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RESUMEN 

 

El presente proyecto se realizó en la Empresa de Importaciones y 

Exportaciones TRAVEC de la ciudad de Juliaca, con una muestra de 50 

trabajadores, cuyo objetivo fue Analizar capacidad humana los ejecutivos por 

capacidades en la organización a la que se hace referencia. Para el presente 

trabajo se utilizó la configuración no experimental, de tipo esencialmente no 

exploratorio, ya que los factores de revisión no se sometieron a ningún examen, 

su población de ejemplo está conformada por 50 trabajadores, como instrumento 

utilizamos el cuestionario, utilizando la escala ordinal de Lickert. 

 

Los resultados obtenidos los cuales fueron analizados mediante 

dimensiones, dentro de las cuales la dimensión conocimiento nos demuestra que 

el 48% está de acuerdo sobre el grado de conocimientos adquirido es eficaz para 

la realizar o mejora de otras funciones. En la dimensión habilidades, podemos 

observar que el 56% está totalmente de acuerdo indicando que la empresa 

fomenta el trabajo en equipo. En la dimensión motivación, observamos que el 

64% está totalmente de acuerdo indicando que en lo personal cree que llegar 

temprano influye o mejora en sus funciones laborales. En la dimensión actitudes, 

observamos que el 66% está totalmente de acuerdo con su actitud personal 

hacia lo laboral influye en sus tareas dentro de la empresa. Para finalizar 

encontrar las conclusiones: donde podemos observar que los trabajadores 

consideran que tener conocimientos previos, conlleva a mejorar las capacidades 

de los trabajadores y la eficiencia en el desempeño de sus labores o funciones 

realizadas. 

Palabras clave: Talento humano, competencias. 
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ABSTRACT 

 

This project was carried out at the TRAVEC Imports and Exports Company 

in the city of Juliaca, with a sample of 50 workers, whose objective was to break 

down the administration of human ability by skills in the organization being 

referred to. For this work, the non-trial configuration was utilized, of an essential 

non-exploratory sort, since the review factors were not exposed to any 

examination, its example populace is made up of 50 workers, as an instrument 

we use the questionnaire, using the ordinal scale of Likert. The results obtained, 

which were analyzed by dimensions, within which the knowledge dimension 

shows us that 48% agree on the degree of knowledge acquired is effective for 

performing or improving other functions. In the skills dimension, we can see that 

56% totally agree, indicating that the company encourages teamwork. In the 

motivation dimension, we observe that 64% completely agree, indicating that they 

personally believe that arriving early influences or improves their work functions. 

In the attitudes dimension, we observe that 66% totally agree that their personal 

attitude towards work influences their tasks within the company. Finally, find the 

conclusions: where we can observe that the workers consider that having prior 

knowledge leads to improving the workers' capabilities and efficiency in the 

performance of their tasks or functions performed. 

 

Keywords: Human talent, skills. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El proyecto de investigación, se presenta en diferentes apartados: 

Apartado I.  La cuestión del examen: esta parte presenta la investigación 

de la circunstancia peligrosa, la definición de las cuestiones generales y 

explícitas, y la legitimación para la investigación de la capacidad humana la junta 

en TRAVEC SAC en la ciudad de Juliaca. 

Apartado II. Se muestran los objetivos de investigación, el detalle del 

objetivo general y los objetivos particulares de acuerdo al esquema propuesto en 

la facultad de Ciencias Administrativas  

Apartado III. Marco teórico referencial, en esta sección se exhibe el soporte 

hipotético de la exploración, empezando por el fundamento del examen, las 

bases hipotéticas y la estructura razonable. 

Apartado IV:  Se presenta, la especulaciones y factores de estudio, esta 

parte muestra el detalle de la teoría general y de las particulares, así como la 

operacionalización de los factores de estudio. 

Apartado V: Metodología sistémica de la exploración: esta etapa presenta 

las estrategias estratégicas del examen, por ejemplo, la configuración de la 

investigación, el tipo y el nivel del examen, las estrategias utilizadas en el 

examen, la población y la prueba, los procedimientos y los instrumentos de 

obtención de información. 

Apartado VI: Aspectos administrativos: en esta última etapa se presenta el 

cronograma de la actividad investigativa y el presupuesto que generará lo gastos 

durante el proceso de investigación. 

Finalmente, es importante mencionar los anexos, donde se ilustra el 

esquema tentativo del informe de investigación, la matriz de consistencia y el 

instrumento a utilizarse para recojo de información. 
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CAPITULO I 

EL PROBLEMA 

 

1.1. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA 

 

La Gestión de talento humano por competencias en las empresas de hoy 

han cambiado, dando mayor importancia dentro de toda organización. 

Las progresiones que surgen día a día a nivel mundial y famosamente 

influyen en las actividades diarias de las organizaciones, con esto, cada 

parte de las organizaciones debe ser controlada para ajustarse a estas 

progresiones idealmente. La variable útil debe trabajar con éxito en el 

cumplimiento de los objetivos y metas que estas progresiones implican; es 

aquí donde la necesidad de concentrarse en el activo humano como la 

capacidad humana es significativa, este componente debe ser considerado 

de genuino orden jerárquico para construir sus capacidades y elevar sus 

habilidades hasta el punto de que puedan luchar por ellas y transmitir lo 

mejor de su trabajo, sintiéndose felices con lo que hacen. 

 

La capacidad basada en la habilidad de los ejecutivos es una 

metodología esencial que se centra en ajustar las habilidades, la 

información y las capacidades de los trabajadores con los objetivos de la 

asociación. En cualquier caso, la capacidad basada en la habilidad de los 

directivos no está exenta de dificultades: Identificar las competencias 

relevantes, esto puede ser difícil identificar qué competencias son las más 

relevantes para una función específica o para la organización en su 

conjunto; consumo intensivo de tiempo y recursos, la aplicación de un 

enfoque basado en las competencias puede llevar mucho tiempo y requerir 
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importantes recursos. Implica definir competencias, desarrollar 

herramientas de evaluación y formar a directivos y empleados; resistencia 

al cambio, como cualquier cambio organizativo, la adopción de un enfoque 

basado en las competencias puede encontrar resistencia. Los empleados 

y directivos pueden sentirse amenazados o inseguros respecto al nuevo 

sistema. 

 

Se considera que La capacidad humana posee la información y las 

habilidades esenciales para los individuos, y además se considera 

significativa para la eficiencia de las economías actuales, ya que ésta 

depende de la creación, difusión y utilización de la información. Mientras 

que en el pasado la necesidad se veía como un giro monetario, hoy es 

única, ya que la conexión entre la escolarización y el avance financiero es 

fundamental. El desarrollo de la importancia de la capacidad humana se ha 

convertido en una metodología para las organizaciones a nivel mundial.  

 

Las organizaciones actuales adoptan diferentes sistemas para 

mejorar y potenciar aspectos relacionados con la eficacia del trabajo, la 

excelencia y la consecución de los objetivos empresariales, siendo la 

preparación uno de ellos, para hacer frente a un clima serio y cambiante. 

(Guzmán Arenas, 2020). 

 

Las asociaciones se preparan con el objetivo de trabajar en su 

seriedad, competencia, adecuación, productividad, viabilidad y eficacia, ya 

que se enfrentan a una economía que está desbordada por la demanda y 

nunca más por la oferta. (González, 2014). 

 

Importaciones y Exportaciones Travec S.A.C. es una organización 

comprometida con la creación y el transporte de artículos de manipulación 

esenciales (verduras), manipulación moderna (trozos de harina y bocados), 

con una consideración selectiva con respecto al programa Qali Warma. 
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema General 

¿Cómo es la gestión del talento humano por competencias en la empresa 

de Importaciones y Exportaciones de la ciudad de Juliaca en el año 2023? 

 

1.2.2. Problemas Específicos 

¿Cuál es el nivel conocimiento que tiene el personal en la empresa de 

Importaciones y Exportaciones de la ciudad de Juliaca? 

¿Cuáles son las habilidades de personal en la empresa de Importaciones y 

Exportaciones de la ciudad de Juliaca? 

¿Cómo es la motivación del personal en la empresa de Importaciones y 

Exportaciones de la ciudad de Juliaca? 

¿Cómo son las actitudes del personal en la empresa de Importaciones y 

Exportaciones de la ciudad de Juliaca? 
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1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

La capacidad humana la junta por competencias es una pieza vital de 

una asociación; su exhibición depende del uso correcto de los dispositivos 

ejecutivos y de la satisfacción de los objetivos institucionales. 

 

1.3.1. Justificación teórica 

La labor de examen es legítima en razón de que permitirá a los 

asociados, a través de la administración de los representantes del área, 

fomentar habilidades administrativas y de autoridad que se sumarán para 

mejorar los ejercicios asociados a la responsabilidad laboral con la 

organización y consentir las metas institucionales que se sumarán al 

avance de la sociedad. 

 

1.3.2. Justificación práctica 

La razón de esta exploración es decidir cómo la administración de la 

capacidad humana por capacidades consiente a la regularización de los 

archivos de la junta y los objetivos institucionales, para aplicar 

metodologías para las nuevas dificultades introducidas por la globalización; 

es decir, para avanzar en la grandeza, la mejora de las habilidades de cada 

individuo para trabajar en la naturaleza de las administraciones dadas por 

la organización, en consecuencia buscando la intensidad empresarial para 

lograr los objetivos fijados a través de la colaboración. 

 

1.3.3. Justificación metodológica 

Del mismo modo, este trabajo de exploración sobre la capacidad 

humana los ejecutivos por capacidades permitirá a diferentes asociaciones 

que deseen ajustar estos datos a su existencia y crear un cambio y lograr 

un compromiso para el público en general que está directamente y de una 

manera indirecta conectado a ella. 
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CAPITULO II 

OBJETIVOS 

 

2.1 OBJETIVO GENERAL 

Analizar la gestión del talento humano por competencias en la empresa de 

Importaciones y Exportaciones de la ciudad de Juliaca en el año 2023. 

 

2.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

• Conocer el nivel conocimiento que tiene el personal en la empresa de 

Importaciones y Exportaciones de la ciudad de Juliaca en el año 2023. 

• Conocer las habilidades de personal en la empresa de Importaciones y 

Exportaciones de la ciudad de Juliaca en el año 2023. 

• Conocer la motivación del personal en la empresa de Importaciones y 

Exportaciones de la ciudad de Juliaca en el año 2023. 

• Conocer las actitudes del personal en la empresa de Importaciones y 

Exportaciones de la ciudad de Juliaca en el año 2023. 
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CAPITULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

 

3.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.1 Antecedentes Internacionales 

Según esta investigación elaborada por Morejón (2018), con nombre 

“Propuesta de un modelo de capacidad humana de los ejecutivos por 

capacidades para los subprocesos de evaluación y preparación de la 

ejecución en la Clínica Cemedsso Cía Ltda." señala que el 

perfeccionamiento de este trabajo hará énfasis en los ciclos referenciados 

y su aplicación en las asociaciones, tomando como dos referencias las de 

una organización dedicada a prestar servicios de bienestar. 

 

En una primera instancia la información que posee la empresa se define de 

acuerdo con sus necesidades y las razones por las que se ejecuta el 

trabajo. En una segunda instancia respecto al marco teórico, se detalla las 

bases hipotéticas que ayudan al examen que comprende la administración 

de la capacidad humana, donde se forman sus objetivos y ciclos. En la 

tercera instancia se desarrolla las propuestas de creación de una área 

especializada en talento humano para la clínica en evaluación denominada 

CEMEDSSO, definiendo procesos que ayudaría a la empresa a mejorar 

competitivamente, definiendo algunos procesos que ayudaría a igualarse lo 

que el mercado demandante pide y finalmente las conclusiones , ya que 

previamente se realizó los estudios estadísticos en base a los datos que se 

recopilo, en donde son ideas que pueden ser útiles para decidir si se aplica 

la proposición creada. 
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En la exploración de acompañamiento denominada "Capacidad 

humana el modelo de tablero aplicado al área de administraciones de 

transporte en el territorio de Tungurahua", se completó el examen de 

acompañamiento. (Bachelor's thesis,” en donde fue hecha por (Morales 

Guayasamín, 2018). Comenta que la empresa Guaytambos Tours S.A., es 

una organización precursora en las administraciones de transporte de jefe 

de hogar a jefe de hogar, dando el servicio de viajes expresó. Esta empresa 

se caracteriza por ofrecer un servicio de calidad de permitiendo la 

adquisición del Talento Humano donde ha generado un valor agregado 

permitiendo ser competitivo en el mercado de su rubro. El trabajo 

investigativo inicia con el planteamiento del problema que consta de la 

necesidad de rastrear un manantial de datos que respalde como dispositivo 

gerencial para abordar las cuestiones cotidianas dentro de un 

establecimiento, comprendiendo que influirá de ahora en adelante en caso 

de que no se comprometa dando necesidad a los individuos que componen 

su lugar de trabajo. Los resultados alcanzados se deben a un ciclo de 

examinación, donde fue factible realizar que la capacidad humana los 

ejecutivos alude a la información esencial y especializada donde no están 

según lo esperado creados y aplicados en las empresas, que influencia la 

ejecución del trabajo.  

 

En la siguiente investigación elaborada por (Yanza Moreno, 2018) 

comenta su trabajo investigativo denominado “Los ejecutivos de la 

habilidad humana por capacidades para potenciar la ejecución del trabajo 

en la Hostería Andaluza del Cantón Guano Región del Chimborazo 

(Propuesta del lobo solitario, Riobamba, Universidad Nacional de 

Chimborazo, 2018)." que este trabajo investigativo posee El objetivo fue 

planificar un Modelo de Habilidad Humana por competencias para agilizar 

la ejecución del trabajo en el Motel Andaluza, ubicado en la región de 

Chimborazo, cantón Guano, departamento de San Andrés. En el cual se 

investigó información relacionada con la ejecución del trabajo, por ejemplo, 

el trabajo individual y agregado del personal del motel, propiciando una 

propuesta previa a la elección del personal donde se fundamentó la 
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inscripción de personal docente preparado con la información y experiencia 

esperada en el espacio, La razón de supervisar y cuidar una Capacidad 

Humana El modelo de la junta por Capacidades es mejorar la ejecución del 

trabajo garantizando la habilidad de la facultad a través de la coordinación 

de ejercicios, entre los varios ciclos y la mejora sin parar distribuyendo a 

través de los medios los perfiles que son requeridos y después que los 

mejores perfiles competentes son escogidos para ser preparados y 

educados por un tiempo para practicar su situación en esta fundación de 

posada. Para este examen, se utilizaron métodos de surtido de información, 

por ejemplo, el estudio  donde fueron treinta y tres colaboradores donde se 

realizó entrevista a 4 colaboradores del hotel estos fueron del área 

administrativa Por lo tanto, se comunicó que el uso de una habilidad 

humana el modelo de ejecutivos por capacidades mejorará la ejecución del 

trabajo del personal de la Hostería Andaluza, y se sugirió la preparación 

continua y el avance de la colaboración para obtener una competencia más 

notable, un menor coste y una productividad más destacada que ayudará 

a la satisfacción de los objetivos jerárquicos de la Hostería Andaluza. 

Rodríguez, L. A., Santofimio, A.C. (2016).  

 

El modelo de administración clave de la capacidad humana se llevó a 

cabo eficazmente dentro del área local autoritaria y mostrenca, ya que 

conocían la convención de la revisión y la proyección de la relevancia de 

los estudios, ya que notaron las ventajas con las que el administrador 

moral interactuaba dentro de los elementos dispuestos y las encantadoras 

minutas que ayudaban a las diferentes agrupaciones con las que 

trabajaban. Es concebible que el modelo de administración clave de la 

capacidad humana se ejecute a nivel barrial para trabajar sobre la 

naturaleza de la disposición de la administración en los 15 jardines 

infantiles existentes, ya que incluye unas perspectivas que corresponden 

lo humano y lo normativo, lo cual es un punto tanto para la fundación como 

para los trabajadores y de esta manera los pequeños y las familias con 

las que se trabaja en el Jardín Infantil Alcalá Muzú. La remuneración en 

profundidad es un componente decisivo para mejorar el entorno de los 
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directivos, ya que refuerza el sentimiento del representante de ocupar un 

lugar en la organización y no exige especulación financiera por parte de 

los responsables. El estudio de la mezcla de trabajo como componente 

para potenciar la compensación próxima al hogar a través de la ejecución 

del modelo de administración esencial de la capacidad humana se suma 

a la satisfacción y los objetivos del conjunto de normas de la SDIS. El 

perfeccionamiento de este examen fue sumamente valioso para nuestra 

experticia y autoconciencia, ya que nos permitió trazar sistemas enfáticos en 

las conexiones privadas y laborales. Se sugiere que el administrador moral 

del establecimiento sea el que dirija el giro y la evaluación del modelo de 

administración esencial de la capacidad humana y de esta manera de los 

estudios. 

 

Es prudente realizar una evaluación al final de cada nivel en función de los 

resultados obtenidos en los estudios de estimación mes a mes, para 

establecer la pertinencia y adecuación de los estudios y, si es necesario, 

realizar los cambios pertinentes. De acuerdo con la investigación de los 

resultados para cada uno de los doce (12) aspectos investigados a través 

de la revisión, el ambiente jerárquico de la guardería Alcalá Muzú es positivo 

(3,01), aunque extremadamente próximo en la medida de lo posible (3) en 

contraste con lo generalmente previsto (4). Esto es esperable, no obstante 

la ejecución impotente de los aspectos que son positivos, al modo que seis 

(6) de los doce aspectos presentan cualidades negativas, arrastrando el 

normal general hacia lo más lejos posible. Al contraponer los tres aspectos 

iniciales entre sí, se puede razonar que en el aspecto 1 "Cumplimiento de 

estrategias, normas y directrices institucionales" su resultado general es 

positivo, si bien en el aspecto 2 "Cumplimiento de planes, proyectos y tareas 

institucionales" su resultado general es negativo y, por último, en el aspecto 

3 "Establecimiento de metas y objetivos de trabajo y control de resultados" 

su resultado es positivo, aunque lo más cercano posible; Esto permite 

plantear que existe un conflicto, según la visión de los representantes del 

Jardín de Infantes Alcalá Muzú, entre lo que debería ser y lo que realmente 

ocurre por las condiciones genuinas en que se cumplen cada una de las 

capacidades y compromisos de trabajo. El Jardín de Infancia Alcalá Muzú 
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en el aspecto 4 "Circunstancias de trabajo y menos activos para la ejecución 

forzosa" con un resultado adverso muestra que no cuenta con los activos y 

materiales vitales para la satisfacción de las capacidades por parte de los 

representantes, lo que genera angustia laboral y poca inspiración en la 

transmisión de resultados.  

 

Al diseccionar los resultados obtenidos de los factores N° 13 "Cuando hay 

problemas en el cumplimiento de una meta, dependo de la dirección y 

respaldo de los jefes de tarea" con un resultado adverso, N° 21 "Recibo 

dirección conveniente y productiva de mi jefe/gerente para garantizar la 

naturaleza del trabajo que realizo" con un resultado positivo y N° 22 "El 

supervisor dirige grupos artesanales formados por los individuos del trabajo 

en estrecha colaboración" con un resultado adverso; Los resultados no se 

conectan, por lo que prescribimos un ciclo de preparación que se suma al 

desarrollo de pioneros enfáticos con información completa sobre la misión y 

los objetivos a cumplir en la organización y con métodos de administración 

participativa que les permiten impactar decididamente para lograr los 

objetivos normales. Al analizar los resultados obtenidos de los factores N° 

13 "Cuando hay problemas en la consecución de un objetivo, confío en el 

rumbo y el respaldo de los jefes de empresa" con un resultado desfavorable, 

N° 21 "Recibo indicaciones útiles y útiles de mi jefe/director para asegurar 

la idea del trabajo que realizo" con un resultado positivo y N° 22 "El jefe 

dirige crea ramos enmarcados por las personas del trabajo en estrecha 

colaboración" con un resultado desfavorable; Los resultados no se asocian, 

por lo que recomendamos un ciclo de planificación que equivalga a la mejora 

de los pioneros decididos con datos completos sobre la misión y los 

objetivos a alcanzar en la asociación y con estrategias de organización 

participativas que les faculten para efectuar de forma concluyente el 

cumplimiento de los objetivos ordinarios. Los aspectos N° 8 "Cultura 

jerárquica y administración al área local", N° 9 "El tablero de conexiones 

relacionales y choques", N° 10 "Cooperación" y N° 11 "Inspiración para el 

trabajo y autoconocimiento" muestran resultados positivos en general, lo 

que permite plantear que el Jardín Infantil Alcalá Muzú cuenta con 

componentes significativos para comenzar a trabajar en el ambiente 
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jerárquico, con apoderadas enfocadas en su trabajo dentro del 

establecimiento y dispuestas a crear actividades para la mejora continua. 

En el Jardín Infantil Alcalá Muzú es vital crear actividades de mediación a 

través de la administración esencial de la capacidad humana para el 

mejoramiento y fortalecimiento del ambiente jerárquico donde se refuerce el 

reconocimiento de cada uno de los apoderados, considerando sus 

supuestos y proyecciones como personas y como expertos; de igual forma 

en que se siga fortaleciendo la cultura autoritaria por el gran apoyo del 

residente a través del reconocimiento de la misión, visión y metas 

institucionales partiendo finalmente de actividades que procedan a avanzar 

y desarrollar la colaboración y correspondencia enfática. 

 

3.1.2 Antecedentes Nacionales 

(Cayotopa Delgado, 2017) Comenta en su exploración para adquirir 

su certificación denominada "Los ejecutivos por capacidades para la 

habilidad humana en la organización Grupo RTP SAC, Chiclayo 2015" 

expresando que para su avance se aplicó un instrumento aprobado por una 

estrategia similar propuesta por el modelo utilizado, donde permitió conocer 

el conjunto de responsabilidades laborales y posteriormente con los 

resultados se examinó la agrupación elegida. La visión de conjunto fue 

aplicada para obtener una investigación estratégica punto por punto. Las 

ventajas para la organización se manifiestan en tener la opción de hacer 

valer, mejorar y potenciar su capacidad humana, teniendo la opción de ser 

prescrita para llevarla a cabo, ampliando de esta manera la viabilidad y 

eficacia autoritaria. Por último, se presentan algunas percepciones sobre el 

uso del modelo en diversos entornos jerárquicos. 

 

(Carhuachín Ibáñez, 2018), trae a colación que el presente trabajo 

de investigación tuvo como objetivo. fundamental llevar a cabo un modelo 

en la administración por capacidades para desarrollar aún más la ejecución 

laboral de la habilidad humana. Asimismo, el presente trabajo de 

exploración es de tipo Esencial, sin embargo por diferenciación de la 

especulación es Involúcrate, tiene un plan que es no experimental ya que 
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los factores de revisión no fueron expuestos a una investigación; su 

población ejemplo comprendió a 21 trabajadores comunales de la 

Organización y Junta de Dinero del Distrito Común de Otuzco, donde el 

instrumento utilizado fue la encuesta. En cuanto al objetivo propuesto con 

el trabajo de revisión, se presumió que no se está aplicando de manera 

competente una administración basada en capacidades, en general se 

entiende que es un modelo de administración basado en habilidades donde 

existen mejoras críticas en la ejecución del trabajo de la capacidad humana 

de la región común de Otuzco, 2018.  

 

En la investigación denominada "Los ejecutivos de la habilidad 

humana por competencias, un modelo hipotético para la ejecución de obras 

en el hospedaje "Gloria Court" en la ciudad de Chiclayo - distrito de 

Lambayeque", donde los creadores fueron (Calderón Dávalos, 2017), 

remarcó que este examen comprende el planteamiento de un modelo 

hipotético sobre Habilidad Humana Los ejecutivos por capacidades para el 

progreso de la ejecución del trabajo en el Hospedaje "Gloria Court" en la 

ciudad de Chiclayo - Localidad de Lambayeque. El escenario está 

determinado en el hospedaje donde se realizó este examen, el cual está 

ordenado como un hospedaje de tres estrellas. El tema principal de la 

región de examen fue la baja ejecución laboral de los especialistas, razón 

por la cual se concibió la necesidad de proponer un modelo de 

administración basado en capacidades. A exploração é vista como 

projectiva, onde depende de um plano de largo alcance com um plano de 

fonte misturada (narrativa e de campo). Se utilizó una progresión de 

métodos e instrumentos de obtención de información, entre los que 

destacan la percepción directa y las reuniones no estructuradas. En este 

sentido, fue posible razonar que el modelo se diseñó de acuerdo con el 

punto de vista de la habilidad humana y las capacidades de los ejecutivos, 

dándole una concentración significativa. Del mismo modo, la interacción de 

la administración se pondrá de manifiesto a través de tres habilidades 

significativas: Ser consciente, saber hacer y ser del compañero. Por otra 
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parte, la filosofía de avance de la habilidad pensará en ciclos, metodologías 

y reglas. 

 

Rojas, R, R. y Vílchez, S, B (2018) dirigió el examen Habilidad Humana 

Los ejecutivos y su Relación con la Ejecución del Trabajo del Personal del Puesto 

de Bienestar Sagrado Corazón de Jesús - Lima, enero de 2018, en el colegio de 

nivel doctoral del Colegio Norbert Wiener. La exploración llegó a las resoluciones 

adjuntas: 

Primero: Existe relación mensurablemente crítica como lo indica p=0,000 

entre los factores habilidad humana el tablero y ejecución laboral de los 

especialistas del puesto de bienestar Sagrado Corazón de Jesús. 

 

Segundo: Existe una relación crítica mensurable indicada por p=0,007 

entre la capacidad humana de la junta directiva y la naturaleza de la ejecución del 

trabajo de los especialistas del puesto de bienestar Sagrado Corazón de Jesús. 

 

Tercero: Existe una relación mensurablemente crítica según p=0,007 entre 

la capacidad humana los directivos y la cooperación en la ejecución del trabajo de 

los especialistas del puesto de bienestar Sagrado Corazón de Jesús. 

 

Del Castillo, A, Y. (2017) Dirigió el examen Habilidad Humana El Tablero y 

Ejecución Laboral de los Obreros Gerenciales del Distrito Zonal de Chaclacayo 

2016, en el colegio de nivel maestría de la Universidad César Vallejo. La 

exploración llegó a las resoluciones que se acompañan: 

 

Primero: La presente exploración exhibe que existe una enorme conexión 

entre la Habilidad Humana El tablero con la Ejecución Laboral de los Especialistas 

Gerenciales de la Localidad Región de Chaclacayo 2016; siendo que el coeficiente 

de relación Rho Spearman de 0,77 abordó una alta relación entre los factores. La 

especulación planteada y esta relación fueron refrendadas. Asimismo, se 

demostró la relación entre la capacidad humana de los directivos y la ejecución 

del trabajo. 

Segundo: La presente exploración muestra que existe una conexión crítica 
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entre la información y la ejecución de la ocupación de los obreros gerenciales de 

la Región Distrito de Chaclacayo 2016; siendo que el coeficiente de relación Rho 

Spearman de 0,71 abordó que existe una enorme conexión entre la inspiración y 

la ejecución de la ocupación en los especialistas reguladores de la Región Local 

de Chaclacayo 2016; siendo que el coeficiente de relación Rho Spearman de 0,85 

abordó una alta relación entre la inspiración y la variable ejecución del trabajo. Esta 

relación fue refrendada.  

 

Quinto: Se exhibe que existe una conexión crítica entre las mentalidades y 

la ejecución del trabajo en los obreros reguladores del Distrito Local de Chaclacayo 

2016; siendo que el coeficiente de relación Rho Spearman de 0,44 abordó una 

relación normal entre las perspectivas y la variable ejecución del trabajo. Dicha 

relación fue sustentada. 

 

3.1.3 Antecedentes Locales 

En la siguiente investigación elaborada por (Gonzales Arias, 2018) 

quien elaboro el trabajo investigativo denominado “La administración de la 

habilidad humana por capacidades y su efecto en la ejecución del trabajo y 

gran atención al cliente del personal de la Posada Libertador-Puno 2018". 

remarcando que la exploración quiere contribuir a través de una proposición 

para el desarrollo, la administración de la habilidad humana y sus 

capacidades en la Posada Libertador donde el efecto en la ejecución del 

trabajo y gran atención al cliente es esencial para que las acciones que 

realizan día a día los colaboradores de la institución. Posee como objetivo 

la identificación como el impacto de la habilidad humana los ejecutivos por 

capacidades en la ejecución del trabajo y gran apoyo al cliente del personal 

del Hospedaje Libertador-Puno 2018, en cuanto al procedimiento, el plan 

correlacional, no experimental, transversal de la exploración tuvo una 

metodología cuantitativa subjetiva donde se aplicaron estrategias de 

auditoría narrativa, como reunión y revisión. Las técnicas utilizadas fueron 

fabricadas lógicas, inductivo - racionales. La prueba de revisión de la fuerza 

de trabajo Inn Libertador fue abordado por 25 personas y los resultados 

fueron examinados por aspectos con sus marcadores particulares. El 
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examen termina remarcando que hay un impacto en la administración de la 

habilidad humana por capacidades, que comprende trabajar en la 

productividad en la naturaleza del arreglo de la administración. 

 

En la investigación elaborada por (Rojas Verastegui, 2022) comenta 

su trabajo investigativo denominado "Habilidad humana y ejecución laboral 

en especialistas del Credicoop Helpful, Puno, 2021". Teniendo en cuenta 

que el objetivo de este trabajo fue la ID de la conexión entre la habilidad 

humana y la ejecución del trabajo en los especialistas del CREDICOOP 

Útil, Puno 2021. Donde el material y estrategia aplicada fue con una 

metodología cuantitativa, expresiva de tipo correlacional con un plan no 

experimental, donde se utilizó un ejemplo de ochenta obreros del 

CREDICOOP útil de la entidad de Puno, y como procedimiento se utilizó el 

estudio siendo el instrumento una encuesta sobre habilidad humana los 

ejecutivos y ejecución de ocupación. Cerrando esta exploración, se 

constata que los ochenta colaboradores del CREDICOOP útil de la 

organización de Puno tienen una conexión entre su capacidad humana y la 

ejecución del trabajo, demostrando que existe una conexión entre los dos 

factores a través de la colaboración, cooperación, y la satisfacción de 

metas. 

La investigación elaborada por (Trigos Sanchez, 2014). Comenta 

primero sobre su nombre denominado El estudio "La capacidad humana de 

los directivos y la seriedad de las organizaciones fundamentales de 

esterilización en la localidad. El motivo del examen fue decidir el nivel de 

conexión que existe entre la capacidad humana los ejecutivos y la 

intensidad de la Organización durante el año 2013. Según lo indicado por 

el tipo de esta investigación es considerada no experimental con un plan 

de exploración correlacional relativo a la población de la revisión, 

compuesta por representantes de la organización en mención. Como 

conclusión principal se sabe que una conexión positiva entre la capacidad 

humana del tablero y la seriedad que es de manera altísima con respecto 

a la Empresa Municipal durante el año 2013, significando, que el grado es 

alto y el tipo es positivo o directo. 
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3.2 MARCO TEÓRICO 

3.2.1 Gestión del talento humano 

Toda organización tiene como elemento fundamental a su equipo de 

trabajo pues el esfuerzo de estas personas que trabajan en conjunto a 

través de diferentes asignaciones o funciones hacen que se pueda lograr 

exitosamente el objetivo organizacional planteado por los altos directivos 

y/o propietarios de la organización; anteriormente, este área tomaba el 

nombre de Recursos Humanos que en la actualidad se llama talento 

humano o capital humano pues aporta un gran valor para la empresa 

dejando de tomar a las personas como un mero instrumento y por el 

contrario, valorando sus habilidades y talentos que los lleva a la acción y 

compromiso de sus responsabilidades asignadas, Vallejo (2016); contar 

con un equipo de trabajo idóneo no es una tarea fácil, se necesita pasar 

por un proceso de reclutamiento, selección, evaluación, capacitación y 

constante desarrollo competitivo; he allí la gran importancia como capital 

para la empresa por ello requiere de una adecuada administración 

comprendido la complejidad de cada ser humano que está expuesto a 

diferentes estímulos (internos y externos), los ejecutivos deben intentar 

crear una energía cooperativa entre los objetivos jerárquicos y los objetivos 

individuales, teniendo en cuenta el diseño jerárquico, el entorno jerárquico 

y la cultura. 

 

Habilidad de los ejecutivos es confuso para caracterizar y distinguir 

la importancia específica hechas por los escritores que componen sobre 

este punto. Los términos capacidad de los ejecutivos o técnica de la 

capacidad se utilizan con frecuencia a la inversa, donde se utilizan por 

separado para caracterizar la organización de los activos humanos, la 

organización de la progresión y la capacidad de la junta. Aunque cada uno 

de estos términos se centra en la administración representativa, su 

semejanza evidente abarca la cuestión de que la definición principal alude 

a un resultado, la segunda a un ciclo y la tercera a una elección particular. 

La definición principal alude a un resultado, la segunda a un ciclo y la 
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tercera a una elección sustancial. De este modo, los términos (Lewis, 

2006). 

Hace aproximadamente dos décadas que la investigación sobre la 

gestión del talento es una forma de desarrollar la capacidad humana. 

Donde la investigación existente conceptualiza el talento, analizando cómo 

se gestiona, investigando los factores que influyen en la aplicación de la 

gestión del talento y vinculando la gestión del talento humano en cuestiones 

empresariales como la expatriación y al aumento del rendimiento. Aunque 

en algunos de estos estudios se recogen pruebas tanto del sector privado 

como del público, la investigación en el sector público sigue siendo escasa, 

lo que pone de relieve la falta de un análisis crítico de la pertinencia de la 

gestión humana, ya que el análisis crítico de la relevancia de la gestión 

humana es para el sector público. La mayoría de los estudios sobre en el 

sector público procede de informes de consultoría que ofrecen 

recomendaciones, sobre cómo y por qué el sector público podría 

beneficiarse de la gestión de la movilidad puede beneficiarse a la gestión 

humana. Algunos estudiosos han intentado investigar la posible 

conceptualización de la gestión del talento humana (Kravariti, 2020). 

 

Gestión del talento humano por competencias  

Para poder comprender sobre la gestión del talento humano por 

competencias, debemos comprender primero que las organizaciones sean 

eficaces, sean esenciales e integren un sistema basado en objetivos y 

competencias, en donde los investigadores suelen deducir que los 

colaboradores aumentan la productividad, reduciendo los costes, 

esforzándose al máximo. Una organización puede fracasar si su sistema 

basado en objetivos no lo consideran como debe de ser, incluso no 

considerando en las competencias entre colaboradores. Perjudicando 

tremendamente a la organización. Las organizaciones que aplicaban 

evaluaciones basadas en objetivos suelen comunicar el logro y avance de 

sus objetivos para un tema de motivación. La insatisfacción con la 

evaluación del rendimiento suele defender la gestión de la empresa donde 

la mayoría de empresas corporativas no funcionaban correctamente hoy en 
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día están regidos por competencias donde felicitan al mejor colaborador, 

generando competencia entre ellos. Las conversaciones diarias entre los 

empleados y su rendimiento con su desarrollo a lo largo del tiempo han 

cambiado de enfoque construyendo primordialmente una competitividad 

recayendo en los colaboradores para que desempeñen mejor su labor y lo 

mejor desarrollando sus capacidades al máximo. Obteniendo como 

resultado que las organizaciones introducen sistemas basados en las 

competencias, donde el objetivo consta de impulsar los fundamentos 

empresariales con un nuevo paradigma de rendimiento donde exista la 

capacidad de formar de manera acelerada a los colaboradores en su área 

correspondiente siendo ellos mismos capaces de maniobrar sus 

actividades en la empresa de manera óptima mejorando la producción de 

la empresa, como también afrontando retos empresariales (Shet et al., 

2019). 

 

Es difícil para las organizaciones seguir siendo competitivas, pero no 

imposible, teniendo en cuenta el grado de productividad donde que tanto 

desarrollan y compromete sus colaboradores con la empresa. La 

contribución de empleados en el rendimiento de las organizaciones 

desempeña un papel importante para ayudarlas a seguir siendo 

competitivas. Las organizaciones emplean estrategias adecuadas para 

contratar y promocionar a las personas, y se esfuerzan por mejorar el 

rendimiento de sus empleados con medios y medidas. Numerosas 

investigaciones resaltan que la experiencia de los profesionales sugiere al 

comportamiento de los empleados donde desempeñan un papel crucial en 

su competitividad como en su rendimiento superior. La gestión del talento 

humano por competencias tiene un enfoque que ha tenido éxito no sólo en 

la identificación de la buena actitud y el buen comportamiento que 

conducen a un buen rendimiento, sino también para medirlo, ya que se dice 

que la medición del rendimiento se traduce en una mejora del mismo 

(Ratnawat, 2018). 

 

El personal equipado es el punto de apoyo fundamental para 

fomentar una cultura centrada en la exposición en cualquier asociación, por 
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lo que contar con una mano de obra que disponga de las capacidades 

esenciales se considera una ejecución satisfactoria. En cualquier caso, 

evaluar las capacidades de los empleados es difícil. Las organizaciones 

intentan fomentar marcos e instrumentos cuantificables y discernibles que 

permitan evaluar y crear una ejecución representativa. Al fin y al cabo, 

contar con una forma de abordar la ejecución basada en las capacidades 

da como resultado una ejecución representativa. (Shet et al., 2019). 

 

El concepto de rendimiento por competencia, sigue siendo la 

capacidad en términos de conocimientos y destrezas para desempeñar el 

trabajo de acuerdo con características de personalidad, valores, actitud y 

comportamiento del colaborador. Sin embargo, las competencias no 

pueden ser universales. Las competencias para la eficacia personal 

incluyen iniciativa, la confianza en uno mismo y las capacidades cognitivas, 

mientras que la gestión de uno mismo, donde el trabajo en equipo y la 

gestión del crecimiento personal se consideran competencias relacionadas 

con el lugar de trabajo. Las competencias específicas pueden clasificarse 

en competencias técnicas o funcionales, por otro lado, las competencias de 

gestión, como gestión de operaciones, toma de decisiones, gestión de 

personas, etc. son las competencias relacionadas con las operaciones y los 

resultados. Respecto a la comunicación, nace la creación de redes de 

confianza, la gestión de conflictos, etc. son las competencias relacionadas 

con la gestión de las relaciones, mientras que las competencias para el 

desarrollo de la mano de obra incluyen el desarrollo de las personas. Por 

otro lado, las competencias relacionadas con el autodesarrollo incluyen la 

autoconciencia y la autogestión, concluyendo ciertas competencias donde 

son independientes del contexto (Ratnawat, 2018). 

 

Corrales (2018), hace referencia a algunos aspectos fundamentales 

para lograr la capacidad humana basada en la capacidad de los ejecutivos. 

Estos son: Información, Habilidades, Inspiraciones y Mentalidades (p. 56), 

que se exponen a continuación: 
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3.2.2 Dimensiones de gestión del talento humano por competencias 

• Conocimientos 

El valor de la información ha sido siempre un tema central de la 

epistemología. Desde vestigio, estamos hablando de Platón, los lógicos 

se han preguntado por qué la información es más significativa que la 

simple convicción genuina. El interés por esta cuestión se ha ampliado 

últimamente, y los estudiosos proponen diferentes respuestas. Sin 

embargo, unos pocos extravían la razón de la indagación y garantizan que 

el valor de la información es abrumado por el valor de la convicción 

genuina, otros sostienen que otros estados distintos del conocimiento, 

como la justificación o la comprensión, tienen un valor distintivo. 

Llamaremos problema del valor a la cuestión general de por qué el 

conocimiento es valioso. Aunque la expresión de conocimientos se ha 

utilizado en muchos campos de la ciencia, la encarnación moderna de la 

expresión tiene su origen en el anuncio de internet, pero al remontarnos a 

lo antiguo se hace referencia al empirismo donde consta del aprendizaje 

que se transmite de generación en generación dando hincapié a la importa 

a todo lo conocido y aprendido hasta el día de hoy. Conforma un conjunto 

de encuentros, valores, datos y pensamientos que conforman un diseño 

mental específico en el sujeto para evaluar y aclimatar pensamientos, 

informaciones y encuentros novedosos. (Pritchard et al., 2018). 

 

Al reflexionar sobre el espacio lógico en el debate conocimiento cómo 

debemos distinguir cuidadosamente las afirmaciones sobre el objeto del 

conocimiento cómo de las afirmaciones sobre la naturaleza de la relación 

conocimiento cómo existe la relación conocimiento cómo. Se señala que 

la afirmación de que el conocimiento-cómo es una especie de 

conocimiento proposicional puede entenderse de dos maneras: 

Intelectualismo débil. Know-how es conocimiento que tiene una 

proposición como relato y el Intelectualismo fuerte. El saber hacer es el 

conocimiento que tiene una proposición como relato e implica la relación 

de conocimiento teórico. El intelectualismo débil sólo afirma que el objeto 

del saber-hacer es una proposición. Por el contrario, el intelectualismo 
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fuerte implica la afirmación de que el objeto del saber-cómo es una 

proposición, y la afirmación de que el objeto del saber-cómo es una 

proposición y la afirmación de que la relación es la misma relación de 

conocimiento teórico que se encuentra en el saber qué. Aunque el 

intelectualismo fuerte implica el intelectualismo débil, no ocurriendo la 

misma inversa (Habgood Coote, 2019). 

 

• Habilidades 

La enseñanza e instrucción deben ser viables cuando dependen de la 

información sobre las leyes del perfeccionamiento místico del hombre, así 

como de la ordenación y desarrollo de su carácter, y cuando dependen de 

las regulaciones que administran la absorción de información, 

propensiones y capacidades. La construcción del carácter incorpora 

habilidades, propensiones y capacidades en el círculo instrumental del 

plano agente. Las tareas, habilidades, actividades y capacidades son las 

partes primarias de las propensiones. En el método instructivo, las 

habilidades son una parte del ciclo instructivo que comunica el diseño que 

asume al determinar, dentro del artículo, aquellas perspectivas 

fundamentales y primordiales para satisfacer el objetivo. Esta disposición 

aparece en la determinación de los componentes de la cultura y su 

construcción, que el alumno debe apropiarse para cumplir los objetivos. 

Los elementos sociales (perfeccionamiento de las capacidades escolares, 

físicas y profundas, sentimientos, preferencias estilísticas, cualidades 

normales que comprenden el sentimiento de un país) y sensibles 

(determinación de la información y habilidades en correspondencia) y 

mentales (edad, nivel de perfeccionamiento, pensamiento, carácter y nivel 

de reflexión) son factores que determinan el contenido (L., 2017).  

 

Como partes de las capacidades mentales y condiciones para la 

mejora del razonamiento, los marcos de información y las capacidades 

adquieren un aspecto educativo en los temas de educación y aprendizaje. 

Para su digestión, se espera una rúbrica instructiva que considere los 

descubrimientos de la exploración mental. Las habilidades son maneras 
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por las cuales el sujeto aclimata el movimiento y lo consuma, por lo que 

deberían ser el punto focal de consideración única de clínicos, educadores 

y diferentes expertos asociados con la tarea de educar y escolarizar ya 

que se recuerdan fundamentalmente por el transcurso de su minucioso 

giro. Puesto que, las capacidades son típicamente relaciones con 

actividades y no con proposiciones, los anti intelectualistas, tienen el 

problema paralelo de hacer compatible su punto de vista con la teoría 

lingüística. Las habilidades exploran una posición de compromiso 

novedosa. Según este punto de vista, saber cómo hacer algo es un cierto 

tipo de capacidad para generar respuestas a la pregunta de cómo hacerlo. 

Argumentando la combinación de un objeto proposicional donde la 

combinación de un objeto proposicional con una relación de capacidad 

hace que este punto de vista esté en una posición privilegiada para disipar 

la tensión entre la teoría semántica y la practicidad del saber cómo, y le 

permite iluminar la relación entre el saber cómo y el saber cómo iluminar 

la relación entre el conocimiento práctico, el conocimiento proposicional y 

las capacidades. Es la capacidad de una persona para realizar diferentes 

tareas en su trabajo, donde cada individuo aporta habilidades específicas 

a la asociación, ya que influyen en la ejecución del trabajo y, en 

consecuencia, es un signo de la importancia del elemento interior de la 

habilidad de los ejecutivos por capacidades. (L., 2017). 

 

• Motivaciones 

Aprender La inspiración del alumno en la formación es significativa. Un 

alumno aprende mejor cuando la persona percibe la necesidad y fomenta 

el ansia de aprender. Esto se consigue mediante la inspiración. La 

inspiración estimula a los estudiantes a pensar, concentrarse y avanzar 

de verdad. Los especialistas garantizan que la inspiración aumenta la 

ejecución del aprendizaje. El aprendizaje es una interacción que requiere 

un trabajo participativo. Influye en la velocidad de aprendizaje, el 

mantenimiento de los datos y el ansia de aprender. La motivación 

aumenta la velocidad de trabajo que un alumno pone para alcanzar un 

objetivo. En educación, la motivación es un factor de puntos altos o bajos 
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de la meta. Cuando no está bien motivado, un alumno aprende muy poco 

con dificultad, ya que no ve la necesidad de aprender. Por lo tanto, la 

motivación proporciona el esfuerzo y la energía que un que el alumno 

necesita para realizar la tarea. Proporciona al alumno el estado de ánimo 

adecuado para aprender (Borah, 2021). 

 

 En concentra la atención y la energía de una persona en la actividad 

o el conocimiento que debe aprender. Motivación determina si un alumno 

perseguirá una tarea (aunque sea difícil) con entusiasmo o con una actitud 

desganado. La motivación es un factor significativamente importante para 

el aprendizaje y el rendimiento académico desde la infancia hasta la 

adolescencia, en donde a través de la adolescencia, inspirar a los alumnos 

para que aprendan es una preocupación importante en cualquier situación 

de formación. La motivación es una de las tareas primordiales de la 

enseñanza. El instructor debe asegurarse de que en la presentación de 

cada lección. La motivación debe iniciarse durante la introducción de la 

lección para garantizar el interés de los alumnos y dirigir su atención hacia 

lo que se está enseñando. El impulso pone en marcha, coordina y apoya 

los ensayos de trabajo, la forma de comportarse del personal 

correspondiente a los objetivos y metas de la organización. Las 

inspiraciones se centran en satisfacer las necesidades de los individuos 

para que alcancen sus objetivos, mantengan una conducta normal en el 

trabajo y, lo que es más importante, muestren una buena actitud en sus 

tareas laborales (Borah, 2021). 

 

• Actitudes 

El estudio de las actitudes es el estudio de las evaluaciones, y ha formado 

parte de la psicología social desde que surgió este concepto. El término 

actitud fue utilizado inicialmente en los escritos sobre los tipos 

psicológicos para describir la disposición a responder. La relación actitud-

comportamiento se considera una cuestión empírica fuera de la definición 

de actitud, una definición que simplemente se centra en el 

comportamiento, una definición que simplemente se centra en la 
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naturaleza evaluativa de las actitudes como favor o desfavor. Las 

actitudes tienen un objeto denominado objeto o meta, que puede ser un 

objeto, una persona o una idea abstracta. Por lo tanto, las actitudes son 

relevantes para muchas disciplinas, como el marketing (por ejemplo, las 

actitudes hacia los productos, la publicidad, por ejemplo, las actitudes 

hacia los anuncios, el comportamiento político, por ejemplo, las actitudes 

hacia los candidatos políticos, los partidos o el voto y la salud. Las 

actitudes pueden ser específicas o generalizarse a través de los objetos, 

y las personas pueden tener actitudes generalmente positivas o 

generalmente negativas. La representación contemporánea de una 

persona que odia algo nos viene a la mente cuando consideramos 

actitudes generales, que son evaluaciones disposicionales, 

independientemente del objeto. Condición de agudeza mental coordinada 

por la experiencia que afecta de forma única a la reacción ante los objetos, 

las circunstancias y los demás. Las perspectivas influyen en la conducta 

en el trabajo (Albarracin, 2018). 

 

3.3 MARCO CONCEPTUAL 

3.3.1 Actitudes 

Definir a las actitudes y a la persuasión se ha producido en base a 

una estructura donde se presta especial atención a los trabajos sobre la 

accesibilidad de las actitudes, la ambivalencia y las bases afectivas y 

cognitivas de las actitudes. En persuasión la investigación sobre los 

procesos cognitivos son múltiples papeles por los que las variables pueden 

tener un impacto en las actitudes (Albarracin, 2018). 

                                             

3.3.2 Actividades 

Es el desarrollo que caracteriza la práctica de vanguardista del 

diseño, y que son claves para el área de congnisismo y de avance. En 

primer lugar, se trata del condicionamiento de los principios de organización 

del entorno (Zikirov, 2021) et al. 
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3.3.3 Capacidad 

Conjunto de activos y capacidades que un individuo necesita para 

desempeñar una determinada empresa". (Dávila Rojas, 2017). 

 

3.3.4 Competencias 

Una introducción completa y accesible a la investigación educativa 

"Investigación educativa: Competencias para el análisis y las aplicaciones" 

utiliza un lenguaje atractivo y directo para presentar a los estudiantes la 

información y las habilidades necesarias para llevar a cabo con éxito una 

investigación y evaluarla de forma competente (Mills, 2019).  

 

3.3.5 Comportamiento 

Es definido por investigadores por la situación de una persona se 

siente, es el sentir de una persona ante las personas o el ambiente que lo 

rodea (Gomez, 2019). 

 

3.3.6 Conocimiento 

La información es válida si su sustancia coincide con el elemento de 

referencia y presenta tres componentes principales: el tema, la imagen y el 

artículo. Visto desde el lado del sujeto, la peculiaridad de la información se 

desplaza hacia el círculo mental; desde el lado de la imagen con la 

racionalidad y desde el lado del artículo con la filosofía, (Santos, 2010). 

 

3.3.7 Gestión del Talento Humano 

Un conjunto de ejercicios que ponen en actividad, crea y preparan a 

personas investidas de la información, las habilidades y las competencias 

que una asociación necesita para alcanzar sus objetivos. Los cambios en 

el mundo de vanguardia exigen que las asociaciones cambien sus tipos de 

personal directivo, que son en su mayoría habituales, por nuevos tipos de 

junta directiva que sean más adaptables y versátiles a las exigencias de la 

realidad actual. (Mejia, 2013). 
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3.3.8 Habilidades 

Son consideradas estrategias y herramientas que posee una 

persona, para la psicología están consideradas herramientas que una 

persona debe practicarlas para perfeccionar dicha habilidad es una 

oportunidad que tiene la persona centrándose en el cerebro para hacer las 

cosas de una manera eficaz y adecuada (Nisha, 2018). 

 

3.3.9 Motivación 

Motivar al alumno para que aprenda es pertinente para la ejecución 

del plan educativo. Esto se debe a que la inspiración es un factor importante 

en la enseñanza y el aprendizaje. El aprendizaje fructífero depende de la 

inspiración del alumno. La inspiración impulsa a los alumnos para alcanzar 

los objetivos de aprendizaje. La formación actual es necesaria. Los 

educadores no pueden subestimar la inspiración de los alumnos y tienen la 

obligación de garantizar que se sientan estimulados a aprender. Los 

educadores deben convencer a los alumnos para que crean que deben 

hacer lo que deben hacer. ( (Borah, 2021) 

 

3.3.10 Productividad 

En primer lugar, se presentan se define enfoques cualitativos y 

cuantitativos de la productividad donde se ilustran en detalle las medidas 

actuales de productividad. Obteniendo un de léxico mental y los 

mecanismos psicolingüísticos que subyacen a la productividad (Plag, 

2020). 

  



27 
 

 

 

 

CAPITULO IV 

HIPÓTESIS 

 

4.1 HIPÓTESIS GENERAL 

La gestión del talento humano por competencias en la empresa de 

Importaciones y Exportaciones de la ciudad de Juliaca en el año 2023 es 

deficiente. 

 

4.2 VARIABLES 

• Variable Única:  

• Gestión de talento humano por competencias 

 

4.3 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Tabla 1  

Operacionalización de variable 

 
Nota. Elaboración propia 

Variable Dimensiones Indicadores 

Gestión del talento 
humano por 

competencias 

Conocimiento 

Ejemplos aprendidos 

Ideas propuestas 

Datos 

Habilidades 

Límite de información 

Hacer 

Desarrollar 

Motivación 

Eficacia del trabajo 

Cooperación laboral 

Pagar fuerza motivadora 

Actitudes 

Cumplir objetivos 

Asunción de riesgos 

Logros 
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CAPITULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

5.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 

La metodología de este trabajo de exploración es cuantitativa, lo que 

comprende disponer de información imparcial y cuantificable, a la vista de 

sistemas y procedimientos factuales, para poner a prueba una progresión 

de especulaciones recientemente asentadas. (Hernández, 2016).  

 

5.2. MÉTODO(S) APLICADOS A LA INVESTIGACIÓN 

(Montilla, 2021), cree que la estrategia que se utilizará es especulativa 

racional, que en general diferenciará una especulación establecida 

anteriormente, de igual modo, crece la información actual, y da arreglos 

hipotéticos y funcionales concebibles. Es racional, ya que depende de la 

evaluación de técnicas y encuentros para diferenciar especulaciones.  

 

5.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El tipo de investigación es básica no experimental debido a que no existe 

manipulación de la unidad de análisis que facilita la predicción y explicación 

de la relación entre variables; así mismo, alude al momento en que se 

recogen los datos, es decir, se utiliza un único lapso de tiempo para 

recopilar la información. 

 

5.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

El estudio es de nivel descriptivo, puesto que contribuye en determinar las 

características de cada uno de los indicadores de la variable objeto de 

estudio Hernández (2014). 
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5.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

En este trabajo de examen no hay mediación para modificar los factores, 

sin embargo, la peculiaridad o temas de estudio se ven justo en casa, por 

lo tanto, la configuración de exploración será Hernández no juicio. (2014).  

 

5.6. POBLACIÓN Y MUESTRA  

5.6.1. Población 

Constituida por el conjunto de elementos que tiene alguna 

característica en común relevante para que el investigador pueda realizar 

un análisis, para efectos de esta investigación se considera al total de 

trabajadores de la empresa objeto de estudio que son un total de 50 

trabajadores. 

 

Tabla 2    

Descripción muestral 

Descripción Cantidad 

Gerente  1 

Contador(A) 1 

Ingenieros 3 

Jefe De Personal 1 

Bolseadoras 10 

Pesadoras 8 

Selladoras 7 

Paquetadoras 8 

Hechador 3 

Arrumador 3 

Estibadores 5 

TOTAL 50 

Nota. Elaboración propia 
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5.6.2. Muestra 

Se utilizó el muestreo no probabilístico, se trabajó con una muestra 

del 100% de la población por ser mínima. 

5.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

5.7.1. Técnica 

Para recopilar información para este trabajo de examen, 

involucraremos la estrategia de revisión de cada uno de los especialistas 

de TRAVEC SAC en la ciudad de Juliaca. 

 

5.7.2. Instrumento 

El instrumento que se aplicará es la encuesta, ya que se utilizará 

para recoger datos con la escala de Likert. 

 

5.8. CONFIABLIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

5.8.1. Confiabilidad 

La confiabilidad del instrumento se aplicará mediante el análisis del 

alfa de Cronbach, como menciona Vara (2010) procedimiento realizado con 

el programa informático paquete estadístico para las ciencias sociales 

(spss v25). 

 

5.8.2. Validez 

El instrumento se someterá a juicio magistral, que se aprueba en la 

hoja de aprobación del instrumento, mencionando hechos objetivos y 

proponiendo algunas mejoras en las indagaciones de la encuesta. 

 

5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS 

Una vez validado el cuestionario y lograr el permiso del gerente de la 

empresa, se procederá a tabular las respuestas en una base de datos 

de Excel y luego ello será procesado por un estadístico. 

 

5.10. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

Se realizará la utilización de la estadística inferencial 
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CAPITULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

6.1. PRESENTACION DE RESULTADOS 

 

El estudio que presento comprendió un grupo de 50 trabajadores, utilizando el 

método no probabilístico, se elaboró tablas y gráficos, que fueron diseñados 

considerando las diferentes dimensiones, las cuales no servirán para medir los 

diferentes talentos que deseamos demostrar en esta investigación. 

 

Este ciclo se completó con el objetivo de obtener resultados totalmente 

acordes y conscientes de los objetivos fijados para la exploración. Para 

lograrlo, aplicaremos métodos de revisión, además de un examen medible 

esclarecedor, además, inferencial. Los resultados se presentaron de forma 

obvia y suficiente en forma de tablas y figuras, cada una de ellas acompañada 

de una descripción prudente y una interpretación definida. Este sistema 

cuidadoso y coherente tuvo en cuenta una muestra de los resultados acabada, 

pero además abierta y justificable para todos los interesados en la revisión. 
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Totalmente de acuerdo TOTAL

Gráfico  1   

 Dimensión: Conocimiento 

Tabla 3   

Dimensión: Conocimiento 

DIMENSIÓN: 
CONOCIMIENTO 

El grado de 
conocimientos 
adquirido es 
eficaz para la 
realización o 

mejora de otras 
funciones. 

Sientes que se 
considera tu 

opinión al 
momento de la 
realización de 

reuniones 
generales. 

Conte con los 
conocimientos 

previos al iniciar mis 
tareas laborales 

dentro de la 
empresa. 

CRITERIOS fi % fi % fi % 

Totalmente de 
desacuerdo 

2 4% 3 6% 2 4% 

En desacuerdo 3 6% 3 6% 9 18% 

Indeciso 3 6% 2 4% 0 0% 

De acuerdo  24 48% 22 44% 17 34% 

Totalmente de 
acuerdo 

18 36% 20 40% 22 44% 

TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

 

En esta tabla, como en gráfico sobre la dimensión de conocimiento; podemos 
observar que el 4% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 6% en 
desacuerdo; el 6% es indeciso, mientras que el 48% está de acuerdo y el 36% 
totalmente de acuerdo; respecto a que el grado de conocimientos adquirido es eficaz 
para la realizar o mejora de sus funciones. 

 

También pudimos recabar que el 6% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, 
el 6% en desacuerdo; el 4% es indeciso, mientras que el 44% está de acuerdo y el 
40% totalmente de acuerdo; respecto a que siente que se considera su opinión al 
momento realizar reuniones generales. 

 

Para finalizar observamos que el 4% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, 
el 18% en desacuerdo; el 0% es indeciso, mientras que el 34% está de acuerdo y el 
44% totalmente de acuerdo; respecto a que cuenta con los conocimientos previos 
al iniciar sus tareas dentro de la empresa. 
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DIMENSION: HABILIDADES
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Gráfico  2  

Dimensión: Habilidades 

 

Tabla 4   

Dimensión: Habilidades 

DIMENSIÓN: 
HABILIDADES 

La empresa 
realiza 

capacitaciones 
que refuercen su 

desarrollo laboral. 

Es eficiente el 
liderazgo 
(Gerente, 

Administración, 
jefe de personal) 

dentro de la 
empresa Travec 

SAC. 

La empresa fomenta 
el trabajo en equipo. 

CRITERIOS fi % fi % fi % 

Totalmente en 
desacuerdo 

2 4% 1 2% 1 2% 

En desacuerdo 4 8% 1 2% 2 4% 

Indeciso 7 14% 7 14% 5 10% 

De acuerdo 15 30% 19 38% 14 28% 

Totalmente de 
acuerdo 

22 44% 22 44% 28 56% 

TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

 

En la tabla 4, como en su correspondiente gráfico, podemos observar que el 4% de 
los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 8% en desacuerdo; el 14% es 
indeciso, mientras que el 30% está de acuerdo y el 44% totalmente de acuerdo; con 
respecto a que la empresa realiza capacitaciones que refuercen su desarrollo 
laboral. 

 

Observamos también que el 2% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 
2% en desacuerdo; el 14% es indeciso, mientras que el 38% está de acuerdo y el 
44% totalmente de acuerdo; respecto a que es eficiente el liderazgo de los cargos 
superiores como gerente, administrador dentro de la empresa. 

 

Para concluir con esta dimensión de habilidades; observamos que un 2% de los 
trabajadores está totalmente de acuerdo, el 4% en desacuerdo; el 10% es indeciso, 
mientras que el 28% está de acuerdo y el 56% totalmente de acuerdo; con respecto 
a que la empresa fomenta el trabajo en equipo. 

  



36 
 

Tabla 5   

Dimensión: Motivación 

DIMENSIÓN: 
MOTIVACION 

En lo personal 
cree Ud. que 

llegar temprano 
influye o mejora 
en sus funciones 

laborales 

Es una prioridad 
para Ud. el 

aspirar a un 
rango superior 

La empresa 
reconoce mi trabajo 
realizado en base a 

mis funciones 
asignadas. 

CRITERIOS fi % fi % fi % 

Totalmente en 
desacuerdo 

1 2% 2 4% 1 2% 

En desacuerdo 1 2% 2 4% 3 6% 

Indeciso 0 0% 6 12% 1 2% 

De acuerdo 16 32% 15 30% 19 38% 

Totalmente de 
acuerdo 

32 64% 25 50% 26 52% 

TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Gráfico  3   

Dimensión: Motivación 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

 

En esta tabla y gráfico, sobre la dimensión de motivación, podemos observar que el 
2% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 2% en desacuerdo; el 0% es 
indeciso, mientras que el 32% está de acuerdo y el 64% totalmente de acuerdo; con 
respecto a que en lo personal si cree que llegar temprano influye o mejora en sus 
funciones laborales. 

 

Además, recabamos que el 4% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 
4% en desacuerdo; el 12% es indeciso, mientras que el 30% está de acuerdo y el 
50% totalmente de acuerdo; respecto a que es una prioridad para ellos el aspirar a 
un cargo superior. 

 

Para concluir con esta dimensión, observamos que el 2% de los trabajadores está 
totalmente de acuerdo, el 6% en desacuerdo; el 2% es indeciso, mientras que el 
38% está de acuerdo y el 52% totalmente de acuerdo; respecto a que la empresa 
reconoce su trabajo realizado en base a sus funciones asignadas. 
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Tabla 6   

Dimensión: Actitudes 

DIMENSION: 
ACTITUDES 

Considero 
eficiente los 

resultados en mi 
desempeño laboral 

Me desempeño 
con facilidad en 

las funciones 
rotativas dentro de 

la empresa. 

Mi actitud personal 
hacia lo laboral 

influye en mis tareas 
dentro de la empresa. 

CRITERIOS fi % fi % fi % 
Totalmente en 

desacuerdo 
0 0% 0 0% 0 0% 

En desacuerdo 2 4% 1 2% 2 4% 

Indeciso 2 4% 3 6% 2 4% 

De acuerdo 15 30% 15 30% 13 26% 
Totalmente de 

acuerdo 
31 62% 31 62% 33 66% 

TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 
Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Gráfico  4 

 Dimensión: Actitudes 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

 

En los resultados de la tabla de la dimensión de actitudes; observamos que el 0% 
de los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 4% en desacuerdo; el 4% es 
indeciso, mientras que el 30% está de acuerdo y el 62% totalmente de acuerdo; 
respecto a que si considera eficiente los resultados en su desempeño laboral. 

 

Recabamos también que el 0% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 
2% en desacuerdo; el 6% es indeciso, mientras que el 30% está de acuerdo y el 
50% totalmente de acuerdo; respecto a que su desempeño tiene mayor facilidad 
en las funciones rotativas dentro de la empresa. 

 

Para concluir con esta dimensión podemos ver que el 0% de los trabajadores está 
totalmente de acuerdo, el 4% en desacuerdo; el 4% es indeciso, mientras que el 
26% está de acuerdo y el 66% totalmente de acuerdo; respecto a que su actitud 
personal hacia lo laboral influye en sus tareas dentro de la empresa. 
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Gráfico  8   

Resumen de dimensiones 

Tabla 7  

Resumen de Dimensiones 

DIMENSIONES CONOCIMIENTO HABILIDADES MOTIVACION ACTITUDES 

CRITERIOS fi % fi % fi % fi % 

Totalmente en 
desacuerdo 

2.3 5% 1.333333 3% 1 3% 0 0% 

En desacuerdo 5 10% 2.333333 5% 2 4% 2 3% 

Indeciso 1.7 3% 6.333333 13% 2 5% 2 5% 

De acuerdo 21 42% 16 32% 16.7 33% 14.3 29% 

Totalmente de 
acuerdo 

20 40% 24 48% 27.7 55% 31.7 63% 

TOTAL 50 100% 50 52% 50 100% 50 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

 

En el resumen realizado sobre las cuatro dimensiones en estudio, podemos 
observar que el 5% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 10% en 
desacuerdo; el 3% es indeciso, mientras que el 42% está de acuerdo y el 40% 
totalmente de acuerdo; con respecto a la dimensión conocimiento. 

 

Con respecto a la dimensión habilidades, observamos que el que el 3% de los 
trabajadores está totalmente de acuerdo, el 5% en desacuerdo; el 13% es indeciso, 
mientras que el 32% está de acuerdo y el 40% totalmente de acuerdo; con respecto 
a la dimensión mencionada. 

 

Dentro de la dimensión motivación, pude observar que el 3% de los trabajadores 
está totalmente de acuerdo, el 4% en desacuerdo; el 5% es indeciso, mientras que 
el 33% está de acuerdo y el 55% totalmente de acuerdo. 

 

Para concluir con el resumen con respecto a la dimensión actitudes vemos que el 
0% de los trabajadores está totalmente de acuerdo, el 3% en desacuerdo; el 5% es 
indeciso, mientras que el 29% está de acuerdo y el 63% totalmente de acuerdo.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Luego de elaborar el presente trabajo, pudimos analizar que los 

trabajadores del lugar del estudio que su talento está orientado 

a los conocimientos adquiridos, los cuales mejoran la eficacia de 

sus funciones, al finalizar podemos tomar como base los 

resultados que puedan lograr procesos más efectivos al momento 

de implementar un Modelo de Gestión de Talento Humano por 

Competencias. 

SEGUNDA: En la dimensión conocimiento, se pudo determinar que el 42% de 

los trabajadores están de acuerdo que tener un grado de 

conocimiento adquirido es eficaz para la realización de las 

funciones encargadas, haciendo que estos conocimientos 

puedan ayudar para que ellos tengan un mejor desenvolvimiento 

durante la ejecución de las labores encomendadas a los 

trabajadores, . 

TERCERA: En la dimensión habilidades, se recabo los siguientes resultados 

donde podemos observar que el 48% de los trabajadores está 

totalmente de acuerdo, ellos expresan que la empresa fomenta 

el trabajo en equipo, demostrándonos con ello que el trabajo que 

se realiza en equipo puede tener mejores resultados cuando se 

realiza de ese modo. 

CUARTA: En la dimensión motivación, pudimos llegar a la conclusión que 

el 64% de los trabajadores están totalmente de acuerdo, 

asegurando que la empresa reconoce su trabajo y que ellos 

tienen como prioridad el ascenso a un rango superior. 

QUINTA: En la dimensión actitudes, se pudo llegar a la conclusión que el 

23% está totalmente de acuerdo, indicándonos que su actitud 

personal hacia lo laboral tiene influencia en sus tareas ejercidas 

dentro de la empresa. 
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RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA: La empresa debe siempre considerar que para mejorar la 

eficacia y lograr mayor eficiencia en el desempeño de sus 

funciones deberá considerar que los trabajadores siempre 

tengan conocimientos previamente adquiridos para el 

desenvolvimiento de sus funciones, puesto que estas acciones 

harán que el rendimiento de los trabajadores sea más adecuada 

y por lo tanto más efectiva, frente a las funciones que se 

cumplan. 

SEGUNDA: Que la empresa tenga como una prerrogativa el realizar 

capacitaciones constantes, cursos y otros eventos que le puedan 

servir al trabajador para que puedan elevar sus conocimientos y 

de ese modo puedan desempeñar sus funciones de mejor 

manera, así podrán elevar también la producción dentro de sus 

labores encomendadas. 

TERCERA: Se debe fomentar a la inclusión social y la participación de todos 

los trabajadores para formar grupos y elevar su producción y por 

consiguiente mejorará la concepción de empatía entre los 

trabajadores, estas acciones lograrán que este desempeñe sus 

tareas de una manera más adecuada. 

CUARTA: Se debe recomendar a los trabajadores que para poder lograr 

ascensos y mejorar su condición tanto económicas como 

laborales, siempre deberán realizar cursos y otros eventos sobre 

capacitaciones, estas actividades conducirán al logro de dichos 

objetivos. 

QUINTA:  Se debe recomendar a los trabajadores que puedan elaborar 

diversos ejercicios tanto mentales como físicos para poder 

reducir el estrés laboral, lo cual conllevará a la mejor convivencia 

entre los trabajadores y por ende mejorará la actitud laboral entre 

los compañeros. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS  HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema general 

¿Cómo es la gestión del 

talento humano por 

competencias en la 

empresa de Importaciones 

y Exportaciones Travec  de 

la ciudad de Juliaca en el 

año 2023? 

 

Problema especifico 

 ¿Cuál es el nivel 

conocimiento que tiene el 

personal, en la gestión del 

talento humano en la 

empresa de Importaciones 

y Exportaciones Travec de 

la ciudad de Juliaca? 

¿Cuáles son las 

habilidades de personal, en 

la gestión del talento 

humano en la empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec de la 

ciudad de Juliaca? 

¿Cómo es la motivación del 

personal, en la gestión del 

talento humano en la 

empresa de Importaciones 

Objetivo general  

Analizar la gestión del 

talento humano por 

competencias en la 

empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec de 

la ciudad de Juliaca en el 

año 2023. 

 

Objetivo especifico 

Conocer el nivel 

conocimiento que tiene el 

personal, en la gestión del 

talento humano en la 

empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec de 

la ciudad de Juliaca. 

Analizar las habilidades 

de personal, en la gestión 

del talento humano en la 

empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec de 

la ciudad de Juliaca. 

Analizar la motivación del 

personal, en la gestión del 

Hipótesis general 

La gestión del talento 

humano por 

competencias en la 

empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec 

de la ciudad de Juliaca 

en el año 2023 es 

deficiente. 

 

Hipótesis especifico 

 

El nivel de conocimiento 

que tiene el personal, en 

la gestión del talento 

humano en la empresa 

de Importaciones y 

Exportaciones Travec 

de la ciudad de Juliaca, 

es deficiente. 

Las habilidades de 

personal, en la gestión 

del talento humano en la 

empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable Única:  

Gestión de talento 

humano por 

competencias 

 

Conocimiento 

 

 

 

 

Habilidades 

 

 

 

 

Motivación 

 

 

 

 

Actitudes 

 

 

Lecciones aprendidas 

Ideas propuestas 

Productos de información 

 

 

Capacidad del 

conocimiento 

Crear 

Innovar 

 

 

Productividad laboral 

Participación laboral 

Incentivo salarial 

 

 

Alcanzar metas 

Asumir riesgos 

Logros 



 
 

 

 

 

y Exportaciones Travec de 

la ciudad de Juliaca? 

¿Cómo son las actitudes 

del personal, en la gestión 

del talento humano en la 

empresa de Importaciones 

y Exportaciones Travec de 

la ciudad de Juliaca? 

talento humano en la 

empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec de 

la ciudad de Juliaca. 

Analizar las actitudes del 

personal, en la gestión del 

talento humano en la 

empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec de 

la ciudad de Juliaca. 

de la ciudad de Juliaca, 

son deficientes. 

La motivación del 

personal, en la gestión 

del talento humano en la 

empresa de 

Importaciones y 

Exportaciones Travec 

de la ciudad de Juliaca, 

es deficiente. 

Las actitudes del 

personal, que se da en 

la gestión del talento 

humano en la empresa 

de Importaciones y 

Exportaciones Travec 

de la ciudad de Juliaca, 

son deficientes. 



 
 

Anexo 2: Instrumento(s) de investigación. 

 



 
 

  



 
 

 

Anexo 3: Validación del instrumento 

 
 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

 


