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Resumen 

La Gestión del Talento humano, en el mundo actual, ayuda a la organización a tener un 

colaborador con competencias y habilidades, en ese sentido, el estudio analizó GTH y su 

relación con el desempeño laboral en asesores comerciales de la compañía Sales Group SAC, 

de Lima. Con enfoque cuantitativo de tipo aplicada con diseño no experimental y de nivel 

correlacional. La población objeto de estudio fueron 52 consultores seleccionadas. Del 

análisis estadístico se concluyó que existe relación mediante la prueba de Spearman (0.559) 

con un sig=0.000<0.05, demostrándose que existe relación moderada. Por lo tanto, se 

evidenció la asociación positiva entre GTH y el DL en la empresa, de manera moderada. 

Palabras claves: Gestión del talento humano, desempeño, laboral, habilidades 

 

Abstract 

Human Talent Management, in today's world, helps the organization to have a collaborator 

with skills and abilities, in this sense, the study analyzed GTH and its relationship with job 

performance in commercial advisors of the company Sales Group SAC, from Lime. With a 

quantitative approach of the applied type with a non-experimental design and a correlational 

level. The study population was 52 selected consultants. From the statistical analysis it was 

concluded that there is a relationship using the Spearman test (0.559) with a sig=0.000<0.05, 

demonstrating that there is a moderate relationship. Therefore, the positive association 

between GTH and DL in the company was evidenced, in a moderate way. 

Keywords: Human talent management, performance, labor, skills 

 

  



 

 

Introducción 

El contexto laboral postpandemia se centra en la adaptación al nuevo entorno, con énfasis en 

el trabajo remoto y el progreso de habilidades pertinentes. La gestión del talento humano 

(GTH) se enfoca en capacitar a los colaboradores con habilidades transversales (Ramírez et 

al., 2019) y en fomentar capacidades dinámicas entre los directivos (Barrios et al., 2020). Las 

empresas han cambiado su enfoque hacia el talento humano, lo que ha llevado a replantear 

estrategias para no afectar el desempeño del personal (Jara et al., 2018). Satisfacer las 

necesidades laborales es crucial para el personal (Kulachai et al., 2018). 

 En América Latina, la GTH se apoya en los individuos como activos fundamentales, 

requiriendo inversiones en su desarrollo para obtener rendimientos significativos (Deloitte, 

2018; Ramírez et al., 2019). Las organizaciones necesitan mejorar estrategias de GTH para 

superar desafíos como la falta de habilidades y el envejecimiento de la fuerza laboral (Ramírez 

et al., 2019). El enfoque hacia los empleados como activos es vital para el éxito de las 

empresas (Obedgiu, 2017).  

A nivel nacional, el liderazgo servidor influye positivamente en la satisfacción laboral basada 

en la teoría del aprendizaje social (Pino et al., 2020). Mejorar las capacidades para innovar en 

GTH afecta directamente el rendimiento organizacional, generando una ventaja competitiva 

(Del Rio et al., 2022). El desempeño laboral está estrechamente ligado a la GTH y puede 

aumentar la productividad (Yupanqui, 2022). Es esencial que las empresas en el país 

establezcan estrategias innovadoras para mejorar el desempeño de su personal.  

El objeto del presente estudio es la compañía Sales Group SAC, es un socio estratégico de 

Movistar, cuyas posiciones corporativas se han visto reducidas en sus ventas ya que entidades 

como Claro y Entel tienen poder sobre sus negocios. Por este motivo, los asesores no tienen 

un buen proceso adecuado para el cierre de una  venta final con el cliente,  donde el producto 

es el cambio de planes móviles, migraciones, la telefonía e internet con fibra óptica, lo que no 

permite cumplir con las cuotas impuestas por la compañía, con la opresión de los supervisores 

en alcanzar el propósito, abandonan las responsabilidades de mejora en los colaboradores, 

estando desmotivados, la insatisfacción y la falta de compromiso hace que los empleados 

dejen su trabajo y busquen mejores oportunidades de trabajo. Por lo expuesto, se investiga 

precisar el vínculo entre las variables GTH y DL. 

           Se presentan los siguientes antecedentes internacionales: Correa (2018) determinó que 

el valor de la evaluación del desempeño está vinculado al rendimiento de la gestión 

institucional y su capacidad para realizar ajustes en la preparación temática universitaria. Por 

otro lado, Barrios, Olivero y Figueroa (2020) sostienen que el conocimiento y la forma de 

dirección fomentan la transformación en las organizaciones. Silva, Duguarte y Rueda (2020) 

identificaron aspectos positivos y negativos sobre la gestión de personas, destacando la 

necesidad de cumplir con las metas establecidas en tiempos programados, lográndolo de 

manera eficiente para alcanzar la competitividad. Gavidia (2021) llegó a la conclusión de que 



 

 

el manual de operaciones de los empleados es fundamental para lograr resultados, e 

implementar la revisión del rendimiento de las funciones de los trabajadores ayuda a 

comprender el estado individual de cada uno en un emprendimiento. Finalmente, Omotunde 

et al. (2021) evaluaron la (GTH) y el (DL) en el Departamento de Recursos Humanos, 

concluyendo que la principal dificultad de la GTH fue la falta de financiación. 

En cuanto a los antecedentes nacionales: Chipana (2019) explicó que es crucial 

gestionar adecuadamente el talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

empleados. Asimismo, Segura y Correa (2020) analizaron la GTH versus el DL para los 

empleados, el enfoque cuantitativo y correlacional. Explica que una variable tiene un impacto 

en la otra porque ambas variables están relacionadas y, por lo tanto, una variable influye 

sobre la otra variable. Verástegui (2021) sugiere que cuando las habilidades de cada 

trabajador están alineadas, su desempeño laboral mejora significativamente, y el 

reconocimiento a través de premios influye en la adquisición de nuevas habilidades. Por otro 

lado, La Torre (2022) concluye que existe una pequeña correlación positiva entre la GTH y DL. 

Además, el estudio de Sánchez (2022) afirma que un buen clima organizacional mejora el 

desempeño laboral en un gobierno local, por lo que es recomendable invertir en mejorar este 

clima mediante planes de. 

Con base en lo anterior, el objetivo del estudio fue identificar la asociación de GTH con 

el desempeño laboral en asesores comerciales de Sales Group SAC en el distrito de Miraflores, 

2022. Para llevar a cabo un análisis más específico, la variable 1 (Gestión del Talento Humano) 

fue subdividida en tres dimensiones: Conocimiento, habilidad y motivación; también la 

variable 2 (Desempeño laboral) también se dividió en tres dimensiones: cumplimiento de 

objetivos y tarea; cooperación y trabajo en equipo; superación personal. Como objetivos 

específicos, se buscó analizar la relación de las dimensiones de la variable1 y variable 2 

La justificación teórica de este estudio radica en que, entre otros autores, Chiavenato 

(2011). Espera contribuir a la línea de investigación en ciencias empresariales sobre la gestión 

de talento humano y desempeño laboral, es práctico porque aportará a la resolución de 

problemas de las empresas estudiadas y puede servir de referencia para otras compañias que 

quieran continuar con la misma línea de investigación y la legitimación metodológica basada 

en Hernández y Mendoza (2018) hubo una correlación en el rango. Además, se creó un 

cuestionario basado en la escala de Likert y se sometió a evaluaciones psicométricas para 

evaluar su validez y confiabilidad.  

Gestión del talento humano 

Es un conjunto de acciones que orientan los ejecutivos al personal, sobre el alistamiento, la 

clasificación, la formación, la compensación y preparación para el cumplimiento (Chiavenato, 

2011). En ese contexto, se enfoca en cómo organizar el trabajo, contratar, clasificar, evaluar 

el desempeño, capacitar, avanzar en las técnicas y crecer profesionalmente, así como en el 

compromiso y trato directo con los empleados (Trebilcock, 2012). También, se dice que la 



 

 

gestión de talento humano es un medio valioso, permanente e importante para abordar los 

desafíos actuales de la compañía. Busca elevar en nivel de vanguardia las capacidades 

operativas, destacando la ubicación de la capacitación especializada y la gestión del potencial 

basado en el conocimiento de las personas “Hacer o pueden hacer” (Mora, 2012). Tal como 

lo describen, la GTH son acciones para mejorar el valor de trabajar juntos, las metas 

empresariales y el pago de salarios (Vásquez, 2008). Estudios como el de la GTH tiene un 

mérito distintivo por preminente, la compañía sabe cómo aprovechar y liberar la virtud 

competitiva, para ello necesitan encontrar el talento adecuado que trabaje de manera 

ingeniosa incorporando valor. Los estudios como el GTH tiene un mérito distintivo 

(Amechaurra, 2010). 

 Las dimensiones consideradas fueron:  

El conocimiento. Según Chiavenato (2011), es una recopilación de toda la información, 

pensamientos, ideas, prácticas y enseñanzas del supervisor. Siempre está cambiando de 

originalidad, el supervisor lo usa y actualiza continuamente. De manera que Galicia (2010), 

indica el conocimiento debido a la evaluación de la tecnología de la información es un recurso 

con un gran potencial para cambiar el mundo. La habilidad. Tal como lo describe Chiavenato 

(2011) plantea el “saber hacer”, usar y adaptar el entendimiento, para la resolución de 

problemas, creando e innovando conocimiento. Asimismo, que las habilidades intelectuales 

se refieren a las cualidades de la mente y está directamente relacionada con la habilidad. Sin 

embargo, como componente crucial del crecimeinto profesional es necesario desarrollar y 

mejorar el juicio, el tacto, la capacidad de autoexpresión, la capacidad de reconocer los 

problemas, la espiritualidad constructiva, la cultura general y el propósito de la formación 

continua. Esto representa un indicador de la importancia de los aspectos internos de la 

gestión de TH. Para Acevedo (2010). La motivación. Asimismo (Maslow, 1991), donde las 

motivaciones personales estimulan y ordenan fomentar el enfoque de trabajo en el 

comportamiento de los trabajadores en relación con las metas y los propósitos de la empresa. 

De manera que la investigación de Chávez y Martínez (2013) indicó la participación permite 

que el empleado se involucre en las actividades laborales, identifique sus talentos y 

habilidades que permitan el logro de los objetivos organizacionales, lo cual se verá reflejado 

en las recompensas que recibe en reconocimiento de su desempeño laboral. 

Desempeño laboral 

Respecto a la variable Desempeño Laboral, se define como el comportamiento o conducta de 

los empleados que se destacan en relación con el propósito de la empresa, Además, el 

desempeño laboral está relacionado con el costo que contribuye a la empresa (Chiavenato, 

2011). Además, el (DL) se refiere a los costos para la empresa de las diversas acciones de una 

persona durante la etapa de presentación. Según Palaci (2005), el desempeño laboral es un 

tipo de estudios en el que los hechos y el comportamiento que consideran los empleados con 

fines organizaciones evalúan las siguientes habilidades de cada persona y su nivel de 



 

 

contribución a la empresa (Robbins y Judge 2013). Tal como lo describen Madero y Rodríguez 

(2019), explican sobre la teoría “X-Y”, desarrollada por McGregor, como la administración 

incide en el RRHH y su desempeño en el trabajo. Para Madero y Rodríguez (2018), consideran 

que el ser humano no desea trabajar, mientras que en otro punto de vista es opuesto. Son 

teorías empíricas que buscan explicar el comportamiento humano observado en una 

organización. Estas teorías cobran vigencia actualmente al observar el comportamiento de las 

diferentes generaciones que han evolucionado a partir de los 80, específicamente, con 

estrategias de mejora a través del empowerment, el coaching entre otros métodos 

modernos, que la masa trabajadora entre los 20 y 50 años, aprovechen las estrategias 

corporativas en favor al logro de metas empresariales.  

Las dimensiones que se consideraron fueron:  

Cumplimiento de los objetivos y tarea. Para Medina (1996), considera importante el 

cumplimiento, en el desempeño de la labor, tiene importancia en el proceso de cada tarea 

terminarla. Estudios como el de Palmar y Valero (2014), que la relación al cumplimiento 

realizar evaluaciones adecuadas para alcanzar las metas establecidas. También se evalúa en 

términos de cantidad y calidad el cumplimiento de las actividades programadas durante el 

periodo. La cooperación y trabajo en equipo. Estudios como el de Chiavenato (2011), 

considera el trabajo en equipo es fundamental para la interacción social de los trabajadores 

actuales y recientes contratados. Los nuevos empleados deben reunirse con un equipo de 

trabajo que pueda influir en ellos de manera efectiva y duradera. Como el que se refiere al 

logro de los objetivos establecidos, indicando la calificación adecuada para cada uno de ellos. 

De manera similar, se evaluará el cumplimiento de los objetivos durante el periodo de las 

actividades programadas y no planificadas en términos de cantidad y calidad. (Palmar y Valero 

,2014). Superación personal. Con base en Medina, (1996), explica la siguiente definición 

“Valorar si los trabajadores han obtenido mejores resultados con cada acción en función de 

sus posibilidades y limitaciones en sus actividades, seguir adelante, prestar atención y estar 

dispuestos a mejorar mediante la información y la superación personal”. Por tanto, puede 

entenderse como las capacidades y limitaciones que tiene una persona al realizar acciones y 

actividades para lograr mejores resultados, así como el enfoque y deseo de mejorar. (Palmar 

y Valero, 2014). 

Metodología 

Según Hernández y Mendoza (2018), el alcance que tomó el estudio fue el nivel correlacional 

bajo un enfoque cuantitativo, diseño transaccional, no experimental. 

La población estuvo conformada por 52 consultores de la compañía Sales Group SAC. 

Donde los criterios son: Criterio de Inclusión: Ser consultor. Pertenecer a la empresa en el 

momento de la medición. Querer ser parte del estudio. Criterios de exclusión no ser consultor 

estar de vacaciones o con permiso por salud.  Formar parte voluntariamente del estudio. 

Muestra censal.  Los datos se recopilaron utilizando el método de y el instrumento empleado 



 

 

fue el cuestionario compuesto con 29 preguntas y seis dimensiones El cuestionario sobre 

Gestión de TH consta de 15 preguntas e incluye las 03 dimensiones de la primera variable. El 

objetivo del cuestionario es evaluar el desempeño laboral de la segunda variable. El 

cuestionario comprende las 03 dimensiones y consta de 14 preguntas  

Con respecto a la calidad y efectividad del instrumento, utilizamos el criterio de tres docentes 

calificados de la facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Científica del Sur. 

Además, para evaluar la validez y la confiabilidad, se realizó la prueba utilizando el coeficiente 

de alga de Cronbach. Los ítems de la variable de GT obtuvieron 0,0873, mientras que los ítems 

de la variable de DL obtuvieron 0.900, respectivamente. 

La información se analizó utilizando estadística descriptiva e inferencial. Para este último se 

realizó una prueba de normalidad, indicando que el método estadístico utilizado fue el Ro de 

Spearman.  

 

Resultados 

Resultados descriptivos 

 

Tabla 1 

Distribución de baremos de la primera variable  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

 

Nivel medio 11 21.2 21.2 

Nivel alto 41 78.8 78.8 

Total 52 100.0 100.0 

Nota. Valoración de instrumentos según el nivel de respuestas. 

Se muestra la información de la GTH, un 78.8% de nivel alto y un 21.2% de un nivel medio, no 

se ha encontrado ninguno en el nivel bajo.  Según la percepción de la muestra objeto de 

estudio. 

 

Tabla 2 

Distribución de baremos de la segunda variable 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

 Nivel medio 24 46.2 46.2 



 

 

Nivel alto 28 53.8 53.8 

Total 52 100.0 100.0 

Nota. Valoración de instrumentos según el nivel de respuestas. 

Se muestra la información de desempeño laboral, un 53.8% de nivel alto y un 46.2% de un 

nivel medio, no se ha encontrado ninguno en el nivel bajo. Según la percepción de la muestra 

de estudio. 

 

Resultados inferenciales 

 

Prueba de normalidad 

 

Tabla 3 

Prueba de normalidad 

 
Kolmogórov-Smirnov Criterio 

Estadístico gl Sig. Sig<0.05 

GTH (v1) .484 52 .000 No normal 

Conocimiento (V1D1) .510 52 .000 No normal 

Habilidad (V1D2) .524 52 .000 No normal 

Motivación (V1D3) .389 52 .000 No normal 

DL (V2) .359 52 .000 No normal 

Cumplimiento de los objetivos 

(V2D1) 
.438 52 .000 No normal 

Cooperación o trabajo en equipo 

(V2D2) 
.493 52 .000 No normal 

Superación Personal (V2D3) .399 52 .000 No normal 

Nota. Valores de normalidad hallados mediante la prueba Kolmogórov-Smirnov 

En la tabla 3, se realizó la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov, tomando en 

cuenta el tamaño de la muestra que es mayor a 50, los resultados nos indican que son 

distribuciones no normales, por lo tanto, se utilizó para las dimensiones y variables, la 

estadística no paramétrica de Spearman para correlacionar los grupos. 



 

 

Contraste de hipótesis 

En la tabla 4, se muestran las hipótesis que se plantearon para el estudio: 

 

Tabla 4 

Hipótesis de la investigación 

 

Hipótesis general 

En cuanto a la hipótesis general se define lo siguiente: Existe asociación directo y entre la GTH 

y el DL de asesores comerciales compañía Sales Group.  

Hipótesis específicos 

1. El conocimiento se asocia con el cumplimiento de objetivos y tareas de asesores 

comerciales de la compañía Sales Group SAC, distrito de Miraflores (Lima- Perú), 

2022. 

2. La habilidad se asocia con la cooperación y trabajo de asesores comerciales de la 

compañía Sales Group SAC, distrito de Miraflores (Lima- Perú), 2022. 

3. La motivación se asocia con la superación personal de asesores comerciales de la 

compañía Sales Group SAC, distrito de Miraflores (Lima- Perú), 2022. 
 

 

Para obtener los hallazgos de la comparación de hipótesis se utilizó el coeficiente de 

correlación de Ro Spearman, como ya se mencionó, y tanto la hipótesis general como la 

específica mostraron una correlación positiva moderada (véase tabla 5). 

 

Tabla 5 

Contraste de hipótesis de la investigación 

 

 
Variables n Rho 

p-val < 

0.5 
Interpretación 

Hipótesis 

General 

Variable 1: gestión del talento 

humano 52 ,559 0.000 
Correlación 

moderada positiva 
Variable 2: Desempeño laboral 

 .       

 

Dimensiones de la variable 1 vs las 

dimensiones de la variable 2 
n Rho 

p-val < 

0.5 
Interpretación 

Hipótesis 

Específicas 

 conocimiento vs cumplimiento de 

los objetivos y tareas 
52 0.409 0.003 

Correlación 

moderada y positiva 

Habilidad vs cooperación y trabajo en 

equipo 
52 0.740 0.000 

Correlación 

moderada y positiva 



 

 

Motivación vs superación personal  52 0.490 0.000 
Correlación 

moderada y positiva 

 

Discusión 

El resultado de la hipótesis general demuestra con evidencia estadística un Ro de Spearman 

0, 559 correlación moderada, aceptando la hipótesis alterna “La gestión del talento humano 

se relaciona de manera directa y significativamente con el desempeño laboral de los asesores 

comerciales de la compañía Sales Group SAC, distrito de Miraflores (Lima-Perú), para el año 

2022”, lo cual evidencia que los colaboradores se encuentran insatisfechos debido a la falta 

de estrategias creativas por parte de los supervisores y  la empresa, la falta de capacitaciones 

constantes para buen desarrollo profesional de cada empleado, así como la falta de liderazgo 

de los supervisores para alcanzar metas de la empresa. El resultado coincide con la 

investigación de Correa (2018), que la GTH se asocia con el DL llegando a la conclusión 

establecer procesos de cumplimiento en diferentes etapas, poniendo énfasis en el desarrollo 

humano que tiene relación con el perfeccionismo de los recursos en procesos básicos de 

inducción. De la misma manera Gavidia (2021), concluyeron que el manual de funciones del 

empleado es una herramienta que se debe considerar para obtener los resultados. También 

ayuda a reconocer el estado emocional de los trabajadores al evaluar su desempeño. 

Con respecto a la hipótesis específica 1, se demuestra con evidencia estadística un Ro 

de Spearman de 0.409) correlación moderada, aceptando la hipótesis alterna “El 

conocimiento tiene asociación directa y significativamente con el cumplimiento de los 

objetivos y tareas de los asesores comerciales de la compañía Sales Group SAC, distrito de 

Miraflores (Lima-Perú) para el año 2022” , debido a que los supervisores no pudieron influir 

lo suficiente en los asesores comerciales, estos sólo recibieron una formación inductora sin 

seguimiento, por lo que el trabajo asignado no se llevó a cabo de manera eficiente.  El 

resultado coincide con lo indicado por Verástegui (2021), quien concluyó para el progreso de 

las habilidades dinámicas requeridas de la GTH conocer las condiciones del entorno de 

trabajo, por lo tanto, la habilidad y la motivación de los empleados son cruciales para el 

desarrollo de las capacidades dinámicas de los empleados. Ellos demostraron que las 

dimensiones del conocimiento y el estilo de liderazgo fomentan el cambio y la transformación 

en las organizaciones. Asimismo, Palmar y Valero (2014), concluyó que la relación al 

cumplimiento de los objetivos fijados se lleva a cabo mediante la evaluación correspondiente 

en cada caso. También se evalúa en tanto en términos y de cantidad y la calidad del 

cumplimiento de las actividades tanto planificadas y como no planificadas dentro del período.   

Según los resultados de la hipótesis especifica 2, se demuestra con evidencia 

estadística un Ro de Spearman de 0.740) correlación moderada, aceptando la hipótesis 

alterna “La habilidad tiene asociación directa y significativamente con la cooperación y 



 

 

trabajo en equipo de los asesores comerciales de la compañía Sales Group SAC, distrito de 

Miraflores (Lima-Perú) para el año 2022”, debido a que los asesores comerciales no 

cumplieron con las cuotas acordadas por la empresa y, por tanto, la presión de los 

supervisores, la falta de innovación en  promover un ambiente laboral saludable. El resultado 

se contrasta con los hallazgos de Barrios et al, (2020), quien concluyó Cuando hay mayores 

capacidades y habilidades que desarrollan los lideres, existe mejor desempeño, es 

fundamental que los lideres se encuentren en constante formación a fin de incrementar 

mayores capacidades y se puedan adaptar a las condiciones cambiantes del mundo 

empresarial. De igual manera Wayne (2010) nos dice que la comunicación facilita el trabajo 

en equipo, ya que mantiene informado a todo el personal, la cohesión de equipo permite que 

los individuos estén comprometidos con las actividades, trabajen juntos den a conocer sus 

conocimientos y habilidades.  

Según los resultados de la hipótesis especifica 3, se demuestra con evidencia 

estadística un Ro de Spearman de 0.490) correlación moderada, aceptando la hipótesis 

alterna “La motivación tiene asociación directa y significativamente con la superación 

personal de asesores comerciales de la compañía Sales Group SAC, distrito de Miraflores 

(Lima-Perú) para el año 2022”, debido a que la compañía solo enfocaba en cumplir los 

objetivos trazados, mas no en lograr que sus empleados logren sus objetivos personales 

profesionales con incentivos y reconocimientos de acuerdo a sus logros por los trabajos que 

realizan de manera diaria, por ello el buscar nuevas oportunidades laborales en otras 

empresas. El resultado coincide con lo indicado por Verástegui (2021), quien concluyó que la 

motivación influye en el crecimiento progresivo en el desempeño laboral de los trabajadores 

a través de premios y reconocimientos pueden predisponer a los colaboradores a aprender 

nuevas habilidades para mejorar el nivel de desempeño en los centros de trabajo. Por tanto, 

Palmar y Valero (2014), concluyeron que puede entenderse como las capacidades y 

limitaciones que tiene una persona al realizar acciones y actividades para lograr mejores 

resultados, así como el enfoque y deseo de mejorar. 

 

Conclusiones y Recomendaciones 

La gestión de talento humano se relaciona moderadamente con el DL de los asesores, ya que 

se evidencia que el conocimiento, la habilidad y la motivación no estimula al colaborador en 

su totalidad porque se evidencio que hay rotación de personal y falta de capacitación 

constante para un buen desarrollo profesional. Es necesario que la empresa aplique técnicas 

de capacitaciones programadas para la toma de requerimientos a través de una aplicación 

móvil desarrollada en Android, asimismo las estrategias de GTH como el empowerment, el 

coaching, a fin lograr un mejor desempeño en los asesores comerciales. 

El conocimiento se relaciona moderadamente con el cumplimiento de los objetivos y 

tareas de asesores comerciales, ya que se evidencia que la empresa le falta utilizar tareas para 



 

 

ejecutarlas, y por lo otro lado, se evidencia falta de propuestas creativas para lograr sus 

objetivos, la empresa suele tomar lecciones en un lapso de tiempo corto. Es importante que 

la empresa cree actividades informativas y capacitaciones progresivas donde los equipos 

puedan complementarse, para que los supervisores comprendan mejor a sus equipos y, a 

partir de este conocimiento, consigan mejores resultados.  

La habilidad se relaciona moderadamente con la cooperación y de trabajo en equipo 

de los asesores comerciales, se evidencia la carencia de ciertos conocimientos en los asesores 

comerciales, pero la falta de creatividad de dirigir en los supervisores se genera una búsqueda 

de innovación de liderazgo que tiene como rol de orientar a los colaboradores de cumplir con 

las tarifas determinadas por la compañía y, por tanto, no es adecuado el trato a sus 

colaboradores para promover un ambiente de trabajo saludable. Es importante que la 

empresa tome en cuenta la satisfacción de sus colaboradores y se desarrollaren a través de 

una capacitación estructurada para mejorar sus habilidades de cooperación y trabajo en 

equipo, desarrollar dinámicas de trabajo para mejorar las relaciones interpersonales, 

aumentar la confianza entre los colaboradores y lograr una mayor productividad. 

La motivación se relaciona moderadamente con la superación personal de asesores 

comerciales, se evidencia el bajo rendimiento laboral que se refleja en el desarrollo 

profesional, pero la falta colaboración de la empresa no promueve el desarrollo intelectual, 

asimismo, este proceso depende de los incentivos salariales, pero se observa que no reciben 

los incentivos de manera adecuada, por lo que no se cumplía las políticas de ascenso con la 

promoción que se fomentaba el desarrollo profesional. Es necesario que la empresa 

monitoree el desempeño de los asesores para recompensar y reconocer el esfuerzo de los 

asesores sobresalientes, implementar políticas de gestión de talento humano para incentivar 

a los empleados a participar en la consecución de los objetivos y metas de la compañía.  
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