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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPETITIVIDAD DEL BANCO
PICHINCHA, SEDE MIRAFLORES - 2021

DARIAN ELIZABETH TERRONES VEGA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue establecer la relacidon entre la Gestidon del talento
humano y competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021. La
investigacion es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental y un
enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 30 colaboradores del banco
en mencion. El instrumento que se utilizé para medir las variables de estudio fue la
encuesta digital, compuesta por 48 items para la variable gestion del talento humano
y 36 items para la variable competitividad. Ambos instrumentos han sido validados
por criterio de expertos tematicos y metodolégicos internos, y el andlisis de fiabilidad,
mostrando que los instrumentos son confiables, arrojando un alfa de Cronbach con
una fiabilidad de 0.908 para el cuestionario gestion del talento humano y una fiabilidad
de 0.872 para el cuestionario de competitividad. De la misma manera, los resultados
alcanzados en el estudio fueron satisfactorios, debido a que se demuestra que existe
un nivel de relacion muy alto entre las variables, demostrado mediante un coeficiente
de correlacion R de Pearson de 0.936 con un nivel de significancia de 0.000. Se
concluyé que a medida que la organizacion mejore sus procesos de gestion del
talento humano mejora el nivel de competitividad del Banco Pichincha en su sede

Miraflores — 2021.

Palabras clave: gestion del talento humano, competitividad, seleccion, ventaja
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MANAGEMENT OF HUMAN TALENT AND COMPETITIVENESS OF BANCO
PICHINCHA, MIRAFLORES HEADQUARTERS - 2021

DARIAN ELIZABETH TERRONES VEGA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to establish the relationship between the
Management of human talent and competitiveness of Banco Pichincha, Miraflores
headquarters - 2021. The research is of a basic type, correlational level, non-
experimental design and with a quantitative approach. The sample consisted of 30
employees of the bank in question. The instrument used to measure the study
variables was the digital survey, made up of 48 items for the human talent
management variable and 36 items for the competitiveness variable. Both instruments
have been validated by the criteria of internal thematic and methodological experts,
and the reliability analysis, showing that the instruments are reliable, yielding a
Cronbach's alpha with a reliability of 0.908 for the human talent management
guestionnaire and a reliability of 0.872 for the competitiveness questionnaire. In the
same way, the results achieved in the study were satisfactory, because it is shown
that there is a very high level of relationship between the variables, demonstrated by
a Pearson’s R correlation coefficient of 0.936 with a significance level of 0.000. It is
concluded that as the organization improves its human talent management processes,
the level of competitiveness of Banco Pichincha improves at its Miraflores

headquarters - 2021.

Keywords: human talent management, competitiveness, selection, advantage
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INTRODUCCION

Actualmente la gestion del talento humano viene siendo una prioridad en las
empresas mostrdndose una tendencia en el mundo debido a la elevada
competitividad y factor diferenciador que buscan conseguir. En ese sentido, es
necesario comprender que una gestién del talento humano garantiza que esta se
diferencie positivamente de las demas, es decir, que presente una ventaja competitiva
con las demas. Por otro lado, un aspecto relevante dentro de la empresa es la
eficiente gestion del recurso humano, debido a que son quienes realizan las
innovaciones, la reingenieria, realizan mejoras continuas que ayudan a maximizar la
rentabilidad y solucionar inconvenientes en la empresa, permitiendo posicionarse en
el mercado. Es importante que todas las empresas cuenten con estrategias de
acuerdo con su visibn empresarial que permita gestionar el recurso humano de la
manera pertinente, para ello es importante que cuenten con las personas capacitadas
gue aporten conocimientos y eficiencias a la empresa.

Luego de la revision de las evidencias de la realidad que componen el
problema se formuld el siguiente problema de investigacion ¢ Qué relacion existe entre
la gestion del talento humano y la competitividad en el Banco Pichincha, Sede
Miraflores - 20217

Asimismo, el objetivo que persigue la investigacion es establecer el nivel de
relacion que presenta la gestién del talento humano y la competitividad en el Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Por otro lado, la hipétesis o el supuesto de la investigacion consiste en verificar
el nivel de relacion que presenta la gestion del talento humano y la competitividad en

el Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
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La informacién comprendida en la siguiente investigacion esta presentada en
cinco capitulos que permiten una comprensién mas organizada.

En el capitulo I, se desarrollé el planteamiento del problema que abarca el
analisis de la realidad de los factores que componen el problema, lo que permitié
formular los problemas de estudio, posteriormente se desarrolld la justificacion e
importancia de la investigacién, asi como la formulacion de los objetivos para culminar
con las limitaciones que se presentaron en el estudio.

En el capitulo 11, se desarrollé el marco tedrico que abarca los antecedentes de
estudio tanto nacionales e internacionales, de igual manera se desarrollan las bases
tedricas que permitieron fundamentar y explicar las variables de estudio, asi sus
dimensiones, finalmente se explica la terminologia empleada en el estudio.

En el capitulo 1, se desarroll6 el marco metodolégico que abarca el tipo y
disefio de investigacion, la identificacion de la poblacion y muestra del estudio, luego
se formularon las hipétesis del estudio, para continuar con la construccion de los
instrumentos de recoleccion de datos, asi como la operacionalizacién de las variables,
finamente, se explico los procesos seguidos en la prueba de hipétesis.

En el capitulo IV, se desarroll6 el andlisis de los resultados que abarca la
validacion de contenido y el analisis de confiabilidad del instrumento, posteriormente
se desarrollaron los procesos de analisis estadisticos descriptivos de las variables
como de las dimensiones, luego se desarroll6 la prueba de normalidad de las
variables de estudio, asimismo, se desarrollo la prueba de normalidad de las variables
de estudio y finalmente los procedimientos correlacionales o prueba de hipétesis.

En el capitulo V, se desarroll6 las discusiones, conclusiones y recomendacion
gue se brindan para implementar los cambios que garanticen la solucion al problema

identificado.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



14

1.1. Realidad problematica

Hoy en dia se sabe que lo mas importante y destacable de una empresa es su
capital humano, la capacidad, el talento, y el desarrollo que tienen las personas de la
organizacion, al ser buenos en crear e innovar. La vision que se tiene ahora en esta
area es totalmente distinta a la que se tenia como dato tradicional, cuando tenia por
nombre administracion de recursos humanos en ese entonces la funcion principal de
esta &rea era las contrataciones, las nédminas y los beneficios que se otorga al
colaborador; sin embargo, el area se preocupaba mas por traer nuevos empleados y
dejaba de lado el desarrollo del mismo pero muchas empresas han logrado entender
la importancia que tiene esta area, ya que esta ayuda a encontrar colaboradores muy
bien capacitados, que se desempeiian logrando los objetivos de la empresa y
mejorando sus actividades diarias.

Por ello se debe resaltar que el talento humano en la organizacion es el factor
primordial ya que si se lleva un mal manejo de ello no se lograrian lo objetivos
propuesto a largo, medio o corto plazo, por ello la gestion del talento humano debe
encontrar o buscar a los colaboradores mas capacitados, motivados a querer destacar
lo mejor del mismo en las funciones del puesto. Sabiendo esto, se puede decir que la
gestién del talento humano brinda muchos beneficios para la organizacién siendo uno
de estos la competitividad de la organizacién, que se conoce también como el
incremento de la productividad por los colaboradores en la empresa. La
competitividad de define principalmente por la productividad obtenida y la capacidad
gue logra la empresa para ser mejor que su competencia, esto se puede obtener
mediante una buena gestion de talento humano, la calidad de los producto o servicio

ofrecidos, la innovacion constante, tecnologia, entre otros.
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En la actual era del conocimiento que comienza en la década de los noventa
hasta la actualidad ha brindado varios cambios rapidos e imprevistos en el mundo.
De acuerdo con Suéarez (2020) un puesto de trabajo a migrado a funciones
principalmente mentales y minimamente manuales, dando asi a conocer la innovacion
y el conocimiento de la tecnologia en una organizacion, las conexiones para facilitar
la comunicacién entre toda una organizacién, ahorrando tiempo y obtenido mas
competitividad o productividad de los trabajadores.

A nivel mundial la gestion del talento humano ha ido evolucionado y mejorando
con el pasar del tiempo. Segun Estupifian et al. (2021) la inteligencia artificial fue de
gran ayuda en estos Ultimos afios ya que esta brinda informacién actual (analitica
data) de los colaboradores por ejemplo los registros de entrada, el tiempo que le toma
el desarrollo de actividades, mide el desempefio laboral, mide la competitividad
adquirida, horas de capacitacion, entre otros. El proceso de seleccién de personal ha
ido evolucionando gracias al Internet, en Europa las organizaciones exigen a todos
los postulantes enviar sus curriculos por correos electronicos. Anteriormente, se
acostumbraba a reclutar personal para cubrir algiin vacante, se cambio este concepto
y ahora se recluta talentos para obtener ventajas competitivas, otro claro ejemplo es
gue ahora la postulacién a un trabajo es brindando tu curriculo vital mediante la
internet y/o correos electronicos, se cambié también los trabajos comunes para el
colaborador a métodos mecanizados, con ayuda de la tecnologia e innovacion de la
informacion.

A partir del siglo XXI las empresas americanas estaban en busca de una
ventaja competitiva para mejorar el proceso de reclutamiento por ello se llevo a cabo
los software con inteligencia artificial para asi poder escoger curriculo vital de manera

mas practica, claro ejemplo es la red social LinkedIn, la mas conocida y frecuentada
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por los reclutadores, hoy en dia a nivel mundial ya se ha cambia la forma de reclutar
de manera presencial sino que con la ayuda de la tecnologia las empresas realizan
las entrevistas mediante apps de videos conferencias, otra manera también es que
se publica convocatorias a través de la pagina web de las organizaciones y/o redes
sociales.

En el ambito latinoamericano aparecen variables que es posible identificar por
la cultura con la que cuenta cada una de las naciones; dentro de lo mencionado se
encuentran las guerras, la lucha social, la condicién socioecon6mica, y los términos
politicos que determina cada pais, lo cual brinda para cada nacion una serie de
antecedentes que muestran una variedad de perspectivas sobre el estado actual y
futura de las organizaciones.

Ademas, el colaborador tiene conocimiento de la finalidad del programa de
gestiébn del talento humano en la organizacion y tiene confianza en dichas
herramientas les ayudaran en su desarrollo personal y profesional, llegaran a sentirse
mas inspirados, interesados e estimulados a buscar dentro de la empresa su préximo
paso en la carrera, es decir, poder generar una lealtad mayor por parte de los
trabajadores y asi disminuir la rotacién de personal, asi la organizacién podra ahorrar
dinero en costos de contratacion.

Un claro ejemplo de ello es la empresa Bancamia esta es una Entidad Bancaria
del Grupo Fundacion Microfinanzas BBVA, nacié con el primordial objetivo de ayudar
al desarrollo de los emprendedores colombianos. Esta empresa es un gran ejemplo
a segquir, por el éxito que tuvo al llevar a cabo la reingenieria de seleccion, ellos
implementaron esta nueva técnica ya que venian pasando por muchos aspectos
negativos en su empresa ya sea en los costos por tantos cambios de personal al mes,

o en calidad y disponibilidad de atencion al cliente, por ello, decidieron modificar el
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plan de seleccion y ahora contratar personas adecuadas para el correcto desarrollo
de obligaciones, asi esta gestion, llegaria a ser muy importante ya que la buena
seleccion del talento humano, garantizé a la empresa cumplir con sus objetivos y tener
una buena competitividad en el mercado colombiano.

Sin embargo, existen empresas, usualmente las pequefias empresas en el cual
no existen buenas practicas o planes para gestionar de manera adecuada el potencial
humano, por ende, el desempefio de los colaboradores es mala o negativa, y como
consecuencia se obtiene una pérdida de un talento valioso para la empresa.

En el contexto nacional, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI,
2022) informa:

La produccion nacional en el mes de mayo 2022 registr6 un aumento del

2,28%, como resultado principalmente del incremento de los sectores:

alojamiento y restaurantes, agropecuario, transporte y almacenamiento,

comercio, manufactura, telecomunicaciones y otros servicios. Sin embargo, en
las actividades de servicios administrativos y de apoyo registr6 descenso de

1,38%, principalmente por las actividades de seguridad privada debido a la

menor contratacion de personal de seguridad fisica para instituciones privadas;

asi como la no renovaron de contratos con principales clientes. Por el contrario,
las actividades de servicio de sistemas de seguridad crecieron por el mayor
requerimiento de las empresas bancarias, a través de nuevos proyectos como
monitoreo de alarmas, video vigilancia y control de accesos ante el incremento
de robos y asaltos. Las actividades administrativas de oficina y otras
actividades de apoyo a las empresas disminuyeron por las actividades de
centrales telefénicas y actividades de agencias de cobranza y agencias de

informacion crediticia, debido al término de las campafias y el cese de
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contratos. Las actividades de agencias de trabajo temporal y colocaciéon de
empleo disminuyeron por la menor gestiébn de talento humano, busqueda,
reclutamiento y seleccion de personal. (pp. 37-38)

Segun el diario EI Comercio (2020) en su articulo informativo brinda claves

para una gestion asertiva del talento humano en las organizaciones ante la pandemia

COVID-19 en este punto se indica cuatro puntos claves a tomar en cuenta para un

buen manejo de la gestién del talento humano durante la pandemia.

Cultura empresarial. Es un conjunto de creencias, valores, actitudes y el cdmo
interactias dentro de una organizacion con el fin de mejorarla o fortalecerla.
Hoy en dia el reto es que la cultura pueda convivir con el home office. Para
lograr ello se puede llevar a cabo reuniones virtuales para brindar opiniones
y/o expectativas sobre la meta propuesta, mejorar el programa de capacitacion,
reconocer a los colaboradores con alto desempefio, entre otros.

Canales de comunicacion. Eliminar el ruido comunicacional, utilizando los
canes virtuales de la organizaciéon como workplace, correos institucionales,
entre otros. También es importante brindar una comunicacioén clara y con
herramientas de feedback en el tiempo actual para asi saber si fue
correctamente recibido el mensaje.

Equilibrio y bienestar. Los colaboradores prefieren el home office ya que les
ayuddé mucho en su salud alimenticia en casa, el ahorro econémico y del tiempo
de la movilidad. Un factor que también destacé fue la salud fisica de algunos
colaboradores, ya que algunos sufrian de dolores lumbares por no contar con
una buena postura. Entonces, con el fin de cuidar la salud de los trabajadores

se deberia realizar encuestas para asi conocer a los vulnerados con estos
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problemas y brindarles una solucién, asi también logrando una motivacién en

ellos.

- Salud mental del colaborador. El ministerio de Salud sefalé que los peruanos
durante la pandemia han sufrido problemas de salud mental tales como la
depresién, ansiedad, insomnio, falta de concentracion e interés, entre otros.
Por todo ello es importante saber que la salud mental de los trabajadores se
vera reflejado en el desempefo laboral a corto o largo plazo. Entonces se
recomienda brindar webinars o charlas de consejeria en el cual se llevara a
cabo temas sobre el reconocimiento, el manejo de la ansiedad o estrés,
consejos para trabajar en casa, también de ser posible en la organizacion,
brindar un area de psicologia organizacional.

En el Peru existen empresas que estan llevando a cabo la gestion del talento
humano, tenemos como ejemplo al Banco Continental del Peri (BCP) que ya ha
implementado un programa del talento humano, pero en este caso en practicantes,
este programa es llamado Explora BCP se desarrolla anualmente dentro de la
organizacion y a nivel nacional, este programa ofrece a todos los nuevos talentos
escondidos, variedad de oportunidades para llegar ser parte de la organizacion.

En el ambito local tenemos a la empresa Banco Pichincha S.A. esta ubicada
en el distrito de Miraflores, es una entidad financiera ecuatoriana fundada en el afo
1996 con presencia en Colombia, Espafia, Panama y Peru, esta empresa al formarse
a generado muchas oportunidades laborales en diferentes zonas ayudando a
empresarios de microempresas, ofreciendo un acceso seguro al mercado financiero.
La empresa bancaria no cuenta con un programa de talento humano perdiendo la
oportunidad de tener colaboradores competitivos, por ello se puede decir que la

organizacion esta presentado dificultades en la falta de ventaja competitiva por un mal
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manejo de la gestion del talento humano. Se debe tener en cuenta este problema y
saber manejarlo de manera adecuada para que se convierta en una empresa
competitividad y sostenible en el mercado financiero.

Respecto a la incorporacion de las personas por parte de la variable del talento
humano. En la empresa existen una mala incorporacion de personal y se puede notar
en los trabajadores, ya que desde el reclutamiento de personal y seleccion de
personal no tienen un buen conocimiento de saber escoger a los talentos mas
apropiados para las necesidad actuales y futuras de la organizacion.

Respecto a la colocacion de las personas, se puede observar en la entidad
financiera que se estd generando una inadecuada planificacion en casi todos sus
procesos de organizacion en actividades organizacionales, no se hace un buen
andlisis de desempefio personal de cada colaborador.

Respecto a la recompensacién de las personas, en esta empresa el incentivo
gue les ofrece al colaborador es buena, ya que pueden cubrir las necesidades
individuales de mayor importancia con las que cuenta, tienen incluido las
remuneraciones debidas, recompensas por su desempefio en la organizacion,
beneficios y entre otros.

Respecto al desarrollo de las personas, la entidad financiera no tiene ningun
tipo de plan estratégico para mantener capacitados a sus colaboradores, cada
individuo necesita una adaptacion y actualizacion a los cambios tecnolégicos.

Respecto a la retencion de las personas, esta empresa cuenta con un buen
ambiente laboral, se podria decir que la calidad de vida dentro de la organizacion es
buena, pero no se retiene al talento, los colaboradores dejan la empresa por distintas

situaciones ya sea que no cuenta con un aumento de remuneraciones cuando es
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debido entre otras causas, tener en cuenta que al retirarse se llevan todo el
conocimiento adquirido en la organizacion.

Respecto a la supervision de las personas, la entidad financiera no cuenta con
una base de datos establecida, no tienen mucha preocupacion hacia las actividades
gue los colaboradores realizan en la organizacion, solo cuenta con una planilla basica
hecha a mano.

Por otro lado, analizando la problematica relacionada a la competitividad, se
puede mencionar respecto a la dimension liderazgo de costos como dimension de la
variable de competitividad, esta empresa se encuentra en el ranking 4 de la tasa de
interés promedio mas baja en soles para préstamos hipotecarios, ofrece un servicio
de bajo costo a comparacion de los competidores ya que la tasa de intereses que
ofrece es menor al de la competencia, pero al ser una franquicia de tamafio moderado
muchas personas optan por ir a bancos mas grandes y mas “seguros” para el
consumidor. La mayoria de las personas valoran mucho las plataformas tecnologicas
lo que esto vendria ser un punto para mejorar e invertir en el desarrollo tecnol6gico
ya que no cuentan con cajeros automaticos como en otros bancos.

Respecto a la diferenciacion, el banco no cuenta con una imagen de marca tan
reconocida, la diferenciacién con la que cuentan es minima, ya que el servicio que
ofrecen es muy similar a las demas entidades financieras.

Respecto al enfoque o0 segmentacion algunos de los hallazgos mas
representativos es que el Banco cuenta con un portafolio muy béasico para las
verdaderas necesidades que tienen los clientes del mercado financiero, lo que hace
gue los clientes en general no se sienten satisfechos con los productos que tienen,
ya gque buscan definitivamente otras ofertas en el portafolio, las cuales si encuentran

en sus otros bancos actuales. El banco no esta cumpliendo la linea de servicio que
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es ser un banco facil, &gil y rapido a todos sus clientes, sin embargo, si es considerado
un banco que brinda buena atencién mas no lo relacionan con los 3 componentes que
prometen ofrecer.
Problema general

¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores - 20217
Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la incorporacion de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores - 20217

¢, Qué relacion existe entre la colocacion de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores - 20217

¢ Queé relacion existe entre la recompensa de las personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores - 20217

¢, Qué relacion existe entre el desarrollo de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores - 20217

¢, Qué relacién existe entre la retencion de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores - 20217

¢ Qué relacion existe entre la supervision de las personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores - 20217
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

Es importante resaltar la importancia del desarrollo de la gestion del talento
humano y la competitividad en cualquier empresa, ya que al contar con una buena
gestion de talento humano incrementaria la productividad del colaborador es decir
gue lograrian cumplir los objetivos trazados de la organizacion y por ende el cual lleva

a una buena competitividad empresarial.
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La investigacion que lleva por titulo Gestion del talento humano y
competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores - 2021, es necesaria y muy
importante porque cuando se trata el tema de competitividad en una organizacion, se
destaca que esta se encuentra directamente relacionada con el tipo de colaboradores
gue trabajan en la empresa. Si los colaboradores cuentan con un nivel de estudio
profesional superior, ubicados en los puestos de trabajo de acuerdo con el talento que
el colaborador maneje, solo asi la empresa lograra ser competitiva.

Justificacién teérica. La investigacidn presenta informacion actualizada y
fundamenta de las variables de estudio, asi como la explicacion de su nivel de
asociaciéon quedando a disposicion de futuras investigaciones. Por otro lado, la
investigacion considera los aportes tedricos de Chiavenato (2009) para la
fundamentacién de la variable gestién del talento humano y los aportes teoricos de
Porter (2014) para la fundamentacién de la variable de competitividad.

Justificacién practica. Esta investigacion relacionada al estudio del talento
humano y la competitividad es una empresa financiera se justifica practicamente
porque el talento humano permite mejorar la calidad de las funciones de cada
colaborador para ser mas competente frente a los nuevos retos que se planteen en el
futuro, esta comprobado que hay empresas que ya llevan a cabo la gestién del talento
humano de manera correcta y logran la competitividad deseada. En ese sentido, esta
investigacion permite resolver dudas e inconvenientes relacionados la gestion del
talento humano que vienen afectando la competitividad mediante la presentacion de
alternativas de solucion viables en el Banco Pichincha.

Justificacion metodologica. Esta investigacion aporta a la comunidad
académica con dos cuestionarios de recoleccion de informacion relacionadas a las

variables, estos cuestionarios son validos y confiables para medir la gestién del
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talento humano y la competitividad de esta institucion financiera, y poniendo a
disposicion de nuevos investigadores que consideren pertinente su aplicacion.
1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la incorporacién de personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Establecer la relacion entre la colocacion de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Establecer la relacidén entre la recompensa de las personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Establecer la relacion entre el desarrollo de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Establecer la relaciéon entre la retencion de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Establecer la relacién entre la supervision de las personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
1.4. Limitaciones de lainvestigacion

Un claro conflicto que se encuentra en este proyecto de investigacion son las
dificultades de poder encontrar libros actualizados de las variables, para poder probar
la relacion que existe entre ambas, otra dificultados que se presenta es para encontrar
teorias de justificacion practica ya que muchas de ellas no se encuentran a un rango

de cinco afos atras aproximadamente.
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Cevallos (2020) en su tesis Incidencia de la formacion del recurso humano en
la situacion competitiva de las medianas empresas de confeccion de tejido de punto
de Atuntaqui, realizada con el objetivo de establecer como la formacién y capacitacion
de confeccionistas influye en la competitividad de medianas empresas de confeccion
en tejido de punto de Atuntaqui. El disefio de investigacién que se utilizd fue no
experimental y se consideré una muestra de 95 confeccionistas. En sus conclusiones
se pudo verificar que la capacitacion y la formacién de los colaboradores influye
mucho en los resultados de la productividad, calidad y en la competitividad
empresarial, por ende, la hipétesis fue comprobada. El identificar la formacion previa,
el proceso de seleccion y capacitacion, en la totalidad de las empresas encuestada,
prefieren contratar a personal con experiencia o que vengan de empresas muy bien
reconocidas, en Quito se presenta una alta rotacion de personal, por lo que el proceso
de seleccion se vuelvo un poco mas complejo, esto lleva a realizar a los postulantes
una prueba de practica con el fin de identificar destreza, velocidad o confirmar que
cuentan con experiencia.

Cajape y Zambrano (2019) en su tesis titulada La gestion de talento humano y
su incidencia en el desemperfio laboral de la empresa Carvagu S.A., elaborada en la
Universidad de Guayaquil, realizada con el objetivo de establecer y dar a conocer la
gestion del talento humano y su relacibn con el desempefio laboral de los
colaboradores. Esta investigacion es de disefio no experimental y se consider6 una
muestra de 104 colaboradores. En sus conclusiones se explica que la gestion del
talento humano es importante para mejorar el nivel de desempefio de los

colaboradores, considerando que es el area donde se desarrollan todos los procesos
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gue ayudan a los colaboradores a mejorar de forma eficiente sus funciones; asi como
la retencion de los mejores talentos de la empresa, permitiendo mantener el mejor de
los talentos en los cuales se invirtieron tiempo y dinero en su desarrollo técnico y
profesional. En sus resultados se indica que el proporcionar flexibilidad de horarios,
capacitaciones, recompensas son los aspectos fundamentos que hacen que los
colaboradores desarrollen su identificacion con la empresa.

Valencia (2018) en su tesis Estudio descriptivo de la gestion de talento humano
en las pequeias y medianas empresas que comercializan servicios y equipamiento
para centro de datos, en la ciudad de Quito, realizada con el objetivo de conocer y
analizar cudl es la situacion actual de la gestion del talento humano registrada en las
Pymes que comercializan servicios y equipamiento, principalmente en materia de
reclutamiento y seleccion, evaluacién del desempefio y administracion de la
compensacion. El disefio de investigacion es no experimental y se consideré una
muestra de 49 empresas, 34 medianas empresas y 15 pequeiias empresas. En sus
conclusiones se explica que las empresas que fueron evaluadas, ningunas de ellas
llevaba a cabo una gestién de talento humano, asi dejando a cargo esta labor al
departamento administrativo o de gerencia, debido a esto se observd problemas
administrativos, como reclutamiento de personal o un proceso de seleccion de
personal. Llevar a cabo una gestién del talento humano en las PYMES es de un
caracter mas exigente y retadora, ya que se necesita de sensibilidad y tino de lado de
los responsables, por lo que al ser una compafia de menos cantidad de trabajadores
al tomar una decision el impacto de ello asi sera una accion bien ejecutada o mala,
afectaria de inmediato a la organizacion. La importancia de esta investigacion es
demostrar la realidad del desarrollo del talento humano que se lleva en las pymes,

pues bien, se dio como resultado que se tienen muchas dificultades poder llevar a
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cabo esta gestion, por su propio tamafo reducido de colaboradores, muy poco
profesionalismo por parte de ellos, no brindan acceso a la financiacién, falta de
compromiso, y entre otras cosas mas.

Ortiz (2018) en su tesis Estrategias de gestion del talento humano en mipymes
sector disefio y su incidencia en la competitividad, desarrollada con el objetivo de
evaluar como el talento humano contribuye a la competitividad de las Mipymes del
sector disefio y plantear estrategias para la gestion de este. El disefio que se llevé a
cabo fue no experimental. De acuerdo con lo mencionado se pudo concluir que la
gestién del talento humano influye de una forma positiva en la competitividad de las
Mipyme, pues también se puede tomar como una estrategia competitiva a favor del
crecimiento y permanencia en el mercado, teniendo en cuenta que el talento es el
motor de todas las organizaciones. La competitividad empresarial se basa en buscar
estrategias y metodologias que ayuden a las MIPYME a crecer, a tener mayor
reconocimiento en el mercado y esto se logra invirtiendo en cada proceso y area de
la empresa una de ella son el talento humano.

Mancheno y Correa (2018) en su tesis titulada Gestion del talento humano y
su relacion con el desemperio laboral de los servidores de la Universidad Técnica de
Machala, desarrollada con el objetivo de mejorar el desempefio laboral de los
servidores de la Universidad Técnica de Machala a través de una adecuada gestion
del talento humano, con la finalidad de mejorar su rendimiento, con un disefio, con la
finalidad de mejorar su rendimiento y plantear propuestas de mejora, con un disefio
no experimental, en una muestra conformada por 273 colaboradores. En sus
resultados se evidencia que la seleccion del personal como el proceso de induccién
no es desarrollado de forma eficiente, pues el 6% de los colaboradores sefialan que

no recibieron ningun tipo de induccion en su ingreso a la empresa, siendo esto
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fundamental para el desarrollo de sus funciones y su acoplamiento con sus nuevas
funciones. Por otro lado, se indica que la forma en que se desarrolla la evaluacion de
desemperfio de las personas no guarda relacion con las politicas de desarrollo del
proceso de gestién del talento, tal es asi que se evalla sobre capacitaciones que
generalmente no se programan dentro de la organizacion afectando el resultado final
de la evaluacion del desempefio. Por otro lado, los resultados indican que luego de
las evaluaciones no se realiza el feedback necesario que les permita mejorar los
aspectos deficientes que se detectaron en la evaluacion de su desempefio.
Finalmente, es importante mencionar que el aspecto que mas desagrada al personal
es que la empresa no fomenta un desarrollo profesional de sus colaboradores lo que
trae como consecuencia que migren a otras organizaciones llevandose consigo el
conocimiento y la experiencia adquirida en la empresa.
Antecedentes nacionales

Huanca (2018) en su tesis La influencia de la gestion del talento humano en el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa, Agencia Siglo XX,
Arequipa 2017, realizada con el objetivo de analizar la forma en que la gestion de
talento humano favorece el nivel de desemperio laboral de los colaboradores de Caja
Arequipa. La investigacion tiene un disefio de investigacion no experimental y cuenta
con una muestra de 30 colaboradores. Los resultados demuestran que existe una
relacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores, por ello se recomendoé que la organizaciéon implementara un plan de
capacitaciones que permita mejorar el desemperfio laboral, motivar consecutivamente
al colaborador. También se concluy6 que existe una relacion débil entre la gestion de
aptitudes y el desempefio laboral de los colaboradores. La importancia de esta

investigacion es que se le debe dar mayor importancia al talento humano con el que
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se cuenta, ya que este es un factor importante para el desarrollo, funcionamiento y
cumplimiento de las metas y objetivos, por otro lado, se debe fortalecer los procesos
y mecanismos de integracion entre los jefes, realizar periodicamente encuestas a los
colaboradores para conocer el desempefio laboral, necesidades y compromisos para
mejorar la organizacion.

Rojas (2022) en su tesis La gestion del talento humano por competencias un
aporte significativo para la competitividad de las microempresas de Huanuco, 2019,
realizada con el objetivo de determinar como la gestion del talento humano por
competencias influye en la mejora de la competitividad de las microempresas que son
fiscalizadas por el Gobierno Regional de Huanuco. La investigacién cuenta con un
disefio de investigacion no experimental y con una muestra de 20 trabajadores. En
sus conclusiones se explica que las empresas estudiadas en la investigacion
disponen de un nivel medio en cuanto a la gestién del talento humano por
competencias y la competitividad de las microempresas, por lo tanto, existe un grado
de relacién significativo, se concluye que para poder desarrollar correctamente las
funciones de la empresa es necesario los conocimientos y competencias del
colaborador, por ello es que se debe poner en practica el conocimiento ya que asi se
puede adquirir experiencia permitiendo analizar los éxitos o fracasos. La importancia
de esta investigacion es dar a conocer la gestibn del talento humano por
competencias en las empresas actuales como una herramienta estratégica, ya que
se ha evidenciado que si existe una relacion importante entre ambas variables, por lo
tanto la gestion del talento humano se convierte en un referente definitivo ya que el
exito de las empresas estan en funcion al desarrollo del colaborar en dicha empresa,
viéndolo de este modo es importante invertir en el talento humano para poder generar

buenas utilidades.
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Quispe et al. (2021) en su tesis Gestion del talento humano post COVID-19 y
la ventaja competitiva en las pequefias y medianas entidades (pymes) de la ciudad
de Pucallpa, realizada con el objetivo de analizar el grado de relacion de la gestion
del talento humano post COVID-19 y la ventaja competitiva en las pequefias y
medianas entidades en la ciudad de Pucallpa. La investigacion cuenta con un disefio
de investigacién no experimental, cuantitativa de alcance descriptivo-correlacional y
con una muestra de representantes de pequefias y medianas empresas del area de
gestién del talento humano. En base a los resultados se llegd a la conclusién que si
existe un grado de relacion entre la gestion del talento humano en el conocimiento del
reclutamiento y seleccion de personal con la ventaja competitiva para poder conseguir
trabajo. En base al grado de relacion de la gestion del talento humano en la
capacitacion al personal y el plan de la mejora continua de la ventaja competitiva, se
verifico que si existe un grado de relacién.

Angulo (2019) en su tesis El recurso humano como instrumento de gestion para
la competitividad en las pymes agroindustriales en el Perq, realizada con el objetivo
principal de determinar el recurso humano como un instrumento de gestion que influira
en la competitividad de las micro y pequefias empresas agroindustriales en el Peru.
La investigacioén utilizo un disefio de investigacion no experimental y cuenta con una
poblacién finita y con una muestra de 100 empresarios. Los datos que se obtuvieron
en la investigaciéon dieron como resultado permitir aceptar cientificamente la hipotesis
general que el recurso humano como instrumento de gestion este asociado a la
competitividad en las PYMES agroindustriales del Pera, el coeficiente multiple
obtenido es del 0.792 lo que indica que la correlacion entre las variables es aceptable.

La investigacion nombrada es importante ya que la mayoria de las Pymes del sector
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agroindustriales no cuentan con capacitacion ni asistencia técnica para poder lograr
un buen desempefo empresarial.

Correa (2021) en su tesis Gestion del capital humano para mejorar la
competitividad de la financiera progresando todos S.A.C., provincia de Pacasmayo,
afo 2019, realizada con el objetivo de determinar cémo la gestion del capital humano
puede mejorar la competitividad de la financiera. Se utilizo un disefio de investigacion
no experimental transeccional y una muestra de 178 clientes. Como principal
conclusion se confirmé que la gestion del talento humano y la competitividad en la
empresa tienen una relacién directa y significativa, segun la Coeficiente de
Correlacién de Pearson r= 0.759 y significancia de 0.00, esto quiere decir que a una
buena gestion del talento humano la competitividad es alta.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas relacionadas a la gestién del talento humano

La gestidn del talento humano es una tendencia o corriente que aparecié luego
de analizar las deficiencias del personal cuando se le considera un recurso para la
organizacion. En ese sentido con una gestiébn del talento se busca que los
colaboradores gocen de una buena seleccion del personal, se desarrolle una buena
induccion, se fomentan las capacitaciones, se implemente una buena politica de
recompensas y se apliquen estrategias de retencién del personal. Desde esta
perspectiva, la gestion del talento humano tiene como finalidad resolver los problemas
de la organizacion relacionado con el personal y el disefio del trabajo.

2.2.1.1. Definiciones de la gestidn del talento humano.

Chiavenato (2009) menciona:
En el tiempo de comprension surgen los equipos de gestion del talento

humano, que sustituyen a los departamentos de recursos humanos. Las
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operaciones realizadas de Recursos Humanos son asignadas a los gerentes
de area de toda la empresa y ellos vendrian a ser los administradores de
recursos humanos, mientras que los trabajos burocraticos y operativos no
principales pasan a ser terceros por parte de la subcontratacién (outsourcing).
Los grupos de gestion de talento humano dejan de lado las tareas operativas
y tienen a su mando la asesoria interna. (p. 42)

Por otro lado, Galeano (2012) menciona:
Al talento humano como un grupo de recursos o0 elementos, politicas,
procedimientos y acciones que admiten la aplicacién y el progreso del talento
de cada colaborador de la empresa para poder facilitar el logro de los objetivos
planteados ya sean personales como también corporativos, dentro una forma
ética, moral y de manera respetuosa hacia la persona. (p. 22)

Vallejo (2016) define:
La gestion del talento humano se centra en el perfeccionamiento e
involucramiento del capital humano, incrementando el desempefio de cada
colaborador que gestiona en la organizacion, la gestion del talento humano
facilita la interaccion y comunicacién entre los colaboradores y la empresa,
involucrando la organizacién con los deseos, objetivos y necesidades de los
colaboradores, con el fin de poder respaldarlos o ayudarlos al ofrecerle una
mejora personal, posible de capacitar la personalidad y motivar al colaborador
ya que es el capital mas importante de la organizacion. (p. 16)
La gestion del talento humano es considerada un proceso en el cual se puede

incorporar nuevos integrantes o colaboradores a una empresa y basicamente poder

destacar a las personas que cuentan con un mayor potencial o con un mayor talento



34

dentro del area laboral, con un objetivo de desarrollar, motivar y retener al colaborar
en la organizacion.

2.2.1.2. Importancia de la gestion del talento humano.

Vallejo (2016) menciona:

El equipamiento de planta y los activos financieros son caracteristicas

importantes para la empresa, pero los colaboradores también tienen una

importancia visible, ya que el talento humano brinda energia y chispa creativa

en cualquier tipo de empresa; las personas estan encargadas de producir y

disefiar los bienes y servicios, de la distribucién de productos, del control de

calidad, de asignacion de recursos financieros, y establecer las estrategias y

objetivos para la empresa. Si no se cuenta con personas eficientes, es absurdo

gue una empresa pueda lograr sus objetivos. La labor del gerente de talento
humano es ser capaz de lograr una relacion entre la organizacion y los

empleados. (p. 21)

Pérez (2016) explica que el sistema de la gestion del talento humano en una
organizacion administra y mide el desempefio laboral de los colaboradores mediante
la retroalimentacion, la capacitacion y el apoyo que se les brinda, gracias a ello se
puede tener una vision mas compleja de las competencias que hace falta para poder
llegar a alcanzar el éxito no solo a nivel de la organizacion sino también el éxito
personal o profesional. En consecuencia, hay muchas ventajas e importancias para
gue las organizaciones logran administrar el talento de los colaboradores, entre ellas
se encuentran:

- Mejora de manera continua para obtener como resultado un incremento de
eficacia y eficiencia.

- Reduccion segura de los competidores que tiene la organizacion.
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El clima laboral y la cultura organizacional tiene una mejora significativa.
Los colaboradores se sientes mas satisfechos en su area laboral.
Disminuye la rotacién de personal e incremento del talento humano clave.
2.2.1.3. Consideraciones teoricas de la gestion del talento humano.

Marifiez (2004) sustenta que las principales teorias de la gestion del talento

humano para el desarrollo de la organizacion relacionados con politicas y estrategias

se plantean segun perspectivas de la siguiente manera:

Perspectiva universalista. En este punto se considera un hecho que las
practicas de recursos humanos siempre son mejores que otras y que las
empresas deberian de desarrollar esas practicas. Este proceso es muy sencillo
pues este proceso tiene como resultado el incremento y mejora del desempefio
laboral.

Perspectiva contingente. En este enfoque se asume las politicas y la practica
gue se hace del recurso humano de una empresa, para llegar a ser efectivas
en su trabajo, se tiene que ser consistente con otros aspectos de la empresa,
un principal factor contingente es la estrategia para poder formular
predicciones. La prediccion influye de las practicas especificas brindadas y el
desempefio de la organizacion son fortuitos con la estrategia que la empresa
haya escogido.

Perspectiva configuracional. Este punto parte de sistemas ideales de empleo
y se cuestionan como un grupo de factores que formaria parte de un juego de
variables independientes que se encuentran relacionadas con una variable
dependiente. Las predicciones se sostienen en el que al implementar algun

sistema de empleo se lograra obtener un desempefio organizacional alto.
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Chiavenato (2003) explica que los estilos de la administracion que forman parte
de la del talento humano, estan compuestos por supuestos explicitos e implicitos de
la naturaleza con lo que cuenta las personas de las cuales se deriva la motivacion y
disciplina.

2.2.1.4. Caracteristicas de la gestion del talento humano.

Galeano (2012) menciona que el talento humano al tener todas esas
propiedades brinda detallar, perfeccionar o mejorar el proceso de la competitividad,
administracion y producciéon de los productos de la empresa. Estas propiedades
permiten, a la par, diferenciar y caracterizar el talento humano de otros recursos que
la empresa posea. Estas son algunas caracteristicas:

- En una empresa el talento humano es apta para mejorar mediante la
adquisicion de nuevos conocimientos, educacion, actitudes, o también por
descubrimientos; lo que quiere decir es, poner de manera visible las
capacidades o las habilidades desconocidas del colaborador.

- EL colaborar ofrece todo el talento que tiene para el bien del cumplimiento de
los objetivos de la organizacion, solo él sabe que este factor le es favorable de
alguna manera.

- No todos los colaboradores tienen y muestran las mismas caracteristicas que
los hacen aptos, habiles y capaces para desarrollar actividades especificas.
Esto solo podra hacerlo quien cuente con un talento de mayor apreciacién por
la empresa.

Marina (2012) afirma que el talento humano debe contar con minimo cinco
caracteristicas importantes, las cuales son:

- Actitud activa ante cualquier problema o situacion, capacidad para dar.
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la iniciativa y no siempre actuar reactivamente. A esto se le denomina
capacidad de emprendimiento. No se trata exactamente de crear e innovar una
organizacién, sino de capaz de brindar ideas de negocio y poder hacer esta
real.

Aprender eficazmente durante toda la vida. Aprender no es relacionar
conceptos o ideas, sino capacidades, competencias. El talento siempre esta
deseoso de aprender mas.

Crear es fabricar con intencién productos novedosos y eficaces.

Evaluar ya sea en el enfoque social como en el individual.

Contar con virtudes de la realizacion, accion y del cumplimiento.

2.2.1.5. Los procesos de la gestion del talento humano.

Chiavenato (2009) afirma que la gestion del talento humano consta de seis

procesos:

Incorporar personas (Division de reclutamiento y seleccion de personal). Es
el proceso para incorporar nuevo personal a la empresa, pueden ser llamados
también procesos para abastecer o proveer personas, incluyendo el
reclutamiento y seleccion de los colaboradores. Chiavenato (2009) indica:
“Todo trabajador nuevo debe pasar primero por un proceso de seleccion, para
asi pueda adaptarse y familiarizarse con la cultura que la organizacién cuenta,
este proceso va mas alla de cada area de trabajo” (p. 102).

Colocacion de las personas (Orientacion de las personas, modelo del trabajo
y evaluacion del desempefio) ¢ Qué deberan hacer las personas? Este proceso
es utilizado para organizar las actividades que los colaboradores llevaran a
cabo en la organizacion, orientando y acompafiando su desempefio. Incluyen

disefios de cargo y disefios organizacionales, el analisis y la descripcion de
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estos, evaluacion de desempefio y colocacién de personas. Chiavenato (2009)
menciona: “Las organizaciones funcionan cuando el personal desempefia sus
actividades eficientemente, buscando siempre mejorar y hacerlo de una forma
eficaz, por ende, se emplean a personas capacitados que se hagan cargo de
cada area de trabajo que se requiera” (p. 172).

Recompensar a las personas. (Remuneracién, programas de incentivos y
prestaciones y servicios) ¢ Como recompensar a las personas? Este proceso
es utilizado para dar un incentivo 0 mayormente nombrada remuneracion a las
personas y poder satisfacer sus necesidades personales mas importantes que
tenga. Estas incluyen las recompensas por cualquier trabajo bien hecho,
beneficios y seguros sociales, (las personas especialistas en proyectos de
bienestar del trabajador y los trabajadores sociales). Chiavenato (2009) sefiala:
“La sociedad hoy en dia es muy cambiante, por ello una compensacion a los
colaboradores es necesario para motivar al trabajador y la organizacion
obtenga el cumplimiento de los objetivos y metas, recompensar significa un
premio por el desempefio” (p. 273).

Desarrollo de las personas (Capacitacion y desarrollo de las personas y
organizaciones) ¢ Cémo se desarrollan las personas? Son los procesos que se
implementar para capacitar y mejorar el desempefio personal y profesional,
también esta incluido el entramiento y desarrollo de las personas, desarrollo de
carreras, programas de cambio, comunicacion e integracion. Los encargados
son los analistas, comunicadores e instructores. Al respecto, Chiavenato
(2020) indica: “Este proceso guarda una relacion con la educacion personal,

brindando una informacion basica con la opcion que aprendan nuevas cosas,
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solucionar problemas, brindar ideas, tal que se presenta un aprendizaje
continuo para poder mejorar el desemperio en los colaboradores” (p. 366).

- Retener alas personas (Relacion con los empleados, calidad de vida, higiene
y seguridad) ¢ Como retener a las personas en el trabajo? Estos procesos son
utilizados para crear situaciones psicolégicas y ambientales satisfactorias para
las actividades realizadas por la persona, en el cual esta incluido, la higiene,
seguridad, calidad de vida, administracién de disciplina, y el mantenimiento de
las relaciones sindicales, todo ello se encarga los, médicos, ingenieros de
seguridad, especialistas en capacitacion de vida. Chiavenato (2009) menciona:
“Es importante retener a los trabajadores, esto quiere decir que mantenerlos
satisfechos por un largo plazo, poniendo en practica algunos aspectos como
higiene, seguridad, calidad de vida, entre otros, logrando la motivacion y
satisfaccion de nuestro colaborador” (p. 440).

- Supervisar alas personas (Base de datos) ¢ Como saber lo que realizan y lo
gue son capaces de hacer? Estos procesos son utilizados para ayudar en el
control de las actividades que realizan las personas y evaluar resultados, para
esto es necesario incluir una base de datos en el sistema de informacién de los
gerentes, de esto se encarga los analistas de disciplina y el auxiliar de
personal. Chiavenato (2009) indica: “En los procesos y actividades que el
personal realiza se debe incluir un base de datos que permita conocer las
actividades del personal, orientandolo en sus actividades diarias, supervisar se
transforma en una evaluacion por resultados” (p. 504).

Los procesos se diseflan o asignan segun las influencias externas y las
influencias de la organizacion para poder lograr una mejor compatibilidad entre si.

Atehortta et al. (2008) mencionan:
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Este proceso es de gran importancia en el sistema del desarrollo personal, por
lo que el talento humano destaca la mayor parte ya sea del éxito de la empresa,
asi como también el fracaso del ella. No en vano, por ejemplo, el MECI 1000
ubica el desarrollo del talento humano como un elemento fundamental en el
control estratégico, Y el modelo de responsabilidad social ISO 26000 incluye,
entre sus principios y practicas laborales basicas, la del desarrollo del talento
humano y las relaciones entre empleador y empleados. En los otros modelos,
el enfoque de la gestion del talento humano no es tan amplio como hablar de
“desarrollo del talento humano” pues ellos se centran en el tema especifico de
la competitividad requerida por los empleados para la aplicacién de cada uno
de los ambitos de actuacion de estas normas. (pp. 1544-155)

Tabla 1

Resumen del proceso de gestion del talento humano

Garantizar la competencia de los empleados de la

Objetivo o o _

organizacion y contribuir a su desarrollo integral.
Entradas Acciones Salidas
Plataforma estratégica, Planificacion de la satisfaccion de Talento humano con la
deontolégica y axiolégica necesidades en gestion humana competencia requerida,
Politicas de gestion Seleccion del talento humano y consciente de la
humana importancia de su
Necesidades en gestidén Induccion del talento humano trabajo frente al sistema
humana de gestion integral.

Oferta de programas en Administracion del talento humano  Programas de bienestar

gestion humana laboral.

Estructura organizacional Formacién del talento humano Planes de mejoramiento
definida individual.

Matriz normativa Gestion del bienestar laboral

(normograma) Evaluacién del desempefio

Mejoramiento del desempefio
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2.2.1.6. Objetivos de la gestion del talento humano.
Atehortta et al. (2008) mencionan:
Desde un aspecto técnico, el objetivo de la gestibn es garantizar la
competencia de los colaboradores. Asi también, desde una perspectiva mas
compleja, la gestion del talento humano también debe de brindar el objetivo de
contribuir en el mejoramiento integral de los colaboradores, ya sea en el &mbito
personal como también profesional. (p. 156)
Galeano (2012) menciona:
El objetivo principal de la gestion del talento humano es potencializar, preservar
y organizar las capacidades, experiencia, aptitudes y conocimientos de los
colaboradores de la empresa, por lo que se puede lograr el cumplimiento de
los objetivos y metas, asi también, mejorar la calidad de trabajo de las
personas en sus labores asignados y lleguen a sentirse comodos y satisfechos
ya sea en el aspecto individual como también organizacional. (p. 25)
Vallejo (2016) menciona que los objetivos de la gestion del talento humano
tienen que contribuir con la eficacia de la empresa, son las siguientes:
- Apoyar a la organizacion a cumplir los objetivos y la mision.
- Buscar actividades que desarrollen una ventaja competitiva en la empresa.
- Motivar al personal para tener resultados idoneos.
- Generar mas satisfaccion en el area laborable.
- Mantener y desarrollar calidad de vida en area de trabajo.
- Generar y administrar cambios.
- Continuar con las politicas éticas y de transparencia.
- Proporcionar trabajos en equipo e individual.

- Recompensa a los talentos.
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2.2.2. Bases teodricas de la competitividad
El desarrollo de la competitividad se inicia en la década de los 80 con los
analisis de Michael Porter sobre ventaja y estrategia competitiva, que indican que es
la mayor capacidad de produccion de bienes y servicios, actuando exitosamente en
mercados internos y externos de una economia. La competitividad basa su desarrollo
en la teoria cientifica econémica donde se explica que las organizaciones deben ser
competentes y generar una ventaja comparativa frente a las demas organizaciones.
En los afios 90, el término competitividad fue madurando hasta alcanzar su nicho
propio donde se conciben otras concepciones y dimensiones en lo sociocultural, lo
politico y lo ambiental. Actualmente, la ventaja competitiva nace del valor que crea la
empresa para sus clientes, esto es lo que la gente estd dispuesta a pagar por un
producto o servicio diferenciado. La estrategia competitiva es el medio principal con
gue la empresa de manera diversificada genera valor y obtiene bases de estrategia
corporativas.
2.2.2.1. Definicion de la competitividad.
Rubio y Baz (2015) mencionan:
Para las empresas, la competitividad se le conoce como la accesibilidad y el
poder competir de manera satisfactoria en lugares ya sea internacional,
nacionales o frente a las operaciones de su territorio. Para muchos politicos y
comentaristas, la competitividad se mide por un conjunto de indices
cuantitativos, como las escalas de empleo y desempleo, las tasas de
crecimiento o la balanza comercial. (p. 12)
Ortega (1997) menciona:
Es el valor que tienen los productos, de abarcar, penetrar y mantenerse en los

mercados. Esa capacidad no debe fiarse de mecanismos artificiales, pues, de
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lo contrario, la sostenibilidad competitiva sera fragil. Por otro lado, se debe

tener en cuenta la capacidad de condiciones competitivas, que es

generalmente el desarrollo de las actividades organizacionales y el entorno

politico en el que se desarrolla. (p. 227)

Martinez (2007) menciona:
La competitividad es un concepto bien definido en relaciéon con el mundo de
las empresas, ya que puede entenderse como la capacidad por parte de éstas
de mantener o aumentar su rentabilidad en las condiciones que prevalecen en
el mercado. El hecho de que la ganancia que se genera del mercado, por parte
de una organizacion, debe ser precisamente a costa de las otras
organizaciones que realicen servicios en el mismo rubro o sector de rivalidad.

(p- 48)

GOomez (2014) menciona: “La competitividad van de la mano con la
productividad, que esta definido como parte fundamental del valor del producto
esencial que rinden las organizaciones determinadas como el valor del producto que
se realiza dentro del area del trabajo” (p. 20).

De acuerdo con lo citado, la competitividad establece la conveniencia de las
actividades que favorecen el desarrollo de las innovaciones, una cultura cohesiva o
gue tenga una adecuada implementacion. La estrategia ayuda en la busqueda de una
posicion favorable dentro de la industria, en ese sentido, Porter (2015) menciona que
la ventaja competitiva es la eleccion de una compafia a instrumentar una estrategia
genérica para lograr y obtener esta cadena de valor.

2.2.2.2. Importancia de la competitividad en las organizaciones.

La competitividad es importante para toda organizacion porque consiste en

crear valor a los producto o servicios que brindar, siendo estos los motores mas
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importantes para alcanzar el éxito y posicionamiento de una empresa. En ese sentido,
Porter (2015) sefiala: “La cadena de valor es una forma de analisis de empresarial
mediante la cual una empresa desagrega su actividad global en diversas partes, con
el objetivo de identificar fuentes de ventaja competitiva de las actividades que generan
valor” (p. 91).

La finalidad de ser una empresa competitiva o tener una ventaja competitiva
es obtener la mejor rentabilidad posible buscando reducir todo lo innecesario en el
proceso productiva. Desde esta perspectiva, la ventaja competitiva es importante
porque permite:

- Crear valor para la empresa.

- Alcanzar una posicion relevante de la empresa en el mercado.
- Maximizar los beneficios de la empresa.

- Cumplir con las metas de la organizacion.

- Generar una mayor rentabilidad para la empresa.

2.2.2.3. Teoria de la competitividad.

Meyer (1996) menciona que la competitividad sistematica empieza por un
fendbmeno ya visto en muchos paises en desarrollo, que representa a la insuficiencia
o inexistencia del entorno empresarial capaz de lograr la competitividad. Por ende, la
competitividad se da gracias a la interaccién tal como Porter expresa en el diamante
competitivo, pero con un mayor aporte institucional, entre cuatro aspectos o niveles
sociales y econdémicos: Micro, macro, meta y meso.

- El nivel micro es para afrontar de una manera exitosa la globalizacion de la
competencia, la diferenciacion de la demanda, la proliferacion de los
competidores, las innovaciones, las organizaciones deben de adecuarse al

nivel interno y externo. Los aspectos de rapidez, calidad o flexibilidad por parte
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de la organizacién daran resultado a través de los cambios en la produccion,
ya sea acortando tiempos de produccién, cambiando las cadenas de
ensamblaje, la comercializacion aporta a realizar bienes las eficientes y
venderlos con menos dificultad.

- El nivel macro es la estabilidad econémica en la empresa, ya que si se da una
inestabilidad en ella perjudicaria de una manera muy notoria en la operatividad,
transparencia y la eficiencia de mercados ya que el capital y bienes con claves
importantes para un recurso economico eficiente.

- El nivel meta es poder optimizar la eficiencia en los niveles como micro, meso,
macro ya que son esenciales para la empresa de forma juridica, econémica y
politica, por se sabe que la competitividad sistematica no podria brindar buenos
resultados sin la interaccion o formacion de la sociedad entera.

- En el nivel meso es mayormente la formacion del nivel ante algin problema
visto en la empresa o en la gestién, se trata de una llevar a cabo un aspecto
eficiente, y de motivar a llevar a cabo una interaccion entre los agentes
publicos, privados e intermedios.

Porter (2014) menciona:
La estrategia competitiva es un valor que la organizacion puede generar, por
lo que primero se debe buscar un sector favorable, la utilidad del producto o
servicio que se brindara a largo plazo, en el cual los otros sectores se podran
diferenciar dependiendo de cObmo maneje su ventaja competitiva. (p. 78)
Porter (2014) explica las cinco fuerzas, las cuales son: el poder de los
competidores, los productos sustitutos, la negociacion de los competidores, la

negociacion de proveedores y la rivalidad entre los productos existentes, estas
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fuerzas determinan el nivel de influencia en los costos de inversion y también en el de
los precios que la empresa necesite.

En las cinco fuerzas también se puede determinar el poder que tiene el
comprador el cual podra o no influir en los precios que la organizacion tiene
determinada, asi como el poder de negociacién de proveedores y la rivalidad de los
productos estos llegarian a influir en los costos de la materia prima y por ende en 0s
precios también. La amenaza de entrada es el que brinda un parametro en los precios,
establece una inversion que se requiere el cual puede que desanime a los posibles
entrantes.

2.2.2.4. Beneficios de la ventaja competitiva.

La ventaja competitiva busca aprovechar la informacién que se tiene para crear
valor que les permita mantenerse en el tiempo siendo esta informacion una ventaja
de la empresa, frente a los competidores del mercado. En este sentido, las
organizaciones buscan disefar estrategias Unicas para que el mercado objetivo los
perciba como importantes y superiores frente a lo ofrecido por la competencia, y por
las cuales el cliente objetivo estd dispuesto a pagar. Los beneficios de la ventaja
competitiva son:

- Convertir las debilidades en fortalezas.

- Reducir al maximo los costos sin menoscabar la calidad.

- Maximizar la eficiencia del colaborador como de la organizacion.

- Ofrecer productos especificos que tengan mas demanda en el mercado.
2.2.2.5. Dimensiones de la competitividad.

Porter (2014) define tres estrategias solidas que son Utiles para la
demostracion de manera genérica en las empresas, el uso de dichas estrategias es

de manera individual o para el conjunto de empresas o areas dentro de ellas, creando
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una estrategia a largo plazo siendo muy defendibles o de defensa que supera el
desempefo de las empresas dentro de la industria; dichas estrategias son tres muy
genéricas que a la actualidad se utilizan.

A. Liderazgo en los costos.

Aqui se presentan los diversos tipos de funcionalidades, los costos de muy
bajo valor en los competidores, donde un buen tipo de producto, aunque sea basico
con pocos elementos de soporte, reducir los costos de produccion sin retirarle o darle
muerte a la calidad o capacidad de beneficio del producto, lograr una transformacién
en las funciones que son caracteristicas del bien o servicio para ofrecerlo a un bajo
precio.

B. Diferenciacion.

Consiste en la capacidad de ofrecer algo distinto a los competidores, muchas
variaciones en los productos, inventar formas de crear valor para los compradores,
integrar caracteristicas que estén dispuestos a pagar los clientes y usar
caracteristicas para crear una reputacién e imagen de la marca.

C. Enfoque o segmentacion.

Se compone por un costo bajo al atender al cliente, adaptacion a necesidades
especialidades del segmento objetivo, adaptacion al cliente, comunicacién de la
capacidad de satisfacer requerimientos del comprador y dedicacién total a la
satisfaccion del cliente.

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Diferenciacion

Son el conjunto de caracteristicas del producto o servicio que le permiten

distinguirse como unico y distinto en el mercado obteniendo, de esta forma una

importante ventaja respecto a la competencia.
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Liderazgo en costos

Es una estrategia de competitividad que emplean las empresas para buscar
tener un mayor volumen de ventas, esta estrategia se realiza luego de desarrollar un
estudio de mercado donde se analicen todos los factores que influyen en la
determinacion del precio.
Organizacién

La organizacién es una asociacion de personas que interactian entre si
utilizando una serie de recursos que permitan desarrollar los objetivos y metas que se
fijan a corto, mediano y largo plazo.
Sostenibilidad

Este es el principio que asegura las necesidades de una organizacién con la
finalidad de mantenerse vigente en el mercado aplicando estrategias de ventaja
competitiva en relacién con los precios y producto.
Ventaja competitiva

Consiste en la aplicacion de una serie de estrategias que le brindan un valor
agregado a los productos, precios y atributos que se ofrece al mercado con la finalidad
de satisfacer las necesidades de los clientes, buscando tener una sostenibilidad en el

tiempo
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo basica porque busca tener un mejor conocimiento
sobre las variables gestion del talento humano y competitividad en una entidad
bancaria. Naupas et al. (2018) definen: “La investigacion basica tiene dos propdsitos
como el producir y conocimientos, asi como optimizar teorias, la finalidad es mejorar
los conocimientos que se tienen sobre el constructo” (p. 138).

Asimismo, la investigacion es de alcance -correlacional porque busca
determinar el nivel de relacién entre la gestién del talento humano y la competitividad
con la finalidad de implementar estrategias de mejora para la entidad. Hernandez y
Mendoza (2018) sostienen: “La investigacion de nivel correlacional da a conocer la
relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular” (p. 109)

La investigacion es de enfoque cuantitativo porque su analisis en la prueba de
hipétesis se basa en la aplicacibn de herramientas estadisticas. Al respecto,
Hernandez y Mendoza (2018) definen: “El enfoque cuantitativo se dirige a varios
propositos y siempre existe la intenciébn de estimar magnitudes o cantidades y
generalmente de probar hipoétesis y teoria” (p. 40)

Disefio de investigacion

La investigacion pertenece al disefio no experimental porque no se consideré
una manipulacion intencional de ninguna de las variables, es decir, no se busca
establecer una relacion de causa - efecto. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018)
sostienen: “La investigacion se realiza sin manipular las variables” (p. 174).

Finalmente, la investigacion es de corte transversal, puesto que la recoleccion

de informacion se realiz6 en un momento en un tiempo Unico. En ese sentido,
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Herndndez y Mendoza (2018) sostienen: “Estas investigaciones recopilan datos en
un momento Unico, tiene como propdsito es Analizar la incidencia de determinadas
variables, asi como su interrelacion en un momento, lapso o periodo” (p. 92).

3.2. Poblaciéon y muestra

Poblacion

Arias (2012) sefnala: “La poblacion es un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion” (p. 81).

La poblacién de esta investigacion esta conformada por los 30 trabajadores
gue laboran en la empresa Banco Pichincha en la sede de Miraflores.

Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) indican: “Una muestra es un subgrupo del
universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo
de esta, si se desean generalizar los resultados” (p. 196).

La investigacion considera pertinente no aplicar un tamafio de muestra puesto
qgue las unidades que conforman la poblacion son pequefias; por otro lado, las
unidades de analisis estan predispuestas a participar en la investigacion, es decir, la
investigadora tiene al alcance a las unidades objeto de estudio.

3.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre la incorporacion de personas y la

competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
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Existe relacion significativa entre la colocacién de personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Existe relacion significativa entre la compensacion de las personas y la
competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Existe relacion significativa entre la retencion de personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Existe relacion significativa entre la supervision de las personas y la
competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
3.4. Variables — Operacionalizacién

Hernandez et al. (2010) sostienen: “Una variable es una propiedad que puede
fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p. 135).
Definicion conceptual de la gestion de talento humano
Chiavenato (2009) menciona:

En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento humano,

gue sustituyen a los departamentos de recursos humanos, 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 global, de frente al futuro y al destino de la

organizacion y de sus miembros. (p. 42)
Definicion operacional de la gestion de talento humano

La gestion del talento humano es una variable que se mide considerando sus
6 dimensiones, cada una de ellas consta de 3 indicadores especificos, producto de

ello se tiene 18 indicadores en esta variable. Se empleara como instrumento un
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cuestionario, que permitira medir la variable desde la perspectiva de los
colaboradores.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Rangos
valores
Incorporacion - Reclutamiento de personal Lals
a
de personas - Seleccion de personal
. - Orientacion de personas
Colocacion de o o
- Disefio organizacional 7 al 15
personas y .
- Evaluacion de desempefio
- Beneficios sociales
Compensacion . _ 16 al Bueno
- Remuneraciones a
- Programas de incentivos 24 > CasiNunca Regular
- Capacitaciones 3. A veces [38 - 59)
Desarrollo de - Desarrollo de carreras 25 al . .
4. Casi Siempre Bajo
personas - Desarrollo de la 33 5. siempre 21 - 37)
organizacion
. - Higiene
Retencion de _ 34 al
- Seguridad
personas ) 42
- Clima laboral
Supervision - Control de actividades 43 al
des personas - Base de datos 48

Definicion conceptual de la variable la competitividad

Gomez (2014) menciona: “La competitividad van de la mano con la
productividad, que esta definido como parte fundamental del valor del producto
esencial que rinden las organizaciones determinadas como el valor del producto que

se realiza dentro del area del trabajo” (p. 20).



Definicion operacional de la variable la competitividad

La variable competitividad se mide considerando sus tres dimensiones, cada
una de ellas consta de 3 indicadores especificos, producto de ello se tiene 9

indicadores en esta variable. Se empleara como instrumento un cuestionario, que

permitira medir la competitividad desde la perspectiva de los colaboradores.

Tabla 3

Cuadro de operacionalizacién de la competitividad

Escala de medicién

Dimensiones Indicadores items Rangos
y valores
Plan financiero
Liderazgo de Recursos
1al9 Bueno
costos tecnoldgicos
1. Nunca [60 - 80)
Control de costos .
_ 2. Casi Nunca Regular
Ambiente laboral
) o 3. A veces [38 - 59)
Diferenciacion Valor de la marca 10 al 18 4. Casi Si
. Casi Siempre ;
Motivacion 5 s P Bajo
. siempre
Linea de servicio [21 - 37)
Enfoque o _ o
. Nivel de servicio
segmentacion 19 al 27

Tipo de consumo

3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

La investigacion se desarrollé bajo los instrumentos del método hipotético
deductivo partiendo de lo general para llegar conclusiones particulares, esta basado
en observar el fendbmeno de estudio se crea a través de una hipétesis para luego
poder llegar a darle una explicaciéon deduciendo las consecuencias mas importantes

de la hipétesis y verificar la verdad de cada enunciado a través de comparaciones con

la experimentacién de la investigacion que se esta realizando.
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Alan y Cortez (2017) sostienen :

El método hipotético deductivo es aquel procedimiento investigativo que inicia

con la observacion de un hecho o problema, permitiendo la formulacién de una

hipétesis que explique provisionalmente dicho problema, la misma que
mediante procesos de deduccion, determina las consecuencias basicas de la

propia hipétesis, para de esta forma someterla a verificacion refutando o

ratificando el pronunciamiento hipotético inicial. (p. 24)

Técnica de investigacion

La encuesta, se aplicé en el proyecto de investigacion porque permite recopilar
informacion a través de la encuesta que se dirigid a los colaboradores del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021. Al respecto, Baena (2017) define: “La encuesta es
la aplicacion de un cuestionario a un grupo representativo del universo que se tiene
por investigaciéon” (p. 82).

3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

La recopilacion de informacion se desarrolld6 con la aplicacion de dos
cuestionarios que de forma objetiva la gestion del talento humano y competitividad
dentro de la entidad financiera. Ambos instrumentos cumplen con dos requisitos
fundamentales como son la validez y la confiabilidad.

Naupas et al. (2018) define que: “La validez es un instrumento de medicion el
cual que refiere a la exactitud de lo que se quiere medir y la eficacia para representar,
describir o pronosticar lo que le interesa al examinador” (p. 276).

Naupas et al. (2018) precisa: “La confiabilidad ocurre cuando las mediciones
no varian significativamente en el tiempo cuando se les aplican a diversas personas
gue tienen el mismo grado de instruccion. Es decir, es confiable porque en

condiciones iguales se obtienen los mismos resultados” (p. 277).
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Instrumento |. Cuestionario de la gestién del talento humano

Nombre : Cuestionario de la gestién del talento humano
Autor . Darian Elizabeth Terrones Vega

Procedencia : Pera

Administracién > individual

Duracion : 30 min

Aplicacion : Colaboradores del Banco Pichincha S. A.
Descripcion

El cuestionario realizado es un instrumento que sirve para medir y evaluar 6
dimensiones de la gestion del talento humano dentro de la empresa, los cuales son:
incorporar, colocar, recompensar, desarrollar, retener y supervisar a las personas. El
instrumento consta de 48 items. Y para la escala de respuesta se utilizo la escala tipo
Likert con 5 opciones.

Normas de aplicacion

La unidad de andlisis tiene cinco posibles respuestas de cada oraciéon dejando
en claro que los resultados son confidenciales y exclusivos para la investigacion.
Teniendo en cuenta los siguientes criterios de siempre (5), casi siempre (4), a veces
(3), casi nunca (2) y nunca (1).

Normas de calificacion

Por calificacién, solo se sumaran los totales, luego ubicandolos en una tabla
gue se realizara para determinar la gestion del talento humano y sus dimensiones.
Instrumento Il. Cuestionario de la competitividad
Nombre : Cuestionario de la competitividad
Autor : Terrones Vega Darian Elizabeth

Procedencia - Pert
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Administracién : individual

Duracién : 30 min

Aplicacion : clientes del Banco Pichincha S. A.
Descripcién

El cuestionario realizado es un instrumento que sirve para medir y evaluar 3
dimensiones de la competitividad dentro de la empresa, los cuales son: liderazgo de
costos, diferenciacién, enfoque o segmentacion. El instrumento consta de 27 items
con una escala de respuesta se utilizé la escala tipo Likert con 5 opciones.

Normas de aplicacion

La persona que resolvera la encuesta tiene cinco posibles respuestas en cada
proposicién, dejando en claro que los resultados son sumamente confidenciales. La
escala considerada en el cuestionario es: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3),
casi nunca (2) y nunca (1).

Normas de calificacion

Por calificacién, solo se sumaran los totales, luego ubicandolos en una tabla
gue se realizara para determinar la gestion del talento humano y sus dimensiones.
3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos.

La investigacion se realizdé a cabo en un andlisis estadistico en el cual se
obtendra una base de datos que va a permitir desarrollar tablas estadisticas y
gréficas. Los resultados obtenidos en la aplicacién de los cuestionarios mediante los
formularios de Google cuyos datos seran procesados en el programa SSPSS.

Asimismo, se llevo a cabo la medicion de confiablidad la cual sera tomada en
cuenta la aplicacion del alfa de Cronbach, mediante la cual se propicia el grado de
precision de la medida y propicia la identificacion de la confiabilidad de los

cuestionarios.
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Tabla 4

Escalas de confiabilidad de alfa de Cronbach

Escala Valoracién
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
1 perfecta confiabilidad

Nota: Naupas, et al., 2018, p. 279.

Luego se desarrollo la prueba de normalidad mediante la prueba de Shapiro
Wilk considerando que las unidades que conforman la muestra son menores a 50
sujetos.

Finalmente, se desarrollé la prueba de correlacién para validar o rechazar las
hipétesis, estas pruebas se desarrollaron mediante el estadistico paramétrico R de
Pearson, considerando que sus puntuaciones presentan una distribucién normal.

Al respecto, Naupas et al. (2018) menciona: “El coeficiente de correlacion de
Pearson es una medida estadistica que se da entre dos fendmenos o variables, el
grado de correlacion puede ser negativo o positivo en funcion del aumento o
disminucién de la variable” (p. 432)

Tabla 5

Escala de correlacién de Pearson

Valor de Rho Significado
0 correlacion nula
0.1a0.19 correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 correlaciéon positiva baja
0.4a0.69 correlacion positiva moderada
0.7a0.89 correlacion positiva alta
0.9a0.99 correlacion positiva muy alta
1 correlaciéon positiva perfecta

Nota: Naupas et al., 2018, p. 136.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez de instrumento de gestion del talento humano

La validez del cuestionario de gestién del talento humano se desarrolld
mediante el criterio de jueces expertos en el tema, considerando a expertos tematicos
y metodoldgicos, los cuales determinaron la validez del contenido de la prueba

comprobando que son aplicables para el recojo de datos.
Tabla 6

Resultados de validacién del cuestionario de gestion del talento humano

Validador Resultado de aplicabilidad
Dra. Liz Maribel Robladillo Bravo Aplicable
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable

Validez de instrumento de competitividad

La validez del cuestionario de gestion del talento humano se realiz6 mediante
el criterio de jueces expertos en el tema, considerando a expertos tematicos y
metodologicos, los cuales determinaron la validez del contenido de la prueba
comprobando que son aplicables para el recojo de datos.

Tabla7

Resultados de validacion del cuestionario de competitividad

Validador Resultado de aplicabilidad
Dra. Liz Maribel Robladillo Bravo Aplicable
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable

Los resultados obtenidos en las dos tablas que preceden indican que los
cuestionarios de gestion del talento humano y competitividad presentan niveles
adecuados de validez de contenido, es decir, estos cuestionarios miden las variables

gue realmente indican medir.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de la gestion del talento humano.

El andlisis de consistencia interna de la prueba de gestién del talento humano
fue desarrollado mediante los puntajes obtenidos en la prueba piloto y ejecutado en
el estadistico alfa de Cronbach, considerando que es una prueba en escala de cinco
alternativas.

Tabla 8

Analisis de fiabilidad del instrumento de la gestién del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,908 48

En la tabla 8, se observa el resultado estadistico del alfa de Cronbach que
asciende a 0.908 indicando que el instrumento de gestion del talento humano muestra
una confiabilidad perfecta por encontrarse en el intervalo 0.81 a 1 por lo que el
instrumento es aplicable para el recojo de datos.

Fiabilidad del instrumento de la competitividad.

El andlisis de consistencia interna de la prueba de competitividad fue
desarrollado en el estadistico alfa de Cronbach, considerando que es una prueba en
escala de cinco alternativas.

Tabla 9

Andlisis de fiabilidad del instrumento de la variable competitividad

Alfa de Cronbach N de elementos
872 27

En la tabla 9, se observa el resultado estadistico del alfa de Cronbach que
asciende a 0.872 indicando que el instrumento de competitividad muestra una
confiabilidad perfecta por encontrarse en el intervalo 0.81 a 1 por lo que el instrumento

es aplicable para el recojo de datos.
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4.2. Resultados descriptivos de la variable
Resultados descriptivos de la variable gestion del talento humano

Tabla 10

Analisis descriptivo de la variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 26,7
Regular 12 40,0
Alto 10 33,3
Total 30 100,0

Figura l

Analisis descriptivo de la variable gestidn del talento humano

PORCENTAJE

bajo regular

GESTION DEL TALENTO HUMANO

En la tabla 10 figura 1 se observa que 12 colaboradores encuestados que
representan el 40%, manifiestan que la gestion del talento humano se desarrolla en
un nivel regular, mientras que 10 colaboradores encuestados que representan el
33.33% consideran que la gestion del talento humano es alta y finalmente 8

colaboradores encuestados que representan el 26.67% consideran que la gestion del
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talento humano es baja. Esto evidencia que la gestion del talento humano en la
empresa es eficiente.
Resultados descriptivos de la variable competitividad

Tabla 11

Andlisis descriptivo de la variable competitividad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 26,7
Regular 13 43,3
Alto 9 30,0
Total 30 100,0

Figura 2

Analisis descriptivo de la variable competitividad

50

PORCENTAJE

bajo regular

COMPETITIVIDAD

En la tabla 11 figura 2 se observa que 13 colaboradores encuestados que
representan el 43.33%, manifiestan que la competitividad se desarrolla en un nivel

regular, mientras que 9 colaboradores encuestados que representan el 30%
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consideran que la competitividad es alta y finalmente 8 colaboradores encuestados
gue representan el 26.67% consideran que la competitividad es baja. Esto evidencia
gue la competitividad en la empresa es eficiente.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestidon del talento humano

Tabla 12

Andlisis descriptivo de la dimensién incorporacion de personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 26,7
Regular 8 26,7
Alto 14 46,7
Total 30 100,0

Figura 3

Andlisis descriptivo de la dimensién incorporacion de personas

S0

40=]

PORCENTAJE

20

10—

regular

INCORPORAR PERSONAS

En la tabla 12 figura 3 se observa que 14 colaboradores encuestados que

representan el 46.67%, manifiestan que la incorporacion de personas en la empresa
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se desarrolla en un nivel alto, mientras que 8 colaboradores encuestados que
representan el 26.67% consideran que se desarrolla con regularidad y finalmente 8
colaboradores encuestados que representan el 26.67% consideran que la
incorporacion de personas es baja. Esto evidencia que incorporar personas en la
empresa es eficiente.

Tabla 13

Andlisis descriptivo de la dimensién colocacién de personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 26,7
Regular 16 53,3
Alto 6 20,0
Total 30 100,0

Figura 4

Andlisis descriptivo de la dimensién colocacion de personas
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bajo regular

COLOCACION DE PERSONAS

En la tabla 13 figura 4 se observa que 16 colaboradores encuestados que
representan el 53.33%%, manifiestan que la colocacion de personas se desarrolla en

un nivel regular, mientras que 8 colaboradores encuestados que representan el
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26.67% consideran que la colocacion de personas es baja y finalmente 6
colaboradores encuestados que representan el 20% consideran que la colocacion de
personas es alta. Esto evidencia que la colocacion de personas en la empresa es
eficiente.

Tabla 14

Andlisis descriptivo de la dimensién compensacion de personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 23,3
Regular 14 46,7
Alto 9 30,0
Total 30 100,0

Figura 5

Analisis descriptivo de la dimensién compensacion de personas

50

PORCENTAJE

bajo regular

RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

En la tabla 14 figura 5 se observa que 14 colaboradores encuestados que

representan el 46.67%, manifiestan que recompensar a las personas se desarrolla en
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un nivel regular, mientras que 9 colaboradores encuestados que representan el 30%
consideran que recompensar a las personas es alta y finalmente 8 colaboradores
encuestados que representan el 26.67% consideran que el recompensar a las
personas es baja. Esto evidencia que el recompensar a las personas en la empresa
es eficiente.

Tabla 15

Andlisis descriptivo de la dimensién desarrollo de personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 33,3
Regular 9 30,0
Alto 11 36,7
Total 30 100,0

Figura 6

Analisis descriptivo de la dimensién desarrollo de personas

40—

PORCENTAJE

bajo regular

DESARROLLO DE PERSONAS

En la tabla 15 figura 6 se observa que 11 colaboradores encuestados que
representan el 36.67%, manifiestan que el desarrollo de las personas en la empresa

se encuentra en un nivel alto, mientras que 10 colaboradores encuestados que
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representan el 33.33% consideran que es baja y finalmente 9 colaboradores
encuestados que representan el 30% consideran que el desarrollo de las personas se
desarrolla con regularidad. Esto evidencia que el desarrollo de las personas en la
empresa es eficiente.

Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimensién retencion de personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 33,3
Regular 12 40,0
Alto 8 26,7
Total 30 100,0

Figura 7

Analisis descriptivo de la dimensién retencion de personas

PORCENTAJE

bajo regular

RETENER A LAS PERSONAS

En la tabla 16 figura 7 se observa que 12 colaboradores encuestados que

representan el 40%, manifiestan que el retener a las personas en la empresa se
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encuentra en un nivel regular, mientras que 10 colaboradores encuestados que
representan el 33.33% consideran que es baja y finalmente 8 colaboradores
encuestados que representan el 26.67% consideran que la retencion del personal es
alta. Esto evidencia que el desarrollo de las personas en la empresa es eficiente.

Tabla 17

Andlisis descriptivo de la dimensién supervision de personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 33,3
Regular 16 53,3
Alto 4 13,3
Total 30 100,0

Figura 8

Andlisis descriptivo de la dimensién supervision de personas

60—

PORCENTAJE

bajo regular

SUPERVISAR A LAS PERSONAS

En la tabla 17 figura 8 se observa que 16 colaboradores encuestados que
representan el 53.33%, manifiestan que el supervisar a las personas se encuentra en

un nivel regular, mientras que 10 colaboradores encuestados que representan el
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33.33% consideran que es baja y finalmente 4 colaboradores encuestados que
representan el 13.33% consideran que la supervision del personal es alta. Esto
evidencia que el desarrollo de las personas en la empresa es eficiente.
Resultados descriptivos de las dimensiones de la competitividad

Tabla 18

Andlisis descriptivo de la dimension liderazgo de costos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 30,0
Regular 12 40,0
Alto 9 30,0
Total 30 100,0

Figura 9

Andlisis descriptivo de la dimensién liderazgo de costos

PORCENTAJE

bajo regular

LIDERAZGO DE COSTOS

En la tabla 18 figura 9 se observa que 12 colaboradores encuestados que
representan el 40%, manifiestan que el liderazgo de costos se encuentra en un nivel
regular, mientras que 9 colaboradores encuestados que representan el 30%

consideran que es baja y finalmente 9 colaboradores encuestados que representan
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el 30% consideran que el liderazgo de costos es alto. Esto evidencia que el liderazgo

de costos en la empresa es eficiente

Tabla 19

Analisis descriptivo de la dimensién diferenciacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 26,7
Regular 11 36,7
Alto 11 36,7
Total 30 100,0

Figura 10

Analisis descriptivo de la dimensién diferenciacion

40

PORCENTAJE

bajo regular

DIFERENCIACION

En la tabla 19 figura 10 se observa que 11 colaboradores encuestados que
representan el 36.67%, manifiestan que la diferenciaciébn se encuentra en un nivel
regular, mientras que 11 colaboradores encuestados que representan el 36.67%

consideran que es alta y finalmente 8 colaboradores encuestados que representan el
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26.67% consideran que la diferenciacion es baja. Esto evidencia que el liderazgo de
costos en la empresa es eficiente.

Tabla 20

Analisis descriptivo de la dimensién enfoque o segmentacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 20,0
Regular 20 66,7
Alto 4 13,3
Total 30 100,0

Figura 11

Andlisis descriptivo de la dimensién enfoque 0 segmentacion

PORCENTAJE

bajo regular

ENFOQUE O SEGMENTACION

En la tabla 20 figura 11 se observa que 20 colaboradores encuestados que
representan el 66.67%, manifiestan que el enfoque o0 segmentaciéon de la empresa se
encuentra en un nivel regular, mientras que 6 colaboradores encuestados que

representan el 20% consideran que es baja y finalmente 4 colaboradores encuestados
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gue representan el 13.33% consideran que el enfoque o segmentacion de la empresa
es alto. Esto evidencia que el enfoque o segmentacion es eficiente.
4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 21

Andlisis descriptivo de la relacién entre gestion del talento humano y la competitividad

) Competitividad
Gestion del _
bajo regular alto Total
talento humano . ] _
fi % fi % fi % fi %
Bajo 7 23.3% 1 3.3% 0 0.0% 8 26.7%
Reqgular 1 3.3% 10 33.3% 1 3.3% 12 40.0%
Alto 0 0.0% 2 6.7% 8 26.7% 10 33.3%
Total 8 26.7% 13 43.3% 9 30.0% 30 100.0%
Figura 12

Analisis descriptivo de la relacion entre gestién del talento humano y la competitividad
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

En la tabla 21 y figura 12 representa la descripcion respecto a la relacion de
los puntajes de la gestién el talento humano y la competitividad. Se evidencia que el
23.3% de los colaboradores encuestados consideran que la relacion entre las

variables es un nivel bajo, el 33.3% de los colaboradores encuestados consideran
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gue dicha relacibn es regular, mientras que el 26.7% de los colaboradores
encuestados consideran que es alto, por lo tanto, esto muestra que existe una
correlacion positiva porque la pendiente que se va a formar es positiva y directa entre
la gestidn del talento humano y la competitividad.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. La variable competitividad presenta una distribucién normal.

Ha. La variable posicionamiento difiere de una distribucién normal.

Tabla 22

Resultados de la prueba de normalidad de la variable competitividad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Competitividad ,899 30 ,200

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla 22 presenta los resultados de la prueba de normalidad mediante el
estadistico Shapiro-Wilk, en ella se observa que la distribucion de los puntajes de la
variable competitividad se aproxima a una distribucion normal, puesto que el valor de
significancia es de 0.200 es mayor a 0.05, dicho resultado permite que rechazar la
hipétesis alterna y aceptar la hipotesis nula. Por lo tanto, la distribucion de la variable
competitividad presenta una distribuciéon normal. En este sentido, para la prueba de
hipétesis se aplicé el coeficiente de correlacion paramétrica R de Pearson.

4.6. Procedimientos correlacionales

Contraste de hipotesis general

Ho. No Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Ha. Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la competitividad

del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
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Nivel de confianza: 95% (a = 0,05)
Regla de la decisién: Sig. > 0.05 — Se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. > 0.05 — Se rechaza la hipo6tesis nula (Ho)
Tabla 23

Resultados de correlacién entre gestién del talento humano y competitividad

Competitividad

Coeficiente de correlacion ,936™

Gestion del talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 30

** |La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 23 se muestra los resultados de la relacién entre la gestién del
talento humano y la competitividad, en ella se observa que el valor de significancia es
0.000 menor al 0.05, razdn por el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, es decir que la gestién del talento humano se relaciona con la
competitividad percibidos por los colaboradores del Banco Pichincha S.A. de una
manera positiva muy alta (r = 0.936).

Figura 13

Diagrama de dispersién de la gestién del talento humano y la competitividad
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En la figura 13 se observa los resultados del gréafico de dispersiéon entre la
gestion del talento humano y la competitividad, el cual evidencia que existe una
relacion directa entre dichas variables. Es decir, a mayores puntajes en la variable
gestion del talento humano mayores puntajes en la variable de posicionamiento hacia
los colaboradores del banco pichincha S.A.

Contrastacién de hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre la incorporacién de personas y la
competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Hi. Existe relacién significativa entre la incorporacion de personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Tabla 24

Resultados de correlacion entre la incorporacion de personas y la competitividad

Competitividad

Coeficiente de correlacion ,928"

Incorporacion de personas Sig. (bilateral) ,000
N 30

** | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 24 se muestra los resultados de la relacion entre la incorporacion
de personas y la competitividad, en ella se observa que el valor de significancia es
0.000 menor al 0.05, razén por el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, es decir que la incorporacién de personas se relaciona con la
competitividad percibidos por los colaboradores del Banco Pichincha S.A. de una
manera positiva muy alta (r = 0.928).

Contrastaciéon de hipoétesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre la colocacion de personas y la competitividad

del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
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H2. Existe relacion significativa entre la colocacion de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Tabla 25

Resultados de correlacion entre colocaciéon de las personas y la competitividad

Competitividad

Coeficiente de correlacion ,616™

Colocacién de personas Sig. (bilateral) ,000
N 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 25 se muestra los resultados de la relacion entre la colocacion de
personas y la competitividad, en ella se observa que el valor de significancia es 0.000
menor al 0.05, razon por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, es decir que la colocacion de personas se relaciona con la competitividad
percibidos por los colaboradores del Banco Pichincha S.A. de una manera positiva
moderada (r = 0.616).

Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Ho. No relacion significativa entre la compensacion de las personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Hs. Existe relacion significativa entre la compensacion de las personas y la
competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Tabla 26

Resultados de correlacién entre la compensacion de las personas y la competitividad

Competitividad
» Coeficiente de correlacion ,715™
Compensacion a las ) )
Sig. (bilateral) ,000
personas
N 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la tabla 26 se muestra los resultados de la relacion entre la compensacion
a las personas y la competitividad, en ella se observa que el valor de significancia es
0.000 menor al 0.05, razén por el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, es decir que recompensar a las personas se relaciona con la
competitividad percibidos por los colaboradores del Banco Pichincha S.A. de una
manera positiva alta (r = 0.715).
Contrastacion de hipoétesis especifica 4
Ho. No existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
Ha. Existe relacién significativa entre el desarrollo de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Tabla 27

Resultados de correlacion entre el desarrollo de personas y la competitividad

Competitividad

Coeficiente de correlacion ,820"

Desarrollo de personas Sig. (bilateral) ,000
N 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 27 se muestra los resultados de la relacion entre el desarrollo de
personas y la competitividad, en ella se observa que el valor de significancia es 0.000
menor al 0.05, razon por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, es decir que el desarrollo de personas se relaciona con la competitividad
percibidos por los colaboradores del Banco Pichincha S.A. de una manera positiva
alta (r = 0.820).

Contrastacion de hipoétesis especifica
Ho. NoO existe relacion significativa entre la retencidén de personas y la competitividad

del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
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Hs. Existe relacion significativa entre la retencién de personas y la competitividad del
Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.
Tabla 28

Resultados de correlacién entre la retenciéon de las personas y la competitividad

Competitividad

Coeficiente de correlacion ,616™

Retencion de las personas Sig. (bilateral) ,000
N 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 28 se muestra los resultados de la relacion entre retener a las
personas y la competitividad, en ella se observa que el valor de significancia es 0.000
menor al 0.05, razon por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, es decir que el retener a las personas se relaciona con la competitividad
percibidos por los colaboradores del Banco Pichincha S.A. de una manera positiva
moderada (r = 0.616).

Contrastaciéon de hipotesis especifica 6

Ho. No existe relacion significativa entre la supervision de las personas y la
competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

He. Existe relacion significativa entre la supervision de las personas y la competitividad
del Banco Pichincha, sede Miraflores — 2021.

Tabla 29

Resultados de correlacion entre la supervision de las personas y la competitividad

Competitividad

Coeficiente de correlacion ,849"

Supervision de las personas  Sig. (bilateral) ,000
N 30

** L a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la tabla 29 se muestra los resultados de la relacion entre supervisar a las
personas y la competitividad, en ella se observa que el valor de significancia es 0.000
menor al 0.05, razon por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, es decir que el supervisar a las personas se relaciona con la competitividad
percibidos por los colaboradores del Banco Pichincha S.A. de una manera positiva

alta (r = 0.849).



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

El objetivo de la investigacion fue establecer el nivel de relacion que presenta
la gestién del talento humano y la competitividad del Banco Pichincha, sede Miraflores
— 2021, considerando que se identificaron deficiencias relacionadas a la deficiente
gestion que las personas que vienen afectando el nivel de competitividad del banco.

La medicioén de las variables necesito de la aplicacion de dos instrumentos de
recoleccion de datos los cuales determinar su validez de contenido, asi como su
confiabilidad, dando como respuesta niveles de confiabilidad perfecto. En relacion con
el cuestionario de gestion del talento humano se alcanzé un valor de alfa de Cronbach
de 0.936, y para el cuestionario de rotacion del personal alcanz6 un valor de 0.872,
siendo valores sobresaliente y determinado que son instrumentos adecuados para el
recojo de datos.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
general utilizando el estadistico de correlacion paramétrico R de Pearson de 0.908,
con un nivel de significancia de 0.000, se demuestra que existe una correlacion
positiva muy alta entre la gestion del talento humano y la competitividad del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021. Dichos resultados se contrastan con los resultados
de Correa (2021) en su tesis Gestion del capital humano para mejorar la
competitividad de la financiera progresando todos S.A.C., provincia de Pacasmayo,
afio 2019, donde se confirma que la gestion del talento humano y la competitividad
en la empresa tienen una relacion directa y significativa, segun el coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.759 y significancia de 0.00, esto quiere decir que a una
buena gestion del talento humano la competitividad es alta. Estos resultados
confirman lo que dice la investigacion de Chiavenato el cual menciona que la gestion

del talento humano se debe enfocar en conciliar las necesidades de la empresa y las
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necesidades de los colaboradores para llegar al punto de equilibrio entre ambas
desarrollando un ganar-ganar por ello se debe tener presente las motivaciones y
anhelos de los trabajadores apoyando a la realizacidon de estas aspiraciones.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 1 utilizando el estadistico de correlacion paramétrico R de Pearson de
0.928 con un nivel de significancia de 0.000, se demuestra que existe una correlacion
positiva muy alta entre la incorporaciéon de personas y la competitividad del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021. Estos resultados se contrastan con los obtenidos
por Rojas (2022) en su tesis La gestion del talento humano por competencias un
aporte significativo para la competitividad de las microempresas de Huanuco, 2019,
en la cual se concluye que el proceso de incorporacién de personas se relaciona con
la competitividad de la empresa, demostrado con un nivel de correlacion positiva de
R de Pearson de 0.682 y con un nivel de significancia de 0,000. Estos resultados
confirman lo que indica Chiavenato quien considera que se debe considerar a los
postulantes que cuenten con el perfil necesario para laborar en el puesto de trabajo
teniendo en cuenta sus habilidades y motivaciones.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 2 utilizando el estadistico de correlacién paramétrico R de Pearson de
0.616 con un nivel de significancia de 0.000, se demuestra que existe una correlacion
positiva moderada entre la colocacién de personas y la competitividad del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021. Estos resultados se contrastan con los obtenido
por Rojas (2022) en su tesis La gestion del talento humano por competencias un
aporte significativo para la competitividad de las microempresas de Huanuco, 2019,
en la cual se observa que el proceso de colocacién de personas se relaciona a un

nivel muy alto con la competitividad de la organizacion, demostrado mediante un
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coeficiente R de Pearson de 0,912 con un nivel de significancia de 0,001. Estos
resultados demuestran lo que menciona Chiavenato en el cual menciona que la
empresa es un sistema articulado e interdependiente, los puestos de trabajo requieren
diversas habilidades los cuales deben ser puestos los trabajadores con las
habilidades relacionadas al puesto laboral, por ende, la colocacion de personas debe
realizarse con un perfil adecuado de puestos.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 3 utilizando el estadistico de correlacion paramétrico R de Pearson de
0.715 con un nivel de significancia de 0.000, se demuestra que existe una correlacion
positiva alta entre la compensacién de personas y la competitividad del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021. Estos resultados se contrastan con los obtenidos
por Angulo (2019) en su tesis El recurso humano como instrumento de gestion para
la competitividad en las pymes agroindustriales en el Perd, quien concluye que la
compensacion de las personas se relaciona a un nivel alto con la competitividad de la
empresa, demostrado mediante un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0,827 con un nivel de significancia de 0,000. Estos resultados confirman lo que
indica Chiavenato en el cual menciona que la remuneracion es necesaria para
promover la consecucion de metas, este sistema puede estar dirigido al tiempo de
antigtiedad, cargo o resultados obtenidos, todos los trabajadores realizan su labor con
la intencion de satisfacer las expectativas que tienen y en consecuencia con los
objetivos de la empresa para lograr un buen nivel de competitividad.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipétesis
especifica 4 utilizando el estadistico de correlacion paramétrico R de Pearson de
0.820 con un nivel de significancia de 0.000, se demuestra que existe una correlacion

positiva alta entre el desarrollo de personas y la competitividad del Banco Pichincha,
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sede Miraflores — 2021. Estos resultados se contrastan con los obtenidos por Correa
(2021) en su tesis Gestidon del capital humano para mejorar la competitividad de la
financiera progresando todos S.A.C., provincia de Pacasmayo, afio 2019, quien
concluye que el desarrollo de las personas dentro de una organizacion se relaciona
con el nivel de competitividad que presenta en el mercado, evidenciandose con un
resultado R de Pearson de 0.819 y nivel de significancia de 0,000. Estos resultados
confirman lo que indica Chiavenato en el cual menciona que la capacitacion que se
brinda a los colaboradores de la empresa tiene por finalidad obtener nuevas
destrezas, habilidades y conocimientos que le permitan desarrollar de forma eficiencia
sus funciones dentro de sus respectivas areas de trabajo, por lo tanto, beneficia a la
empresa porque logra ser una organizacion eficiente y altamente competitividad.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipétesis
especifica 5 utilizando el estadistico de correlacién paramétrico R de Pearson de
0.616 con un nivel de significancia de 0.000, se demuestra que existe una correlacion
positiva alta entre la retencién de personas y la competitividad del Banco Pichincha,
sede Miraflores — 2021. Estos resultados se contrastan con los obtenidos Rojas
(2022) en su tesis La gestion del talento humano por competencias un aporte
significativo para la competitividad de las microempresas de Huanuco, 2019, en el
cual se concluye que la retencion de las personas se relaciona a un nivel alto con la
competitividad de la empresa, demostrandose con un coeficiente de correlacion R de
Pearson de 0,791 y un nivel de significancia de 0,000. Estos resultados confirman lo
gue indica Chiavenato quien menciona que una empresa que funciona de manera
eficiente reconoce la importancia del recurso humano utilizando métodos que generen

identidad en el trabajador aumentandolo debido a las condiciones laborales que
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brinda la organizacién de tal manera que aporte con la competitividad de la empresa
en el mercado.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacién de la hipétesis
especifica 6 utilizando el estadistico de correlacion paramétrico R de Pearson de
0.849 con un nivel de significancia de 0.000, se demuestra que existe una correlacion
positiva alta entre la supervision de personas y la competitividad del Banco Pichincha,
sede Miraflores — 2021. Estos resultados se contrastan con los obtenidos por Ortiz
(2018) en su tesis Estrategias de gestion del talento humano en mipymes sector
disefio y su incidencia en la competitividad, llevada a cabo en la Fundacion
Universidad de América, Bogota D.C. quien demuestra que el proceso de evaluacion
del personal se relaciona de forma moderada con la competitividad en la organizacion,
demostrado mediante un resultado R de Pearson de 0.681 y un nivel de significancia
de 0,000. Estos resultados confirman lo que menciona Chiavenato el cual menciona
gue el area de recursos humanos necesita recopilar informacién de los colaboradores
para desarrollar estrategias y medir el desempefio con la finalidad de ir mejorando y
optimizando procesos, asimismo, esta informaciéon debe ser compartida con otras
areas que necesiten de la base de datos y de manera limitada hacia los trabajadores
para que puedan recibir informacién acerca del desempefio obtenido.

5.2 Conclusiones

De acuerdo con el objetivo general, se concluye que existe una relacion
positiva muy alta entre la gestion del talento y la competitividad del Banco Pichincha,
sede Miraflores — 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion R de Pearson
de 0.936 y un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que la gerencia
del banco realice mejoras en la gestion del del talento humano se podra apreciar un

mejor nivel de competitividad del banco, generando una mayor estabilidad laboral que
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propicie el complimiento de sus objetivos que permitan generar una diferenciacion
positiva con sus competidores.

De acuerdo con el objetivo especifico 1, se concluye que existe una relacion
positiva muy alta entre la incorporaciéon de personas y la competitividad del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion R
de Pearson de 0.928 y un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que
el banco implemente procesos més eficientes al momento de contratar colaboradores
se podr& apreciar una mejora en el nivel de competitividad de esta, lo cual permite al
area de gestion del recurso humano disponer de colaboradores que trabajen de
manera eficiente aportando conocimiento y técnica en el area de trabajo.

De acuerdo con el objetivo especifico 2, se concluye que existe una relacion
positiva moderada entre la colocacién de personas y la competitividad del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion R
de Pearson de 0.616 y un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que
la gestion en el banco cologue a las personas idéneas en los puestos
correspondientes y de acuerdo con su perfil profesional se podra apreciar un mejor
nivel de competitividad, lo cual eleva el desempefio de las funciones al aprovechar
mejor los recursos de esta manera aumentando la productividad.

De acuerdo con el objetivo especifico 3, se concluye que existe una relacion
positiva alta entre la compensacién de personas y la competitividad del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion R
de Pearson de 0.715 y un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que
la gestion en el banco implemente recompensas de indole monetaria y de
reconocimiento permitira una mayor fidelizacion del trabajador el cual incide la

competitividad del banco.
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De acuerdo con el objetivo especifico 4, se concluye que existe una relacion
positiva alta entre el desarrollo de personas y la competitividad del Banco Pichincha,
sede Miraflores — 2021, demostrado con un coeficiente de correlacién R de Pearson
de 0.820 y un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que la gestion
del banco considere implementar mejoras y capacitacion al personal que les permita
desarrollar habilidades blandas y duras en los colaboradores entonces permitird que
éstos brinden soluciones oportunas a los inconvenientes que se originan diariamente
y desarrollar una mejor comunicacién influyendo en el clima laboral y por ende en la
competitividad del banco.

De acuerdo con el objetivo especifico 5, se concluye que existe una relacion
positiva moderada entre la retencién de personas y la competitividad del Banco
Pichincha, sede Miraflores — 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion R
de Pearson de 0.616 y un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que
se propongan sueldos superiores al mercado laboral, se aplique medias disciplinarias
equitativamente y se promueva con mas empefo el reconocimiento a los se podra
apreciar un nivel de competitividad del banco en el mercado.

De acuerdo con el objetivo especifico 6, se concluye que existe una relacion
positiva alta entre la supervision de personas y la competitividad del Banco Pichincha,
sede Miraflores — 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion R de Pearson
de 0.849 y un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que los
coordinadores o jefes tengan un control del trabajo que se efectua en las oficinas del
banco, se controle el nivel de desempefio de cada integrante del area, se considere
un ambiente equitativo y justo entre los colaboradores, se obtendra un mejor nivel de

competitividad del banco en el mercado.



89

5.3. Recomendacién

De acuerdo con la conclusién general que demuestra la relacion entre la
gestion del talento humano y la competitividad del banco Pichincha, sede Miraflores -
2021, se sugiere invertir en el desarrollo de politicas que contribuyan al desarrollo de
la gestion del talento humano mediante el desarrollo de las habilidades blandas y
duras en los colaboradores. Las actividades sugeridas para esta recomendacion son:

- En el area de recursos humano se debe mantener metas periddicas
alcanzables que permita al personal motivado.

- Capacitar a los colaboradores que les permita desarrollar nuevas habilidades
gue beneficien el desarrollo de sus capacidad y habilidades.

- Fomentar el empoderamiento de los trabajadores para ejecutar nuevas ideas
que faciliten el trabajo y la comunicacion.

De acuerdo con la conclusion especifica 1 que demuestra la relacion entre la
incorporacion de personas y la competitividad del banco Pichincha, sede Miraflores —
2021, se sugiere ampliar los requisitos para los postulantes y convocar a los
postulante mediante plataformas de trabajo como LinkedIn que les permite captar al
mejor personal para el banco, asimismo, en las ofertas laborales se debe poner en
conocimiento los beneficios que brinda la empresa con el objetivo de elevar la calidad
de los postulantes a la empresa. Las actividades sugeridas para esta recomendacion
son:

- Convocar al personal mediante plataformas digitales confiables como LinkedIn

o CompuTrabajo, entre otros que permita reclutar las personas mas idoneas

para el banco.
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- Implementar un psicologo organizacional que realizara la entrevista a los
postulantes con la finalidad de conocer las motivaciones que tiene cada uno
respecto al trabajo.

De acuerdo con la conclusion especifica 2 que demuestra la relaciéon entre la
colocacién de personas y la competitividad del banco Pichincha, sede Miraflores —
2021, se recomienda al gerente del banco desarrollar un disefio de puestos con
modelo humanista orientado a las condiciones sociales que le permite sentirse
cémodo en el banco, de tal modo que su desempefio sea éptimo para llevar al banco
a buenos niveles de competitividad. Las actividades sugeridas para esta
recomendacion son:

- El coordinador debe brindar apoyo en el proceso para que el trabajador se
adapte al ambiente laboral de la organizacion.

- Supervisar la evolucién del trabajador en el bando quizés con desarrollo de
actividades de induccién.

De acuerdo con la conclusion especifica 3 que demuestra la relacion entre la
compensacion de personas y la competitividad del banco Pichincha, sede Miraflores
— 2021, se recomienda al gerente del banco implementar una politica de
remuneracion monetarias y no monetarias a los colaboradores de acuerdo con el
mercado laboral que cumpla las expectativas de los colaboradores en el ambito
personal como profesional. Las actividades sugeridas para esta recomendacién son:

- Las remuneraciones brindadas deben estar relacionados con el desempefio
que desarrolla cada colaborador.

- Brindar reconocimiento por aportar cambios positivos dentro de la
organizacion implementando nuevas técnicas que ayuden al desarrollo del

trabajo de manera eficiente.
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De acuerdo con la conclusion especifica 4 que demuestra la relaciéon entre el
desarrollo de personas y la competitividad del banco Pichincha, sede Miraflores —
2021, se recomienda al gerente del banco implementar una politica de capacitacion
permanente basado en talleres, capacitaciones y actualizaciones que les permite a
los colaboradores desarrollar una linea de carrera en el banco que evite la fuga de
talentos. Las actividades sugeridas para esta recomendacion son:

- Firmar convenios con instituciones que permitan desarrollar capacitaciones
especializadas a los trabajadores.

- Capacitar a los colaboradores con la finalidad de poder asumir diferentes
responsabilidades.

De acuerdo con la conclusion especifica 5 que demuestra la relacion entre la
retencion de personas y la competitividad del banco Pichincha, sede Miraflores —
2021, se sugiere al gerente del banco realizar actividades de integracion social
mediante el cual los colaboradores interactien con la finalidad de desarrollar las
relaciones interpersonales beneficiando un mejor ambiente laboral propiciando formar
un grupo fortaleciendo las relaciones laborales y comprometido con los objetivos del
banco. Las actividades sugeridas para esta recomendacion son:

- Desarrollar actividades deportivas y de camaraderia semestralmente con la
finalidad que todos los integrantes del banco se conozcan e interactten.

- Planear adecuadamente las actividades, pues debe tener objetivos claros
para el beneficio de la empresa.

De acuerdo con la conclusion especifica 6 que demuestra la relacion entre la
supervision de personas y la competitividad del banco Pichincha, sede Miraflores —
2021, se recomienda al gerente del banco implementar una base de datos donde se

pueda describir las incidencias cometidas por los colaboradores, asi como el uso del
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sistema para brindar informacién que retroalimente positivamente a los trabajadores,
Las actividades sugeridas para esta recomendacion son:
- Implementar registros médicos para conocer el estado de salud de cada
colaborador.
- Supervisar la utilizacion del sistema con la finalidad de brindarles una

retroalimentacion que permita optimizar sus funciones.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestidn del talento humano y competitividad del Banco Pichincha, Sede Miraflores - 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢ Qué relacion existe
entre la gestion del
talento humano y la
competitividad del
Banco Pichincha,
sede Miraflores -
20217

Problemas
especificos

¢, Qué relacion existe
entre la incorporacion
de personas y la

competitividad del

Banco Pichincha,
sede Miraflores -
20217

¢ Qué relacion existe
entre la colocacion de

personas y la

Objetivo general
Establecer la relacién
entre la gestion del
talento humano y la
competitividad del
Banco Pichincha,
sede Miraflores -
2021.

Objetivos
especificos
Establecer la relacién
entre la incorporacion
de personas y la

competitividad del

Banco Pichincha,
sede Miraflores -
2021.

Establecer la relacion
entre la colocaciéon de

personas y la

Hipdtesis general
Existe relacion

significativa entre la

gestion del talento
humano y la
competitividad del

Banco Pichincha, sede
Miraflores — 2021.
Hipotesis especificas
Existe relacion

significativa entre la

incorporacion de
personas y la
competitividad del

Banco Pichincha, sede
Miraflores — 2021.

Existe relacion
significativa entre la
colocacion de personas

y la competitividad del

Variable 1: Gestién del talento humano

Dimensione _ Escalade | Nivelesy
Indicadores o
S medicion rangos
Reclutamiento de
Incorporar personal
Personas Seleccion de
personal
Orientacion de
personas 1. Nunca | Bueno
Colocacion Disefio 2. Casi [60 - 80)
de personas organizacional Nunca Regular
Evaluacién de 3. Aveces | [38 -59)
desempefio 4. Casi Bajo
Beneficios sociales Siempre [21 - 37)
Recompensa _ _
Remuneraciones 5. siempre
ralas

personas

Programas de

incentivos

Desarrollo de

personas

Capacitaciones
Desarrollo de

carreras




competitividad del

Banco Pichincha,
sede Miraflores -
2021?

¢Qué relacion existe
entre la recompensa
de las personas y la
del
Pichincha,

competitividad
Banco
sede Miraflores -
20217

¢, Qué relacion existe
entre el desarrollo de
y la
del

Pichincha,

personas
competitividad
Banco
sede Miraflores -
20217

¢Qué relacion existe

entre la retencion de

personas y la
competitividad del
Banco Pichincha,

del

Pichincha,

competitividad
Banco
sede Miraflores -
2021.

Establecer la relacién
entre la recompensa
de las personas y la
del

Pichincha,

competitividad
Banco
sede Miraflores -
2021.
Establecer la relacion
entre el desarrollo de
y la
del

Pichincha,

personas
competitividad
Banco
sede Miraflores -
2021.

Establecer la relacién

entre la retencion de

personas y la
competitividad del
Banco Pichincha,

Banco Pichincha, sede
Miraflores — 2021.

Existe relacion
significativa entre la
compensacion de las
personas y la
del
Banco Pichincha, sede
Miraflores — 2021.

Existe

competitividad

relacion
significativa entre el
desarrollo de personas
y la competitividad del
Banco Pichincha, sede
Miraflores — 2021.

Existe relacion
significativa entre la
retencion de personasy
la competitividad del
Banco Pichincha, sede
Miraflores — 2021.

Existe relacion

significativa entre la

Desarrollo de la

organizacion

- Higiene
Retener a las _
- Seguridad
personas _
- Clima laboral
L - Control de
Supervision a .
actividades

las personas

Base de datos

Variable 2: Competitividad

] ] ) Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
- Plan financiero
Liderazgo de - Recursos
costos tecnolégicos
1. Nunca Bueno
- Control de costos .
2. Casi [60 - 80)
- Ambiente laboral
Nunca Regular
Diferenciacion | - Valor de la marca 3. A veces (38 - 59)
- Motivacion 4. Casi Bajo
o Siempre [21 -37)
- Linea de servicio ]
Enfoque o _ o 5. siempre
. - Nivel de servicio
segmentacion

- Tipo de consumo




sede Miraflores -
20217

¢, Qué relacion existe
entre la supervision
de las personas y la
competitividad del
Banco Pichincha,
sede Miraflores -
20217

sede Miraflores -
2021.

Establecer la relacion
entre la supervision
de las personas y la
competitividad del
Banco Pichincha,
sede Miraflores -
2021.

supervision de las

y la
competitividad del

personas

Banco Pichincha, sede
Miraflores — 2021.

Nivel - disefio de

investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo:

Bésico

Disefio:

No experimental
Enfoque:

Cuantitativo

Poblacion:

30 colaboradores del
Banco Pichincha,
Sede Miraflores.
Muestra

No se considerd

muestra.

Técnicas: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionarios

Descriptiva:

- Tablas estadisticas.

- Gréficos estadisticos
Medidas de dispersion:
- Desviacion estandar
Inferencial:

- Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumentos de recoleccidén de datos.
INSTRUMENTO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcién de como percibes la variable de la gestion del talento
humano. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de
los items que aparecen a continuacién, de acuerdo como pienses o actues. Tu

colaboracién sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida

laboral.
1. Totalmente 2. En 3. Parcialmente | 4. De acuerdo 5. Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo de acuerdo de acuerdo

Puntajes
112 |3 |4 |5

INCORPORACION DE PERSONAS

Esta informado si la empresa cuenta con un flujograma del

proceso de reclutamiento de personal

2 | Conoce usted el perfil que se esta necesitando en la empresa. |1 | 2

3 Conoce usted la politica referente al reclutamiento delpersonal. |1 |2 |3 |4 |5

Cree usted que los datos que presenta su curriculo vitae sean

importantes para el proceso de seleccion.

Cree usted que, en la etapa de induccién, la informacién que le

brindaron de la organizacion fue clara.

La organizacién llevo a cabo una entrevista para evaluar su
6 . ) . 112 |34 |5
comportamiento, actitudes y reacciones.

COLOCACION DE PERSONAS

La politica brindada por la empresa es clara y concisa para

iniciar las actividades.

El personal nuevo recibe constantemente orientacién sobre el

trabajo a realizar.

El personal nuevo recibe orientacion sobre los objetivos que

debe de lograr.




10

Cree usted que hay una buena organizacion en los puestos de

trabajo de la empresa.

11

El cargo que la empresa le otorga concuerda con su talento e

interés.

12

Las areas estan distribuidas con la cantidad necesaria de

colaboradores

13

En la empresa se mide el desempefio laboral.

14

Entrega los trabajos de acuerdo con la programacion

previamente establecida.

15

Realiza las funciones propias del cargo sin que requiera
supervisién permanente, asumiendo las consecuencias que se

derivan de su trabajo.

RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

16

La empresa otorga premios por objetivos cumplidos o trabajos

bien hechos.

17

La empresa da la posibilidad de cubrir con los gastos de

transporte.

18

La empresa brinda un beneficio familiar.

19

La empresa cumple con el pago de las remuneraciones en la

fecha establecida.

20

Los trabajadores cuentas con un seguro de salud.

21

La empresa deposita las remuneraciones en una tarjeta de

ahorro del mismo banco.

22

La empresa cuenta con un plan de incentivos hacia el

colaborador.

23

La empresa brinda bonos como recompensa de su esfuerzo en

el trabajo.

24

Cree usted que los incentivos influyen en criterio emocional del

colaborador.

DESARROLLO DE PERSONAS

25

Las capacitaciones que le brinda la empresa ayudan en tu

desenvolvimiento laboral.

26

Cree usted que los programas de capacitacion ayudan a llegar

a ser un trabajador competitivo.

27

Lo aprendido en las capacitaciones es desarrollado por los

trabajadores constantemente.




28

La empresa da oportunidades laborales a los estudiantes para

llevar a cabo una linea de carrera dentro de la organizacion.

29

La empresa brinda oportunidad de estudios universitarios de un

alto grado.

30

La empresa da la posibilidad de desarrollar un plan de carrera

con la finalidad de retener el talento en la organizacion.

31

Cuenta usted con los recursos necesarios para desarrollar sus

actividades laborales.

32

La empresa busca cada vez ser mejor y mas competitiva, por

ello retiene a los trabajadores mas eficientes.

33

Encuentra usted confianza y apoyo por parte de sus

compafieros de trabajo de nivel superior

RETENER A LAS PERSONAS

34

Los servicios higiénicos cuentan con los implementos

necesarios para el colaborador

35

La empresa realiza una limpieza constante hacia los servicios

higiénicos.

36

Considera usted que el agua que le brinda la empresa esta
bien potabilizada y, por tanto, es apta para el consumo

humano.

37

Existen politicas de prevencion de accidentes laborales.

38

Considera usted que la empresa se preocupa por su bienestar

cuando realiza sus labores.

39

La empresa brinda un seguro de vida dentro y fuera de la

empresa.

40

La empresa logra retener a las personas comprometidas con la

empresa

41

Existe una buena relacion entre los compafieros de trabajo.

42

Existe una buena relacion entre los colaboradores de cargos

mayores Yy los subordinados

SUPERVISAR A LAS PERSONAS

43

Esta informado usted si la empresa cuenta con una base de

datos segun el cargo que lleva cada trabajador




44

La empresa cuenta con un supervisor, el cuél evallda los

resultados de cada colaborador.

45

Cree usted que posee la capacidad para realizar las

actividades de su puesto en la organizacion.

46

La empresa no invierte en tecnologia, lo que debilita los

procesos de evaluacion.

47

El sistema de base de datos es la adecuada para las

necesidades de la empresa.

48

Esta informado si la empresa cuenta con un registro de

remuneraciones, con datos de los incentivos y salarios.




INSTRUMENTO SOBRE LA COMPETITIVIDAD
Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion de cdmo percibes la competitividad. Para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a
continuacion, de acuerdo como pienses o actles. Tu colaboracion serd muy

apreciada y contribuira a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Totalmente 2. En 3. Parcialmente | 4. De acuerdo 5. Totalmente

en desacuerdo | desacuerdo de acuerdo de acuerdo

LIDERAZGO DE COSTOS

1 La empresa cuenta con un objetivo o meta financiera principal. |1 |2 |3 |4 |5

La empresa esta informada de cuanto dinero necesitara el

proximo afio

3 La empresa cuenta con mas egresos que ingresos. 112 (3 (4 |5

La empresa cuenta con aplicacion para que el cliente pague

directamente desde la comodidad de su casa.

5 La empresa cuenta con un cajero propio 112 (3 (4 |5

Crees usted que los recursos tecnolégicos son de gran

importancia para la organizacién.

Los sueldos son definidos por la capacidad y experiencia del

colaborador

Cree usted que incrementa la competitividad de la empresa si

se tiene un buen manejo de los cotos de produccién.

9 Cree usted que, al contar con un buen manejo de los recursos 11213 lals
financieros, la empresa posee una ventaja competitiva.
DIFERENCIACION

10 | Se siente usted cémodo en el area que labora

Considera usted buena las condiciones de infraestructura en su

11

centro laboral.

Como se siente usted respecto a las condiciones fisicas de su
12 trabajo
13 La empresa realiza publicidad llegando a hacer conocida la

marca.




La empresa promociona en forma oportuna y por los medios

14 adecuados las mejoras o ampliaciones del servicio.

15 La empresa cuenta con los medios adecuados para
promocionar du marca.

16 La empresa motiva a desarrollarse al cien por ciento en sus
actividades.
Se siente usted con &nimo y energia para realizar

L adecuadamente su trabajo.

18 | La empresa recompensa al mejor trabajador de temporada.

ENFOQUE O SEGMENTACION

La empresa brinda informacién oportunamente por los medios

19 adecuados sobre los cambios que se producen en el servicio.
Le dan facilidades para pagar el recibo mensual sin que sea
20 necesario formar inmensas colas.
La empresa esta vinculada a un call center para ofrecer al
2t cliente sus servicios.
9o Los trabajadores estan correctamente capacitados para brindar
un servicio adecuado
23 | Las atenciones que brinda la empresa fluyen de manera rapida.
La atencién que brinda la empresa es diferenciable a las otras
24 entidades
El servicio que brinda la empresa cumple las necesidades de
2 los clientes.
26 | Cree usted que el servicio que brinda la empresa es de calidad.
07 Cree usted que la organizacion brinda los beneficios necesarios

gue requiere cada cliente potencial.




Anexo 3. Fichas de validacién de cuestionario

& Auténoma

Validacién del instrumento:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg./Lic./Ing: Robladillo Bravo Liz Maribel
DHNI: 09217078

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [x] Estadistico [ 1

tPertinencia: El ilem comesponde al concepio tednca formulada.
*Relevancia: B i%em es apropiado para representar al compaonante o
dimensidn especifica del construcio

Claridad: 5= entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
COonciso, exacio y drecio

/Mfﬁ b 8.

Firma del Experto Informante

Nota: Sufciencia, se dice sufiiciencia cuando los flems planieados
son suficienies para medr la dimansion

|5

Validacién del instrumento:

Observaciones (precisar =i hay suficiencia): Si
Qpinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. Dr /Mg./Lic./Ing: Robladillo Bravo Liz Maribel
DHNI: =9217078

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [x] Estadistico [ 1

*Pertinencia: El itlem comesponde al concepio tednca formulada.
*Relevancia: B item es apropiado para representsr al companente o
dimensidn especifica del corstrucio

Claridad: 5= entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es

concisa, exacto y drecio L oy o

72 | e e
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planieadios — &
son suficienies para medr |a dimension

[

Firma del Experto Informante




Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: DrLu;sMarceloQutspe ........................

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde al conceplo tednco formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al componente o
dimensidn espacifica del consrucio

Claridad: Se entiende sin déicultad alguna el enunciado del itlem. es
CoNciso, exacto y drecio

Firma rmante.

Nota: Suficenda, se dice suicienca cuando los itlems planteadas

son suficentes para medir la dimension
Validacién del instrumento: COMPETITIVIDAD
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: DrLUIsMaroeloQulspe ........................

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [x ]

"Pertinencia: El itlem corresponde &l conceplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em es apropiado para represantar al componenie o
dimansiin espaciica del constucto

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
CoNCso, exack y drecio

Nota: Suficenca, se dios suficienca cuando los items planteados
son suficentes para medir la dimensidn




Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ....

pni: 40968849
Especialidad del validador: Tematico[ x ] Metodologico [ ] Estadistico [ ]
*Pertinencia: El ilem comesponde &l concapio fedrico formulada.
*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consruco
Claridad: Se entiende sin dificukad alguna el enunciado del item, e

Congso, exacio y decio
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficencia, se dice suficienca cuando los iflems planteados

san suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: COMPETITIVIDAD

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ......
DNI:,. 30968849

Especialidad del validader: Tematico[ x ] Metodologice [ ] Estadistico [ ]

*Pertinencia: El ilem comesponde &l concapio fedrico formulada.

*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consTuci
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna &l enuncado del item, es

COnEiso, exacho y dreco

Nota: Suficienca, se dice suicienta cuanda los ilems planteadas Firma del Experto Informante.
son suficienies para medir la dimensidn

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang
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Anexo 5. Base de datos

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
TH|{TH|TH|TH|TH|TH|TH|{TH|{TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH|TH [TH|TH|TH|TH| TH|TH|TH| TH|TH|{TH|TH|TH|TH| TH

1141414144
1141414144

1141414144

114]4/4]5]4
114141454
114]4/4]5]4

114]4/4]5]4
114141454
114]5[4]5]5
114]15]/4]5]5
114]5|5]5]5
114]15]5|5(5

115]5|5]5(5

1]5]5|5]5]5
1]15]5]5]5]5
1]5]5|5]5]5
1]15]5]5]5]5

1[5]1|5|3[1[2]1|5]5[3[5]|5|5]|3[3[4[5|5]|5[5]3|5]2]|5[5]5[3]|5]4]1

1

la|lb|1c|2a|2b|2c|3a|3b|3c|4a|4b|4c|5a|5b|5c|6a|6h|6c|7a|7b|7c|8a|8b|8c|9 |9 |9c|10a|10b|10c|11a|11b|11c|12a|12b|12¢c|13a(13h|13c|14a|14b|14c|15a|15h|15¢|16a(16b|16C

NO

1141344141453 |4]5[2]1]4]2]4[3]1]2|1]4]4]3[4|5]412]4[4|3[4]4]4[1|5]1]4]5]4]|3][5]3]2
2 4134|444 ]5]3|5]|5[3[1]4|1])4]3]1[3|1]|4][4]3[5|5|5[1[3[3|3|5[4|5[2|5]|1[4|5|4]|2]|5]4]2

3143444453551 [1]4/2[4|3[1|2][1|4]4|3[4|5[5|2[3|3[3|5][4|4]2|5]|1|4|5|4]2|5]|5|1|1|4]4/4]4|4

4 1413[4[4[414]5|3|5[5[3[1[5[1[5]3|1|2[1][4]4|3[5]5]|5|1|4[3|3[5[4[5]1|5|1|4|5]4]3[|5[3]2

5141341414414 [3[5[4]2[2[5[2[4[3[1|3[1|5]4[3[5[|4[4|1[3|3[3|4]4|5[3|4]|2|4]4]4]2|4]412]2|4]4]4]4]4

6 14[3]4/4]5[4][5]3|5]|5[3]1]5|1]4]3]1]2|1]5[4]|3|5|5]|5[1]4[4|3][5[4]5[1|5]1][4]4|4]2]4]4]2
T 14134441414 ]3|5|4[3[1]4]2|5[3]1]2|1]|5[4|3[5|4]4[1[3[3|3[4[4[5[3|4]1[4]4]4|3]4]5]1
815]3[4]4[4]4]5]3]4|5|2[1[4]1]4]3[1[2]2|5]|5[3[4]5|5]|2[4]4]3|5]4[4]2|5|1]4]5]5]3]|5]5]|2

915]3[4]4[5/4[5[3[5|5|3[1[4]2|5|3[1[2]|1|5]|5[3|5|5|5|1[4[5]4|5]|5[5[2|5|2|4[5]|5]2|5]|5[2]2]|4]4]4]5]4

10]/5[3]4/4]5[4[5]3|5]|5[2[1]4]1]5[3]1|3|1]5[5]|3|5|5]|5[1]3|5|4]5]|5]|5]2|5]1]4]5|5]2]5]5]1

11]5[3[4[4|5[4[4]3|5|5[3[1]5]2]5[3]1[3|2|5(5]3|5|5|4[1]3[3|4]4[5|5[1|5][1|5]|5|5]|3]5]3]2

121534 4]5[4[5]3|5]|5[2[1]5]2]|5[3]1]2|1]5|5]|3|5|5]|5[1]3|3|4]4[5]|5]2|5]1|5]5|5]2]5]4]2

13[5[3[4|4|5[4[5]3|5]|5[3[3|5|/2]|5[3]1]3|1]|5(5]|3|5|5|5[|1]|4[4|/4]|5[5|5[3|5][1|5|5|5]|3]|5]4]1

1415[3]5[4|5[4[5]3|5]|5[2[1|5]1]5[3]2[3|1]|5[5]3|5|5]|5[1|3[4]4]5][5]|5[3|5][1[5]5]5]3]5]5]1
15/5/3[5|4[5|/5]5|3[5|5]3|1|5|1|5|3]1|3[1]|5]|5|3|5|5|5]|1]4|3][4]|4]5]|5]2|5]1]|5]5]|5]1]5]5]2

16/5/3[5|4]5|5]5|3[5|4]4]1]5]2]5|3[1]3]1]5|5]3|5|4|5]2]|4]4]4]5|5]4[3[4[1[5[4]5[3[4|5][1[2][5|5][5]|5]5

1715[3]5|5|5[5[5]3|5]|5[4][2|5|1]|5[3]1]3|1]|5{5]|3|5|5]|5[3|4[4|4]|5[5|5[2|5]2|5|5|5]|2]|5]3]2

18]5/3[5|5[5|5]5|3[5|5]3|1]5]2]5|3]1]3]2]|5|5]|3|5|5|5]1]4]4]4]5|5]|5[3]|5[1[5]5]5[3[5[3[1|1][5]5][5]|5]5

19]5[3]5|5|5[5[5]3|4]5[2][1]5]2]5[3]1]2|1]5|5]|3|5|5]|5[1]4[3|4]4]|5]4]2|5]1|5]5|5]|3]5]3]1
20[5[3[5|5][5[5[5|3[5|5[3|1[5|2|5|3[1]2[1|5]|5|3|5|5]|5|1|3|4|5|5[5|5]2|5]1]5]5]|5]2]|4]4]1
20153 [5]5[5|5]5[3]5|5|3[2[5]2|5|3[1[3]1|5]|5[3[5]5|5]|1[4]4]5|4]5]4]3]4|1]5][5]5]3]|5]5]2

25|3[5[5[5|5]|5[3]5]5




VARIABLE COMPETITIVIDAD

Cla|Clb|Clc|C2a|C2b|C2c|C3a|C3b|C3c|C4a|C4b|C4c|Cha|C5b|C5c|Cb6a|Cbb|C6c|C7a|C7b|[C7c|C8a|C8b|C8c|C9a|C9b|C9c

10
11
12
13

14
15
16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30




