desarrollo de las personas. De igual manera gestionar el talento
humano cumple un rol muy importante para aprovechar las competencias que
posee cada ser humano en cualquier &mbito de la organizacién. Razén por la cual
la gestion del talento humano permite generar estrategias eficaces de gestion en
el ambito empresarial sobre todo con mayor eficacia y quienes pueden utilizar de
mejor manera la base de datos siempre seran las personas para comprender los

activos de informacion e identificar la informacidn relevante para las operaciones
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de la organizacion y las futuras decisiones empresariales. Se puede comprender
que la gestion del talento humano repercute en el rendimiento de la empresa, por
ende, existe una relacion positiva entre la gestion del talento y el rendimiento de
la organizacion. El desarrollo eficiente de la gestion del talento humano beneficia
a los empresarios y directivos para mejorar el modelo de analisis empresarial para
predecir el rendimiento de la organizacion utilizando los procesos de la gestion
del talento humano como la atraccion del talento, desarrollo del talento y
retencion del talento.

Teorias en relacion a la gestion del talento humano
3.2.6.1 Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas surge por la necesidad de humanizar
la administracién liberando de las apreciaciones rigidas y mecanicas del
momento, tomando mayor énfasis en el desarrollo de las ciencias
humanas inclinandose a la psicologia, Considerando la idea de la
filosofia pragmética de John Dewey y la filosofia de Kurt Lewin “el
experimento de Hawthorne marca, a largo de su duracion, el inicio de
una nueva teoria cargada de valores humanistas en la administracion,
trasladando la preocupacion por la tarea a la preocupacion por las
personas” (Chiavenato, 2003, p. 95). Los resultados obtenidos a partir
del experimento de Hawthorne permitieron incorporar nuevas variables
en la administracion como la integracién, el comportamiento, las
necesidades, se dio mayor énfasis en las cuestiones emocionales y
racionales del comportamiento de las personas.

La gestion del talento humano permite que se desarrolle las
competencias, los conocimientos y los valores de la persona; también
contribuye en establecer los cuales son los procedimientos
fundamentales de los recursos humano, esto permite que garanticen que
los talentos de la organizacion se adecuen al contexto y a la situacion
para enfrentar los retos que se presenten y poder cumplir los diversos
objetivos estratégicos de la institucién. Existen diversos factores que
ayudan en la incorporacion de la gestion del talento humano, asi los
factores internos que son influyentes facilitan su implementacion, como

el reclutamiento y la seleccion, por otro lado, se encuentran los
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elementos blandos como la cultura organizacional. Entre los factores
influyentes externos estan relacionados a un contexto mas amplio de una
institucion, como los factores del entorno (politico, econémico, social,
tecnoldgico, legal, etc.) y también encontramos aquellos que son méas
especificos que corresponden al contexto organizacional (Stakeholders).
Cabe precisar que la gestion del talento humano tiene sus origenes en el
ambito privado y resulta de aplicacion y beneficio en el ambito publico,
sin embargo, existe una interaccion entre los factores internos y externos
que repercute en la aplicacion de la gestion del talento humano en el
contexto en el contexto organizacional del sector pablico. (Kravariti y
Johnston, 2020 citado en Ramirez et al., 2024, p. 8)

Teoria del campo de Lewin

Segun Chiavenato (2003) “En las investigaciones sobre comportamiento

social, Kurt Lewin se refiri6 al importante papel que cumple la

motivacion. Para explicar la motivacion del comportamiento, postulé la
teoria de campo, basada en dos supuestos fundamentales” (p. 100). Los
dos supuestos fundamentales a las que se refiere Kurt Lewin citado en

Chiavenato son los siguientes:

e “El comportamiento humano se deriva de la totalidad de hechos
coexistentes”.

e “Estos hechos coexistentes tienen la caracteristica de un campo
dinamico en que cada parte depende de su interrelacion con las
demas”.

Kurt Lewin precisa que el comportamiento humano no depende del

pasado tampoco del futuro, sino del espacio dinamico actual en la que se

encuentra y su ambiente psicologico, este planteamiento se explica
mediante la formula C=f (P, M), donde el comportamiento (C) se
encuentra en funcion a la interaccion entre la persona (P) y el ambiente

(M).

Segun este planteamiento toda necesidad crea un estado de tension en la

persona, esta afirmacion coincide con la famosa frase de Epicteto “la

infelicidad del hombre proviene de los deseos”, quien fue uno de los

representantes del estoicismo.
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3.2.6.3 Las necesidades humanas bésicas
Otro de los aportes fundamentales de la teoria de las relaciones humanas
es el planteamiento de las necesidades.

La Teoria de las relaciones humanas constato la existencia de las

necesidades humanas basicas. EI comportamiento humano esta

determinado por causas que, muchas veces, escapan al
entendimiento y control de las personas. Dichas causas se

denominan necesidades o motivos: fuerzas conscientes o

inconscientes que determinan el comportamiento de la persona.

La motivacién se refiere al comportamiento causado por

necesidades internas de la persona, el cual se orienta a lograr los

objetivos que pueden satisfacer tales necesidades. (Chiavenato,

2009, p. 101)

Frente a las necesidades humanas Elton Mayo plantea la teoria
de las relaciones humanas, en donde plantea que el comportamiento del
ser humano gira en torno a las necesidades que actian como causas que
motivan la accion de responder para obtener dichas necesidades, estas
necesidades se convierten en motivos o factores intervinientes que
generan un comportamiento determinado en las personas, la misma que
esta relacionado con la motivacion, es decir que las necesidades se
convierten en factores motivacionales y que el ser humano reacciona
ante ellos, sin embargo también precisa que una vez satisfecho una
determinada necesidad, deja de ser un factor motivante, sin embargo
cabe aclarar que existen diferentes tipos de necesidades y estan
jerarquizados por lo tanto alcanzar dichas necesidades no
necesariamente se puede realizar al mismo tiempo con todos, los cuales

se dan de manera secuencial .

MICAELA BASTI
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Figura 5

Piramide de Abraham Maslow

Auto superacion

Reconocimiento
(Autoestima)

Sociales
(Amor)

De seguridad

Fisiolégicas

Nota. Informacion obtenida de:
https://www.psicologiasexologiamallorca.com/piramide-de-maslow/

3.2.7 Retos de la gestion de recursos humano

Como base teorica para la presente investigacion se tomara en cuenta la teoria de

las relaciones humanas

Segun la apreciacion de (Gomez et al., 2008, p. 3) “Los directivos son personas

encargadas de otras personas y responsables de la ejecucion correcta y a tiempo

de las tareas que fomentan el éxito de su unidad”.

3.2.7.1 El talento humano en el comportamiento organizacional
Los recursos humanos son elementos fundamentales para implementar
cualquier estrategia dentro de una organizacion a nivel global, siendo
paulatinamente reconocida como el mayor determinante del éxito o
fracaso en las organizaciones, por lo tanto, las empresas en entornos
mundiales han puesto mucho énfasis en el talento humano, como factor
clave del éxito.
Segun el punto de vista de Delgadillo et al. (2016) “El comportamiento
organizacional representa el lado humano de la administracion, no la
totalidad de esta. Entre otros modelos reconocidos de la administracion
estan los procesos, cuantitativos de sistemas, de conocimiento y de

contingencia”. (p. 55)
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Tabla 2
Etapas de la gestion del talento humano
Caracte-  Relaciones Administracion de Gestion del talento
risticas industriales recursos humano humano
Formato Concentracion total de Las responsabilidades Se enfoca en la
del trabajo las operaciones en el corresponden a los descentralizacion que
area  de recursos oOrganos de lineas y recae en los gerentes y su
humano funciones de staff equipo
Nivel de Burocréticay operativo. Basado en Enfoque globalista y con
actuacion  Basado en la rutina departamentos y tactico  estrategia en el negocio
Mando de Las decisiones nacende Las decisiones inician Las decisiones y las
accion la clpula de la en la cupula del accionesestan basados en
organizacion, las departamento y las el gerente y de su equipo
acciones con acciones estas centrados de trabajo
centralizadas en el area en el area de recursos
de recursos humano humano
Tipo de Se realizan servicios Se realiza consultoria Se realiza consultoria
actividad  especiales. Existe una interna y prestacion de interna, se aprecia una
centralizacion y servicios especializados descentralizacion y
aislamiento del area compartir funciones
Principales Contratacion, despido, Reclutamiento, La forma en que los
actividades control de asistencia, seleccidn, capacitacion, gerentes y sus equipos
legislacién laboral, administracion de pueden seleccionar,
disciplina,  relaciones salarios, prestaciones, capacitar, liderar,
sindicales, orden. higiene y seguridad, motivar, evaluar vy
relaciones sindicales recompensar a  SuS
participantes.
Mision de Vigilancia, coercidon, Atraer y mantener a los Crear la mejor empresa y
area coaccion,  sanciones. mejores trabajadores la mejor calidad de vida

Confinamiento  social

de las personas

laboral

Nota. Informacion obtenida de (Delgadillo Gomez et al., 2016)

3.2.8 Lagestion y el talento humano en el éxito de las organizaciones

Desde la definicion de Teran W'y Leal M, 2010 citado en Baque et al. (2017) “en
la medida que avanza el presente siglo, varias tendencias econdmicas,
demogréficas causan

impacto en la cultura organizacional, las cuales, unidas a los cambios dindmicos,
plantean a las

organizaciones e instituciones, publicas y privadas debatir la urgente necesidad
de orientarse

hacia los avances tecnolégicos” (p. 9).
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las situaciones han pasado de ser relevantes a nivel local, tomandose en
consideracion el mundo global. Los paises, las regiones se saturan cuando los
esquemas patrones de referencia se tornan obsoletas al perder notoriedad ante las
nuevas realidades, es decir la innovacion al interior de la organizacion se
convierte en el recurso mas importante; desde un enfoque amplio, la
globalizacién, la apertura econdémica, la competitividad organizacional entre
otros factores son fendmenos relativamente nuevos a las cuales tienen que hacer
frente las organizaciones, en la medida que la competitividad sea la maés
importante en el éxito de las instituciones, los gerentes tienen el reto de mayores
exigencias para lograr niveles superiores de productividad y eficiencia, es cuando
la gestion del talento humano mediante el rendimiento y conocimiento son pilares

imprescindibles para llevar hacia adelante la organizacion.

Que son las habilidades
Al realizar la investigacion de caracter exploratorio en torno a las habilidades, se
aprecia que corresponde a una variable cualitativa y con una infinidad de
definiciones por diversos autores en diferentes contextos, Barbara Knapp citado
en Arroyo (2020) define como “la capacidad adquirida por aprendizaje de
producir resultados previstos con el maximo de certeza y frecuentemente con el
minimo dispendio de tiempo, de energia o de ambas” (p. 35), se puede afirmar
que las habilidades hacen referencia a las técnicas que se utilizan para realizar
algo, también conocido como destreza que posee una persona para realizar una
determinada tarea, pueden ser conocidos como habilidades duras y blandas
“La habilidad es la capacidad para hacer, cuando se habla de hacer, se refiere
a la accion: Praxis (llevar a la practica) Es el “DO HOW", del conocido
“KNOW HOW?” donde el primero es la ejecucion o puesta en practica del
primero que es el conocimiento” (Zanetti, 2007 citado en Arroyo, 2020, p.
38).
El mismo autor precisa que no se puede hablar de habilidad sin conocimiento,
tampoco sin actitud:

e Laactitud: “es la predisposicién de una persona hacia un objeto o situacion
especifica, basada en su experiencia previa. Las actitudes son las
manifestaciones mentales y emocionales de nuestros valores” (Arroyo Tovar,
2020, p. 38).
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e Las competencias: “la competencia es la capacidad efectiva para llevar a
cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién de un
trabajo; es una capacidad real y demostrada” (Arroyo Tovar, 2020, p. 38) .

Segun Berta E. Madrigal citado en Gutiérrez Tobar, (2013) “Habilidad es la

capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de producir

resultados previstos con el maximo de certeza, con el minimo de distendio de

tiempo y economia y con el maximo de seguridad”. (p. 129)

De acuerdo a la definicion de Gutiérrez (2013) “La habilidad, es la aptitud innata,

talento, capacidad y destreza, que tiene todo ser humano, para llevar a cabo

cualquier actividad, trabajo u oficio en su vida diaria” (p. 129). En la actualidad
los directivos o gerentes de las organizaciones que tienen como objetivo lograr
resultados satisfactorios y un excelente desempefio por parte de sus
colaboradores, deben conocer, analizar y poner en préctica diversas habilidades.

Figura 6
Variables intrinsecas de la persona

o’

( Competencia | Habilidades

Destrezas

Nota. Informacion obtenida de (Arroyo Tovar, 2020)
3.2.9.1 Habilidades duras
Las habilidades duras de naturaleza cuantitativa conocido también como
herramientas técnicas.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS
4 e B

-31de 92 -

Solo dan respuesta a escenarios ya probados y conocidos; y no
permiten enfrentar problemas en escenarios de incertidumbre,
donde las respuestas no son conocidas, por ende, llevan a
cuestionar, no solo la actual manera de proceder en una
organizacion, sino que llevan a cuestionar los valores, actitudes y
habitos. (Arroyo, 2020, p. 35)

Las llamadas “habilidades duras” son de naturaleza técnica y son

elementos béasicos que no generan mayor diferenciacion, ni tampoco

agregan valor en una cuestion de dirigir personas o conducir una

organizacion, sin embargo, son muy importantes para realizar tareas

operativas.

3.2.9.2 Habilidades blandas

Las habilidades blandas de naturaleza cualitativa segin (Arroyo Tovar,

2020, pp. 35,36) “son las que hoy, hacen la verdadera diferencia entre

un profesional y otro”.

Se puede decir que estas habilidades son las que agregan valor a una

organizacion, también es conocido como habilidades trasversales, estas

resultan ser las nuevas exigencias en la administracion actual

Es indispensable que un profesional de la actualidad desarrollo las

habilidades blandas la misma que exige el mercado competitivo que

contribuird en su desempefio y liderazgo, estos talentos son los mas

evaluados durante la seleccion de personal, inclusive son tomados en

cuenta con mayor importancia que un curriculum vitae.

3.2.10 Habilidades Gerenciales

Para Arroyo (2020) “Conocer, desarrollar y potenciar Habilidades Gerenciales
tales como el liderazgo, inteligencia emocional y habilidades sociales, es el
resultado de un proceso de actualizacion y cambio de esquemas mentales,
emocionales y afectivos” (p. 13).

Para el desarrollo de las habilidades gerenciales es fundamental mantener un
espiritu de competencia y enfrentar positivamente el cambio; aprender a
comunicar tanto interna como externamente sus ideas, a fundamentarlas y
defenderlas sélidamente, e igualmente a ser flexibles para asimilar propuestas que

propicien mejoras y logren procesos de excelencia, asi como a buscar aliados
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entre sus iguales y sus jefes que contribuyan a la consecucion y logro de objetivos
personales y corporativos.

Las habilidades gerenciales resulta ser indispensable en la actualidad, donde se
exige que los gerentes deben poseer diversas competencias entre los més
relevantes que debe tomar con mayor énfasis son las habilidades blandas que los
escenarios actuales y la coyuntura del momento tiene mayor demanda para la
solucion de problemas, entre los mas relevantes podemos mencionar la
resiliencia, la inteligencia emocional, la motivacion, comunicacion, empatia,
trabajo en equipo, autoconocimiento, automotivacion, etc.

Como complemento a las competencias o habilidades gerenciales se debe tomar
en consideracion las relaciones interpersonales y la conformacion de equipos de
caracter multidisciplinario que permiten explotar los conocimientos y habilidades
de cada uno de ellos generados desde su formacion profesional desde las

diferentes ramas del conocimiento.

Tabla 3
Diferentes procesos de habilidades gerenciales
Tradicional Participativo Empowerment
Enfocado en dirigir al Involucra al personal Desarrolla personas
personal altamente automotivadas.

Tiene como objetivo Logragenerarideasa Logra que los grupos puedan
lograr que el grupo se travésde losgrupos llevar a cabo sus propias
enfoque en atender las ideas.

ideas indicadas.

Dirige de manera Recomienda realizar Crea grupos que dirijan mas

personal trabajos en equipo de su propio trabajo

Optimiza la labor del Generar relaciones Lleva a cabo funciones

departamento. con los demés cruzadas, en el proceso de

departamentos trabajo en equipo

(Multifuncional)

Implementacion de Inicia los cambios Surgiere la innovacion para

cambios cumplir con las necesidades
del cliente

Nota. Informacion obtenida de (Arroyo Tovar, 2020)

3.2.10.1 Habilidades gerenciales especificas
Desde la propuesta de Arroyo (2020) Existen una infinidad de
habilidades gerenciales, sin embargo, los gerentes del nuevo siglo

resaltan por poseer algunas de las siguientes:
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Habilidades técnicas: “posesion de conocimientos y destrezas en
actividades que suponen la aplicacion de métodos, procesos Yy
procedimientos. Implica por lo tanto el diestro uso de instrumentos y
técnicas especificas”. (Arroyo Tovar, 2020) Como ejemplo dentro de
estas habilidades podemos considerar el desarrollo de trabajos
mecanicos, como operadores de maquinas, disefiador de programas,
implica seguir una secuencia de programas y procesos.

Con frecuencia se puede apreciar con estos tipos de habilidades a
profesionales que se dedican a las actividades rutinarias que siguen un
proceso, entre ellos encontramos a los programadores o el uso de
ciertos sistemas administrativos.

Habilidades humanas: es la capacidad que tiene una persona de
trabajar con otras personas mediante el esfuerzo cooperativo, trabajo
en conjunto o en equipo, implica desarrollar una serie de habilidades
como la empatia y la creacion de condiciones donde las personas se
sientas satisfechas y libres de expresar sus ideas y opiniones.

Las habilidades humanas son los mas demandados en la actualidad
puesto que estan relacionados a las habilidades blandas como el trabajo
en equipo, la comunicacion, la motivacion, el liderazgo, el manejo de
las emociones o también conocido como la inteligencia emocional.
Habilidad de conceptualizacion: es capacidad de comprender y
argumentar decisiones, también distinguir los elementos mas
significativos de una situaciéon determinada situacion y comprender las
relaciones entre diferentes contextos.

Las habilidades conceptuales estan relacionados a la metodologia que
utiliza el ser humano para interpretar y comprender los fundamentos
textuales, estas habilidades le permiten analizar, deducir, inducir,
sintetizar y sacar conclusiones

Habilidad de disefio: es la capacidad de resolver mediante la
interpretacion de estructuras organizativas, también es la capacidad que
tiene una persona de estructurar y disefiar sistemas de trabajo apelando
a la creatividad y el ingenio, estas personas se caracterizan por poseer

la valiosa habilidad de ser capaces de disefiar soluciones funcionales a
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los problemas en respuesta a las realidades que enfrentan. (Drucker P.,
2002).

La habilidad de disefio también puede estar relacionado con la
capacidad de una esquematizacion mental o la habilidad de generar
mapas mentales basado en la creatividad y la innovacion. (PP. 43-44)
Figura 7

Requerimiento de habilidades de acuerdo al nivel de la organizacion

Alta Direccion:

Habilidades de

conceptualizacion
diserio

Mandos Medios: Mandos Medios: Mandos Medios:
Habilidades de Habilidades de Habilidades de

conceptualizacion conceptualizacion conceptualizacion
VINERES VINENES humanas

andos Operativos
abilidades Técnica

Nota. Propuesto por (Arroyo Tovar, 2020) adaptado de Chiavenato

3.2.10.2 Habilidades gerenciales del siglo XXI

Las personas que asumen cargos de mando en una organizacion son
necesario que desarrollen ciertas habilidades que favorezcan la relacién
entre el lider y los colaboradores, esto facilita en la influencia que
pueda tener el gerente y los empleados acepten la autoridad con la que
los dirigentes cuentan. No es suficiente que los gerentes posean
habilidades, también resulta ser importante que los subordinados las
perciban las cualidades del gerente.

Parra et al. (2023) “Las habilidades gerenciales son aquellas destrezas
que cualquier directivo debe poseer para lograr que la empresa sea
productiva y competitiva en un mercado altamente exigente y

cambiante” (p. 31).
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Figura 8

Elementos de las habilidades gerenciales

Conocimientos

Habilidades

o Accion ™ Resultados

< "~ practica  organizacionales
\i Destrezas L 2
Actitudes

Nota. Planteamiento de (Parra Alviz et al., 2023)

Persona

3.2.10.3 Habilidades gerenciales conceptuales, humanas y técnicas
Respecto a las habilidades gerenciales, conceptuales, humanas y
técnicas, hay mucho pan por rebanar como se diria, sin embargo,
existen autores que tienen planteamientos bastante fundamentados,
entre los cuales tenemos a Socha (2017) y Barragan, Gonzélez y Ortiz
(2020) senialan:
Para ser eficiente en su cargo, cada gerente debe desarrollar tres
(3) tipos de habilidades gerenciales, a saber: las conceptuales o
cognoscitivas, las humanas/actitudinales y las
técnicas/procedimentales; la habilidad conceptual hace
referencia a las ideas. La capacidad para analizar y diagnosticar
una situacién; la habilidad humana se concentra en las personas,
en la capacidad para entender, modificar, dirigir o controlar la
conducta de otros individuos, y la habilidad técnica tiene que ver
con las cosas, las capacidades requeridas para desempefiar un
tipo particular de trabajo u ocupacion (p. 33).

e Habilidades conceptuales “consiste en la capacidad de ver las
imagenes del conjunto y reconocer los elementos importantes en una
determinada situacion y comprender las relaciones entre ellos. Estas
habilidades permiten pensar en términos de modelos, marcos de
referencia y relaciones amplias, como en los planes estratégicos de
largo plazo” (Cleghorn, 2005; Garcia, Boom y Molina, 2017).

e Habilidades humanas. “Las habilidades humanas o sociales son

entendidas como las capacidades que deben tener los gerentes para
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trabajar, persuadir, guiar y motivar a otras personas sin distincion de
edad, género, clase o condicién, a favor del logro de los objetivos
empresariales” (Ruiz, 2013; Garcia, Boom y Molina, 2017). Esto
implica “entender a otras personas y actuar efectivamente con ellas,
guiando y persuadiendo con ayuda de motivaciones aparte de las
salariales, el gerente debe tener esta habilidad para relacionarse con los
demés y generar sinergia entre la escala jerarquica de la organizacion
haciendo que exista un sentido de pertenencia entre los objetivos de la
empresa y la satisfaccion de las necesidades de los colaboradores”
(Socha, 2017, p. 2).

Habilidades técnicas. “Las habilidades técnicas estan representadas
por la capacidad de utilizar las herramientas, procedimientos y metodos
de una disciplina especializada” (Ferrer y Clemenza, 2006). Estas
habilidades se adquieren en las instituciones de formacion superior
durante la formacion profesional (experiencia) o por la conjugacion de
ambos escenarios; también se puede desarrollar mediante la puesta en
préctica de procedimientos en un area especifica, en otras palabras, es
la accidn de la organizacion para la que trabaja en pro de su cargo. Este
grupo de habilidades consiste en la adquisicion de conocimientos y
destrezas que un gerente debe poseer, para lo cual puede recurrir a
herramientas 0 métodos y, asi, alcanzar los objetivos de la empresa.
Figura 9

Las habilidades gerenciales

4 ™
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Alta Habilidades Q
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Ejecucidn de operaciones Hacer y ejecutar

Nota. Imagen obtenida de (Parra Alviz et al., 2023)
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3.2.11 Teoria organizacional y Habilidades Gerenciales
3.2.11.1 Teoria organizacional

La teoria organizacional fue planteada por los pioneros de la
Administracion Henry Fayol y Frederick Taylor “El principal problema
que quiere resolver Fayol con su teoria, es la eficiencia de la
organizaciony el de Taylor es resolver el problema de la productividad,
a través de una mejor forma de hacer el trabajo y determinando qué es
un dia justo de trabajo” (Cadena, 2017, p. 8) .

A Henry Fayol se le atribuye el inicio de la administracion y pionero
de la Doctrina Administrativa debido a sus primeros aportes en el
campo de la Administracion basado en un trabajo de muchos afios
plasmado en su teoria, considerando como elementos la operacion de
la empresa, los principios de la administracion, los procedimientos
administrativos, etc.

Por otra parte, Taylor que es dificil que un trabajador puedo aportar con
su mejor esfuerzo si las principales funciones no estan establecidas de
manera correcta, en otras palabras, sistematizados, desarrollo su teoria
de la Administracion Cientifica basado en cuatro principios como es
estudio de tiempos y movimientos, seleccion de un personal idéneo
para la tarea, colaboracion entre el subalterno y subordinado y la
division del trabajo.

3.3 Marco conceptual

a) Talento: Jim Clark citado en Jeric6 (2008) menciona que “Pues bien, el talento
requiere de tres ingredientes basicos: capacidades, compromiso y accion.

b) Gestion del talento humano: Desde el punto de vista de Zelada, 2020 citado en
Véasquez et al. (2024) 1a gestion del talento humano es “un garante que se compromete
a reorientar funciones que permitan alcanzar objetivos y metas institucionales, dentro
de las cuales destaca la satisfaccion laboral de todos los trabajadores” (P. 8).

c) Habilidades: Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2010), La
habilidad esta definida como °‘la capacidad y disposicion para hacer algo con
destreza”.

d) Habilidades gerenciales: Whetten y Cameron 2011 citado por Reyes (2016)
consideraron que las “habilidades gerenciales son aquellas destrezas necesarias para

manejar la propia vida, asi como las relaciones con otros.
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El liderazgo: Segun Whetten y Cameron (2004), cada persona puede desarrollar las
habilidades necesarias para liderar el cambio; nadie nacié como lider ni con las
habilidades que lo podrian facultar como tal, por lo que cada individuo puede ser lider
en algin momento.

La toma de decisiones: Es el proceso de identificar las oportunidades, los problemas
y resolverlos.

Directivo: Segun Gutiérrez Tobar (2013) “Estilo que implica una conducta
dominante y controlada, el gerente debera tener la sapiencia y tacto necesario para

saber cuando y en donde utilizar este estilo que en ocasiones se torna coercitivo”.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipoy nivel de investigacion

411

41.2

Tipo de investigacion

Segun el proposito de la investigacion se caracteriza por ser una investigacion de
tipo bésica y segun Charaja Cutipa (2018) “No tiene propositos aplicativos
inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos
cientificos. Su objeto son las teorias cientificas” (p. 25).

En referencia a lo descrito se aborda las variables Gestion del talento humano y
Habilidades Gerenciales abordando las teorias necesarias para tener una mayor
compresion y poder plantear la operacionalizacion de las variables, lo cual nos ha
permitido generar una validez de contenido, posteriormente se pudo relacionar
las variables y determinar el grado de relacién o asociacion y mediante las
conclusiones se contribuye a los caudales de conocimiento en relacién a las

variables descritas.

Nivel de investigacion

El presente trabajo de investigacion corresponde al nivel relacional, al respecto
Hernandez, (2018) afirma “este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular” (p. 109).

Por lo tanto, esta investigacion pretende responder a la interrogante, ¢cual es el
grado de relacion que existe entre la gestion del talento humano y las habilidades
gerenciales de los servidores de la Gerencia Subregional de Cotabambas,
Tambobamba?, a partir de ello se podra determinar las correlaciones directamente
proporcionales o inversamente proporcionales y el grado de relacién entre las

variables.
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4.2 Disefio de investigacion
Segun Hernandez (2018) “El término disefio se refiere al plan o estrategia concebida para
obtener la informacién que deseas con el proposito de responder al planteamiento del
problema” (p. 150).

Segun los alcances de los resultados de la investigacion se puede clasificar en disefios
experimentales y disefios no experimentales, esta investigacion pertenece al disefio no
experimental al respecto Hernandez et al. (2018) menciona:
En este tipo de disefio no se manipulan deliberadamente las variables; es decir,
se estudian los fenomenos tal como se desarrollan en su contexto natural,
describiendo o analizando las variables y la relacion que pueden existir entre
ellas, pero sin provocar por parte del investigador cambio alguno” (pp. 87,88).
Asi mismo dentro los disefios no experimentales se sub clasifican en disefio
transaccionales o trasversales y disefios longitudinales, en cuanto el disefio transaccional
o transversal (Hernandez Escobar et al., 2018) menciona “los disefios transeccionales se
emplean cuando el método o los métodos o técnicas a emplear, se aplican una sola vez”,
para efectos de esta investigacion se aplicara un cuestionario en un determinado

momento, por ende, se justifica a través del disefio transversal.

01
M r
02
Donde:
M = Muestra
01 = Variable 1: Gestién del talento humano
02 = Variable 2: Habilidades directivas
r = Relacion entre las varibales de estudio
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4.3 Poblacion y muestra

43.1

43.2

Poblacion

De acuerdo con (Bernal Torres, 2016) la poblacion es “el conjunto de todos los
elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como
el conjunto de todas las unidades de muestreo”, para efectos de la presente
investigacion, la poblacion se tomo en consideracion a todos los directivos de la
Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba conformado por un total de
54 directivos.

Muestra

Bernal (2016), afirma que la muestra “es la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo de la
investigacion y sobre la cual se efectdan las mediciones y la observacion de las
variables objeto de estudio” (p. 211). En razon a ello, basandonos en la naturaleza
de la investigacion relacionado a una investigacion basica, disefio no
experimental, de corte transversal correlacional — causal, de nivel correlacional,
enfoque cuantitativo, se utiliza el muestreo no probabilistico.

Con respecto al muestreo no probabilistico (Naupas et al. (2018) menciona “en
este tipo de muestreo interviene el criterio del investigador para seleccionar a las
unidades muestrales, de acuerdo con ciertas caracteristicas que requiera la
naturaleza de la investigacion que se quiera desarrollar”, bajo esta consideracion
en la institucion se cuenta con un total de 54 profesionales que laboran y
adicionalmente aplicando el criterio de exclusion y seleccién los profesionales
que puedan contribuir de manera apropiada en brindar la informacion para el
desarrollo de la investigacién, se tomd en cuenta el analisis de 47 directivos de la

Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba.

4.4 Técnicas e instrumentos

441

Técnica de la encuesta

La técnica de recoleccion de informacion utilizado es la encuesta Arbaiza (2014),
“la encuesta es el método mas apropiado, confiable y valido cuando se trata de
una muestra grande y dispersa geograficamente; logra mayor alcance, incluso se
puede enviar por correo electrénico, lo cual también significa un menor coste
[...]” (p. 209). Si bien la muestra con la que trabaja esta investigacion no es
grande, por una cuestion de estrategia viene a ser la mas apropiada para recabar

la informacioén.
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4.4.2 Instrumentos de recogida de datos
A la par que una encuesta se utiliza su correspondiente instrumento que permite
recabar la informacion, normalmente conocido como el cuestionario, Mufioz
(2015), define el cuestionario como una “Técnica estructurada para recopilar
datos, que consiste en una serie de preguntas, escritas que debe responder un
entrevistado”. El cuestionario esta constituido por 44 preguntas distribuidos de
manera proporcional entre las variables y dimensiones y adicionalmente cuenta

con la validacion de expertos.

4.5 Estadistico de andlisis de datos

La técnica que hemos utilizado para el procesamiento y andlisis de datos de carécter
general y poder analizar la informacion respecto a las variables es la estadistica
descriptiva, en tanto para el cruce de variables se utilizo la estadistica inferencial Rho-
Spearman y todo ello a través del paquete estadistico para las ciencias sociales SPSS en
su version 25 Quezada (2017), SPSS “es un software estadistico que permite procesar el
andlisis de predicciones de datos mediante herramientas estadisticas muy avanzadas y
muy cdémodas de usar, por medio de las cuales se podra encontrar nuevas oportunidades
para optimizar y disminuir riesgos” (Quezada Lucio, 2017).

Tomando en consideracién que la investigacion corresponde a una investigacion de nivel
correlacional que trabaja con las variable de gestion del talento humano y habilidades
gerenciales y a partir de ello se construye la operacionalizacién de las variables con sus
respectivos indicadores que resultan en el cuestionario de investigacion, la misma que
contempla datos generales, en primer lugar se optara por el estadistico descriptivo que
permitird determinar los porcentajes por cada alternativa segin la escala utilizada,
seguidamente se tabulara mediante las tablas cruzadas para determinar la relacién entre
dimensiones y variables y posteriormente se procedera a contrastar la hipotesis mediante
el estadistico Rho- Spearman con la finalidad de comprobar el grado de relacion entre las

variables en contraste, para tal efecto se utilizara el software SPSS.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Procesamiento, andlisis, interpretacion y discusion de resultados

5.11

512

Validez del instrumento

Cordova (2019) “un instrumento es valido cuando realmente mide lo que pretende
medir o cuando muestra un resultado que verdaderamente refleja el estado de la
variable que esta midiendo”, en esa logica el instrumento de investigacion
(cuestionario) utilizado en la presente investigacion cuenta con una valides de
contenido basado en diversas teorias y metodologia de la investigacion cientifica
relacionados a la variable de investigacion, valides de contenido puesto que fue
construido en funcién a las dimensiones producto de la variable, dimensiones e
indicadores que permitan medir la variable, asi mismo el cuestionario

previamente fue validad por 3 expertos antes de su aplicacion.

Confiabilidad del instrumento

(Cordova Baldeon, 2019) “es la capacidad que tiene un instrumento de hacer una
medicion real de una variable, asi como la consistencia o estabilidad de la
medicion”, en esa l6gica para probar la consistencia de las respuestas en funcion
a la pregunta se ha visto por conveniente utilizar el coeficiente de confiabilidad
Alfa de Cronbach, esta herramienta nos ayuda a definir el nivel de confiabilidad
de nuestro instrumento que tiene una caracteristica politdbmica por la cantidad de
alternativas de que ofrece como respuesta, con la finalidad de interpretar el
coeficiente de confiabilidad se toma en consideracion los parametros de la

siguiente tabla:
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Tabla 4

Escala de confiabilidad del instrumento

Escala Categorias

r=1 “Confiabilidad perfecta”
0.90<=r<=0.99 “Confiabilidad muy alta”
0.70<=r<=0.89 “Confiabilidad alta”
0.60 <=r<=0.69 “Confiabilidad aceptable”
0.40<=r<=0.59 “Confiabilidad moderada”
0.30<=r<=0.39 “Confiabilidad baja”
0.10<=r<=0.29 “Confiabilidad muy baja”
0.01 <=r<=0.09 “Confiabilidad despreciable”

r=0 “Confiabilidad nula”

Nota. Informacion obtenida de (Cérdova Baldeon, 2019)

Tabla5
Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 47 100,0
Excluido? 0 0

Total 47 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Tabla 6
Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

974 44
Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

A partir de los resultados observados en la tabla 6 mediante el analisis de
confiabilidad alfa de Cronbach se obtiene un valor de 0.974 y segun la tabla de
categorias establecidas en la misma se observa que posee una confiabilidad muy
alta, esto indica que el instrumento aplicado en la recoleccion de datos ha sido
apropiado para el desarrollo de la investigacion Gestion del talento humano y
habilidades gerenciales en los directivos de la Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, 2025.
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Presentacion del instrumento

Para determinar el nivel de relacion entre las variables gestion del talento
humano y habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional
de Cotabambas Tambobamba, 2025 fue descrita mediante un cuestionario
dirigido a 47 directivos mediante el muestreo no probabilistico por
conveniencia, planteados en torno a las variables de investigacion con cuatro
categoria los cuales a través de la baremacion se ha reducido a tres categorias,
con la finalidad de explicar de mejor manera la interpretacion de las tablas y

figuras, que se precisa a continuacion.

Tabla7
Baremacion de las categorias del instrumento
Variable Categoria Baremacion
1 Nunca Baja
Gestion del talento humano Moderada
2 Casi nunca Alta
Baja
Habilidades gerenciales 3 Casi siempre Moderada
Alta
4 Siempre

Nota. Autoria propia elaborado de acuerdo a la escala de calificacion
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5.2 Anadlisis e interpretacion de los resultados
5.2.1  Analisis descriptivo de los datos generales
Tabla 8
Anélisis del género del encuestado
Género del encuestado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 22 46,8 46,8 46,8
Femenino 25 53,2 53,2 100,0

Total 47 100,0 100,0
Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Figura 10

Analisis del género del encuestado

Género del encuestado

asculing
emening

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Segun se aprecia en la tabla 8 y figura 10 el 53% de los encuestados son del
sexo femenino representado por 25 servidores. mientras que, el 47% son del
sexo masculino representado por 22 servidores. Lo cual nos permite concluir
que las mujeres son considerablemente superiores en cantidad a los varones
entre los encuestados dentro de la Gerencia Subregional de Cotabambas

Tambobamba durante el afio 2025.
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Tabla 9

Andlisis de condicion laboral del encuestado

Condicién laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nombrado 4 8,5 8,5 8,5
Contratado 43 91,5 91,5 100,0
Total 47 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS.

Figura 11
Analisis de condicion laboral del encuestado

Condicion laboral

ombrado
ontratado

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS.

Segun la informacion que se aprecia en la tabla 9 y figura 11 el 91% de los
encuestados que corresponde a 43 servidores se encuentran con una
inestabilidad laboral en condicién de contratados y solamente el 9% de los
servidores administrativos equivalente a 4 personas tienen una estabilidad
laboral en condicion de nombrados; esta informacion nos permite determinar
que la mayoria de los servidores son trabajadores eventuales en la Gerencia

Subregional de Cotabambas Tambobamba durante el afio 2025.
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Tabla 10

Andlisis de la edad del encuestado

Edad del encuestado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido 18 a 30 afios 32 68,1 68,1 68,1
31 a 40 afos 11 23,4 23,4 91,5
41 a 50 afios 3 6,4 6,4 97,9
51 a mas afios 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Figura 12

Andlisis de la edad del encuestado

Edad del encuestado

8 a 30 afios
1240 afios
1 a 50 afios
1 a mas afios

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Segun la informacidn que se aprecia en la tabla 10 y figura 12 se puede deducir
que el 68% de las unidades de analisis corresponde a 32 servidores los cuales
tienen un promedio de edad entre 18 a 30 afios, en segundo lugar encontramos
con 23% equivalente a 11 encuestados quienes tienen edades entre 31 a 40 afios,
en tercer lugar se aprecia a 3 servidores equivalente al 6% y finalmente solo 1
persona supera la edad de los 50 afios; esta informacion nos permite concluir
que los servidores que laboran en la Gerencia Subregional de Cotabambas

Tambobamba durante el afio 2025 son relativamente jovenes.
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5.2.2  Analisis del cruce de variables
Tabla 11

Género del encuestado y gestion del talento humano

Tabla cruzada Género del encuestado *Variable: gestion del talento

humano
Variable: gestion del talento
humano Total
Baja Moderada Alta
Género  Masculino  Recuento 6 9 7 22
del % dentro de 27,3% = 40,9%  31,8% 100,0%
encuesta Género del
do encuestado
Femenino  Recuento 5 16 4 25
% dentro de 20,0% 64,0% 16,0% 100,0%
Género del
encuestado
Total Recuento 11 25 11 47
% dentro de 23,4% 532%  23,4% 100,0%
Género del
encuestado

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS.

Figura 13

Género del encuestado y gestion del talento humano
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Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS
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Segun la informacion obtenida en la tabla 11 y figura 13 se puede deducir que
la mayoria de las mujeres al igual que los varones califican la gestion del talento
humano de forma moderada, con la cual se concluye que la opinion entre
varones y mujeres coincide en la apreciacion respecto a la variable gestion del
talento humano.

Tabla 12

Género del encuestado y habilidades gerenciales

Tabla cruzada Género del encuestado *Variable: habilidades gerenciales
Variable: habilidades

gerenciales
Baja Moderada  Alta Total
Género Masculi Recuento 4 7 11 22
del no % dentro de 18,2% 31,8% 50,0%  100,0%
encuesta Género del
do encuestado
Femenin Recuento 3 16 6 25
0 % dentrode  12,0% 64,0% 24,0%  100,0%
Género del
encuestado
Total Recuento 7 23 17 47
% dentro de 14,9% 48,9% 36,2%  100,0%
Género del
encuestado

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Figura 14
Género del encuestado y habilidades gerenciales
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Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del anélisis de datos en SPSS
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Segun la informacion obtenida en la tabla 12 y figura 14 se puede deducir que
la mayoria de los varones califican las habilidades gerenciales en un nivel alto,
en tanto que la mayoria de las mujeres mencionan que es moderado, con la cual
se afirma que las opiniones entre varones y mujeres difieren en relacion a la
variable habilidades gerenciales teniendo una mejor apreciacion por parte de los
varones.

Tabla 13

Condicién laboral y gestion del talento humano

Tabla cruzada Condicién laboral *Variable: gestion del talento humano
Variable: gestién del talento

humano
Baja Moderada  Alta Total
Condici6 Nombrad Recuento 0 2 2 4
n laboral o % dentro de 0,0% 50,0% 50,0%  100,0%
Condicion
laboral
Contratad Recuento 11 23 9 43
0 % dentro de 25,6% 53,5% 20,9%  100,0%
Condicion
laboral
Total Recuento 11 25 11 47
% dentro de 23,4% 53,2% 23,4%  100,0%
Condicion
laboral

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Figura 15

Condicién laboral y gestion del talento humano
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Segun la informacidn obtenida en la tabla 13 y figura 15 se puede observar que
la mayoria de los servidores nombrados califican la gestion del talento humano
como alta y a la vez moderada, en tanto en el caso de los servidores contratados
resulta ser lo contrario, lo cual nos permite afirmar que las opiniones entre los
servidores nombrados y contratados difieren en su apreciacion en relacion a la
variable gestion del talento humano.

Tabla 14

Condicion laboral y habilidades gerenciales

Tabla cruzada Condicion laboral *Variable: habilidades gerenciales
Variable: habilidades

gerenciales
Baja Moderada  Alta Total
Condici Nombra Recuento 0 3 1 4
on do % dentro de 0,0% 75,0% 25,0%  100,0%
laboral Condicion
laboral
Contrata Recuento 7 20 16 43
do % dentro de 16,3% 46,5% 37,2%  100,0%
Condicion
laboral
Total Recuento 7 23 17 47
% dentro de 14,9% 48,9% 36,2%  100,0%
Condicion
laboral

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Figura 16
Condicion laboral y habilidades gerenciales
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Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del anélisis de datos en SPSS
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Segun la informacidn obtenida en la tabla 14 y figura 16 se puede observar que
la mayoria de los servidores nombrados y contratados coinciden en la
calificacion de las habilidades gerenciales como regular o moderada, lo cual nos
permite afirmar que las opiniones entre los servidores nombrados y contratados
se asemejan en su apreciacion en relacién a la variable habilidades gerenciales.
Tabla 15

Edad y gestion del talento humano

Tabla cruzada Edad del encuestado*Variable: gestion del talento humano

Variable: gestion del talento

humano Total
Baja Moderada Alta
Edad del 18 a 30 Recuento 7 16 9 32
encuesta afios % dentro de 21,9% 50,0% 28,1% 100,0%
do Edad del
encuestado
31a40 Recuento 2 9 0 11
afos % dentro de 18,2% 81,8% 0,0%  100,0%
Edad del
encuestado
41a50 Recuento 2 0 1 3
afos % dentro de 66,7% 0,0% 33,3% 100,0%
Edad del
encuestado
51 amas Recuento 0 0 1 1
afos % dentro de 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Edad del
encuestado
Total Recuento 11 25 11 47
% dentro de 23,4% 53,2% 23,4%  100,0%
Edad del
encuestado

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS
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Figura 17
Edad del encuestado y gestion del talento humano
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Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Segun la informacion obtenida en la tabla 15 y figura 17 se puede observar que
la mayoria de los servidores administrativos entre las edades de 18 a 40 afios
coinciden en la calificacion de la gestion del talento humano como regular o
moderada, mientras tanto la mayoria de los servidores que tienen entre las
edades de 41 a 50 afios opina que es bajo, finalmente el Gnico que tiene mayor
a 50 afos indica que es alto.

Tabla 16

Edad y habilidades gerenciales

Tabla cruzada Edad del encuestado*Variable: habilidades gerenciales
Variable: habilidades

gerenciales Total
Baja Moderada  Alta
Edad del 18 a 30 afios Recuento 3 14 15 32
encuestad % dentro de Edad 9,4% 43,8% 46,9%  100,0%
0 del encuestado
31 a 40 aflos Recuento 3 7 1 11

% dentro de Edad 27,3% 63,6% 9,1% 100,0%
del encuestado

41 a 50 afios Recuento 1 1 1 3
% dentro de Edad  33,3% 33,3% 33,3% 100,0%
del encuestado

51 a mas Recuento 0 1 0 1
afos % dentro de Edad 0,0% 100,0% 0,0%  100,0%
del encuestado
Total Recuento 7 23 17 47

% dentro de Edad  14,9% 48,9% 36,2% 100,0%
del encuestado

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS
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Figura 18

Edad del encuestado y habilidades gerenciales
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Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Segun la informacion obtenida en la tabla 16 y figura 18 se puede observar que
la mayoria de los servidores administrativos entre las edades de 18 a 30 afios
calificacion las habilidades gerenciales de los directivos en el nivel alto, en tanto
los que tiene 31 a 40 afios indican como regular o moderado, mientras tanto los
de las edades de 41 a 50 afos difieren en su apreciacion, finalmente el Gnico que
tiene mayor a 50 afos indica que es moderado.
5.2.3  Prueba de normalidad de las variables
5.2.3.1 Prueba de normalidad variable gestion del talento humano

a. Hipdtesis de normalidad

HO: los datos de la variable gestion del talento humano siguen
una distribucion normal

H1: los datos de la variable gestion del talento humano No
siguen una distribucion normal

b. Nivel de significancia

NC=0.95
o =0.05 (margen de error)

c. Prueba de normalidad

Si n> 50 se aplica Kolmogorov - Smirnov
Sin <50 se aplica Shapiro — Wilk
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d. Estadisticos de prueba

Si p-valor < 0.05 se rechaza la HO

Si p-valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1
Tabla 17
Prueba de normalidad variable gestion del talento humano

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Variable: Gestion ,101 47 ,200" ,979 47 ,534
del Talento
Humano

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Figura 19
Histograma de normalidad variable gestion del talento humano

Histograma — Normal
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Desviacion estandar = 10,329
N =47
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Variable: Gestion del Talento Humano

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del anélisis de datos en SPSS
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Figura 20

Gréfica de normalidad variable gestion del talento humano

Grafico Q-Q normal de Variable: Gestion del Talento Humano
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Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

De acuerdo a latabla 17 y figura 19 y 20 se aprecia que el tamafio de la muestra
es menor a 50, por lo tanto, se tomaré en cuenta la prueba de normalidad a través
de Shapiro-Wilk, en donde la significancia estadistica o p-valor es igual a 0,534
lo cual es mayor a 0,05, por lo tanto, podemos afirmar que la variable gestion
del talento humanao tiene una distribucion normal, por lo tanto, los datos guardan
una distribucion simétrica.

5.2.3.2 Prueba de normalidad variable habilidades gerenciales

a. Hipdtesis de normalidad

HO: los datos de la variable habilidades gerenciales siguen una
distribucion normal

H1: los datos de la variable habilidades gerenciales No siguen una
distribucion normal

b. Nivel de significancia

NC=0.95
a = 0.05 (margen de error)

c. Prueba de normalidad

Si n > 50 se aplica Kolmogorov - Smirnov
Sin <50 se aplica Shapiro — Wilk
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d. Estadisticos de prueba

Si p-valor < 0.05 se rechaza la HO

Si p-valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1
Tabla 18
Prueba de normalidad variable habilidades gerenciales

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Variable: ,104 47 ,200" 977 47 ,491
Habilidades
Gerenciales

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

Figura 21

Histograma de normalidad variable habilidades gerenciales

Histograma — Normal
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Desviacion estandar = 16,161
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Variable: Habilidades Gerenciales

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS
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Figura 22

Gréfica de normalidad variable habilidades gerenciales

Grafico Q-Q normal de Variable: Habilidades Gerenciales
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Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

De acuerdo a la tabla 18 y figura 21 y 22 se aprecia que el tamafio de la muestra
es menor a 50, por lo tanto, se tomara en cuenta la prueba de normalidad a través
de Shapiro-Wilk, en donde la significancia estadistica o p-valor es igual a 0,491
lo cual es mayor a 0,05, por lo tanto, podemos afirmar que la variable
habilidades gerenciales posee una distribucion normal, por lo tanto, los datos
guardan una distribucion simétrica.
5.2.4  Pruebas de hipdtesis de la investigacion
5.2.4.1 Prueba de hipotesis especifica 1
a) Prueba de hipoétesis nula y alterna
H1: Los conocimientos y la experiencia laboral se relacionan de
manera significativa con las habilidades gerenciales de los
directivos de la Gerencia Subregional de Cotabambas
Tambobamba, 2025.
HO: Los conocimientos y la experiencia laboral NO se relacionan
de manera significativa con las habilidades gerenciales de los
directivos de la Gerencia Subregional de Cotabambas
Tambobamba, 2025.
b) Tabla estadistica
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Tabla 19

Analisis de correlacion conocimiento y experiencia vs habilidades gerenciales

Correlaciones

Dimension: Variable:
conocimientos habilidades
y experiencia  gerenciales

*k

Rho de Dimension: Coeficiente de 1,000 ,502
Spear  conocimientos y correlacion
man  experiencia Sig. (bilateral) . ,000
N 47 47
Variable: habilidades Coeficiente de 502" 1,000
gerenciales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 47 47

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

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

c) Nivel de significancia
En la tabla 19 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 lo
cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que existe una

relacion significativa entre las variables en contraste.

d) Regidn Critica o decision
De acuerdo a lo observado en los niveles de significancia podemos
decidir que se rechaza la hipétesis (HO) y se acepta la hipétesis
alterna (H1), por lo tanto con un nivel de confianza del 95%,
podemaos afirmar que si existe un nivel de correlacion significativa
entre la dimensién conocimientos y experiencia en relacion a las
habilidades gerenciales de los directivos segun la evaluacién
realizada en la Gerencia Subregional de Cotabambas
Tambobamba, ademas el baremo del coeficiente de correlacion de
Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,502 con lo que
podemos sefialar que existe una correlacion moderada o
significativa tal y como se planted en la hipotesis alterna de la

investigacion.
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5.2.4.2 Prueba de hipotesis especifica 2

a)

b)

Tabla 20

Prueba de hipotesis nula y alterna

H1: La motivacion laboral se relaciona de manera significativa
con las habilidades gerenciales de los directivos de la Gerencia
Subregional de Cotabambas, Tambobamba, 2025.

HO: La motivacion laboral NO se relacionan de manera
significativa con las habilidades gerenciales de los directivos de la
Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.

Tabla estadistica

Analisis de correlacion motivacion laboral vs habilidades gerenciales

Correlaciones

Variable:
Dimension: habilidades
motivacion laboral  gerenciales
Rho de Dimension:  Coeficiente de 1,000 601
Spear motivacion correlacion
man Sig. (bilateral) . ,000
N 47 47
Variable: Coeficiente de 601" 1,000
habilidades correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) ,000 .
N a7 47

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

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

c)

d)

Nivel de significancia
En la tabla 20 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 lo
cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que existe una

relacion significativa entre las variables en contraste.

Regidn Critica o decision
De acuerdo a lo observado en los niveles de significancia podemos
decidir que se rechaza la hipétesis (HO) y se acepta la hipétesis

alterna (H1), por lo tanto con un nivel de confianza del 95%,

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-62 de 92 -

podemos afirmar que si existe un nivel de correlacion significativa
entre la dimension motivacion laboral en relacion a las habilidades
gerenciales de los directivos segun la evaluacion de los servidores
administrativos de la Gerencia Subregional de Cotabambas
Tambobamba, ademas el baremo del coeficiente de correlacion de
Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,601 con lo que
podemos sefialar que existe una correlacion moderada o
significativa tal y como se plante6 en la hipoétesis alterna de la
investigacion.

5.2.4.3 Prueba de hipotesis especifica 3

a) Prueba de hipoétesis nula y alterna
H1: Las competencias profesionales se relacionan de manera
significativa con las habilidades gerenciales de los directivos de la
Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.
HO: Las competencias profesionales NO se relacionan de manera
significativa con las habilidades Gerenciales de los directivos de
la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.
b) Tabla estadistica
Tabla 21
Analisis de correlacion competencias profesionales vs habilidades gerenciales

Correlaciones

Dimension: Variable:
competencias habilidades
profesionales gerenciales
Rho de Dimension: Coeficiente de 1,000 6757
Spear competencias  correlacion
man profesionales  Sig. (bilateral) . ,000
N 47 47
Variable: Coeficiente de 675" 1,000
habilidades correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) ,000 .
N 47 47

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

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

c) Nivel de significancia

MICAELA BASTIDAS
—

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-63de 92 -

En la tabla 21 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 lo
cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que existe una
relacion significativa entre las variables en contraste.
d) Regidn Critica o decision

De acuerdo a lo observado en los niveles de significancia podemos
decidir que se rechaza la hipétesis (HO) y se acepta la hipdétesis
alterna (H1), por lo tanto con un nivel de confianza del 95%,
podemaos afirmar que si existe un nivel de correlacion significativa
entre la dimension competencias profesionales en relacién a la
variable habilidades gerenciales de los directivos segun la
evaluacion de los servidores administrativos de la Gerencia
Subregional de Cotabambas Tambobamba, ademas el baremo del
coeficiente de correlacién de Rho-Spearman nos muestra que es
igual a 0,675 con lo que podemos sefialar que existe una
correlacion moderada o significativa tal y como se plante6 en la
hip6tesis alterna de la investigacion.

5.2.4.4 Prueba de hipotesis generales

a) Prueba de hipdtesis nula y alterna

H1: Se identifica una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y las habilidades gerenciales de los directivos de

la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.

HO: No se identifica una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y las habilidades de los directivos en la Gerencia
Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.

b) Tabla estadistica

MICAELA BASTIDAS
. —
r B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru




MICAELA BASTIDAS

Tabla 22

- 64 de 92 -

Analisis de correlacion gestion del talento humano vs habilidades gerenciales

Correlaciones

Variable: Variable:
gestion del habilidades
talento humano  gerenciales
Rho de Variable: gestion Coeficiente de 1,000 6417
Spear  del talento correlacion
man humano Sig. (bilateral) . ,000
N 47 47
Variable: Coeficiente de 641" 1,000
habilidades correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) ,000 .
N 47 47

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

Nota. Autoria propia. Fuente: Obtenido del analisis de datos en SPSS

c)

d)

Nivel de significancia
En la tabla 22 se observa que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 lo
cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que existe una

relacion significativa entre las variables en contraste.

Region Critica o decisiéon

De acuerdo a lo observado en los niveles de significancia podemos
decidir que se rechaza la hipétesis (HO) y se acepta la hipétesis
alterna (H1), por lo tanto con un nivel de confianza del 95%,
podemaos afirmar que si existe un nivel de correlacion significativa
entre la variable gestion del talento humano en relacion a la
variable habilidades gerenciales de los directivos segun la
evaluacion de los servidores administrativos de la Gerencia
Subregional de Cotabambas Tambobamba, ademas el baremo del
coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es
igual a 0,641 con lo que podemos sefialar que existe una
correlacion moderada o significativa tal y como se planteé en la

hipdtesis alterna de la investigacion.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

5.3

- 65 de 92 -

Discusion de resultados

Cordova (2019) “En esta seccion el investigador expresa su opinion sobre sus resultados
y discute de sus hallazgos con otros estudios y teorias”

Los resultados obtenidos en la presente investigacion tienen una validez interna,
tomando en consideracion que existe una relacion significativa entre la variable gestion
del talento humano y habilidades gerenciales lo cual sera puesto en conocimiento de la
Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, a fin de tomar su consideracion de
acuerdo a las recomendaciones planteadas.

Asi mismo podemos sostener que los resultados de esta investigacion poseen una
validez externa, tomando en cuenta que pude ser considerado por otras gerencias
subregionales a nivel de la regién de Apurimac y otras regiones que tengan como
objetivo mejorar las habilidades gerenciales en torno a la gestion del talento humano.

Segun la investigacion de Intriago (2018) “gestion del talento humano y el desarrollo
de competencias profesionales en las instituciones de Educacion Superior, Zona 4-
Ecuador, periodo 2014-2016”, los resultados de esta investigacion difieren con nuestros
resultados considerando que las dimensiones utilizadas fueron el clima laboral,
condiciones de trabajo y los incentivos los cuales mantienen una relacion baja con
respecto a las competencias, se precisa que las unidades de andlisis también se
diferencian, en la investigacion de Intriago las unidades de andlisis fueron los
trabajadores de las instituciones superiores, en tanto nuestra investigacion se enfocé en

los servidores administrativos.

En la investigacion que desarroll6 Ramos (2021) en relacion a la “gestion del talento
humano y desempefio laboral en el personal de la Micro Red de Salud de Luya,
Amazonas — 2021”, se concluye que una buena gestion del talento humano influye en
un mejor desempefio laboral del personal, existiendo una relacion directa entre ambas
variables, los resultados de esta investigacion respaldan los hallazgos de nuestra
investigacién en cuanto se refiere que existe una relacion directa entre las variables a
partir de la gestién del talento humano, sin embargo cabe precisar que la investigacion
desarrollada por Ramos corresponde a un nivel explicativo en tanto nuestra
investigacion se desarrollo hasta un alcance relacional, sin embargo esto no reduce la

importancia de nuestros resultados.
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La investigacion desarrollada por Rojas y Vilchez (2018) sobre la “gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de salud
Sagrado Corazén de Jesus”, los resultados de esta investigacion corroboran nuestros
resultados al encontrar una relacion significativa entre la variable gestion del talento
humano y desempefio laboral, ademas ambas investigaciones fueron desarrollados bajo
el enfoque cuantitativo, bajo el mismo instrumento de recoleccion de datos
(cuestionario), asi mismo la cantidad de poblacién es muy similar 50 a 47, estos
resultados le dan una cierta relevancia a nuestra investigacion considerando que el

desarrollo metodologico que aplicamos fue la correcta.

Segun la investigacion desarrollada por Arias y Taipe (2022) “la gestion del talento
humano y las habilidades gerenciales en el personal administrativo de la municipalidad
distrital de Paracas-afio2021”, buscando la relacion entre las variables (gestion del
talento humano y habilidades gerenciales) obteniendo como resultado un alto grado de
relacion entre las variables materia de investigacion, este estudio una vez méas corrobora
nuestros resultados en la que se obtiene una relacion directa significativa, también se
aprecia que guarda muchas relaciones como la cantidad de poblacion que asciende a
68, es una investigacion de tipo aplica, asi mismo se ha desarrollado en un dmbito
publico y existe una coincidencia absoluta en las variables de investigacion lo que hace

mas importante para la discusién correspondiente.

Segun la investigacion de Espinoza y Montalvo (2021) “gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal administrativo de la zona registral N°. VIII-sede
Huancayo en tiempos de COVID-19”, en la misma ldgica que las investigaciones
anteriores, los resultados de esta investigacion guardan una similitud con la nuestra en
cuanto a los resultados que evidencia una relacion significativa positiva, lo cual nos
indica que el desempefio labora en alguna medida es producto de la gestion del talento
humano, asi mismo la unidad de analisis de la investigacion de Espinoza y Montalvo
son los servidores administrativos al igual que en nuestra investigacién de igual manera
la metodologia aplica guarda una cierta similitud con la nuestra dandole mayor

relevancia a los resultados obtenidos.

De acuerdo a la investigacion desarrollada por Vera (2018) “el talento humano y su

influencia en la competitividad de los colaboradores de la gerencia de desarrollo y
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ordenamiento territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016, a través del
uso de Rho Spearman se determina una correlacion positiva media, lo cual se interpreta
como una influencia considerable o significativa, a comparacion de nuestra
investigacion, la investigacion desarrollada por Vera corresponde a un nivel
explicativo, sin embargo ambas investigaciones utilizan el mismo estadistico y obtienen
conclusiones muy similares, asi mismo utilizan variables de naturaleza cualitativa y se
encuentran encocados en el anlisis de los servidores administrativo de una institucion

publica lo que le hace méas importante y apropiado para la siguiente discusion.

En cuanto a la investigacion de Palacios (2017) que se caracteriza por el siguiente titulo
“Desarrollo de habilidades gerenciales para el mejoramiento de la gestion estratégica
en el Instituto Superior de Educacion Pablico “Huaraz”, 20177, esta investigacion fue
analizado mediante r de Pearson concluyendo que existe una relacion entre las variables
y guarda una similitud a nivel de resultados con nuestra investigacion en cuanto al
instrumento de recoleccion de datos, este resulta una vez mas realza la investigacion
que desarrollamos en la busqueda de la asociacién de la gestion del talento humano y
las habilidades gerenciales, estos resultados nos permite comprender que estamos en un
buen camino y que de alguna manera las variables materia de analisis son importantes
y guardan una relacion, sin embargo también es oportuno reconocer que los niveles de
investigacion es més apropiado hasta un nivel explicativo tomando en cuenta la

naturaleza de las variables.

Por otra parte, la tesis desarrollada por Chavez Llanos (2019) sobre la “Gestion del
talento humano y el desarrollo de competencias laborales de los trabajadores
administrativos del seguro integral de Salud en San Miguel-Lima”, demuestra que una
apropiada gestién del talento humano guarda una relacion significativa con el desarrollo
de competencias laborales. Este resultado es relativamente favorablemente a nuestra
investigacion debido a que mantienen variables similares, asi mismo tiempo la cantidad
de la muestra es casi idéntica y precisa que el instrumento de evaluacion fue validado
por tres expertos bajo la misma légica que nuestra investigacion y finalmente los
resultados terminan corroborando la relacion significativa entre las variables en
contraste, lo cual se otorga cierta relevancia a nuestra investigacion a nivel de los

resultados.
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El estudio que desarroll6 Zamalloa Calvo (2019) que lleva por titulo “Habilidades
gerenciales y desempefio laboral del personal administrativo de la red de servicios de
Salud Cusco Norte-2018”, demuestra que el manejo de como se de en las habilidades
gerenciales tiene una repercusion en el desempefio laboral dentro de esta institucion, al
igual que la investigacion de Zamalloa nuestra investigacion es de tipo basica, de nivel
correlacional, los resultados fueron interpretados a partir de una descripcién de los datos
generales, posterior analisis del cruce de variables y la contratacion de hipotesis, la
cantidad de muestra es muy similar, en lo que se diferencia es el estadistico utilizado,
nuestra investigacion utilizo el Rho Spearman en tanto Zamalloa contrastd sus hipoétesis
a través del Chi cuadrado y Tau b de Kendall, sin embargo los resultados guardan una
gran similitud demostrando una relacion positiva y significativa a la vez entre las
variables en contraste por lo que se reafirma que los resultados obtenidos en relacion a
las variables gestion del talento humano y habilidades gerenciales siempre mantendra
algun grado de relacién lo que nos permite resaltar la importancia de nuestra

investigacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El primero de los objetivos especificos de nuestra investigacion fue identificar en qué
medida los conocimientos y la experiencia laboral como una de las dimensiones de la
variable gestion del talento humano se relaciona con las habilidades gerenciales de los
directivos en la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, al realizar los
analisis correspondiente a través de Rho Spearman que es el estadistico para las
variables categoricas se determina que el nivel de Sig. (bilateral) = 0,000 lo cual es
menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que existe una relacion significativa entre
los conocimientos y experiencia con las habilidades gerenciales de esta manera se
confirma la hipétesis que planteamos inicialmente y con un nivel de confianza del 95%,
podemos afirmar que si existe un nivel de correlacion significativa entre la dimension
conocimientos y experiencia en relacion a las habilidades gerenciales de los directivos
de la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, se precisa que el coeficiente
de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a 0,502 con lo que podemos
sefialar que existe una correlacion moderada o significativa tal y como se planted en la
hipétesis alterna de la investigacion. Asi mismo a nivel descriptivo, se observa que los
directivos con mayor experiencia presentan un mejor desenvolvimiento en habilidades
técnicas, humanas y conceptuales. Esta informacion nos permite sefialar que en alguna
medida una adecuada gestion del talento humano en cuanto la formacion, los
conocimientos, especializaciones y la experiencia acumulada permiten mejorar las
capacidades de liderazgo, toma de decisiones y manejo de equipos, lo cual fortalece

directamente en las habilidades gerenciales.

En segundo lugar, la investigacion se planted conocer cuél es el nivel de relacion entre
la motivacion laboral con las habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia
Subregional de Cotabambas Tambobamba 2025, a partir de la gestion del talento

humano, al respecto segun el estadistico Rho Spearman se observa que el nivel de Sig.
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(bilateral) = 0,000 lo cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que existe una
relacion significativa entre las variables en contraste, con esta informacion se rechaza
la hipdtesis (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1), por lo tanto con un nivel de
confianza del 95%, se afirma que si existe un nivel de correlacion significativa entre la
dimensién motivacion laboral en relacion a las habilidades gerenciales de los directivos
de la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, ademas, tomando en cuenta
el baremo del coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a
0,601 con lo que podemos sefialar que existe una correlacion moderada o significativa
tal y como se planted en la hipdtesis alterna de la investigacion. Por otro lado, los datos
descriptivos revelan que los directivos consideran la motivacion mediante las
retribuciones econdmicas, satisfaccion personal, beneficios laborales y estimulos
laborales como elementos que impulsan el desempefio de los trabajadores. A la vez, los
directivos motivados muestran mas iniciativa, habilidad para comunicarse bien y mayor
capacidad para dirigir y liderar equipos de trabajo de forma efectiva, lo cual hace que

estos factores influyan positivamente en el desarrollo de las habilidades gerenciales

En tercer lugar la investigacion también tuvo como objetivo identificar el grado de
relacién entre las competencias profesionales con las habilidades gerenciales de los
directivos en la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, en cuanto a este
objetivo, se pudo determinar a través del estadistico Rho Spearman que el nivel de Sig.
(bilateral) = 0,000 lo cual es menor a 0,05 (5%) permitiéndonos sefialar que existe una
relacién significativa entre las variables en contraste, lo cual nos ha permitido afirmar
que si existe un nivel de correlacion significativa entre la dimension competencias
profesionales en relacion a la variable habilidades gerenciales precisando que el
baremo del coeficiente de correlacion de Rho-Spearman nos muestra que es igual a
0,675 con lo que podemos sefialar que existe una correlacion moderada o significativa
tal y como se planteo en la hipotesis alterna de la investigacion, finalmente en referencia
a las descripciones obtenidas mediante los cuestionarios arribamos a la conclusion que
las competencias profesional como los valores de los directivos quienes asumen esta
responsabilidad, la capacidad de liderazgo, los conocimiento en la funcién que asume
y las actitudes que muestra a los subordinados, son determinantes como parte de las

habilidades gerenciales que puede mostrar los directivos.
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El proposito principal de esta investigacion, estuvo centrado en identificar cual es el
grado de relacién entre la gestion del talento humano y las habilidades gerenciales de
los directivos en la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, donde se
evidencia que existe una relacion significativa entre las variables tomando en
consideracién la naturaleza de la investigacion con variables categdricas donde se
utilizo el Estadistico Rho Spearman con la cual se obtiene como resultado, donde el
coeficiente de correlacion nos muestra un resultado igual a 0,641 que representa lo
significativo a un nivel moderado, por lo tanto el analisis descriptivo prueba que la
mayoria de los trabajadores perciben que la gestion del talento humano como la
capacitacion, conocimientos a través de la experiencia, la motivacion laboral mediante
diversas estrategias y las competencias profesionales tienen una repercusion directa en
las habilidades gerenciales que pueden verse reflejados en las habilidades técnicas,

humanas y conceptuales.
Recomendaciones

Habiendo demostrado la existencia de una relacion significativa entre los
conocimientos y experiencia como parte de la gestion del talento humano con las
habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de Cotabambas
Tambobamba, a partir del analisis de Rho Spearman, se recomienda que durante el
proceso de seleccién del personal para que puedan asumir las responsabilidades en la
direccion y conduccion de instituciones publicas tal es el caso de la Gerencia
Subregional de Cotabambas Tambobamba, se tome con mayor consideracion los
conocimiento y la experiencia previa de los postulantes analizando las capitaciones en
relacion al cargo que pretende asumir, el desenvolvimiento a través de la entrevista de
trabajo, los cuales dardn mayor garantia en el desempefio de la gerencia y/o contribuira

en las habilidades gerenciales de manera significativa.

Tomando en consideracion la relacion significativa existente entre la motivacion laboral
con las habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, demostrado por el estadistico Rho Spearman, se
recomienda poner mayor énfasis en la motivacion laboral a través de diversas
alternativas como la retribucion econdmica(bonificaciéon por productividad,
gratificaciones, pago por horas extras y asignaciones familiares o por movilidad, asi
mismo asegurarse de la satisfaccion laboral mediante la comunicacion y otras opciones,

o también puede ser otorgandoles algunos beneficios laborales o estimulos (permisos
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por maternidad o estudio, descanso médico, capacitacion y formacion (realizando
talleres y cursos pagados por la institucion) los cuales permitird un mayor compromiso
de los directivos de la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba que se vera
reflejado en el trabajo, la misma que sumara a las habilidades gerenciales.

Habiendo demostrado la relacion significativa las competencias profesionales con las
habilidades gerenciales de los directivos en la Gerencia Subregional de Cotabambas
Tambobamba, a través del analisis estadistico Rho Spearman precisando el baremo del
coeficiente de correlacion igual a 0,675 con lo que indica la existencia de una
correlacion moderada o significativa se recomienda tomar en consideracién con mayor
énfasis los valores (honestidad, respeto, responsabilidad y solidaridad), las actitudes,
las capacidades de liderazgo (comunicacion, toma de decisiones y resolucion de
conflictos), los conocimientos en la funcién que asume, al momento de realizar el

proceso de seleccion como parte de la gestion del talento humano.

Centrado en los resultados finales de la investigacion e identificado el grado de relacion
que existe en la gestion del talento humano y las habilidades gerenciales de los
directivos en la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, y de acuerdo a la
naturaleza de la investigacion, se recomienda que durante la gestion del talento humano
, Se recomienda considerar con mayor énfasis los conocimientos a través de la
experiencia, la motivacion laboral mediante diversas estrategias que puede utilizar los
directivos y las competencias profesionales que tienen una repercusion directa en las
habilidades gerenciales que pueden verse reflejados en las habilidades técnicas,
habilidades conceptuales como la comunicacion o también las habilidades humanas a
través de los valores y las actitudes, estas consideraciones antes mencionadas estas
directamente relacionadas con las habilidades blandas que se deberia tomar en
consideracién, asi mismo preciso que esta investigacion fue desarrollado a un nivel
relacional, por lo que se recomienda trabajar bajo estas variables hasta un nivel

explicativa con la finalidad de profundizar la investigacion
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Anexo 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion del Talento Humano y Habilidades Gerenciales en la Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
PG. ¢Cual es el grado de relacion OG. Identificar cual es el grado de HG. Se identifica una relacion 1. Gestion del Enfoque

que existe en la gestion del talento
habilidades

gerenciales de los directivos en la

humano vy las

Gerencia Subregional de
Cotabambas

Tambobamba, 2025?

PE1 (En qué medida los

conocimientos y experiencias se
habilidades

gerenciales de los directivos en la

relaciona con las

Gerencia
Cotabambas Tambobamba, 2025?

Subregional de

relacién que existe en la gestion del
talento humano y las habilidades
gerenciales de los directivos en la
Gerencia Subregional de

Cotabambas Tambobamba, 2025.

OE1 Identificar en qué medida los
conocimientos y experiencia de los
se relaciona con las habilidades
gerenciales de los directivos en la
Gerencia
Cotabambas Tambobamba, 2024.

Subregional de

significativa entre la gestion del

talento humano y las habilidades

gerenciales en los directivos en la 1.1 Conocimientosy

Gerencia  Subregional de
Cotabambas

Tambobamba, 2025.

HE1 Los conocimientos vy

experiencias se relacionan de
manera significativa con las
habilidades gerenciales de los
directivos de la  Gerencia
Subregional de Cotabambas

Tambobamba, 2025.

Talento Humano

experiencias
1.2 Motivacién

laboral

1.3 Competencias
profesionales

2. Habilidades

Gerenciales

Cuantitativo

Tipo
Investigacion

Basica

Nivel
Relacional

Disefio
Transversal

Transaccional

Muestreo

No probabilistico
por conveniencia
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PE2 ;Cual es el nivel de relacién
entre la motivacion laboral con las
habilidades gerenciales de los
directivos en la  Gerencia
Subregional de  Cotabambas

Tambobamba, 2025?

PE3 ¢Cual es el grado de relacion

entre las competencias
profesionales con las habilidades
gerenciales de los directivos en la
Gerencia

Cotabambas Tambobamba, 2025?

Subregional de

OE2 Conocer cudl es el nivel de
motivacion
habilidades
gerenciales de los directivos en la

relacion entre la

laboral con las

Gerencia Subregional de
Cotabambas Tambobamba, 2024.

OE3 Identificar cual es el grado de
relacion entre las competencias
profesionales con las habilidades
gerenciales de los directivos en la
Gerencia Subregional de

Cotabambas Tambobamba, 2024.

HE2 La motivacion laboral se
relacionan de manera
significativa con las habilidades
gerenciales de los directivos de la
Gerencia Subregional de

Cotabambas Tambobamba, 2025.

HE3

profesionales se relacionan de

Las competencias

manera significativa con las
habilidades gerenciales de los
directivos de la  Gerencia
Subregional de Cotabambas
Tambobamba,

2025.

2.1 Habilidades

Técnicas

2.2 Habilidades
Conceptuales

2.3 Habilidades

Humanas

Muestra
47 servidores

administrativos

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO
GESTION DEL TALENTO HUMANO

INTRODUCCION

El presente instrumento pretende medir el nivel de gestion del talento humano que aplica la
Gerencia Subregional de Cotabambas, en base a las declaraciones de los directivos que labora en ella.

Género: () Masculino ()
Femenino Condicién laboral ()
Nombrado () Contratado
Edad ( )18-30 ( )3140 ( )41-50 ( )51l-amas
Siempre Casi siempre | Casi nunca Nunca
A B C D
RESPUESTA
N.° CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS
A |B|C|D
1 | Se le proporciona capacitacion al empleado periédicamente
5 La institucion busca estrategias para evaluar el cumplimiento de objetivos de
capacitacion
3 El proceso de formacion y desarrollo contempla un diagnéstico de
necesidades de competencias
4 Se le brindan a los empleados condiciones laborales 6ptimas para
mejor desenvolvimiento dentro de la institucion
) RESPUESTA
N.° MOTIVACION
A |B|C|D
5 Se proporciona al servidor la retribucion monetaria tomando en
cuenta el desarrollo de las sus funciones
6 | Existen un instrumento que midan la satisfaccion del personal
7 Se le explican los beneficios del trabajo que pueden motivarle a aceptar a laborar
en la institucion, cuando un candidato a un puesto de trabajo se presenta
8 Se realizan capacitaciones para concientizar a los trabajadores acerca
de los cambios que se efectuaran dentro de la empresa
9 | Se le dan estimulos laborales y personales a los empleados
RESPUESTA
N.° COMPETENCIAS PROFESIONALES
A | B|C|D
Es relevante para la institucion los valores que posee el posible candidato
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Se efecttan pruebas para medir el liderazgo del candidato a un puesto
de trabajo

12 | Se efectdan pruebas psicométricas de trabajo en equipo

13 | Se aplican pruebas psicométricas para la medicion de valores del candidato

14 | La seleccion del candidato a un puesto vacante se hace en referencia un perfil del
puesto

15 | Se mide la capacidad potencial del candidato a un puesto vacante para determinar
su ingreso a la empresa

16 | Setoma en cuenta los conocimientos, habilidades y actitudes del candidato que
complementen a lo solicitado por el puesto

11

MICAELA BASTIDAS
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CUESTIONARIO
HABILIDADES GERENCIALES

INTRODUCCION

El presente instrumento pretende medir el nivel de destrezas gerenciales de los directivos de la Gerencia
Subregional de Cotabambas Tambobamba, a partir de las declaraciones obtenidas de los que laboran en la
institucion.

Género: () Masculino ( ) Femenino

Condicion laboral () Nombrado () Contratado

Edad ( )18-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )5l1l-amés

Siempre Casi siempre | Casi nunca Nunca
A B C D
EJECUCION
RESPUESTA
HABILIDADES TECNICAS
Al B|C D
. Promueve la participacion de los servidores administrativos utilizando
técnicas grupales
5 Conforma equipos de trabajo de acuerdo a las competencias de los
servidores administrativos.
3 Propicia la competitividad.
4 Orienta la planificacion del trabajo de los servidores administrativos
5 Promueve el uso de técnicas innovadoras para mejorar el rendimiento.
6 Guia a los servidores administrativos en su labor diaria.
7 Elaboran estrategias para que los servidores administrativos mejoren su
trabajo diario de manera eficaz.
8 Ayuda a los servidores administrativos a plantearse objetivos
alcanzables.
9 Gestiona los recursos distribuyéndolos de forma equitativa.
10 Propicia la realizacion de planes para mejorar el rendimiento laboral.
11 Vigila que se cumplan los planes.
Controla los avances de los planes.
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RESPUESTA
HABILIDADES CONCEPTUALES
AB|[C|D
13 Promueve la toma de decisiones por consenso
14 Respeta todas las decisiones.
15 Estudia las decisiones para determinar los pros y los contras.
16 Se promueve las reuniones para que el personal intercambie
experiencias y conocimientos.
17 Se elaboran planes basados en las experiencias obtenidas con la
aplicacion de los anteriores.
18 Disefia la planificacion, luego de una discusion democratica
19 Promueve el desarrollo de talentos ocultos del personal
20 Proporciona libertad para que el personal desarrolle su creatividad.
21 Ayuda al personal a generar ideas innovadoras.
RESPUESTA
HABILIDADES HUMANAS
A/B |C|D
22 Promueve una comunicacion abierta.
’3 Establece una comunicacion descendente a partir de los niveles
jerérquicos.
24 Establece una comunicacion abierta en la comunidad.
25 Establecen reuniones sociales para que los miembros se conozcan y
establezcan relaciones.
26 Tienen una relacion abierta con los miembros de la comunidad.
27 Evade los conflictos para poner fin al asunto.
28 Estimulan los conflictos.

MICAELA BASTI
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Anexo 3. Validacion de instrumento

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto : Ing, Erech Ordofiez Ramos

Titulo de la Investigacién  : Gestion del Talento Humano y Habilidades Gerenclales en |a
Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025.

Objetivo : identificar el grado de relacion entre la Gestién del Talento
Humano y Habllidades Gerenciales en la Gerencia Subreglonal
de Cotabambas, Tambobamba 2025.

Unidad de andlisis : Servidores Administrativos de la Gerencla Subregional de
Cotabambas
Variable : Habilidades Gerenciales
Investigador : Libia Chahuayllo Condori
Instrumento : Cuestionario
N° EVIDENCIAS INDICADORES  VALORACION
! — (2 12 (3 14 |5
01 | Operacionalizacion de las variables | Metodologia | 1X |
02 | Pertinenciadereactivos | Coherencla | X
' 03 | Cantidad de reactivos para medir variable ' Suficlencia i i | X
04 | Basados en aspectos tedricos de lavariable  Consistencia | X
| 05  Expresado en hechos perceptibles Objetividad | = X |
(06 | Adecuado para los sujetos de estudio  Oportunidad | | | X
07 Formulado con lenguaje apropiado Claridad =~ | | X
0B Acorde al avance de la ciencia y tecnologia  Actualidad | X
09  Muestra una organizacidn légica _Organizacion (X | |
10 ' Calidad de Instrucciones _ Calidad | -
TOTAL a b lc |d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = (9+24+5) /S0 = 0.76 = 76%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 07 de enero del 2025

T FreckCianes Kawt
,’n_g, &;\1&.. %,;'!"_

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto : ing. Erech Ordofiez RamoS

Titulo de la Investigacién  : Gestién del Talento Humano y Habilidades Gerenciales en la
Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba,2025.

Objetivo : Identificar el grado de relacidn entre la Gestién del Talento
Humanoy Habllidades Gerenciales en la Gerencia Subregional
de Cotabambas, Tambobamba 2025,

Unidad de andlisis : Servidores Administrativos de la Gerencla Subregional de
Cotabambas
Variable : Gestion del Talento Humano
Investigador : Libla Chahuayllo Condori
Instrumento : Cuestionario
N EVIDENCIAS INDICADORES ~ VALORACION
- — (012 [3]4 |5 ]
01 | Operacionalizacion de fas variables | Metodologia X
.02 | Pertinencia de reactivos Coherenca | | = X |
.03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficlencéa =~ = ¥
04 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia X |
05 | Expresado en hechos perceptibles  Objetividad =~ = =~ X |
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad |, = = 'X |
07  Formulado con lenguaje apropiado _|Claridad | X
08 _Acorde al avance de |a ciencia y tecnologia Actvalidad | X
09  Muestra una organizacion logica _ Organizacién | ) .
10  Calidad de instrucciones  Calidad L4 IX |
TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+cedte) /50 = (6+20415) /50 = 0.82 = 82%

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por [os tres expertos es 2 70%

Abancay, 07 de enero del 2025
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto : Mag, Alfredo Huaman Cuya

Titalo de I Investigacidn  : Gestidn del Talento Humano y Hiblidades Gerenclales en i
Geranda Sutiregionasl de Cotsbambas Tambobamba, 2025

Objetive : ldentificar el grado de relacion entre /a3 Gestion del Talento
Humano y Hablidades Gerenciaes en ls Gerenda Subregional
de Cotabambas, Tambobambe 2025,

Unidad de andliss : Servidores Adminstrativos de @ Gerencia Subregional de
Cotabambas
Variable : Habildades Gerenciales
Investigador ! Uibia Chatwaylio Condor!
Instrumento : Cuestionario
N EVIDENCIAS INDICADORES  VALORACION
| . _lx |2 |3 |4 IS
01 Operacorslizecion de las variables Metedolege = X
02 Pertinencia de reactivos — : Coherencia SN 3-8
03  Cantidad ce reactivas pars medir varable | Suficencia | |  |IX
04 Basados en aspectos tedricos de la vasiable  Consistenca X |
05 Expresado en hechos perceptdles Objtiviced | X
06 Adecuado pars los sujetos de estudio Oponunidad | | IX
07 Formulado con rguaje aproplade Caridad | | ix|
08 Acorde al avance de la ciencis y tecnologle  Actusidad | | IX
09  Muestra una crganizacién ldgica Orgenizacén =~ | | | |IX
10 | Celidad de Instrucciones Calidad ol =S
TOTAL 4 b c d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+bécedee) /50 « (3+24415) /50 = 0,84 = 4%

NOTA: U Instrumento se considera villido cusndo & promedio del Coeficients (C) olergado
por los tres expertos €5 = 70%

Abancay, 07 de enero del 2025

ot e

ann e

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto : Mag. A¥redo Muamdn Cuya

Titulo de la investigacion  : Gestidn del Talento Humano y Habilidsdes Gerenciales en la
Gererncis Subregional de Cotabambas Tambobamba, 2025,

Objetive 1 Identificar ¢l grado de relacidn entre la Gestidn ded Talento
Humano y Habilidades Gerenciales en ls Gerencia Subreglonal
de Cotabamdas, Tembobamba 2028,

Unidad de andlisis i Servidores Administrativos de la Gerencia Subregional de
Cotabamaas
Variable : Gesthdn del Talento Mumano
Investigador : Lba Chahuayllo Condon
nstremento : Coestionaria
N EVIDENCIAS INDICADORES  VALORACION
B S5 = | (1 12 '3 ‘4 IS
01 Operacionalzacidn de las vaciables Metodologia 1| 1 1 IX
02 Pertinencia de reactivos = _ Cohwrenche . | ;X |
(03  Cantidad de reactivos para medic variable  Sufidenca L | X
04 Bassdos en aspectos tedricos de b varlble  Consistencia | 5 —3 X
05 Expresado en hechos perteptibles - Objethidad | | | X
06  Acecuado para ios sujetas de estudio . Oportunidad X
07 Formufado com languai apropisdo | Clarigag X
08 | Acorce al avance de la ciencia y teenologia | Actualided X
|09  Muestrs una organizadién ldgica | Organizadén | | IX
10 Calidad de instruccones Calicad e R T
_TOTAL a b ¢ |d e

COEFICIENTE DE VALIDACION; € = (a+b+ctd+e) /50 = (24+20) /50 « 0.88 = S5%

NOTA: €l instrumento se considera vaide cuando #f promedic del Coeficlente (C) otorgado
por los tres expertas &5 = 0%

Abancay, 07 de enero del 2025

MICAELA BASTIDAS
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Datos del Experto
Titulo de la Investigacién

Objetivo

Unidad de anélisis

FICHA DE VALIDACION

: Mag. José Carlos Viica Narviez

: Gestion del Talento Humano y Habilidades Gerenciales en |a
Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba,2025.

: Identificar el grado de relacién entre |a Gestion del Talento
Humano y Habilidades Gerenciales en la Gerencia Subregional
de Cotabambas, Tambobamba 2025,

: Servidores Administrativos de la Gerencia Subregional de
Cotabambas
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Variable : Gestién del Talento Humano
Investigador : Libla Chahuaylio Condori
Instrumento : Cuestionario
N° EVIDENCIAS INDICADORES _ VALORACION
| 1 12 [3[a]s
01 | Operacionalizacién de las variables _ Metodologfa X
02 | Pertinencia de reactivos ________ Coherencla X |
03 Cantidad de reactivos para medir varsab}e . Suficiencia | X
104 _ Basados en aspectos tedricos de la varlable | Consistencia ] X
05 Expresado en hechos perceptibles . Objetividad | IX
06 Adecuado para los sujetos de estudio (Oportunidad X
07 Formulado con lenguaje apropiado | Claridad I . O |
08  Acorde al avance de la clencla y tecnologia | Actualidad | IX |
09  Muestra una organizacién légica . Organizadon 1 1 IX
10 | Calidad de instrucclones Calidad L1 ! IX |
TOTAL ia |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+ced+e) /50 = (6+24+10) /50 = 0.8 = 80%

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 06 de enero del 2025

@mmmum

Y
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MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto : Mag. José Carlos Vilca Narvderz
Titulo de la Investigacién  : Gestion del Talento Humano y Habllidades Gerenciales en la
Gerencia Subregional de Cotabambas Tambobamba,2025.
Objetivo : ldentificar el grado de relacién entre 13 Gestidn del Talento
Humano y Habilidades Gerenciales en la Gerencia Subregional
de Cotabambas, Tambobamba 2025.
Unidad de analisis : Servidores Administratives de la Gerencia Subregional de
Cotabambas
Variable : Habilidades Gerenciales
Investigador : Libla Chahuayllo Condori
Instrumento : Cuestionario
N EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
B —i1]2 ]34 [s
' 01 | Operacdionalizacidn de las variables Mctodosogla | S S . 3
02 | Pertinencia de reactivos ____ Coherencia | [ _IX .
' 03 | Cantidad de reactlvos para medir variable Sufncrencua N Y I 1l
(04  Basados en aspectos tedricos de lavariable Consistencia =~ = | /X |
05 Expresado en hechos perceptibles _Objetividad | | | |X
06 Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad | | | | X
07 Formulado con lenguaje apropiado . Claridad S ) S ) O3]
08 Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | | Actualidad N S 2 20
09 | Muestra una organizacion légica Organizacién X |
10 | Calidad de instrucciones | Calldad L1 Ixi] |
TOTAL . 8 |b |lc id |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = (6+24+10) /50 = 0.8 = 80%

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficlente {C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 06 de enero del 2025
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Anexo 4. Analisis y procesamiento de datos

ID Género
1 Masculing
2 Masculing
3 Masculing
4 Masculing
5 Masculing
6 Femening
7 Femening
g Masculing
g Masculing
10 Masculing
11 Femening
12 Femening
13 Masculing
14 Masculing
15 Masculing
16 Femening
17 Femenino
18 Femening
19 Femening
20 Femening
21 Femenino
22 Femening

Condicionlab

oral
Contratado
Nombrado
Contratado
Contratade
Contratado
Contratado
Contratado
Contratade
Contratado
Nombrado
Contratado
Contratade
Contratado
Contratado
Contratade
Contratado
Contratado
Contratado
Contratade
Contratado
Contratado

Contratado

Edad

41 a 50 afios

flamasa._.

18 a 30 afios
18 a 30 afios
3 a 40 afios
18 a 30 afios
18 a 30 afios
41 a 50 afios
18 a 30 afios
3 a 40 afios
18 a 30 afios
18 a 30 afios
3 a 40 afios
3 a 40 afios
41 a 50 afios
18 a 30 afios
18 a 30 afios
3 a 40 afios
18 a 30 afios
31 a2 40 afios
31 a 40 afios

18 a 30 afios

p1

La R LD RYORI LA R LD R = RYRI ORI RS = s La RO R RS e

=]
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SN TN ST - TR LN TR S TR P T L TR T T ey L TR . TR LR OV TR LN TR L T K]

=]
(%]
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Nota. Elaboracidn propia en base a los autores citados
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Conocimienta Motivacién “Cumpetencia“HabiIidades_l“Habilidades_“Habilidades_“TaIento_hum“HabiIidades_“Conucimientos_epél Motivacion_AG ..Compelencias _prof.Habilidades_(ecnicaﬂHabilidades_conce;ll

S_experienciz
5
9

14
8
10
1
1"
13
4
10
10
8
10
5
8
12
8
14
9
8
10
10

15

14
11
12
1"

12

11
12
10
10
20

18
12
10
11
11

s_profesional
es
15

19
13
21
15
14
18
7
19
18
15
16
13
14
24
10
23
15
15
14
19

écnicas

27
32
21
36
37
29
33
14
39
29
21
30
23
24
42
16
39
30
22
23
32

conceptuales humanas

15
2
19
24
3
21
25
9
23
25
21
25
13
18
35
10
33
28
19
16
26

16
20
1"
14
24
19
20
12
21
21
19
19
1"
14
25
14
26
18
21
14
18

ano

30
48
28
45
37
37
42
16
41
35
4
38
28
32
56
26
55
36
33
35
40

gerenciales

58
73
57
74
92
69
78
35
83
75
61
74
47
56
102
40
98
76
62
X
76

riencia_AG

Moderada
Alta
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada
Alta
Baja
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada
Baja
Moderada
Alta
Moderada
Alta
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada

Baja
Alta
Baja
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada
Baja
Moderada
Baja
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada
Alta
Baja
Alta
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada

esionales_AG

Moderada
Moderada
Baja
Alta
Moderada
Moderada
Moderada
Baja
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada
Baja
Moderada
Alta
Baja
Alta
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada

s_AG

Moderada
Moderada
Moderada
Alta
Alta
Moderada
Moderada
Baja
Alta
Moderada
Baja
Moderada
Baja
Moderada
Alta
Baja
Alta
Moderada
Baja
Baja
Moderada

tuales_AG

Baja
Moderada
Moderada
Moderada

Alta
Moderada
Moderada

Baja
Moderada
Moderada
Moderada
Moderada

Baja
Moderada

Alta

Baja

Alta

Alta
Moderada

Baja
Moderada
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Anexo 5. Panel fotografico de recoleccion de datos
Preguntas  Respuestas @ Configuracion Total de puntos: 0
B I U & X
El presente instrumento de investigacion pretende medir el grado de relacién entre la gestion del talento
humano y habilidades gerenciales en la Gerencia Subregional de Cotabambas, Tambobamba, 2025.
B CUESTIONARIO DE INVESTIGACION [ ¥ @ © 9 @ @ g Publicado =

Preguntas Respuestas @)  Configuracion

47 respuestas Ver en Hojas de calculo

Resumen Pregunta Individual

[1) Estadistica

Promedio Mediana Rango
0/0 puntos 0/ 0 puntos 0 -0 puntos

Distribucion de puntos totales

Puntuacion lograda
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CUESTIONARIO DE INVESTIGACION [ ¢
Preguntas Respuestas 0 Configuracion

Género

47 respuestas

@ Maculino
@ Femenino
Condicion laboral
47 respuestas
@ Nombrado
@ Contratado

D ©® © & o g

ID copiar grafico

[D Copiar grafico
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