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Resumen 

 

La investigación busca asociar la gestión del talento humano para la generación de valor y el 

liderazgo resonante en las tiendas medianas de barrios de la ciudad de Barranquilla. Con una 

metodología cuantitativa, de tipo descriptiva, diseño de campo, transversal, no experimental y 

correlacional, utilizando como unidades de observación treinta y nueve (39) sujetos, 

pertenecientes al sector de tiendas de barrio. Se utilizó la técnica de la encuesta y como 

instrumento un cuestionario estructurado por treinta y seis (36) ítems, validado por el juicio de 

diez (10) expertos, con una confiabilidad de (0,91) de acuerdo con el coeficiente Alfa de 

Cronbach, siendo altamente confiable. El análisis de los datos se realizó mediante la codificación 

y tabulación utilizando el programa IBM SPSS Statistics V.22. De acuerdo con el resultado 

arrojado por el coeficiente de correlación de Spearman de 0,548 se indica que la variable objeto 

de estudio generación de valor tiene un grado de sociabilidad positiva frente el liderazgo 

resonante; la asociación de la variable es fuerte y positivas. Se concluye que existe un grado de 

sociabilidad fuerte y positivas, en la manera que se incrementa la generación de valor, se 

incrementa de igual forma la efectividad del liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la 

ciudad de Barranquilla. 

Palabras clave: gestión del talento humano, generación de valor, liderazgo resonante 
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Abstract 

 

The research seeks to associate the management of human talent for the generation of value and 

resonant leadership in medium-sized stores in neighborhoods in the city of Barranquilla. With a 

quantitative, descriptive, field design, cross-sectional, non-experimental and correlational 

methodology, using thirty-nine (39) subjects as observation units, belonging to the neighborhood 

store sector. The survey technique was used and as an instrument a questionnaire structured by 

thirty-six (36) items, validated by the judgment of ten (10) experts, with a reliability of (0.91) 

according to the Cronbach's Alpha coefficient. being highly reliable. Data analysis was 

performed by coding and tabulation using the IBM SPSS Statistics V.22 program. According to 

the result of Spearman's correlation coefficient of 0.548, it is indicated that the variable under 

study value generation has a degree of positive sociability compared to resonant leadership; the 

association of the variable is strong and positive. It is concluded that there is a strong and 

positive degree of sociability, in the way that the generation of value is increased, the 

effectiveness of the resonant leadership in the neighborhood stores of the city of Barranquilla is 

increased in the same way. 

Keywords: management of human talent, generation of value, resonant leadership 
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Introducción 

 

 

En la presente etapa de cambio y postpandemia que están atravesando las organizaciones, 

se transforman los esquemas organizacionales, el talento humano es un activo vital para el 

desarrollo de una organización, logrando maximizar la obtención de utilidades por parte de las 

mismas a través de la correcta gestión del personal y consigo mismo lleva a la transformación del 

liderazgo partiendo de los liderazgos rígidos, autoritarios, hasta estilos de liderazgos más 

flexibles y visionarios, los cuales tienen un factor innovador necesario para afrontar y adaptarse a 

los cambios en el mercado. 

La finalidad compartida de las organizaciones sin importar su tamaño, ya sea pequeña, 

mediana o grande, es dar respuesta a situaciones y transformando las necesidades presentes en la 

sociedad en oportunidades de negocio, las organizaciones necesitan desarrollar el personal y 

fomentar el trabaj11o en equipo, para esto es necesario un ambiente de trabajo sano y un clima 

organizacional agradable el cual permita crear vínculos que fidelicen a los colaboradores con la 

compañía, enfocando a los mismos en el cumplimiento de las metas plasmadas, se necesitan 

líderes comprometidos que conozcan la gestión de las organizaciones para brindar soluciones 

integrales, las cuales permitan aprovechar las capacidades de cada miembro del equipo 

organizacional. La gestión del talento humano y el liderazgo resonante permiten alcanzar un 

mayor rendimiento, logrando crear mayor veracidad al ejecutar labores, por tal motivo esta 

investigación describe la gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo 

resonante en las tiendas de barrios. 

De esta forma, el trabajo de grado en curso se desarrolla por cuatro (4) capítulos, partiendo 

en el capítulo I, que manifiesta el planteamiento del problema (descripción del problema, causas 

y consecuencias, tanto como lo que podría llegar a ocurrir si no se gestiona y la manera de 
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gestionarlo), la formulación del problema y asimismo la sistematización del problema. En este 

mismo capítulo también se plasma una descripción del objetivo general y los objetivos 

específicos de la investigación, así mismo, se plasma la justificación de la investigación, 

explicando los argumentos teóricos, prácticos, metodológicos y sociales, al finalizar este capítulo 

se encuentra la delimitación, donde se demarca el tiempo, espacio, teoría y sujeto de estudio de la 

investigación.  

 Consiguiente se plasma el capítulo II, En donde se expresa el marco teórico, parte 

exponiendo los antecedentes de las investigaciones relacionadas con la variable de estudio, 

continuando con los referentes teóricos sobre la Gestión del Talento Humano para la generación 

de valor y el liderazgo resonante, descripción de la situación actual, Modelo de gestión del talento 

humano enfocado a la generación de valor, Gestión del talento humano, las características según 

género del liderazgo resonante, para finalmente encontrar el sistema de variable donde se expone 

la definición nominal, conceptual y operacional. 

Seguido del capítulo III, que contiene la fundamentación metodológica de la investigación 

en curso, en este se define el enfoque, tipo y diseño de la investigación, de igual forma se fija la 

población a estudiar y se selecciona la muestra, tanto como la técnica y el instrumento de 

recolección, calificando y justificando su validez y confiabilidad, cerrando el capítulo se detalla 

la técnica para el análisis de los datos recolectados. Finalizando el trabajo investigativo con el 

capítulo IV, en el que se ejecuta el análisis de los datos recolectados bajo la técnica estadística 

descriptiva, arrojando los resultados e información para plantear conclusiones y recomendaciones 

para futuras investigaciones. 
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Capítulo I 

 

El Problema 

 

 Planteamiento del Problema 

 

La gestión eficiente del talento humano permite aprovechar las fortalezas de los 

colaboradores y desarrollar a los mismos enfocados en la obtención de las metas 

organizacionales; esto se vuelve concebible al reconocer los recursos humanos, el mercado 

cambiante y situaciones de mejora que movilizan los factores de cambio en la gestión 

organizacional. Los nuevos retos del mercado post pandemia generan necesidades de 

adaptabilidad y resolución de conflicto, se crea la necesidad de tener colaboradores con 

capacidades de liderazgo y gestión. 

En el planeta de hoy, gestionar grupos de personas en una organización es una 

responsabilidad bastante compleja y requiere de continuos análisis y herramientas que faciliten 

esta tarea y otras que sean parte de una sociedad cambiante, se requiere es una sociedad 

unificada, organizada y un grupo de trabajo coordinado que pueda hacer frente con éxito a sus 

funciones de una manera verdadera; por lo tanto, la autonomía es importante, y está determinada 

satisfactoriamente por quienes la integran. El mundo administración es dinámico y está en 

constante cambio, cada día aparecen normativas, tendencias y desarrollos tecnológicos que 

obligan a la organización a realizar cambios para adaptarse a las nuevas condiciones. 

A partir del desarrollo de nuevas tendencias se podrá evidenciar la transformación de 

América Latina hacia el desarrollo sostenible y el liderazgo se dará si se cuenta con 

organizaciones, gobiernos, comunidades y ciudadanos con la capacidad de generar un liderazgo 

que guie a el éxito de la organización, basándose en ideas positivas y coherentes, responsables, 

que parte de una profunda creencia en la igualdad de todos los seres humanos, sin discriminación, 

como reflejo de un respeto inquebrantable por los demás y por la naturaleza, la dirección de este 
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tipo de empresas es responsable de la economía de esta, del ambiente, búsqueda de la justicia 

social y del equipo humano que la creó.  

En Colombia, se procura preparar colaboradores para ser líderes de procesos, que tengan 

excelentes habilidades de gestión procurando un colaborador íntegro que tenga conocimientos 

suficientes para desarrollar eficientemente sus labores y generar un valor agregado. Lo más 

indicado es transformar los procesos, brindar desarrollo continuo y de calidad al personal, 

capacitando y evaluando el desempeño para llevar un control constante de la gestión en la 

organización. En la región Caribe, es visible la falta de procesos eficientes de gestión y liderazgo, 

las empresas se enfocan en modelos autoritarios para exigir el cumplimiento de funciones 

externas a las delegadas, las Tiendas de barrio, presentan cambios post pandemia y su gestión 

debe ser eficiente para mantener la sostenibilidad de la unidad productiva, logrando transformar 

el liderazgo y la gestión del talento e implementación de estrategias de mercado. 

Recientes investigaciones muestran tendencias actuales, el valor de una organización se 

refleja en las competencias desarrolladas de sus trabajadores, es necesario que adquieran 

capacidades de liderazgo, necesarias para gestionar eficientemente las actividades a realizar 

(Novoa, 2021). Antequera (2021), muestra cómo el liderazgo se desarrolla y plasman estilos 

diversos; poseen habilidades para mantener la concentración del equipo de trabajo en las tareas 

asignadas, en donde la responsabilidad social es intermitente. 

Los modelos de gestión del talento humano permiten dar solución a las recientes 

transformaciones de una organización, el clima organizacional en las organizaciones debe ser 

controlado para generar mejores organizaciones a través de procesos que permitan implementar 

un liderazgo innovador (Antequera y Ospino, 2021). La transformación de la comunicación 

organizacional es necesaria para producir sentimientos y emociones apropiadas y dirigidas a 

fidelizar a los empleados con la razón de ser de la organización, de igual manera debe plasmar la 
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esencia de la organización y ser transmitida a los colaboradores para alcanzar los objetivos 

plasmados. Las tiendas de conveniencia en el Caribe colombiano sufren una crisis de liderazgo, 

con la dificultad de influir en el destino de la nación. Se centran en un segmento de la población 

con pocos recursos, lo que complica la capacidad de adaptación respecto a las corporaciones 

multinacionales. A nivel regional representan oportunidades de trabajo y apoyo a la industria 

nacional, a precios razonables, y están cerca de productos y vendedores, pero en las actividades 

de estas empresas existen factores psicológicos y sociales que inciden en el desarrollo, 

impidiendo una buena gestión. 

Debido a lo planteado anteriormente, se deduce que el problema se encuentra al desarticular 

el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla, causando pérdida de 

valor agregado, se logra evidenciar de acuerdo con unas visitas efectuadas de manera informal 

una falta de sintonización entre el personal de las tiendas barrios con su razón de ser en las 

organizaciones, afectando la dirección emocional  del personal, así como su proyección ante el 

servicio ofrecido derivando falta productividad, y desarrollo del talento humano, los mismos al 

no ser gestionados correctamente dejan de generar valor, probablemente por una posible carencia 

de formación, evidenciando el detrimento de la perspectiva organizacional, afectando el 

desarrollo integral de la organización, la correcta ejecución de actividades y el mantenimiento del 

talento humano. Teniendo como consecuencias desmotivación en el personal, en las tiendas de 

barrio de tamaño mediano, se evidencia falta de compromiso con las metas planteadas y 

disminución en la rentabilidad, pronosticando una disminución de valor organizacional la cual se 

refleja financiera y orgánicamente. Por tal motivo, se encuentra viable implementar estilos de 

liderazgo eficientes para el tipo de empresa en revisión, así como la correcta realización de los 

procesos de gestión del talento, desarrollo de estrategias de aprovechamiento de las capacidades 
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de Liderazgo en la organización logrando generar valor agregado en la administración de las 

tiendas medianas de barrios. 

Formulación del Problema 

 

De acuerdo con las situaciones y hechos que se originaron en el planteamiento del 

problema, surge la siguiente interrogante: ¿Existirá relación entre la gestión del talento humano 

para la generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas medianas de barrios de la 

ciudad de Barranquilla? 

Objetivos de la Investigación 

 

 Objetivo General 

 

Asociar la gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante 

en las tiendas medianas de barrios de la ciudad de Barranquilla. 

 

 Objetivos Específicos 

 

 

Diagnosticar la situación actual de la gestión del talento humano para la generación de 

valor y el liderazgo resonante en las tiendas medianas de barrios de la ciudad de Barranquilla. 

Identificar el modelo de gestión del talento humano para la generación de valor y el 

liderazgo resonante en las tiendas medianas de barrios de la ciudad de Barranquilla. 

Describir los estilos de liderazgo resonante en las tiendas medianas de barrio de la ciudad 

de Barranquilla. 

Establecer la relación entre gestión del talento humano para la generación de valor y el 

liderazgo resonante en las tiendas medianas de barrios de la ciudad de Barranquilla. 

 Justificación de la Investigación 

 

La razón de esta investigación es asociar la gestión del talento humano para la generación 

de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrio de la ciudad de Barranquilla, donde se 
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hace notoria la teoría establecida por Chiavenato (2017), en donde se genera una transformación 

de recursos humanos, dotando el personal de competencias, habilidades, y cualidades 

diferenciadoras necesarias para hacer más competentes las organizaciones. De esta forma las 

organizaciones necesitan colaboradores altamente capacitados, gestores y ejecutores de procesos 

y con capacidad de liderazgo para guiar planes y obtener resultados integrales que permitan 

desarrollar la organización. 

Su aporte práctico, obedece la contribución de guiar a las tiendas de barrio, objeto de 

estudio, a cómo gestionar el personal y fidelizar a sus colaboradores, generando liderazgo y 

productividad, además de un estudio correlacional para la gestión del talento humano y el 

liderazgo resonante. Debido a esto se plasmarán estrategias y/o directrices para gestión sostenible 

del talento humano en las tiendas de barrio en estudio. También contribuye a desarrollar las 

competencias genéricas y técnicas necesarias para mantener un mejor proceso de innovación, 

apoyando fuertemente el emprendimiento, mejorando los procesos de atención al cliente, 

liderazgo. Por otra parte, en el aporte metodológico se realizó un instrumento confiable y 

pertinente para su estudio, apoyados con métodos científicos, referenciando autores actuales e 

innovadores demás investigaciones, todo esto con el objeto de suministrar la generación de 

nuevos conocimientos para los gestores e interesados. Desde lo social, se busca mejorar la 

gestión del talento humano y el liderazgo en las organizaciones, para así generar sostenibilidad en 

las empresas, del mismo modo que el resultado de esta investigación será beneficioso para guiar a 

dicha empresa. 

Delimitación de la Investigación 

 

El actual trabajo de investigación se enmarca en la línea de investigación sostenibilidad 

organizacional, de la sub-línea gestión de las organizaciones, dentro del eje temático gestión del 

talento humano y liderazgo resonante, del programa de Administración de Empresas de la 
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Universidad de la Costa, desde el año 2021 al 2022, en las tiendas de barrios de la ciudad de 

Barranquilla, de acuerdo con los basamentos teóricos de Chiavenato (2017), Novoa (2021), 

Antequera et al (2021) y Ramírez (2020, 2021). 
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Capítulo II 

 

Marco Teórico 

 

En esta parte se destacan distintas investigaciones que estudian la variable gestión de 

talento humano, dada por sus antecedentes. De esta manera, se contemplan las consideraciones 

conceptuales de diferentes autores en cuanto a la variable en cuestión soportadas en los referentes 

teóricos, así como se dan las dimensiones e indicativos descritas operacionalmente. 

Antecedentes de la Investigación 

 

Referente a la variable de estudio Gestión del talento humano se hace relación con la 

investigación de Novoa (2021), la cual se titula “Gestión del talento humano para la generación 

de valor: reflexiones y aportes”, de la revista de publicaciones científicas Consensus, en donde se 

evidencia que la organización en la capacidad humana ha sido una variable de constante 

concentración en la arena pública, buscando la variación, la inmutabilidad en la búsqueda y 

estableciendo características diferenciadoras en la persona que tienen un efecto financiero, 

natural y social, la gestión de la capacidad humana para las empresas genera valor significativo, 

utilizando el construccionismo con compromisos aplicados; partiendo de la metodología post 

positivista, involucrando a la hermenéutica como estrategia, para la comprensión de la 

información y comprensión de la verdad de la variable de revisión. 

     Los resultados aluden a los aspectos energía cooperativa, iniciativa, valores, capacidad de 

comprensión profunda de cualquier persona, naturaleza de la gestión, tiempo de reacción, 

objetivo inventivo, avance, procedimiento, sustentabilidad y fortaleza, habilidad que se 

relacionan con la asistencia presentada por individuos, convirtiendo lo teórico en sustancial. Se 

infiere que el término edad de valor significativo en la administración de la capacidad humana, 

ostenta en la actualidad una supremacía más notoria en las asociaciones, iniciándose la 

capitalización de la capacidad de los individuos en condiciones tempestuosas y temperamentales, 
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creadas en estas cualidades particulares que suman a las organizaciones inconfundibles realces. y 

despiadada, con una metodología soportable. 

De esta investigación, se toman aportes reflexivos, permite una mejor orientación y mejora 

de los referentes teóricos presentados, con enfoque en la gestión del talento humano permite 

generar contrastes con el actual trabajo de investigación, respetando los derechos de autor, 

partiendo de que la misma genera aportes, centrados en la variable en cuestión, permitiendo 

generar relaciones entre la gestión del talento humano y la generación de valor en las 

organizaciones. 

Para Morales (2012), es incuestionable la trascendencia que viene otorgando las 

investigaciones científicas a las tiendas de barrio. Si bien tales esfuerzos por comprender su 

mundo no han sido muchos, ha sido concebible dimensionar su esencia real con una precisión 

más notable. Se hace referencia a que, como lugar de encuentro social, la tienda es un espacio 

genuino de apoyo social y rejuvenecedor de la personalidad social. Permite conocer aspectos 

importantes de la población objeto de estudio, crear relaciones interpersonales, compartir 

información y ser empáticos, esto mejora la percepción que tienen los consumidores sobre el 

establecimiento de comercio. 

Según Chang (2016) Se desglosa el razonamiento clave y su efecto en la verdad de los 

negocios y los ejecutivos de las tiendas de barrio en Colombia, la investigación permite 

caracterizar el comportamiento administrativo en la dirección estratégica de las tiendas, la 

metodología utilizada fue el Método de Triangulación Metodológica (MTM), permitió comparar 

las consecuencias de la investigación entre estrategias medibles, hipótesis y procedimientos, así  

como la utilización de una encuesta a una población de 4.500 tiendas. La zona se 

contextualiza por el desalojo de pulperías y transnacionales, la recomendación se centra en 
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definición de estrategias y toma de decisiones centradas en el pensamiento estratégico para 

contrarrestar las amenazas ocasionadas por la fluctuación de ventas. 

Así mismo, Acevedo (2016), propone una reflexión sobre las tiendas de barrio en 

Barranquilla y sus compradores, desde la óptica de lo financiero institucional. Se retratan los 

compromisos junto con los estándares de esta escuela monetaria. Por lo tanto, esto es contrastado 

y un ejemplo de hallazgos exactos de un examen relacionado con las variables sociales como 

componentes lógicos de la conducta del cliente en tiendas de barrio en Barranquilla. Se cierra 

demostrando la trascendencia del trabajo como tipo principal de las cuestiones financieras 

institucionales, así como la pertinencia de esta forma de pensar para el examen monetario, ya que 

otorga significación a factores no monetarios, para esta situación social, en elecciones y el directo 

de especialistas financieros 

Así mismo, Pacheco et al. (2021), describe la gestión por competencias a partir de una 

revisión teórica disciplinar, generando interpretaciones con una perspectiva construccionista, a 

través de la estrategia hermenéutica, la metodología científica. Para esta situación, se examina el 

giro de los acontecimientos, el reforzamiento de habilidades no exclusivas y unívocas en la 

habilidad humana, relacionadas con los procedimientos comerciales, la transformación al 

mercado y la intensidad. Se infiere que un clima organizacional asertivo, permite a los individuos 

controlar sus impulsos, alcanzando una autopercepción de su rendimiento, permitiendo una 

auditoría interna de sus propias capacidades, reconociendo experiencias de aprendizaje para 

avanzar en habilidades que trabajan en sus circunstancias laborales e individuales, con miras al 

desarrollo, meta y aprendizaje. De esto se generan reflexiones, debido a su naturaleza como 

revisión permite crear aportes, que sirven para fundamentar la capacidad de generar valor a través 

de la correcta gestión del talento humano, logrando organizaciones con un mejor desarrollo y 
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consecución de objetivos, mejorando su sostenibilidad y competitividad al implementar la 

evaluación y autoevaluación del desempeño en los colaboradores adscritos a las organizaciones. 

Por otra parte, Ramírez et al. (2019) En su investigación “Gestión del Talento Humano: 

Análisis desde el Enfoque Estratégico” el cual tuvo como punto de partida del trabajo la 

administración de la capacidad humana desde la metodología esencial en el área minera de 

Venezuela, Colombia y Chile, se utiliza una estrategia cuantitativa, una clasificación distinta y un 

plan transversal sin pruebas. En este estudio, se utilizó una encuesta de nueve cosas, aplicada a 55 

directores, anexa a cada gestión de malos hábitos de las organizaciones Carbones del Guasare, 

S.A, Complejo Carbonífero Cerrejón y Mina Invierno, los resultados mostraron contrastes altos, 

mostrando la similitud, con el sistema jerárquico clásico, la revisión muestra que en el área 

minera de Venezuela, Colombia y Chile se da a la necesidad, de implementar nuevos modelos 

jerárquicos para mejorar la socialización de procesos del trabajo. 

La investigación de Ramírez et al. (2019) generó aportes necesarios para lograr enfatizar la 

gestión del talento humano desde su función estratégica en las organizaciones, permitiendo 

ampliar las bases teóricas del trabajo en curso respecto a sus dimensiones e indicadores, siendo 

fundamental para generar mejoras en las estrategias organizacionales y la aplicación de modelos 

más enfatizados según la industria en contexto. 

En lo investigado por Belkin et al. (2016), se indican las hipótesis del capital autoritario en el 

emprendimiento, la idea del capital jerárquico del emprendimiento como un entramado integrado 

por tres subsistemas (organización, capacitación y gestión financiera). Se muestra que el capital 

autoritativo estructura el arreglo de las relaciones de trabajo en la organización que comprende de 

participación, relaciones de trabajo innovadoras, financieras, morales y relaciones de obligación 

de los trabajadores. Se destapa el modelo de desarrollo repetitivo de emergencia en la 

organización provocado por carencias de capital jerárquico. El capital de autoridad se muestra 
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como un establecimiento para el reconocimiento de los recursos humanos (RH), lo que hace un 

valor adicional. 

Este estudio tuvo lugar en la Federación Rusa, donde se presta mucha atención a la 

experiencia de creación y funcionamiento de capital autorizado, se da mucha importancia a la 

rentabilidad financiera y el uso de los recursos monetarios, proponiendo la racionalización de los 

ingresos, el fin del exceso de existencias, el progreso del plan de gastos a mediano plazo y otros. 

Sin embargo, los propósitos profundos detrás de la emergencia deben rastrearse en los flujos 

económicos, pero también en el arreglo de las relaciones laborales. Las carencias en el avance de 

las innovaciones, la participación, los asuntos financieros, las relaciones morales de trabajo y las 

conexiones de obligaciones reflejan claramente las carencias en la mejora de los componentes del 

capital jerárquico como "cambiados" por estos componentes. 

A su vez, los problemas organizativos afectan la calidad del producto lo que lleva al desgaste 

de los clientes y la disminución del rendimiento financiero de la empresa al hacer referencia a 

este precursor descrito anteriormente, muestra que la escritura monetaria rusa cuando las 

empresas experimentan una emergencia financiera se centran en los puntos de vista monetarios, 

ofreciendo avances en los ingresos, este artículo expresa que los principales impulsores de la 

escasez monetaria provienen de las gerencias regulares que aluden a las personas que son 

responsable de diseccionar, ordenar, hacer y controlar la acción financiera de la organización, las 

faltas morales de participación y obligación, estas influyen directamente en la mejora del capital 

jerárquico y por ende la colaboración de la organización se ve impactada, lo que como resultado 

disminuye la calidad del artículo, suponiendo que el artículo sea una ayuda, estas deficiencias 

directamente influirán en su calidad y efectividad. Cuando un producto pierde calidad, los 

compradores van perdiendo dedicación de la marca en las cuales están las variables: ejecuciones 
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innovadoras, participación, habilidades monetarias de la organización, relación moral y 

obligación de cada especialista. 

El aporte de lo anterior en la gestión del talento humano permite interconectar la ejecución 

de nuevas innovaciones para hacer un ciclo de creación único para reducir los gastos sustanciales 

y esquivos, como el tiempo dedicado a la utilización de hardware de cambio. La asociación de 

administración permite observar los cambios en el clima exterior e interior para garantizar el uso 

sensato de los activos restringidos, articular y evaluar la dirección y reexaminar la estructura de 

las reglas dadas. Las organizaciones realmente deberían enfocarse en el capital jerárquico ya que 

está compuesto por el cuerpo docente que tiene un lugar con él y son ellos quienes completan la 

interacción poderosa en la organización, con un capital autoritario debilitado la organización 

experimentará problemas para realizar su acción. 

Con relación a la segunda variable la investigación de Antequera et al (2021), Permite 

conocer en el periodo en curso plena autoridad como lo indica la orientación en las PYMES de 

cocina pastelera de la ciudad de Barranquilla-Colombia. Utilizando el procedimiento cuantitativo, 

esclarecedor, de configuración de campo, transversal y no probatorio, se presentan como objeto 

de estudio setecientos sesenta y nueve (769) individuos agrupados del área tiendas de barrio de la 

ciudad de Barranquilla. Involucrando el estudio como estrategia y fomentando la encuesta como 

instrumento, consta de treinta y seis (36) preguntas, aprobadas por el juicio de diez (10) 

especialistas, arrojando una confiabilidad (0.81) al utilizar el coeficiente Alfa de Cronbach, 

evaluado como profundamente confiable. 

Los resultados muestran que la iniciativa contundente para el marcador de orientación 

femenina fue el de mayor peso, denominado presente, mientras que la orientación masculina 

aparece modestamente presente. Se infiere que el objetivo y pertinencia de tener y comprometer 

habilidades que permitan variar según las necesidades autoritarias y de mercado, avanza en la 
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orientación de valor, sin degradar elementos de la organización, ajustándose a los estándares de 

obligación empresarial, social y ambiental, todo sustentado por el desarrollo. 

Permitiendo generar aportes a los indicadores de liderazgo, y conceptualizando la dimensión 

de estilos de liderazgo, en donde la transformación organizacional se da a través de un correcto 

estilo de liderazgo, el mismo permite optimizar tiempo y talento humano aprovechando todos los 

componentes de la organización para influir positivamente en los equipos de trabajo, creando 

puentes de información a través de facilitadores de gestión y motivación, reformando la 

estructura genérica clásica del líder al interior de las organizaciones, permitiendo mostrar un 

liderazgo más actual y eficiente a través de buenas prácticas comunicativas. 

Del mismo modo, Ramírez et al. (2020), investiga sobre esta variable denominada 

“Conocimiento social y plena autoridad en los fundamentos del bienestar general”, de la 

Universidad privada Dr. Rafael Belloso Chacín, cuyo objetivo fue indagar en el conocimiento 

social y la plena autoridad en los fundamentos del bienestar general, a la luz de la cosmovisión 

positivista con una técnica cuantitativa, de tipo claro, de plan transversal no exploratorio y de tipo 

correlacional. El método de revisión se utilizó a través de una encuesta a cincuenta y siete (57) 

sujetos, mostrando una confiabilidad de (0.91) según el coeficiente Alfa de Cronbach, exhibiendo 

su legitimidad y calidad, estas encuestas se aplicaron a treinta (30) personas asignadas a la 

clínica, ayuda, regiones especializadas, paramédicas y gerenciales, disponiendo de un local con 

clínicas de cuarto (IV) nivel en el territorio del Zulia, en Venezuela. La investigación de la 

información recolectada se desglosó mediante el programa IBM SPSS Statistics V.22, donde se 

codificó y ordenó la información. Con los resultados se comprobó que los factores se expresan 

libremente. El estudio arrojó como crítico ciertos indicadores como: Confiabilidad, influencia 

social, a su vez se encontró que el estilo de liderazgo menos identificado es el democrático, 
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Además no fue posible asegurar diferencias frente a la manera de liderar resonantemente y 

caracterizarlo según el género del líder. 

En relación con la investigación previamente expuesta, sirvió de guía para la orientación y 

mejora de los referentes teóricos en este trabajo de grado, con énfasis en las dimensiones 

liderazgo resonante según el género y estilos de liderazgo resonante, siendo además un aporte 

para la construcción del instrumento a aplicar; cabe destacar que se tomaron algunas reflexiones, 

aportes y contrastes de dicha investigación, respetando los derechos de autor. 

Por otra parte, la investigación de Cardeño (2018), titulada “Liderazgo resonante como 

elemento potenciador de la responsabilidad social en organizaciones del sector público”, de la 

Universidad del Zulia, Venezuela, Se elaboró bajo la visión subjetiva con una metodología 

hermenéutica, con un procedimiento bibliográfico, la estrategia de recolección de información 

utilizada fue la hermenéutica a través de la percepción narrativa. Los diversos instrumentos 

utilizados fueron la guía de percepción y el bloc de notas. Así, el método que se eligió para el 

examen de los datos fue el de examen básico con consideración del instrumento que se utilizó 

para la investigación de los ítems, a la luz de la información presentada por exámenes pasados, 

con la plena intención de proponer nuevas metodologías. 

Los resultados presentados, en donde la gestión fue examinada como un componente que 

mejora el compromiso social en las organizaciones, mostrando sus cualidades significativas 

según la gestión realizada. A la vez, se centró, de manera ontológica y epistémica, en la 

comprensión de los ciclos que se dan en los sistemas de interés social creados por tales sustancias 

en los que el conocimiento se muestra como el mejor dispositivo que tiene la persona hacia el 

tiempo de los sentimientos transitando situaciones prejuiciadas. 

Aportando así, en el prosperar de esta interacción analítica, se reflexionó sobre la autoridad 

ejercida por parte de los supervisores, su efecto sobre el comportamiento de los colaboradores, 
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así como la instancia de la obligación social de la gestión política, profundizando en los 

componentes que la lo componen, contrastando los resultados obtenidos y los logrados a través 

de una revisión teórica. 

El líder resonante se describe por su visión y amplio sentido de empatía, así se destaca por 

sus cualidades, cultura, capacidad de conexión relacional y compromiso, inclinado a la 

localización de peligros, carencias y cuellos de botella en los procesos. Este líder despierta, 

promueve la innovación y guía a sus seguidores, les da la bienvenida para que funcionen 

colectivamente para lograr objetivos individuales y autorizados. Al inferir que, al concentrar sus 

sentimientos en impulsar a sus adherentes, refuerzan los procedimientos que permiten promover 

el compromiso social y generar sinergia, el líder resonante como reacción a los problemas 

posteriores a la pandemia produce un efecto social positivo en la organización. 

Del mismo modo, Huamán (2017), efectuó un trabajo de grado bajo el nombre “Programa 

coaching en el desarrollo del liderazgo resonante de los estudiantes de tercero de secundaria de la 

educación Pitágoras”, el Coaching intercede en el avance y mejoramiento de la gestión integral, 

estratégicamente catapulta a los colaboradores a través del manejo de sus emociones logrando 

estabilizar sus pensamientos a través de charlas motivadoras, aplicándose el estudio a una 

muestra de (40) sujetos aislados en dos (2) ejemplos, una parte de control de veinte (20) sujetos y 

la otra pieza exploratoria de veinte (20) sujetos. El instrumento de estimación es altamente 

confiable, fue validado por el juicio de distintos expertos, mostrando una confiabilidad de 0.919 

de acuerdo con el coeficiente alfa de Cronbach. En cuanto a los resultados, en la técnica medible 

para contrastar la especulación, se notan los racimos de revisión, con el grado de importancia 

p=0.000 bajo α=0.05 (p<α) y Z = - 5.414 no exactamente - 1.96 (punto básico), por lo que 

desestima la teoría inválida y concede la especulación electiva, teniendo la opción de aprobar que 
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el uso del Coaching tiene claras obscenidades en los estudiantes de tercer año de secundaria de la 

Institución Educativa Privada Pitágoras. 

Como lo indica el compromiso de la investigación antes mencionada, permitió la hipotética 

mejora de la variable, produciendo compromisos críticos por el retrato de capacidades y 

especulaciones, proponiendo un estilo que potencia las habilidades y destrezas de sus adherentes, 

trabajando en el trabajo cooperativo y con eso. el lugar de trabajo, tendiente al cumplimiento de 

los objetivos propuestos, estimación de la valoración de la variable de revisión. 

En cuanto al aporte generado, se observa el compromiso de la investigación antes 

mencionada, permitió el hipotético avance de la variable, generando grandes avances por la 

representación de habilidades y especulaciones, proponiendo un estilo que potencie las 

habilidades y destrezas de sus adherentes, trabajando en el trabajo cooperativo y cumplimiento 

del puesto de trabajo, propendiendo al cumplimiento de las metas propuestas, estimación de la 

valoración de la variable de revisión. 

 Bases Teóricas 

 

 Gestión del Talento Humano para la Generación de Valor 

 

La generación de valor en las organizaciones, es un factor diferenciador, demuestra 

competitividad, se ve anclada a la correcta gestión de la organización en donde el talento 

humano(TH) es el encargado de ejecutar procesos en todos los niveles de la misma; la gestión del 

talento humano al ser aplicada de forma eficiente, permite avanzar hacia las metas y objetivos de 

la organización para la sociedad actual donde se requiere la implementación de avances 

organizacionales a través de la optimización de recursos, manejo y seguimiento de los mismos. 

Según lo plasmado por Novoa et al. (2021), la gestión de talento humano permite alcanzar 

los objetivos planteados por la organización a través de una correcta gestión de los colaboradores, 

enfocados en el desarrollo constante de la organización, es de alta incidencia tener colaboradores 
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comprometidos con desempeñar de forma eficiente sus funciones; por ende, la gestión del talento 

humano se plantea como un proceso necesario para proyectar con estrategias la sostenibles el 

proceder de una organización. Los sub procesos que hacen parte de la gestión, son ejecutados con 

la finalidad de mejorar constantemente la compañía. 

Del mismo modo, Ramírez et al. (2020), define la gestión del talento como una herramienta 

necesaria en el plan estratégico de la organización con la cual mejora el rendimiento de las 

organizaciones, logrando así posicionamiento para alcanzar ventajas competitivas. 

El concepto de estructura organizacional plasmado por, Ramírez et al. (2021c), relaciona 

los comportamientos, estructurales, psicológicos, administrativos, técnicos y filosóficos de la 

organización, con el fin de lograr una estabilidad sostenible; Así mismo, Cano et al. (2021), 

certifica que los enfoques de las asociaciones permiten un mejor control, también generan 

cambios en los ciclos de restauración y contratación de colegas, en definitiva, mejoran la calidad 

de la gestión con fines versátiles. En este sentido, la determinación de un perfil individual se 

centra en los atributos particulares vitales para un desempeño competente, ya que cada uno de los 

candidatos es valorado por los lineamientos que se espera que confirmen su estatus de 

conocimiento previo a su ingreso, por esto se considera que, el trabajo o el rol desempeñado por 

cada socio, colaborador, y prestador se vuelve vital, y las organizaciones comienzan a incorporar 

fuerza de trabajo representada por puestos predefinidos. Por otra parte, Molina et al. (2018), 

plantea que la gestión del talento afecta positivamente los procesos inherentes de la misma, 

utilizando las capacidades de los colaboradores y su liderazgo para lograr equipos más 

comprometidos con las metas organizacionales. 

Para Chiavenato (2017), la gestión de talento humano se concibe como una estrategia de la 

organización para generar un factor diferenciador desde sus colaboradores hasta los procesos de 

esta, la optimización de recursos, creación transformación y levantamiento de proceso clave para 
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enmarcar la organización dentro del marco de calidad necesario para brindar seguridad y 

confianza en el mercado, generando valor como estrategia para el desarrollo organizacional. Para 

Espinoza (2015), la gestión del talento crea sinergia al optimizar la cantidad de recursos 

necesarios para realizar una o más labores en la organización, creando conciencia de la realidad 

de la organización con el fin de generar empatía y compromiso en los colaboradores, para que los 

mismos fortalezca la organización a través de la buena ejecución de sus labores y el trabajo en 

equipo. 

Según lo plasmado por los diversos autores, la gestión del talento humano es vista como 

una herramienta para generar valor agregado en las empresas. Por tal motivo, permite escalar en 

el mercado, mejorando la posición de la organización frente a las competencias, esto como 

resultado de una óptima y funcional gestión del talento, en las tiendas de barrio de la ciudad de 

Barranquilla se implementará para dinamizar los procesos inherentes en la gestión operativa de 

las mismas. 

Situación Actual 

 

Cada asociación debe conocer el estado en el que se encuentra continuamente su 

circunstancia actual, les permite tener un plan genuino, para diferenciar las circunstancias 

cambiantes a largo plazo, la población y sus recursos humanos, en general, las asociaciones hacen 

exámenes internos y externos, para  Lo significativo es contar con pioneros que tengan aptitudes 

y límites que les permitan percibir las insuficiencias y características de sus cómplices y de la 

organización en su constante giro de eventos, en consecuencia, que puedan evaluar aquellas 

partes externas que pueden impactar la organización. 

De acuerdo con Álvarez y Santamaria. (2021), la situación actual de las organizaciones se 

enmarcan a través de un análisis de debilidades, amenazas, fortalezas, oportunidades (DAFO) en 

el cual se puede evidenciar la realidad actual de la organización, conocer detalles de los procesos 
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ejecutados y los aspectos a mejorar dentro del plan de trabajo en ejecución, la finalidad de este 

análisis es ser una herramienta estratégica que permita tomar decisiones para guiar a la 

organización, procurando la mejora y el dinamismo de los procesos 

Así mismo Ramírez et al. (2020), plantea que al utilizar la gestión del talento humano 

(GTH) para generar valor, debemos conocer la situación en la que se encuentra la organización, 

así mismo las capacidades de los colaboradores, quienes son actores claves para liderar procesos 

de integración en las organizaciones, logrando transformar las oportunidades de mejora en 

fortalezas, que se agreguen a las cualidades diferenciadoras de la organización en el mercado, 

utilizando la evaluación del estado interno y externo de los elementos de la organización. 

Por tal motivo, las asociaciones utilizan esta herramienta para evaluar la verdadera 

situación, la matriz DAFO permite tener una amplia perspectiva de los campos internos y 

externos de la organización, en la práctica el conocimiento de los factores externo e interno que 

se relación con la organización son importantes para generar estrategias,  ejecutar planes, mejoras 

sistemas en los procesos, para proponer metodologías productivas es importante hacer un 

constante examen deliberado del clima organizacional, conocer las competencias del (TH) 

inquisitivo verificar si se cumplen con los requerimientos para ser competitivos en el mercado 

actual, esto según, (Ramírez et al; 2019). 

La situación interna y externa de la organización, permite ahondar en los desafíos 

pragmáticos que diariamente son rebasados, según; Ibarguen et al. (2019). La investigación de la 

red FODA es una herramienta fundamental utilizada comúnmente en las organizaciones, en 

donde se encuentran detalles para ajustar, la ventaja de ahorro de dinero en la ejecución de los 

ciclos y explotar perspectivas externas que puedan beneficiar y permitir un desarrollo empresarial 

más notable, se produce una transformación particular con respecto a la coyuntura actual, donde 

se alude a los componentes legales, ecológicos, socioculturales, políticos y financieros que 
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modifican las estrategias trazadas en las organizaciones, donde se espera moderar peligros y 

mejores ciclos para aprovechar Posibilidades tanto de mejoras como exteriores. 

Convergiendo con Trejo et al. (2016),  la situación actual se visualiza a través de un análisis 

FODA en la cual como en una red de información se pueden tomar diversos factores internos y 

externos que permite crear premisas subjetivas y objetivas aludiendo a el proceso presente en la 

organización, con lo cual se establecen estrategias y planes de mejoramiento en las 

organizaciones para aprovechar las oportunidades de mejora encontradas por lo que se denota  

importancia de verificar las circunstancias actuales que presenta el mercado laboral  la 

organización, para avanzar en los ciclos y producir procesos, que den respuestas a los problemas 

encontrados al hacer la investigación. 

Para Villagómez et al. (2014), el análisis DAFO es constantemente utilizado en las 

empresas actuales, para verificar los aspectos circundantes a su funcionamiento, este permite 

plasmar estrategias rápidas y específicas para dar respuestas inmediatas a las situaciones 

cambiantes que afectan el desarrollo y sostenimiento de la organización, debe ser aplicado de 

forma integral y objetiva para obtener resultados reales que muestren datos de calidad sobre la 

organización. 

Según Azimi et al.  (2011), la implementación del lienzo DAFO se utiliza para examinar 

acontecimientos internos y externos que impactan en los procesos de operativos, los gerentes 

verifican la información concerniente a los hallazgos encontrados y generan estrategias que 

posteriormente son ejecutadas por los colaboradores con las competencias necesarias para 

asegurar el acompañamiento, control y gestión del talento humano y las actividades a 

desempeñar, su labor es la de liderar en la organización. 

En la investigación de Chang et al.  (2006), se manifiesta que el motivo del lienzo DAFO es 

transformar las oportunidades de mejoras en fortalezas sólidas, así como explorar y aprovechar 
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las oportunidades en el mercado, conociendo las capacidades de respuesta de la organización se 

elaboran estrategias para crear organizaciones sostenibles, con colaboradores dinámicos, 

analíticos, con competencias genéricas y específicas capaces de liderar departamentos y tener una 

visión periférica de la organización. 

De lo anteriormente plasmado, se encuentran fortalezas en la utilización del análisis DAFO 

el cual se ejecuta en las organizaciones, los aspectos a evidenciar se dividen en dos grandes 

grupos, aspectos internos, que se desagregan en debilidades y fortalezas necesarias para conocer 

las competencias de la organización como ente y del talento humano como elemento en el 

mismo, la gestión, dirección y control se generan desde los aspectos internos y dan a conocer que 

tiene para ofrecer la organización, por otra parte tenemos el segundo grupo, conformado por los 

aspectos externos, como lo son las oportunidades y amenazas. Las tiendas de barrio de la ciudad 

de Barranquilla pueden utilizar esta herramienta para conocer el ambiente interno y externo en el 

que se encuentran con la finalidad de generar estrategias de gestión y liderazgo capaces de 

diferenciar la unidad productiva el mercado. 

Fortalezas 

 

Las partes que crean beneficios para la organización, promoviendo una virtud que, a través 

de su uso y desarrollo, aumenta la competitividad de la empresa, y está presente en todos los 

niveles. Se pueden observar diferentes niveles, estrategias, tácticas y procesos como componentes 

del ambiente interno, útiles para maximizar las ganancias corporativas. Son en sí mismos 

moralmente valiosos, independientemente de los efectos benéficos que producen, y se expresan 

en la conducta del individuo, en los pensamientos, sentimientos y acciones que le afectan, y 

también muestran un cierto grado de generalidad y estabilidad funcional en el tiempo. Antequera 

y Ospino (2020), comunica que conducen a la correcta mejora del progreso, logrando la 

formación de superiores; asimismo, permiten distinguir los límites y capacidades de los Recursos 
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Humanos, al coordinar con precisión las cualidades de la organización con la habilidad del 

directorio, se crea estima en la eficiencia y ejecución poderosa de ciclos, estrategias y tareas 

probadas en el campo. Podemos llamarlas características seguras que se pueden aprovechar, o por 

lo menos, se pueden ejecutar en la práctica para lograr resultados autoritarios e individuales 

específicos, estos son los enfoques que le permiten a la organización permanecer en su campo y 

reconocerla desde el otros, son los puntos de vista que hacen que la asociación sea más 

productiva: desde la administración monetaria hasta los ejecutivos. 

Para Trejo et al. (2016), las cualidades se conocen como ciclos, ejercicios o gestiones en los 

que la organización muestra predominio por ejecutarlos con autoridad y experiencia, son 

generadores de mayor estima en la organización y además producen mayor valor económico en la 

asociación por En consecuencia, el especialista establece una conexión inmediata entre RR.HH. y 

habilidades. Teniendo en cuenta lo anterior, Pedraja et al. (2006) y Thompson et al. (2012), es 

acertado hipotetizar que las cualidades crean estima en la organización, siendo una similar mucho 

más extensa en su comprensión, captando por cualidades las habilidades, destrezas y/o aptitudes 

presentes en el TH, importantes a cambiar y apoyar. avance empresarial. No hay duda de que las 

cualidades son importantes para los elementos que dan valor e intensidad a corto y largo plazo en 

cualquier organización, y para ello es sencillo que individuos y organizaciones las exploten y 

aprovechen para trabajar desarrollar sus capacidades y trabajo en equipo. 

Por su parte Izar et al. (2012), afirma que estas contemplan los hechos generadores de valor 

agregado en la empresa, conformando un valor agregado situacional el cual nace del ser pioneros 

y/u optimizar procesos de carácter directivo, estratégico u operacional. Las fortalezas son 

enfocadas como ventajas competitivas al crear valor agregado, lo cual se refleja financieramente 

en la empresa. La ventaja competitiva que se enfoca en las fortalezas de los colaboradores y las 

fortalezas de la propia empresa permiten obtener mayores márgenes de utilidad que la 
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competencia, agregando valor a la compañía y a sus clientes. La empresa misma defiende las 

características que la distinguen en la industria. 

Crear valores únicos dentro de la empresa permitirá crear una estrategia real para retener 

grandes talentos y marcar una diferencia que brinde una ventaja hoy y en el futuro. Establecer 

fortalezas es uno de los objetivos más importantes de cualquier negocio, sobre todo si se aplica al 

lado humano, el cual es el factor principal para el desarrollo de cualquier negocio.  

Según Villagómez et al. (2014), expresan que, las fortalezas son factores determinantes de 

crecimiento en una empresa, tienen un espectro tan amplio que incluyen RH y finanzas. En el 

mismo sentido, Pedraja et al. (2006), define la fortaleza como la ejecución de los objetivos 

trazados, utilizando al máximo las habilidades junto con las competencias que posee el TH, 

generando un beneficio financiero y socio económico a los actores claves y a la empresa. El éxito 

de la empresa depende en gran medida de la implementación de procesos dinámicos e 

innovadores. El componente del capital culto capaz de propiciar esta dinámica es el capital 

humano en su sentido más amplio. El conocimiento, las habilidades, la experiencia y la capacidad 

de aprender son la base de otros factores, con estos recursos la empresa construye su 

competitividad sobre la base de sus fortalezas. 

Los investigadores mencionados anteriormente al referirse a las fortalezas, las 

conceptualizan como la forma correcta de realizar operaciones, mejorar los resultados obtenidos 

en la empresa, crear valor agregado y construir factores diferenciadores para las organizaciones 

en el mercado. Dentro de las tiendas de barrio de la ciudad de Barranquilla existen pocos niveles 

en la organización, en la que se incorpora el buen desempeño de TH para lograr un mayor 

crecimiento organizacional y asegurar el liderazgo competitivo necesario para demostrar el 

crecimiento en la gestión identificando las plataformas más sólidas y áreas de trabajo operativas. 

Esto se debe a que las relaciones entre ellos permiten una comunicación continua y 
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multidireccional. La existencia de sinergia en la dinámica organizacional es el resultado de un 

proceso continuo. La razón es que las personas y las situaciones no son estáticas; por el contrario, 

siempre están cambiando y las habilidades o fortalezas están relacionadas con las condiciones, lo 

cual es muy importante para el trabajo en equipo de excelencia empresarial, porque a través de 

ella se incrementa la oportunidad de mejora, crecimiento y crecimiento. De esta forma, las 

empresas pueden ser más competitivas desde el punto de vista empresarial. 

Debilidades 

 

Los factores que se encuentran durante el análisis interno son fundamentales y críticos para 

identificar posibles fallas; pudiendo afectar en el logro de las metas y objetivos que espera 

alcanzar. Las deficiencias derivadas de frustraciones o errores en la planificación, ejecución, 

mando y control de las interacciones organizacionales, tanto privadas como públicas, son 

necesarias para romper la relación, los vínculos existentes para encontrar estas oportunidades de 

crecimiento y los ciclos de apoyo. Al colaborar y ser expertos en la implementación, somos 

capaces de resolver problemas internos para predecir, ajustar y controlar los resultados de las 

deficiencias y así mismo participar en la creación de la evaluación general, lo que nos permite 

enfocarnos en los hechos y reforzar los factores internos. 

En el examen de Villagómez et al (2014), se introducen como deficiencias en la ejecución 

de ciclos, planes y emprendimientos en la asociación, se establece en ausencia de habilidades con 

respecto a la organización, radican en ausencia de presencia física o virtual, construcción, límites 

monetarios y RRHH, por lo que la capacidad humana inadecuadamente supervisada provoca 

consecuencias adversas dentro de la asociación y por ello se pierden las aberturas para las 

cualidades. Las consecuencias de las dificultades y la falta de habilidades implican a menudo 

problemas de adaptación a situaciones y responsabilidades nuevas y cambiantes, así como una 

pérdida de liderazgo en la estructura corporativa. Desarrollar buenas habilidades puede tener un 
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efecto positivo de muchas maneras: reduciendo el ausentismo, elevando la moral y haciéndolos 

más productivos. 

Se basaron en la hipótesis mencionada anteriormente y en lo expresado por Sarli et al. 

(2015), quienes reflexionan sobre la escasez de cualidades, por ejemplo, los límites y habilidades 

importantes para mantenerse firme ante situaciones, esto se transforma en carencias riesgosas 

para la organización. Asimismo, Pedraja et al. (2006), considera la deficiencia como la debilidad 

de una asociación en el mejoramiento de una capacidad o acción, provocando una acción 

inadecuada, destapando la asociación como impotente. Piensa en la deficiencia como una falta de 

relación en la ejecución de ciclos, planes y emprendimientos, provocando una actividad 

inadecuada, difamando el cuadro de la interacción, plan y/o emprendimiento de una asociación 

contra la oposición. Junto a, Antequera y Ospino (2020), la describe como la falta de ejecución de 

una actividad, aumentando la carencia de la asociación frente a la oposición y el mercado, la 

bosqueja como una actividad insuficiente de una acción, haciendo más notoria la carencia de 

ejecución y dando oportunidades a las asociaciones que luchan en el medio objetivo o fuerza. 

Los analistas expresan las falencias reflejadas en insuficiencias, son deficiencias o fallas, en 

la ejecución de ciclos, planes y encargos, que tiene una alianza, por lo que es viable percibir que 

son factores que tienen un efecto antagónico. Las insuficiencias son traídas al mundo por la 

insuficiencia de fusionar límites, sin sesgos en lo posible y activos de la afiliación, tornándose 

frustrante el mejoramiento de las tiendas de barrio de Barranquilla, considerando la forma en que 

con esto se logra ver las carencias para culminar la metodología útil para generar oportunidades 

de mejoramiento para el avance de la asociación a través de la organización del límite humano. El 

no tener una sinergia en las acciones tomadas podrán afectar en gran medida los resultados 

obtenidos, puesto que las decisiones van arraigadas con todos aquellos factores motivacionales 
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que manejamos y se ve reflejado en la falta de eficiencia, teniendo una visión individual de lo que 

se quiere conseguir. 

Oportunidades 

 

Si bien las probabilidades de oportunidades se consideran variables externas, cuando se 

identifiquen, brindarán ventajas que ayuden a obtener imágenes y resultados, y por lo tanto, 

distinguir entre deseos, necesidades, etapas de mayor productividad y cuándo se ofrecen o 

utilizan, cambios legislativos, el clima, los órdenes de gobierno y demás condiciones naturales 

confieren una libertad irrepetible para lograr una instantánea clara del desarrollo autoritario, la 

oportunidad se da a lo largo de un período de tiempo durante el cual la oportunidad de obtener un 

beneficio particular es un momento o situación que se caracteriza. Por ello, es conveniente o 

beneficioso realizar una acción con un resultado muy rentable y es necesario estar atento a las 

novedades que pueden surgir en el mercado: nuevas demandas, cambios de tendencia, etc., 

ingiriendo el aspecto más positivo de esa situación y a la vez lograr mejorar en cualquier aspecto 

cumpliendo con los objetivos propuestos. 

Como indican Ríos et al. (2020), las posibilidades con una investigación de factores 

externos que son en su mayor parte salvajes directamente para la asociación, cuando se explotan, 

producen una amplia gama de posibilidades indiferenciadas en el clima cambiante, creando 

beneficios. De igual forma, Espinoza (2015), cree que las oportunidades fusionan partes externas 

que no están a cargo de la asociación; sin embargo, en caso de que se aprovechen, se pueden 

sumar a la mejora y avance, utilizando sistemas destinados a aprovechar al máximo de las 

ventajas encontradas, para adquirir un beneficio. Es necesario responder con rapidez y decisión, 

porque de ello depende gran parte del éxito. Aprovechar las oportunidades, trabajar en tiempo y 

forma, no solo trae muchos beneficios, sino que también evita que se quiebre por ser demasiado 
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tarde, siendo muy útil como herramienta fundamental en la planificación estratégica de los 

movimientos sociales, económicos y sindicales, a través de la comunidad organizacional. 

Siguiendo la investigación de Ríos et al. (2020), quien implica las aperturas como 

condiciones prometedoras que crean una variable potencial que, aprovechada, podría ser útil para 

producir un beneficio más destacado. Así mismo Álvarez y Santamaria. (2021), sugieren 

condiciones prometedoras como eventos externos que tienen las asociaciones y ofrecen cada uno 

de los posibles resultados de entregar beneficios para un espacio o relación cercana, dentro del 

sistema jerárquico, la productividad se incrementó. Y es que si bien, existen grandes 

oportunidades cuando se tiene un componente único y permanente asociado a tu deseo que te 

permitirá lograr mejores resultados y así ocupar una posición dominante en tu nicho deseado, 

logrando obtener esos beneficios anhelados. 

Para diversos estudiosos, las vacantes se describen como condiciones creadas por factores 

externos que favorecen a una organización en la remota probabilidad de que la organización 

tenga tales factores, como la accesibilidad humana, las restricciones monetarias y la adecuación 

básica, ya sea física y/o virtual. Por la importancia que tiene la investigación en Gestión de la 

Capacidad Humana (GTH) para crear un diagnóstico a través del cual sea una oportunidad para 

asegurar que cuentan con la mano de obra necesaria en cuanto a habilidades y destrezas. 

Amenazas 

 

A menudo nos encontramos con situaciones o personas que cuestionan nuestro valor. Estas 

"amenazas" a nuestra seguridad son múltiples reacciones, que pueden facilitar nuestra percepción 

de la realidad. En un ambiente viable, se ve como condiciones precarias para el avance de la 

asociación desde los factores externos, que controlan la desintegración y gestión de la 

organización, hasta las razones por las cuales la asociación de unidades es beneficiosa, por lo que 

se debe trabajar para minimizar los efectos potenciales de los peligros 
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Para Sarli et al .(2015), los peligros, a pesar de ser factores externos, influyen y ocasionan 

tensión al interior de las empresas , por lo que es importante colocar limites en la ejecución de los 

procesos afectados, el tratamiento es comprender la situación y brindar una eficaz solución, 

entendiendo que los factores externos tienden a no poder ser controlados, la empresa puede 

controlar la respuesta que da ante estos estímulos, estableciendo reglas que alivien el efecto de 

estas externalidades, evitando consecuencias adversas. Las amenazas se deben aceptar como 

debilidades ante las interacciones de la sociedad. Por lo tanto, necesitamos encontrar 

determinantes que ayuden a evaluar y abordar estos peligros. 

Mientras que Thompson et al. (2012) presentan los peligros como factores externos que 

producen debilidades, que afectan o amenazan la organización, lo que a la larga conduce a la 

desintegración de las asociaciones; Antequera et al (2021) presenta las amenazas como uno o 

numerosos factores externos, que provoquen un detrimento en la empresa, la razón de su 

deterioro, se frena el desarrollo, debilitando su sustentabilidad. Como lo indica Pedraja et al. 

(2006), los peligros son situaciones ocasionales que afectan negativamente las organizaciones, 

cuya ejecución es autónoma de la organización, se generan naturalmente por cambios del estado, 

ya sean, las políticas, leyes, programas, que dificultan la operatividad, u obtención de utilidades 

de la empresa terminando con la desintegración de la productividad y disolubilidad de la 

asociación. Por lo tanto, los peligros externos son las principales situaciones y/o factores 

generadores de riesgo que pueden afectar el logro de la misión y metas de la organización; Sin 

embargo, existe fuera de la empresa y no está bajo su control. Como resultado, las empresas 

pueden ser vulnerables a diversas amenazas que puede plantear el entorno externo. Un ejemplo 

son las condiciones económicas que pueden verse como una amenaza externa para las empresas 

porque no importa cuán duro trabajen o la calidad de sus productos, las condiciones 

macroeconómicas limitarán sus ganancias y éxito. 
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Según los estudios, los peligros se denominan factores externos negativos no controlados, 

que están fuera del control de la asociación y caracterizan el desarrollo de la interacción de las 

asociaciones, en todos los casos. Un plan de acción que ayude a prevenir, monitorear y controlar 

las influencias internas, según los ministerios. En cualquier nivel o nivel dentro de la 

organización, surge incertidumbre cuando se logra el objetivo, sin embargo, en la naturaleza se 

presentan condiciones adversas o eventos que impiden el normal desarrollo de las operaciones de 

la empresa, en general existen consecuencias económicas para los responsables por la falta de 

control, y el control interno es fundamental para la administración debido a  la proporción de 

procedimientos y métodos para proteger los activos, mejorar la eficiencia operativa y evitar 

riesgos o amenazas dentro de ellos. 

Modelo de Gestión del Talento Humano Enfocado a la Generación de Valor y el Liderazgo 

Resonante 

La gestión del talento es necesaria en las organizaciones, cuando la ausencia de esta se 

manifiesta, se hace visible la poca viabilidad en los procesos de administración, la gestión del 

talento humano permite, crear compromiso y liderazgo, independientemente de las funciones 

asignadas al colaborador a través del manual de funciones, logra inspirar, acompañar y 

transformar procesos, su conducta es muy importante para el trabajo en equipo, sin discriminar 

las circunstancias presentes en la organización, la estructura de las organizaciones estatales 

concurre con las estructura de las empresas privadas, así mismo la gestión del talento genera 

valor agregado junto al liderazgo resonante que permite mantener a los colaboradores 

comprometidos y emocionalmente estables a través de la interacción y fortalecimiento de su 

inteligencia emocional, avanzando en el desarrollo del talento humano. 

Para Muibo et al. (2022), la gestión del talento y el liderazgo se enmarcan en la estrategia 

de las medianas empresas, en su mayoría las organizaciones necesitan de un líder y gestor para 
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lograr, guiar a los colaboradores a través de las metas utilizando los planes ya establecidos para 

desarrollar las capacidades de los colaboradores, alcanzando metas, fortaleciendo la organización 

y generando ventajas competitivas. 

Según Bernardo et al. (2021), la gestión del talento humano brinda un apoyo sistemático y 

transversal a las áreas involucradas, logrando desarrollar el liderazgo, la comunicación asertiva y 

demás competencias generadoras de valor, que trascienden y permiten alcanzar ventajas 

competitivas y posicionamiento de marca. Para Ramírez et al. (2021a), la gestión del talento 

humano se enmarca en la gerencia y en sus procesos estratégicos, como lo es la gestión, el 

direccionamiento y el control de la organización como ente, en donde los colaboradores son 

componentes del mismo, poseen emociones, competencias y necesidades que deben ser 

gestionadas eficientemente para generar valor agregado verdadero, alcanzando posicionamiento 

frente a las organizaciones activas en el mercado. La gestión del talento humano genera valor al 

apoyarse en los colaboradores, para implementar estrategias necesarias con el objetivo de lograr 

alcanzar las metas, a través de la formación de líderes potenciales para los procesos de mayor 

incidencia en las organizaciones, para garantizar la efectividad y velar por mantener la 

operatividad y sostenimiento de los mismos.  

Así lo plantea Ramírez et al. (2019), convergiendo con, Pérez (2012) quien plantea la 

gestión del talento humano, como la identificación de competencias y  característica que dan el 

factor diferenciador a los colaboradores,  por tal motivo,  pueden liderar equipos de trabajo y 

encontrar respuestas a los desafíos prácticos del mercado, las competencias específicas y 

genéricas son parte de las requerimientos actuales de las organizaciones, solicitando 

puntualmente las necesarias para desarrollar correctamente las funciones establecidas para la 

vacante. 
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Lo antes mencionado permite asociar la gestión del talento humano para la generación de 

valor con el liderazgo resonante, con la finalidad de suministrar teóricamente nuevos 

conocimientos para los gestores e interesados, fortaleciendo la sociedad a través del 

mejoramiento del rendimiento de los colaboradores, potencializando el compromiso laboral y el 

liderazgo, beneficiando en la gestión de las tiendas de barrio de la ciudad de barranquilla, 

evidenciando como resultado  la importancia de la gestión del talento y el liderazgo resonante,  

para la creación de valor en las organizaciones, logrando brindar un servicio de calidad a sus 

clientes, así mismo, ofrecer respaldo a los operatividad y un adecuado ambiente laboral a sus 

colaboradores. 

Gestión por competencias. 

 

La gestión por competencias es un modelo de gestión del talento, que permite conocer 

cuáles son las competencias necesarias, para ejecutar eficientemente una labor dentro de la 

organización, además, la pandemia mundial de COVID-19 hizo necesarias la implementación de 

la ofimática y el manejo de las TIC, en donde la motivación, de los colaboradores es 

trascendental, un líder resonante aprovecha las competencias de su equipo de trabajo y los motiva 

al desarrollo de estas. 

Para Aliu et al. (2021), la gestión por competencias es utilizada por las organizaciones, para 

conocer la calidad del personal que se postula a sus vacantes y que se convierte en un potencial 

colaborador, la importancia del título y el conocimiento teórico se complementa con 

competencias genéricas y que se desarrollan y se ejecutan en el mercado laboral, estas mismas 

son, liderazgo, pensamiento crítico, habilidad analítica, resolución de conflictos, las cuales en las 

organizaciones actuales, son un requisito para generar sinergia y valor agregado. 

Molina et al (2022), reflexionan sobre los modelos de gestión de personas desde el enfoque 

sostenible, dando una importante ponderación a los aspectos económicos, ambientales como 
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factor diferencial en la gestión de las organizaciones de la era actual, el mundo busca la 

sustentabilidad, para, Severino et al (2022), la responsabilidad social tiene una relación positiva 

frente al consumo sustentable, lo que permite mejorar la gestión, investigación y extensión 

practica de las competencias curriculares, desde un enfoque realmente practico y contemporáneo.  

En contexto a lo expuesto sobre el conocimiento que se tiene de los colaboradores al 

implementar este modelo en las organizaciones, en la investigación de Cano et al. (2021), al 

gestionar el personal según sus competencia, se crean estrategias para desarrollar las falencias y 

debilidades encontradas en dichas competencias, entonces, se plasman planes de mejoramiento y 

capacitaciones en ese momento, comienza a romantizar, mantener y vincular a las personas con 

las organizaciones, perfeccionando el trabajo calificado y habituado a puestos preestablecidos, 

otorgando un valor superior a los colaboradores comprometidos con el desarrollo de sus 

habilidades y competencias, junto a los perfiles competitivos. Conociendo así las capacidades del 

individuo y el grupo de trabajo o áreas a las que se asocie, todo esto dispuesto para la junta 

directiva, quien toma decisiones a través del conocimiento y la ejecución de estrategias, 

suavizando o incrementando la rigurosidad en los procesos de organización que están destinados 

a la mejor exhibición de personas, capitalizando las capacidades de los colaboradores. 

Para Mendieta et al. (2020), la gestión por competencias indica que competencias y 

conocimientos son necesarios para que los colaboradores desarrollen de manera eficiente las 

funciones correspondientes a su área, así mismo se necesita desarrollar competencias específicas 

para tecnificar los procesos indistintamente de las funciones del cargo, se emplean competencias 

genéricas como el trabajo en equipo. Según Alzate et al. (2020), la gestión por competencias 

permite utilizar herramientas para mantener las capacidades de la organización apuntando a la 

sostenibilidad y el mantenimiento de los colaboradores a través del tiempo, teniendo como 

premura el adquirir experiencia y conocimiento de las labores a desempeñar en la organización. 
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Sánchez (2017) lo plasma como un modelo competitivo que a través del desarrollo y la 

capacitación de los colaboradores genera un valor agregado en la organización, amplía las 

capacidades y fortalece las competencias del talento humano, fortaleciendo a través de la teoría y 

la experiencia al personal involucrado. 

Las competencias varían según las necesidades de la organización, en la actualidad algunas 

competencias son más requeridas que otras, la gestión de información es muy solicitada en el 

mercado, esta gestión fue considerada como innovadora en sus inicios, debido a que brinda 

apoyos a múltiples áreas, mejora las capacidades de las organizaciones, donde se prevé contar 

con hardware y dispositivos que otorguen una competencia más destacada y consecuentemente 

una positividad más notable en los resultados (Mendoza y Valenzuela, 2014). 

Por otra parte, Nasir et al. (2011), presentan las competencias como factor clave para 

generar valor agregado y las define en dos grandes grupos competencias específicas y 

competencias genéricas. Fortalecer estas competencias es esencial para las organizaciones 

actuales, las competencias específicas, son habilidades necesarias para implementar y ejecutar 

técnicamente las labores establecidas en las organizaciones con la finalidad de maximizar el 

desempeño de los colaboradores, asimismo, las competencias genéricas se definen , como 

habilidades necesarias para ejecutar de manera amena los procesos en las organizaciones, se 

encuentran presenten en todos los niveles estratégicos de la misma. También es definido como un 

modelo integral del talento humano, enfocado en la gestión de las competencias y funciones 

requeridas por la organización apuntando estratégicamente al desarrollo y la capacitación (Alles, 

2007). 

De lo anteriormente mencionado se hace visible la importancia de las competencias 

técnicas y genéricas en los colaboradores, la gestión de competencias es un modelo que analiza, 

desarrolla y evalúa competencias genéricas y técnicas que son de alta incidencia en las 
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organizaciones para lograr cumplir con los requerimientos de conocimiento y experiencia al 

momento de postularse o cubrir una vacante, son generadoras de valor agregado en el mercado, y 

permiten distinguir a las organizaciones a través de su competitividad. 

Modelo YB 

 

En las organizaciones existen diversas maneras de direccionar el proceso de gestión para 

adaptarse a las nuevas tendencias y retos post pandemia, verificando los modelos que permiten 

una gestión eficiente del talento humano, por consiguiente, se tiene el modelo YB el cual es la 

transformación de la teoría Y planteada por McGregor, cuyas implicaciones prácticas permiten 

mejorar la calidad los servicios prestados y procesos ejecutados en las organizaciones  

Para Kopelman et al (2008), el modelo YB permite que las condiciones de trabajo sean 

óptimas para crear líderes dentro las organizaciones, que concienticen al personal a trabajar y 

lograr las metas, este modelo pretende generar auto aprendizaje y motivación en los 

colaboradores. Expresan que el líder es aquella persona que motiva a través de la persuasión, 

permite brindar arreglos óptimos en circunstancias de emergencia y la metodología esencial para 

la satisfacción de una meta. De igual forma, se suma a caracterizar la iniciativa como aquella 

persona que tiene habilidades para dinamizar a sus compañeros y simpatizantes hacia el 

mejoramiento de las habilidades y capacidades, así mismo, esta persona imparte sistemas y 

promueve la correspondencia dentro de las asociaciones (Goleman et al ,2006; Maxwell, 2007). 

El liderazgo es un factor determinante para gestionar eficientemente un equipo de trabajo, 

también es visto como una competencia, despierta la motivación y permite relacionar a los 

colaboradores; Por su parte, Carson (2005), se refiere a la teoría de McGregor en donde la 

verdadera la gestión se considera eficaz, si el personal reacciona cómo el gerente o administrador 

lo tenía previsto antes de tomar la decisión, por ende, lo colaboradores bajo su mentoría, deben 

ser eficientes y motivados a cumplir lo dispuesto en el plan de trabajo de la organización. 
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Del mismo modo, Bobic et al (2003), identifican la aplicación del modelo de gestión por su 

mejor capacidad de motivación a través del liderazgo en las organizaciones, los gerentes escogen 

el modelo que sea, más beneficioso para su organización o el que según su criterio se adapte más 

a sus requerimientos. Según Staw et al. (2000), el modelo permite observar mejoras dentro de la 

organización, se da viabilidad para analizar la eficiencia de distintos modelos de gestión 

populares como el modelo X también planteado en la teoría de McGregor, este modelo plasma 

una mayor rigurosidad en los procesos, mayor control y un liderazgo coercitivo, la gestión del 

talento humano, permite utilizar este modelo u otros para mejorar la eficiencia de las 

organizaciones. 

De lo anteriormente mencionado se extrae la capacidad de motivar a los colaboradores a 

través de prácticas que mejoran el clima organizacional y el trabajo en equipo, guiado por un 

líder resonante, que enfatice la importancia de cumplir las metas organizacionales, con la 

finalidad de aportar un modelo con buenos fundamentos que ha sido transformado por la 

necesidad de dar mejor respuesta a la gestión del talento y el liderazgo resonante para generar 

valor en las tiendas de barrio. 

Descentralizado 

 

Las organizaciones optan por implementar los modelos que más se adapten a su operación, 

aquellos que según los directivos son viables y permiten generar mayor valor a través del 

rendimiento y la obtención de utilidades. Toda empresa busca incrementar sus utilidades para 

lograr una rentabilidad sobre la inversión inicial realizada. La implementación de los modelos 

descentralizados es muy común en la actualidad, esto se hace posible con un personal 

comprometido y responsable, el cual ya tiene experiencia en la ejecución de sus labores y puede 

ser su autorregulador.  
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Según Sandobal et al. (2021), el modelo descentralizado es útil para crear mayor autonomía 

sinergia en la operatividad y mandos medios de la empresa, los cuales deben poseer unas 

competencias genéricas diferenciadoras como lo son la comunicación asertiva, autorregulación, 

trabajo equipo, creatividad, y liderazgo; con estas competencias los colaboradores engranan los 

procesos en un ambiente descentralizado y controlan su productividad a través del compromiso 

con la organización. Para Carpio et al. (2019), el modelo descentralizado es utilizado por las 

grandes compañías para mejorar el desarrollo del personal y aminorar el estrés mientras se 

realizan las funciones, se plantea que en este modelo los colaboradores están motivados por su 

capacidad de autorregular su trabajo enfocado en las metas brindadas por la organización. 

Según Ayashida et al. (2014), el modelo permite adherir a los colaboradores a la filosofía 

de la empresa, comprometiéndolos con el trabajo en equipo y la comunicación para alcanzar las 

expectativas de la confianza brindada por parte de sus líderes o jefes inmediatos.  

Como respuesta a la descentralización mencionada anteriormente, Bernardes et al. (2011), 

menciona que, dada la implementación del modelo, se deben organizar las funciones y describir 

las responsabilidades a los colaboradores, con el objetivo de aprovechar al máximo las 

competencias específicas y genéricas de cada integrante de la organización, en los equipos de 

trabajo debe existir un líder resonante que tenga capacidad de mantener el orden y motivar el 

cumplimiento de las metas. Asimismo, Trentesaux, D. (2002), explica que es un modelo que no 

presenta una figura que se encargue de supervisar de forma directa a los colaboradores, es un 

modelo independiente de la jerarquía propuesta por las teorías clásicas, las metas propuestas se 

logran alcanzar para mejorar la productividad de las organizaciones. 

Para Trentesaux et al. (2000), el modelo permite desagregar en grupos, la organización para 

brindar gestión a las coyunturas presentes en operatividad, los equipos de trabajo se encargan de 

tareas específicas para lograr abarcar la totalidad de las necesidades de la organización. El 
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modelo anterior es utilizado en la práctica para obtener un mejor rendimiento del personal 

calificado, la responsabilidad es un valor necesario en los colaboradores que participan de estos 

grupos de trabajo, gestionar el personal a través de este modelo es una opción presentada en la 

teoría, en las tiendas de barrio de la ciudad se verificará la aceptación de este. 

Centralizado 

 

El modelo centralizado es usado comúnmente en las organizaciones que optan por la 

escuela clásica de la administración, en donde la gestión se centra en los mandos jerárquicos, 

utilizando la comunicación en un solo sentido, sea de forma ascendente o descendente, las pymes 

desarrollan modelos que permitan mantener un control constante del personal y los procesos este 

modelo brinda estos beneficios. Para Afsharian et al. (2021), el modelo centralizado enfoca la 

toma y ejecución de decisiones en los altos mandos o directivos, quienes dan las directrices con el 

fin de dirigir gestionar y controlar a los colaboradores, posteriormente se ejecuta la evaluación de 

desempeño de cada colaborador, para verificar el cumplimiento de funciones y tomar decisiones 

administrativas si el caso lo requiere.  

Se hace notoria la poca capacidad de autonomía presente en este modelo debido a que los 

mandos medios se encargan de vigilar y controlar rigurosamente los procesos operativos, en las 

organizaciones con este modelo, normalmente existen supervisores por áreas, y la comunicación 

debe ser asertiva para transmitir el mensaje correcto, es una competencia genérica la promover el 

desarrollo humano, evita malos entendidos en estos ambientes densos y cargados en donde los 

colaboradores son constantemente expuestos a juicios de valor críticos sobre cómo deben 

desempeñar sus funciones, el control autocrático  dificulta el proceso de retroalimentación (Cañas 

et al. (2019). 

Según Maatman et al. (2017), el modelo centralizado es una estructura de ordenamiento 

jerárquico básico lineal, en donde se controla la gestión realizada con el talento humano y generar 
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valor agregado a través de la integración del liderazgo resonante como factor diferenciador. 

Rodríguez (2009), considera que el modelo centralizado focaliza el proceso decisorio en el 

escalafón más alto de la jerarquía, las otras áreas se encargan de ejecutar la información recibida, 

y rinden cuentas al jefe inmediato, mejoran el control en la gestión de la organización, en la  

práctica el modelo se utiliza mayormente en las empresas medianas y pequeñas que 

necesitan control constante y verificación inmediata de la gestión. 

En la investigación de Loeza Ambriz, A. (2006), el modelo centralista tiene características 

claras, consta de un líder con competencias genéricas y específicas que le permiten ejercer mando 

y autoridad, vela por la ejecución correcta de las tareas asignadas, se encarga de generar la 

gestión, retroalimentación, y evaluación; El modelo se encarga de restringir la toma de 

decisiones, la carga y responsabilidad de las decisiones recae sobre el líder con mayor 

experiencia y mando jerárquico. Para Chiavenato (2011), el modelo está centrado en el jefe de 

mayor jerarquía, quien decide, dirige, controla y evalúa a los colaboradores, para tomar 

decisiones administrativas sobre los mismos, según la exigencia y el dinamismo requerido en la 

organización. 

Al momento de verificar los aportes, se debe considerar el modelo de la gestión 

centralizada, para la generación de valor agregado a través de la implementación del modelo se 

focaliza la información y el control en los colaboradores con mayor jerarquía y liderazgo, se 

utiliza para optimizar y dejar la responsabilidad de la toma de decisiones trascendentales en las 

cabezas jerárquicas, ahorrando así tiempo valioso para el desarrollo de la organización. 

Estilos de Liderazgo Resonante 

 

La parte vital de una iniciativa viable es saber cómo controlar los propios sentimientos y 

usarlos razonablemente para fomentar los buenos sentimientos en el grupo y, en consecuencia, 

tener repercusión. Si no reflexionas sobre los sentimientos, no tendrás la opción de sacar lo mejor 
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de cada uno y hacer que la asociación florezca. La administración completa es un modelo que 

habla desde un punto de vista de la avalancha entusiasta del grupo y la afluencia apasionada del 

pionero, por lo que se dice que el pionero resuena cuando está en una ola similar a la del grupo. 

Cuando los dos están en concordancia, cuando lo que siente la pionera se relaciona 

personalmente o es predecible con lo que siente su grupo. Son rotundos cuatro de los seis estilos 

de iniciativa que distinguen los creadores, entre estos: visionario, afiliativo, coaching, 

democrático (Antequera et al., 2021), es decir, crea un efecto positivo y aumenta el potencial de 

los colaboradores, sobre la base de que todos los métodos se requieren en determinados 

momentos, dependiendo del entorno 

Para Fierro y Villalva (2017), el liderazgo participativo, es un estilo de liderazgo que logra 

fidelizar a los colaboradores con la organización pues se centra en los subordinados  

involucrándolos y dándoles mayor autonomía en la toma de decisiones, el estilo permite dar  

autoridad a través de la delegación de funciones y utilizando la retroalimentación para gestionar 

el control, generar directrices y dar lugar a críticas constructivas sobre errores; según los análisis 

de literaturas se enfocan diversos puntos de vista, concluyendo que el liderazgo participativo 

facilita la integración de los colaboradores mejorando el trabajo en equipo, generando sinergia y 

un ambiente laboral integral para el desarrollo profesional,  mejorando así  las capacidades de los 

colaboradores, logrando mayor competitividad por parte de la organización.  

Afiliativo 

 

Fomenta la congruencia y desarrolla parentescos, fabrica conexiones entre pares y las 

personas están muy por delante de cualquier otra cosa. Los pioneros forman asociaciones con las 

personas que los rodean y pueden establecer un excelente lugar de trabajo, independientemente 

de si no están especialmente orientados a los resultados. Para Goleman et al. (2016), este tipo de 

autoridad produce un efecto positivo en la reunión, es particularmente útil en lo que se refiere a 
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crear un clima de concordia, desarrollar aún más la correspondencia, la interrelación entre 

compañeros o restablecer la confianza rota por causas desconocidas. 

Del mismo modo, es la iniciativa de los individuos que busca hacerlos alegres y agradables 

al establecer una relación acogedora y dando a los trabajadores la oportunidad de completar su 

trabajo de la manera que más les convenga, sea adecuada y efectiva. Depende esencialmente de la 

compasión, de la comprensión de los sentimientos y necesidades de los demás, más que de los 

resultados. Asimismo, una habilidad más esperada por este pionero es la pacificación, la cual es 

importante para mediar de vez en cuando los conflictos provocan rupturas en la reunión o cuando 

hay grupos incidiendo en todo, el objetivo es lograr el acuerdo colectivo y la participación de 

todos a la luz de la comunión y el trabajo en equipo. 

La desventaja de este enfoque es que no hay suficiente aporte productivo para cultivar una 

mejor responsabilidad centrándose en mantener un lugar de trabajo decente, y los objetivos y los 

resultados pueden abandonarse, cada uno va por lo suyo. Esencialmente, como indican 

Manríquez et al. (2022), los pioneros afiliativos basan su conducta en el individuo. Para sus fines, 

lo principal es generar vínculos al interior de las asociaciones. Es un tipo de administración 

excepcionalmente convincente en situaciones donde hay problemas con el lugar de trabajo. De 

igual manera, Suprapto et al. (2022), aclara que, en este estilo, en general valoran a los dos 

individuos y sus sentimientos, dando más importancia a los sentimientos de los trabajadores que 

a los objetivos y asignaciones, el líder no logra incidir en todos los factores, pero en algunos 

casos es inconsistente. Por lo general, conocemos a personas de alguna manera, sin embargo, su 

propia orientación o dirección está terminada, a sucesos ocurridos en su entorno familiar, social, 

laboral, en el nivel más significativo, alguien como su compañero más cercano, alguien que lo 

valora, te cuida y vela por la buena salud de todo el equipo. 
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Coaching 

 

Ayuda a las personas a reconocer sus extraordinarios activos y defectos y los fusiona con 

sus propios objetivos y los de los expertos. El uso de un estilo de instrucción de iniciativa trae 

ventajas como representantes más propulsados y serios, mayor eficiencia, conexiones más sólidas 

entre jefes y colegas, y una inventiva más destacada. El pionero ayuda a los trabajadores a decidir 

los objetivos a largo plazo de su interacción de mejora y diseñar un plan para lograrlos según lo 

indicado por Goleman et al. (2016), es un estilo de iniciativa que va más allá de las 

preocupaciones, en vista de las conexiones individuales y conociendo los supuestos, sueños y 

objetivos de las personas, buscando la mejora fomentando el arreglo y la confianza. 

Por otra parte, cuando un mentor de autoridad ayuda a sus asociados a crear y lograr 

objetivos comerciales, inciden enfáticamente en las consecuencias del grupo y, en consecuencia, 

en sus propios objetivos. Este tipo de iniciativa requiere tiempo para conocer a los trabajadores e 

interactuar con ellos de manera privada e individual, además, les permite esperar sus sentimientos 

de temor y decepción por las deficiencias; asimismo, permite conocer las inspiraciones, 

cualidades y capacidades de los compañeros para despertarlos a través de los ejercicios cotidianos 

y vincularlos a los fines de la asociación. Trabaja en la valentía, promueve la mejora de las 

habilidades de los trabajadores y anima la libertad y, en consecuencia, la ejecución. 

De esta manera, un pionero preparado debe tener un profundo talento para la auto 

información, es decir, realizarse bien y tener la opción de ofrecer una orientación justa, sin 

controlar a los demás para su beneficio. Busca generar simpatía por otras personas, llevándolas a 

sintonizar antes de ofrecer su punto de vista. El mentor de autoridad plantea consultas, aporta 

pensamientos y sentimientos, no responde y dirige a los trabajadores a buscar un plan de salida y 

la forma más ideal de hacer las cosas de acuerdo con la perspectiva de otra persona, no la de 
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ellos, para que los representantes se sientan bien. sentirse apoyado e inspirado para hacer crecer 

su gama. 

Mientras tanto, Antequera et al. (2020), afirma que esta iniciativa es extremadamente valiosa 

para fomentar personas para el futuro, con su compasión se suman a la preparación de los demás 

y ayudan a fomentar las cualidades esenciales para impulsar los proyectos. Por su parte, Suprapto 

et al. (2022), lo llama tutela, permite una relación en la que un jefe con más experiencia ayuda a 

un protegido con menos experiencia; el tutor suele ser una persona que se encuentra en un 

escalón administrativo más alto y que no es el predominante inmediato del protegido. Los 

pioneros que usan la instrucción como un estilo de administración involucran a sus grupos y 

pueden centrarse más en la metodología y menos en las actividades, terminando su trabajo mucho 

más rápido. 

Visionario 

 

Un jefe visionario es atractivo, con la capacidad de ajustar la visión, la misión y las 

ventajas de la organización, para trabajar en sus resultados, que aumenta la capacidad de las 

personas que lo rodean y apoya la investigación pública, que tiene una visión razonable y 

matizada de las cosas para proceden de la asociación y de su entorno general. Por lo tanto, las 

personas que guardan vivazmente sus pensamientos. Como indican Antequera et al. (2021), un 

jefe visionario puede impulsar a sus trabajadores a cumplir objetivos, los cuales se pueden 

agrupar en tres: alcance de la misión, asumir la visión y desarrollador de la cultura. 

Para Goleman et al. (2016), espera las realidades del presente, con capacidad para hacer y 

suscitar una visión sensata y fascinante del porvenir que desarrolle aún más el presente de la 

organización. Permite unir, de manera creativa, el plan de objetivos sensibles. Este enfoque pasa 

por caracterizar un objetivo compartido que persuade a los compañeros, da una visión particular 

de lo que los trabajadores anticipan ahora y en el futuro, y potencia el desarrollo, el ensayo y 
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error, y las dificultades determinadas. En este sentido, busca transmitir la importancia de la 

responsabilidad de cada trabajador en la consecución del objetivo mayor y lograr una gran 

relación con la asociación. Así, el jefe visionario es sencillo y directo, no duda en compartir su 

intuición, yendo en contra de la norma, acepta que al compartirla asegura un resultado positivo, y 

con esto hace que los demás confíen en él, distingue la simpatía como lo principal en cada una de 

las habilidades, la capacidad de sentir lo que sienten los demás al comprender sus perspectivas. 

De igual forma Ramírez (2020), expresa que la iniciativa visionaria depende de la 

capacidad de hacer lúcida una visión práctica, sólida y atractiva del porvenir para una asociación 

o unidad jerárquica que traspasa los límites del presente y lo desarrolla. Estos pioneros impulsan 

el cambio para que la visión se pueda lograr; dirige tu asociación allí; instan a que su visión se 

convierta en una "visión compartida" para su grupo y la reivindiquen. Pueden ver más allá de la 

incertidumbre de las dificultades que surgen, así como empaparse de su grupo jerárquico y de esa 

visión. 

Democrático 

 

Apoya la inclusión del área local, permite a los trabajadores elegir más opciones sobre sus 

trabajos y tener habilidades dinámicas legítimas. La cooperación de los representantes en 

dinámica les da un motivador más prominente para completar sus ejercicios de una manera 

agregada, deliberada y confiable, y el liderazgo del pionero ayuda a lograr objetivos aún más 

reales. Los trabajadores tienen algo que decir, no se limitan simplemente a aceptar solicitudes y, a 

decir verdad, su cooperación se fortalece (Widodo et al., 2022). Es útil en ocasiones cuando el 

pionero necesita más información para decidir o cuando la reunión para liderar tiene una gran 

aptitud y la inversión hacia el camino a seguir es inspiradora. 

En este sentido, cuando un pionero tiene una visión excepcionalmente clara, el estilo 

basado en votos lo ayuda a presentar los pensamientos importantes para ejecutarlos, esto sugiere 
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tener la mente abierta para prestar atención tanto a las posiciones pesimistas como positivas y la 

administración del equilibrio de los sentimientos. Como no todo lo que se escucha es encantador 

u observa arreglos, la atención es una de las increíbles habilidades que debe tener un líder, así 

como la colaboración, el impacto y el compromiso. Uno de los perjuicios de este estilo es que la 

búsqueda de acuerdo puede ser perpetua, retrasando la dirección independiente, por lo que este 

estilo no es favorable en medio de la emergencia. 

Como indican Manríquez et al. (2022), los pioneros basados en el voto fomentan la 

correspondencia dentro de la asociación. Prestan atención a las evaluaciones de los demás, 

lideran grupos de manera fenomenal, son extremadamente hábiles para generar acuerdos u 

obtener información de un representante específico. Además, para Suprapto et al. (2022), es un 

estilo que no conviene en medio de la emergencia, cuando se requieren elecciones rápidas. 

Desde el estilo de iniciativa, SI se puede aclarar según un punto de vista natural, ciertas 

cosas que los pioneros hacen explícitamente, la presentación de la compasión, la sintonía, 

influyen tanto en su propia ciencia de la mente como en la de sus posibles seguidores, entendida 

por Goleman et al. (2008), como un grupo de competencias interpersonales construidas en 

circuitos neuronales específicos (relacionados a los sistemas endocrinos) que inspiran a otros a 

ser efectivos, lo que puede ayudar a desarrollar, evaluar el liderazgo. Los seguidores de un líder 

efectivo son claves para trabajar por conseguir metas. 

Por otra parte, según Albrecht. (2006), el líder es inteligente socialmente si sabe 

administrar el poder, desarrollándolo como una capacidad de influir en los demás. Señala que se 

puede establecer que la gestión de inteligencia social está basada en la capacidad de ejercer poder 

y lo describió utilizando el acróstico posición (posicionamiento corporativo), oportunidad del 

entorno, dinero (como capacidad económica), experiencia endógena, relaciones públicas internas 

y externas. 
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Por otro lado, para Ramírez et al. (2019), la inteligencia social, el liderazgo resonante 

tienen grandes atributos; entre estos son un conjunto de competencias necesarias para el 

cumplimiento de la responsabilidad social, generando apego, cooperación y evitando conflictos, 

influye positivamente en el rendimiento óptimo, desempeño del colaborador, sintoniza con los 

sentimientos de las personas, encauzándolas en una dirección emocionalmente positiva, 

transformando estados de ánimo, abre camino a través de lo desconocido, inspirando a la gente en 

hacer de manera innovadora lo posible. En este mismo orden de ideas, innova espacios, 

contextos, procurando en el talento humano dar lo mejor de sí, es una herramienta de gestión de 

la organización, formando parte de la estrategia, encamina al talento humano a la formación, 

desarrollo, se articulan para crear en el talento humano un valor diferenciador competitivo, en la 

medida de ser desarrollados permiten ejercer cualquiera de los diferentes estilos de liderazgo. 

De acuerdo con lo señalado anteriormente, el líder resonante tiene la habilidad de congeniar 

las características de todos los estilos de liderazgo (visionario, coaching, democrático, afiliativo), 

según sea el caso, manteniendo siempre una conexión con sus seguidores, creando resonancia del 

estado emocional positivo. Estos identifican y utilizan el estilo de liderazgo más adecuado a una 

determinada situación. Por consiguiente, el coaching es un líder que utiliza habilidades. 

Sistema de Variables 

   

    Definición Nominal 

 

Gestión del talento humano para la generación de valor. 

Liderazgo resonante. 

Definición Conceptual 
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Gestión del talento humano para la generación de valor: fortalece la concepción de los 

procesos administrativos en la organización, otorgando un mayor protagonismo a la vigilancia de 

procesos prioritarios, al impulsar la capacitación, logrando colaboradores idóneos para ejecutar el 

ejercicio laboral, generar compromisos, diseñar estrategias de rápidas respuestas a las situaciones 

presentes, desarrollando además liderazgo, que permite motivar, fidelizar el personal, 

controlando a través del conocimiento de habilidades,  competencias (Ramírez, 2021). 

Liderazgo resonante: fenómeno complejo, su impacto es notorio en diversas culturas, se 

ajusta a los cambios históricos, sociales que se escenifican, caracterizado por la capacidad de 

tomar decisiones asertivas, habilidad para desarrollarse de la mejor manera, lograr metas en 

diversas escalas, siempre, cuando la motivación se mantenga, prospere bajo diferentes enfoques 

(Ramírez, 2019). 

Definición Operacional 

 

Gestión del talento humano para la generación de valor: se evaluó mediante un cuestionario 

concebido por los investigadores con valoraciones obtenidas según la escala de Likert, con 

veinticuatro (24) ítems que estudian la variable gestión del talento humano para la generación de 

valor, utilizando un rango que va de acuerdo con la proposición positiva desde cinco (5) S: 

siempre hasta uno (1) N: nunca y con la proposición negativa uno (1) N: nunca, hasta (5) S: 

siempre, que fueron asignados en la dimensión situación actual, según los indicadores 

oportunidades, fortalezas, amenazas, debilidades, así mismo en la dimensión  modelo de gestión 

del talento humano enfocado a la generación de valor y el liderazgo resonante, según los 

indicadores gestión por competencias, modelo YB, descentralizado, centralizado. 

Liderazgo resonante: se evaluó mediante un cuestionario concebido por los investigadores 

con valoraciones obtenidas según la escala de Likert, con doce (12) ítems que estudian la variable 

liderazgo resonante, utilizando un rango que va de acuerdo con la proposición positiva desde 
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cinco (5) S: siempre hasta uno (1) N: nunca y con la proposición negativa uno (1) N: nunca, hasta 

(5) S: siempre, que fueron asignados en la dimensión, según los indicadores afiliativo, coaching, 

visionario y democrático. 

Operacionalización de la Variable 

 

Cuadro 1 

 

 Operacionalización de la variable gestión del talento humano para la generación de valor 

Objetivo general: Asociar la gestión del talento humano para la generación de valor y el 

liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. 

Objetivos Específicos Variable Dimensión Indicadores 

Diagnosticar la situación actual de 

la gestión del talento humano para 

la generación de valor y el 

liderazgo resonante en las tiendas 

de barrios de la ciudad de 

Barranquilla. 

Gestión del 

talento humano 

para la 

generación de 

valor. 

Situación actual. Oportunidades. 

Fortalezas. 

Amenazas. 

Debilidades. 

Identificar el modelo de gestión 

del talento humano para la 

generación de valor y el liderazgo 

resonante en las tiendas de barrios 

de la ciudad de Barranquilla. 

Modelo de gestión 

del talento humano 

enfocado a la 

generación de valor 

y el liderazgo 

resonante. 

Gestión por 

competencias. 

Modelo YB. 

Descentralizado. 

Centralizado. 

Describir los estilos de liderazgo 

resonante en las tiendas de barrio 

de la ciudad de Barranquilla. 

Estilos de liderazgo 

resonante. 
Afiliativo. 

Coaching. 

Visionario. 

Democrático. 

Establecer la relación entre 

gestión del talento humano para la 

generación de valor y el liderazgo 

resonante en las tiendas de barrios 

de la ciudad de Barranquilla. 

Se consolidará mediante la aplicación 

de los anteriores objetivos y el 

coeficiente de correlación de Pearson. 

 

Nota. Gestión del talento humano para la generación de valor. Elaboración propia, 2022. 
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Capítulo III 

 

Marco Metodológico 

 

El capítulo especifica el paradigma, tipo, diseño, población, técnicas e instrumento de 

recolección de datos, validez, confiabilidad del instrumento de recolección de datos, plan de 

análisis de datos, el procedimiento de la investigación a fin de analizar la gestión del talento 

humano para la generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrio de la ciudad 

de Barranquilla. 

 Paradigma de la Investigación 
 

El presente estudio comienza con el planteamiento de hipótesis, llevando al investigador a 

comprender cómo abordar las variables a correlacionar, con la finalidad de exponer  de manera 

descriptiva el objeto del análisis, la creación del paradigma se estudia a través de una 

metodología determinista para analizar el comportamiento de la variable en cuestión cuyas bases 

teóricas se originan en la literatura clásica, conceptos disciplinares, opiniones teóricas, métodos 

científicos utilizados para para analizar críticamente múltiples posturas sobre el abordaje y 

desarrollo de la investigación, los nuevos surgimientos científicos permitan  realizar un contraste 

con la información clásica investigada (Hernández y Torres, 2018). 

la metodología de la investigación a utilizar es positivista y de método cuantitativo, los datos son 

cualificados para brindar objetividad la información suministrada debe ser extraída de la realidad 

en el medio natural de los sujetos, se utiliza la estadística, para encontrar los enfoques 

diferenciales que guarden mayor relación con la variable de estudio, según los estándares de las 

ciencias regulares (Samaja, 1999). Según Flores et al. (2013) y Foisy y Perrier, (2021), los 

paradigmas plantean el fundamento para entender la realidad de la investigación, denotando los 

sucesos prácticos y fenómenos recurrentes, apuntando a un método para alcanzar la realidad 

expuesta y la veracidad de los planteamientos e hipótesis de la investigación. 
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Tipo de Investigación 

 

El tipo de investigación según su finalidad es básica, para comprender mejor los 

fenómenos en estudio, según su alcance es transversal al estudiar en solo instante a los sujetos de 

estudio relacionando la información, según su profundidad es descriptiva, debido a que se 

caracteriza población objeto de estudio utilizando los resultados obtenidos para efectuar el 

estudio de la variable gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo 

resonante en las tiendas de barrio de Barranquilla. La variable se fundamenta con las teorías 

clásicas para brindar más conocimiento teórico y con la finalidad de generar una caracterización. 

Según Hernández et al. (2017), describir es desagregar los elementos que conforman la variable 

de estudio, para esto es necesario tener conocimiento de cuáles son esos indicadores a 

caracterizar a través de la descripción de comportamientos, cualidades compartidas y elementos 

determinantes de la población en estudio, describirlo adecuadamente en su mayor parte incluye 

estimar al menos uno de sus atributos. 

Crea una caracterización de diferentes elementos particulares encontrados en la muestra 

de los sujetos de estudio, para validar los indicadores utilizados en la investigación se crea un 

instrumento que se encarga de medir los indicadores y así mismo la dimensión objeto de estudio. 

Contrastando con la investigación de Del Cid (2011), caracterizar la población objeto, 

planteando comportamientos, gustos, dimensiones físicas y culturales, se logra alcanzar un 

conocimiento satisfactorio del objeto de estudio para describir los fenómenos estudiados. 

Para Fernández, R. et al. (2007), la caracterización se genera según los elementos 

dominantes en los sujetos objeto de estudio, brindando de forma específica características 

fundamentales y claves, los autores mencionados anteriormente permiten dar bases sólidas según 

la profundidad descriptiva de la investigación, la cual, permite retratar características y 

cuantificar el comportamiento de los factores y variables. 
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 Diseño de la Investigación 

 

Fue planteado según las posturas de diversos autores. Para Palella et al. (2010), se 

constituye como una estrategia para lograr responder de forma efectiva los paradigmas 

establecidos brindando solución a las situaciones adversas encontradas en el desarrollo del 

estudio, brinda una guía práctica de cómo llevar a cabo los objetivos, en ese orden, es importante 

contemplar la incidencia del diseño, permite manifestar la praxis de los investigadores con la 

intención de hallar resultados o contrastar la hipótesis planteada (Arias, 2012). 

 Para la situación bajo examen, el diseño de investigación se delega en un campo que no 

es de prueba. Según Bedoya (2020), se constituye como no exploratoria una investigación en 

donde no se tiene control intencional de los factores y solo se estudian y procesan los datos 

obtenidos en su ambiente real. 

Por lo tanto, la exploración en curso se denomina transversal, no experimental, de campo.  

Según Artigas y Bárcena (2010) el diseño es la representación de los atributos de la maravilla 

bajo investigación, que fue la información sobre el análisis completado en el estudio de la gestión 

del talento humano y el liderazgo resonante para la generación de valor en las tiendas de barrio de 

la ciudad de Barranquilla. Por tal motivo la investigación efectuada posee un diseño transeccional 

descriptivo, elaborado por Hernández et al. (2014), contextualizado y característico por la 

presencia de un esbozo panorámico en donde se observa la condición de los factores, el estado de 

una o más variables, y la relación en uno o más grupos de personas, objetos e indicadores en 

determinado momento. 

De acuerdo con el diseño, el tipo de exploración fue de campo, siendo el inicio de los 

datos los colaboradores activos de las tiendas de barrio medianas adscritas a la cámara de 

comercio de la ciudad de Barranquilla. En este orden y equivalencia, se delega 

transaccionalmente, en consideración a las hipótesis de Hurtado (2010), a la luz de que el curso 
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de los hechos fue en el período 2021, recogiendo la información, su motivación fue investigar los 

factores claves para luego medir los resultados, que conducen a los fines y propuestas. 

De tal manera, Hernández et al. (2014), aclaran que la exploración correlacional compara 

para contemplar esa acción al menos dos factores, los cuales se proponen para ver si se 

identifican con un tema similar y luego se diseca la conexión.  Así, en esta investigación se busca 

establecer la relación de gestión del talento humano y la generación de valor.  En cuanto a la 

investigación, Abad (2015). demuestra que su motivación es decidir el nivel de conexión entre 

factores, identificando en qué medida los ajustes de uno dependen del otro. 

Población de la Investigación 

 

La población es conocida como la totalidad de sujetos que se encuentran en el estudio y 

tienen una relación directa con la variable a procesar, estos comparten características 

homogéneas, que permiten la delimitación y selección a estudiar, es vital conocerla para hacer 

ejecutar la investigación y para tener acceso a la información que permite dar viabilidad a la 

creación de resultados, conclusiones y recomendaciones finales sobre el estudio en cuestión. 

Según Tamayo. (2007), la población se confirma por la sumatoria de todos los sujetos que 

cumplen con las características para entrar en el estudio a realizar, la población debe responder e 

interactuar con el instrumento escogido para tomar la información, y realizar la revisión 

sistemática de la investigación. 

Para Palella y Martins (2010), está compuesta por la totalidad de sujetos a estudiar, para 

los cuales se elabora el instrumento; los resultados de la aplicación del instrumento son utilizados 

para verificar si era correcta la hipótesis planteada o estaba alejada de la realidad. Para el estudio 

en proceso se utilizó como población las tiendas de barrios medianas de la ciudad de 

Barranquilla, registradas en la Cámara de comercio de barranquilla, en su totalidad son tres mil 
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doscientas veinte y ocho (3228) de cuales se tomó la totalidad de las tiendas de tamaño mediano 

correspondientes a treinta y nueve (39) tiendas. 

Tienda de barrio se define como un establecimiento atendido por una o más personas 

detrás de un mostrador en donde el consumidor no tiene al alcance los productos y más del 50% 

de las ventas son para consumir fuera del establecimiento. 

Tabla 1 

 

Población de la investigación de tiendas de barrio en la ciudad de Barranquilla 

Nota. Cámara de comercio Barranquilla, 2022. 

 

En la investigación actual se delimitaron las tiendas de barrio, categorizadas como 

medianas. Por lo que se empleó el muestreo por conglomerados, para así aprovechar la existencia 

de entes poblaciones que reproducen idóneamente la población total frente a las características 

seleccionadas para medir, a sabiendas que el subconjunto seleccionado cuenta con la variabilidad 

poblacional. Se toman las treinta y nueve (39) en su totalidad de las tiendas de barrio de la ciudad 

de barranquilla para ser los sujetos objetos de estudio. 

 

Tabla 2 

 

Tiendas de barrios medianas de la ciudad de Barranquilla 

Categoría 
Fecha de 

Matrícula 
Razón Social 

Establecimiento de comercio. 28/01/2022 A & C MARKET 

Establecimiento de comercio. 25/01/2022 TIENDA LA SUCURSAL DEL CIELO 

Establecimiento de comercio. 2/02/2022 TIENDA WC4 

Establecimiento de comercio. 25/02/2022 CHELADAS STOP N DRINK 

Establecimiento de comercio. 14/02/2022 
MERCADERIA LOGISTICA Y 

SERVICIOS SOCIEDAD PORTUARIA 

Matriculados Renovados 2021 – 2022 

Categoría Sector Económico 

Tamaño Activos 

-Atlántico 

Mediana 

Establecimientos 

Comercio al por menor en establecimientos no 

especializados con surtido compuesto 

principalmente por alimentos, bebidas o 

tabaco. 

39 
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Establecimiento de comercio. 8/02/2022 TIENDA Y DULCERIA DOÑA LUZ 

Establecimiento de comercio. 15/02/2022 TIENDA LA ESTRELLA DE LA 20 

Establecimiento de comercio. 26/01/2022 REFRESQUERIA A DONDE MOES 

Establecimiento de comercio. 4/02/2022 TIENDA ROSITA G 

Establecimiento de comercio. 21/01/2022 TIENDA LA NUEVA EMBAJADA BAQ 

Establecimiento de comercio. 10/02/2022 TIENDA LA SORPRESA DE LA 75 

Establecimiento de comercio. 8/02/2022 TIENDA CIUDADELA DE PAZ C.Q.G. 

Establecimiento de comercio. 4/02/2022 MERCADITO ESTRELLA DEL SUR 

Establecimiento de comercio. 23/02/2022 TIENDA JIREH R.M.C 

Establecimiento de comercio. 11/02/2022 TIENDA LA CONSETIDA 

Establecimiento de comercio. 1/03/2022 MI HERMANO Y YO POR SIEMPRE 

Establecimiento de comercio. 7/02/2022 TIENDA SOBRE LA ROCA BAQ 

Establecimiento de comercio. 14/01/2022 TIENDA ISLA DORADA 

Establecimiento de comercio. 14/02/2022 
MERCADERIA LOGISTICA Y 

SERVICIOS DON BOSCO 

Establecimiento de comercio. 14/02/2022 TIENDA LA NUEVA ESPERANZA S. S 

Establecimiento de comercio. 4/01/2022 GRANERO E Y A 

Establecimiento de comercio. 19/01/2022 DONDE UBER 

Establecimiento de comercio. 24/02/2022 TIENDA DONDE SANTIAGO LA 46 

Establecimiento de comercio. 1/02/2022 CARNES COLOMBIA JR 

Establecimiento de comercio. 10/02/2022 
TIENDA Y PANADERIA SAN JORGE 

SOFY 

Establecimiento de comercio. 24/01/2022 RAPIMERCAR LA 75 

Establecimiento de comercio. 3/01/2022 DISTRICOSTOS VILLAMIZAR 

Establecimiento de comercio. 18/01/2022 MULTISERVICIO PALOMA 

Establecimiento de comercio. 15/01/2022 LA TIENDA DE LAS AMERICAS 

Establecimiento de comercio. 3/01/2022 TIENDA Y VARIEDADES ALDANA 

Establecimiento de comercio. 15/02/2022 TIENDA LA ESTACION DE SAN JOSE 

Establecimiento de comercio. 11/01/2022 SUPERTIENDAS Y DROGUERIAS BJ 

Establecimiento de comercio. 25/01/2022 JAKANA LACTEOS 

Establecimiento de comercio. 28/02/2022 ABASTOS ANGARITA 

Establecimiento de comercio. 31/01/2022 AUTOSERVICIOS S Y S 

Establecimiento de comercio. 21/01/2022 DISTRICAMPO R Y T 
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Establecimiento de comercio. 21/02/2022 PORTELLA CONFECCION 

Establecimiento de comercio. 21/01/2022 
TIENDA ARA 0635 BARRANQUILLA 

CARRIZAL 

Establecimiento de comercio. 24/01/2022 
TIENDA LOS TRES HERMANOS 

BETANCOURT 

Nota. Cámara de comercio Barranquilla, Registro único empresarial y social, 2022. 

 

 

Técnicas e Instrumento de Recolección de Datos 

 

Los métodos e instrumentos de surtido de información son activos que se utilizan para 

trabajar con el surtido e investigación de las realidades observadas, estas son diversas y difieren 

según lo indicado por los elementos a evaluar.  Como señalan Tamayo (2007), este es el lugar 

donde se aclara el método, el lugar y los estados de surtido de información.  Este segmento es la 

articulación funcional del plan de examen, la determinación sustancial de cómo se terminará 

(Orellana, 2016). 

Se escogió la utilización de la encuesta como técnica para recopilar los datos, y como 

instrumento un cuestionario, el cual consiste en una lista de preguntas con escala de selección 

múltiples estructurado por 36 ítems, con una escala ordinal, mediante opciones de respuestas, (S): 

siempre, (CS): casi siempre, (AV): a veces, (CN): casi nunca, (N): nunca. Bavaresco (2008), lo 

define como un instrumento, herramienta o medio que recoge información directa. Según 

Hernández, Fernández y Baptista (2017), las escalas son una consecución de ítems que se 

presentan al sujeto objeto de estudio para analizar sus decisiones, estas pueden ser favorable 

positiva o negativa, la codificación de respuesta es la siguiente: calificándose del cinco (5) al uno 

(1) los enunciados positivos y del uno (1) al cinco (5) los enunciados negativos (ver tabla 3). 
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Tabla 3 

 

Codificación de las opciones de respuestas 

Opciones positivas de Alternativa Opciones Negativas Ponderación 

(5) Siempre. (1) Nunca. 

(4) Casi Siempre. (2) Casi Nunca. 

(3) A veces. (3) A veces. 

(2) Casi Nunca. (4) Casi Siempre. 

(1) Nunca. (5) Siempre. 

Nota. Hernández, Fernández y Baptista, 2014. 

 

Por su lado, Tamayo (2007), sostiene que los cuestionarios contienen aspectos del 

fenómeno considerado esencial, logrando enfocar la temática y aislar los problemas, sintetizando 

la realidad a cierto número de datos esenciales y precisando el objeto de estudio. Al respecto, 

Hernández, Fernández y Baptista (2017) sostienen que un cuestionario es el conjunto de 

preguntas respecto a una o más variables a medir, fundamentadas en preguntas que se generan de 

formas cerradas o abiertas. Para dar respuesta al propósito de la investigación se generó un 

baremo de interpretación de la media aritmética estableciendo el comportamiento de los 

indicadores de la gestión del talento humano para la generación de valor (ver tabla). Al mismo 

tiempo se utilizó la escala de correlación de Spearman de acuerdo a Hernández, Fernández y 

Baptista (2017), para establecer la relación entre las variables estudiadas (ver tabla). 

Tabla 4 

 

Baremo de categorización de la media aritmética estableciendo el comportamiento de las 

variables 

Rango de puntaje Categorización 

1,00 - 1,79. 
Ausente. 

1,80 - 2,59. 

2,60 -3,39. Moderado. 

3,40 – 4,19. 
Presente. 

4,20 – 5,00. 

Nota. Hernández, Fernández y Baptista, 2014. 
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Validez y Confiabilidad del Instrumento de Recolección de Datos 

 

Validez 

 

La validez del instrumento permite medir verdaderamente lo que se desea, es decir, la 

variable objeto de estudio. La elaboración del mismo hace parte de uno de los procesos 

principales de la investigación, la construcción del conjunto de preguntas que den respuesta a los 

objetivos, conforma la llave para alcanzar la obtención de información requerida, también se 

cuenta como validez la calidad y eficiencia del marco teórico para desarrollar la variable de 

estudio. 

Para Hernández et al. (2017), es vital separar la legitimidad interna de la validez externa. La 

legitimación interna alude a la correspondencia de datos ordenados con los factores y sus 

marcadores, legitimidad teórica con fundamentos clásicos y actuales, mencionados en el marco 

teórico.  

Para Wimmer y Dominick (1996), la legitimidad externa alude a la forma en que los 

resultados obtenidos a través del estudio son generalizables a toda la población, realmente se 

encuentran atributos característicos que deben estar disponibles en el resultado del estudio, tanto 

para el estudio como para la evaluación en las estadísticas se infiere que realmente se ha 

alcanzado a todos los componentes de la población. Por consiguiente, se presentó la validez de 

contenido a través del juicio de diez (10) expertos, quienes determinaron la pertinencia de los 

ítems en relación con la variable, los objetivos, dimensiones e indicadores, así como también la 

recolección de la muestra., la validez es la eficiencia con que un instrumento mide los indicadores 

a evaluar posterior a la aplicación del instrumento, esto según Chaves et al. (2014). 

Confiabilidad 

 

Partiendo de la premisa de eficiencia en la aplicación de los instrumentos se contrasta con la 

definición Según Chaves, M. P., et al. (2014), la confiabilidad es el grado de congruencia el cual 
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permite medir certeza de una variable y para la presente investigación, se utilizará la fórmula de 

Alfa Cronbach. Se realizó una prueba piloto a diez (10) sujetos, con características similares a la 

población objeto de estudio. Luego, se utilizó el coeficiente Alfa de Cronbach, para instrumentos 

con alternativa tipo Likert, cuya fórmula es: 

𝛼 =  
k

k − 1
(1 −

∑ 𝑆𝑖2

𝑆𝑡2
) 

Dónde: 

𝛼 = coeficiente de cronbach. 

K= número de ítems. (36) 

∑𝑆𝑖2= Sumatoria de la varianza de los ítems. (17,31) 

𝑆𝑡2= La varianza de la suma de los ítems. (189,56) 

a= Coeficiente de Alfa de Cronbach 

 

 

α= 
36

36−1
(1 −

17,31

189,56
) = 1,028571429 𝑥 0,909 = 0,93 

 

Aplicada la fórmula se obtuvo una confiabilidad del instrumento de (0,93) en el coeficiente 

de Alfa de Cronbach, la cual indica que el referido instrumento es muy altamente confiable según 

el baremo de interpretación (ver tabla 6). 

 

Tabla 5  

Escala para la valorización del coeficiente de confiabilidad 

 

Escala Categoría 

De 0 hasta 0,20. Muy baja. 

De 0,21 hasta 0,40. Baja. 

De 0,41 hasta 0,60. Moderada. 

De 0,61 hasta 0,80. Alta. 

De 0,81 hasta 1. Muy alta. 

Nota. Hernández, Fernández y Baptista, 2014. 

 

 

Técnica de Análisis de Datos 

 

Cuando se termina el surtido de información, se analizan los resultados.  En este sentido, para 

Callejas et al. (2011), la investigación de información de entrevistas sugiere que el analista mira la 
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información manejada, encuesta el primer material grabado para inspeccionarlo, contrastando las 

reacciones de los entrevistados, para notar los datos de manera exhaustiva, contemplando el tiempo 

y las condiciones.  dónde reaccionaron y mentalidades reflejadas en la aplicación. El examen de la 

información por revisiones se aborda matemáticamente en tablas y tablas, trabajando con la 

investigación fáctica. 

Por consiguiente, el análisis de datos arrojados por la población estudiada, se realizará 

mediante la codificación y tabulación por parte del investigador, con el programa IBM SPSS 

Statistics V.22, para luego aplicar la estadística descriptiva; para, la cual intenta sacar conclusiones 

e inferior algunos aspectos de la población, para lograr a la confirmación de una hipótesis, prueba 

de hipótesis o estimación de algún promedio numérico u otras características de la población (Cruz, 

Olivares y González, 2014). 

Procedimiento de la Investigación 

 

Para lograr las metas de la investigación, se hace el paso a paso de procesos claves para 

realizar de forma eficiente la investigación, Debido a esto, son plasmadas cinco procesos 

fundamentales a ejecutar: definición de la temática, revisión de la literatura, definición de los 

métodos, ejecución del instrumento y análisis, discusión de los resultados. 

Definición de la temática: en esta fase fue necesaria una indagación de las necesidades 

presentes en la gestión del talento humano para la generación y el liderazgo resonante en las 

tiendas de barrio de la ciudad de barranquilla, posteriormente se identificó la problemática 

partiendo de sus causas y consecuencias, permitiendo la realización de la sistematización y 

formulación del problema. 

Revisión de la literatura: una vez escogido el tema, se procede a la verificación de los 

fundamentos teóricos pertinentes para la sustentación de la investigación, logrando con esto 

revisar lo concerniente a los antecedentes y luego operacionalizar las variables de estudio, para la 
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posterior teorización de las bases teóricas en función al tema central seleccionado, con sus 

correspondientes dimensiones, subdimensiones e indicadores. 

Definición de métodos: establecidas las bases teóricas del estudio, será necesario la 

conformación de un marco metodológico de enfoque positivista, diseño descriptivo y tipología 

explicativa, no experimental de campo y transeccional descriptivo, de manera que sirva de base 

para la selección de la población y posterior elaboración del instrumento de recolección de datos. 

Ejecución del instrumento y análisis: después de validar el instrumento según el juicio de 

los expertos, se procederá a la recolección de la información, para luego llevar a cabo la 

aplicación de este, tomando en consideración la confiabilidad y su validez, este será dirigido a los 

sujetos con criterios de selección para dicha investigación. 

Discusión de los resultados: una vez aplicado el instrumento a la población estudiada, se 

procederá al tratamiento estadístico de los datos, para el análisis y correspondiente discusión de 

los resultados, a fin de analizar la gestión del talento humano para la generación y el liderazgo 

resonante en las tiendas de barrio de la ciudad de barranquilla, para posteriormente proceder a 

emitir las conclusiones y recomendaciones. 
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Capítulo IV 

 

Resultados 

 

Corresponde a este capítulo los resultados relacionados con un análisis representativo de 

los datos recopilados mediante la aplicación de un cuestionario a cada una de las muestras 

participantes en el estudio, es decir, personal de las tiendas de barrios medianas de la ciudad de 

Barranquilla, registradas en la cámara de comercio en la ciudad de Barranquilla, en su totalidad; 

todo ello atendiendo a una metodología cuantitativa, mediante el procesamiento del análisis 

respectivo de los resultados. 

Análisis y Presentación de los Resultados 

 

Este proceso se hace con base a la presentación de los resultados estadísticos por cada una 

de las dimensiones, respecto a la variable(s) de la investigación. Los datos obtenidos se muestran 

en forma de frecuencias absolutas, relativas o porcentajes, así como en medias aritméticas, todo 

ello mediante tablas, que son elaboradas para tal fin. Es importante destacar, que el análisis se 

efectuó agrupando los datos de acuerdo con las dimensiones que conforman dicha (s) variable (s). 

En atención a ello se presentan la descripción estadística de los porcentajes obtenidos, la 

cual es una herramienta que permite verificar las tendencias de acuerdo a la alternativa 

consultada, la cual está netamente relacionada con el baremo de interpretación de la media. Al 

respecto, Hurtado (2015), señala que el análisis de los datos se deriva de las frecuentes 

comparaciones que se producen entre los resultados. Dicho análisis, depende de la naturaleza del 

tratamiento estadístico seleccionado, del mismo modo, los tipos o métodos de análisis son 

variados; cabe señalar que el análisis no es indiscriminado, cada método tiene su razón de ser y 

un propósito específico. Este proceso se cumplió, trasladando los datos cuantitativos, expresados 

en las treinta y nueve (39) opiniones recopiladas según la respuesta de cada individuo, las cuales 

se reflejan en tablas de tabulación elaboradas para describir en ellas las frecuencias porcentuales, 
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pertenecientes al personal que labora en las tiendas de barrios medianas en la ciudad de 

Barranquilla, objeto del estudio. 

Por lo tanto, las tablas que a continuación se presentan, muestran los puntajes de cada 

dimensión del cuestionario aplicado a la población del personal que labora en las tiendas de 

barrios medianas en la ciudad de Barranquilla, las cuales se presentan en función de considerar 

las opiniones emitidas por los mismos, en dicho contexto, a través de las alternativas Siempre, 

Casi Siempre, Algunas Veces, Casi nunca, y Nunca, atendiendo de manera simultánea al baremo 

de interpretación categórico. 

Dimensión: situación actual. 

 

Objetivo específico: Diagnosticar la situación actual de la gestión del talento humano para la 

generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. 

 

Tabla 6 

 

Situación actual de la gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo 

resonante 

Nota. gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante. Elaboración propia, 2022. 

 

Al observar los resultados obtenidos de la tabla 1, la cual está relacionada con la dimensión, 

situación actual de la gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo 

Alternativas de respuestas S CS AV CN N Total 
Promedio 

Indicadores  Ítems Ni % Ni % ni % ni % ni % Ni % 

Oportunidades 1 - 3 2 5,98 12 31,62 23 59,83 1 2,56 0 0,00 39 100 3,41 

Fortalezas 4 - 6 3 6,84 13 33,33 21 54,70 2 5,13 0 0,00 39 100 3,42 

Amenazas 7 - 9 0 0,00 12 29,91 23 58,12 5 11,97 0 0,00 39 100 3,18 

Debilidades 
10 - 

12 
1 2,56 3 7,69 23 58,12 12 31,62 0 0,00 39 100 2,81 

Media 2 3,85 10 25,64 23 57,69 5 12,82 0 0,00 39 100 3,21 

Baremos de la interpretación de la media. 

Alternativas   Rangos Valor Promedio total de la dimensión. 

Siempre (5). 4,20 - 5,00 
Presente. 

3,21 
Casi siempre (4). 3,40 - 4,19 

Algunas veces (3). 2,60 - 3,39 Moderado. 

Casi nunca (2). 1,80 - 2,59 
Ausente. 

Nunca (1). 1,00 - 1,79 Categoría "Moderado" 
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resonante, y mediante la cual se desglosa los indicadores, oportunidades, fortalezas, amenazas y, 

debilidades, para dar respuesta dimensión.  En lo que respecta al primer indicador, el cual 

contiene los ítems 1,2, y 3, las unidades de análisis encuestada respondieron en mayor proporción 

con un 59,83, la cual indican que algunas veces la empresa identifica circunstancias que pueden 

generar mayor utilidad según sus oportunidades; seguidamente las unidades de análisis optaron 

por la opción de respuesta casi siempre, representado con un 31,62%, siempre y casi nunca, 

5,98%, y 2,56%, respectivamente, además, todo ello constituido con una puntuación en la  media  

de 3,41, contextualizado con un valor de tendencia moderada para tal caso. 

En lo que respecta al indicador fortalezas, el cual contiene los ítems 4,5, y 6, nuevamente se 

caracteriza por expresar opciones de respuesta dividida por parte de las unidades de análisis, 

alcanzando un valor promedio de la media 3,42, el cual está representado en mayor proporción, 

mediante la opción de respuesta “algunas veces” con un 54,70%, donde las unidades de análisis 

indican que algunas veces la empresa posee cualidades internas que la distinga ante los demás 

como ventaja competitiva. De igual forma, la siguiente calificación por parte de los encuestados 

estuvo a cargo por la opción de respuesta “casi siempre”, el cual está representada por un 33,33% 

de la población objeto de estudio, seguidamente las opciones “siempre, y nunca” en menor 

proporción, representadas con 6,84% y 5,13% respectivamente en ese orden. 

Los resultados relacionados con el indicador “amenazas”, el cual están contentivos los 

ítems 7,8, y 9, permiten visualizar que el 58,12 % de las unidades de análisis respondieron en 

mayor proporción mediante la opción de respuesta “algunas veces”, donde además indican que la 

organización en mención identifica situaciones potencialmente desfavorables, ello cuál constituye 

un elemento que puede generar debilidad a la gestión en general, sin embargo, el 29,91 % indican 

que casi siempre la empresa emplea estrategias para prevenir amenazas en el contexto, 

seguidamente el resto de las unidades de análisis respondieron que el 11,97% “nunca” la empresa 
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mitiga las circunstancias externa sobre el contexto. 

Asimismo, el siguiente indicador “debilidades”, correspondiente a los ítems 10, 11 y 12, 

expone resultados en mayor proporción para la opción de respuesta de tendencia neutral 

moderada, la cual evidencia que el 58,12% los sujetos encuestados consideran que algunas veces 

la organización implementa mejoras en sus procesos a fin de cumplir con sus actividades, de 

igual forma el 31.62 %, opinó que casi nunca. Por otra parte, el 7,69 % de los encuestados 

expresa comprender sobre los procesos de mejoras para cumplir metas en el corto y mediano 

plazo, y solo 2,56% respondió "siempre". 

Figura 1 

Situación actual de la gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo 

resonante 

 

 

 

 

 

 

Nota. Generación de valor y el liderazgo. Elaboración propia, 2022. 

 

Tomando esto en consideración se logra observar que, en la primera dimensión del 

instrumento, dirigida a la situación actual de la gestión del talento humano para la generación de 

valor y el liderazgo resonante, las empresas que hacen parte de la muestra de estudio, las 

unidades de análisis manifiestan en mayor proporción y mediante la opción de respuesta "algunas 

veces", con un % general de 57,69, y una media de 3,21, donde consideran que la empresa tiene 

un comportamiento moderado sobre el panorama de donde se encuentra, lo cual es de suma 

importancia realizar una revisión metódica de los factores internos y externos de su entorno, 
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siempre con un sentido de contrarrestar las deficiencias en su gestión  para generar valor dentro 

de sus procesos. 

Dimensión: Modelo de gestión del talento humano. 

Objetivo específico: -Identificar el modelo gestión del talento humano para la generación de valor 

y el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. 

Tabla 7 

Modelo de gestión del talento humano enfocado a la generación de valor y el liderazgo 

resonante 

Nota. Modelo de gestión del talento humano. Elaboración propia, 2022. 

 

La siguiente dimensión “modelo de gestión del talento humano” la cual consta de cuatro (4) 

indicadores constituidos cada uno por tres (3) ítems, se desglosa en la tabla 2. Se tiene que el 

indicador “gestión por competencias” ítems 13, 14, y 15, resulta con el promedio más bajo para 

esta dimensión de 2,85, en tal sentido, las unidades de análisis en mayor proporción representada 

con un 40, 17% respondieron que “casi nunca” la organización informa cuáles son las habilidades 

necesarias para cada puesto de trabajo, lo cual  son necesarias, para ejecutar eficientemente una 

labor dentro de la organización, sin embargo, el 34,19%  considera que “algunas veces”, mientras 

que el 25, 64% respondió “casi siempre”. 

Alternativas de respuestas S CS AV CN N Total 
Promedio.  

Indicadores Ítems ni % ni % ni % ni % ni % Ni % 

Gestión por 

competencias. 
13 - 15 0 0,00 10 25,64 13 34,19 16 40,17 0 0,00 39 100 2,85 

Modelo YB. 16 - 18 1 2,56 15 37,61 20 52,14 3 7,69 0 0,00 39 100 3,35 

Descentralizado. 19 - 21 0 0,00 12 31,62 21 52,99 6 15,38 0 0,00 39 100 3,16 

Centralizado. 22 - 24 3 8,55 8 21,37 24 62,39 3 7,69 0 0,00 39 100 3,31 

Media 2 2,98 11 29,06 19 50,43 7 17,74 0 0,00 39 100 3,20 

Baremos de la interpretación de la media. 

ALTERNATIVAS   Rangos VALOR Promedio total de la dimensión. 

Siempre (5). 4,20 - 5,00 
Presente. 

3,20 
Casi siempre (4). 3,40 - 4,19 

Algunas veces (3). 2,60 - 3,39 Moderado. 

Casi nunca (2). 1,80 - 2,59 
Ausente. 

Nunca (1). 1,00 - 1,79 Categoría "Moderado" 
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Seguidamente, se tiene el indicador “Modelo YB.” (ítems 16, 17 y 18); se considera de 

tendencia moderada, ya que las unidades de análisis encuestadas respondieron en mayor 

proporción con un 52,14%, donde indican que "algunas veces" la organización estimula al 

personal con retribuciones que se adapten a sus necesidades. Por su parte, el restante de las 

opciones indicadas por las unidades de análisis se ubicó con una tendencia positiva, representada 

con un 37,61%, y 7,69 para opción casi nunca de tendencia negativa, con una media promedio 

para el indicador de 3,35, ubicándose él mismo con un valor moderado en la interpretación del 

baremo. 

Para el indicador Descentralizado, contentivos mediante los ítems 19, 20, y 21, de igual 

forma que el anterior, las unidades de análisis respondieron en mayor proporción con un 55,99 

mediante la opción de respuesta "algunas veces" las decisiones tomadas en la empresa se originan 

en distintos niveles de la jerarquía, ello supone en la empresa, crear mayor autonomía sinergia en 

la operatividad y mandos medios, los cuales deben poseer unas competencias genéricas 

diferenciadoras como lo son la comunicación asertiva, autorregulación, trabajo equipo, 

creatividad, y liderazgo. 

En ese orden de ideas, para el resto de las opciones, las unidades de análisis enfocaron su 

atención en "casi siempre" y "casi nunca", representados para tal caso con un 31,62%, y 15,38% 

respectivamente sobre las opciones en mención, ubicándose en el baremo de la media en un 3,16, 

promediando el segundo más bajo de los indicadores. 
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Figura 2 

 Modelo de gestión del talento humano enfocado a la generación de valor y el liderazgo 

resonante 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Generación de valor y el liderazgo resonante. Elaboración propia, 2022. 

 

 

“Centralizado” es el indicador correspondiente a los ítems 22, 23 y 24, y está denotado por 

opiniones ligeramente diversas con respecto a las respuestas expresadas en otros indicadores, en 

tal sentido se obtuvo 62,39% de tendencia moderada, donde las unidades de análisis reportaron 

que, "algunas veces"  en la organización los departamentos poseen autonomía para la toma de 

decisiones; en tal sentido, este apartado es de suma importancia para la empresa, ya que por 

medio de ello se genera una buena gestión, y además permite una retroalimentación coherente 

con todos los procesos inherente a la evaluación continua. Seguidamente, para el resto de las 

opciones indicadas por las unidades de análisis se ubicó con una tendencia positiva, representada 

en un 21,37%, 8,55%, y 7,69, para opciones casi siempre, siempre, y casi nunca respectivamente, 

con una media promedio para el indicador de 3,31, ubicándose él mismo con un valor moderado 

en la interpretación del baremo. 

En lo que respecta a la media global de esta dimensión dirigida a un modelo de gestión del 

talento humano enfocado a la generación de valor y el liderazgo resonante, fue sumamente de 
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valor moderado sobre las unidades de análisis encuestadas. En ese sentido, la mayor proporción 

estuvo encaminada mediante la opción de respuesta "algunas veces", donde además el valor 

promedio de la media estuvo representado por un 3,20, ubicando el mismo en la interpretación 

del baremo con tendencia moderada. Para tal caso es importante tener en cuenta que, la gestión 

del talento humano en cualquier contexto es necesaria, cuando la ausencia de esta se manifiesta, 

se hace visible la poca viabilidad en los procesos de administración, en tal sentido la gestión del 

talento humano permite, crear compromiso y liderazgo, independientemente de las funciones 

asignadas al colaborador a través del manual de funciones, logrando así inspirar, acompañar y 

transformar cada proceso, siempre con un sentido de generar valor. 

 

Dimensión: Estilos de liderazgo resonante. 

Objetivo específico: Describir los estilos de liderazgo resonante en las tiendas de barrio de la 

ciudad de Barranquilla. 

Tabla 8  

Estilos de liderazgo resonante en las tiendas de barrio de la ciudad de Barranquilla 

Nota. Tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. Elaboración propia, 2022. 

 

Alternativas de respuestas S CS AV CN N Total 
Promedio 

Indicadores Ítems ni % ni % ni % ni % ni % Ni % 

Afiliativo. 25-27 3 8,55 11 29,06 18 47,01 6 15,38 0 0,00 39 100 3,31 

Coaching. 28-30 1 2,56 13 33,33 19 47,86 6 16,24 0 0,00 39 100 3,22 

Visionario. 31-33 2 4,27 13 33,33 21 53,85 3 8,55 0 0,00 39 100 3,33 

Democrático. 34-36 2 5,98 11 28,21 19 48,72 7 17,09 0 0,00 39 100 3,23 

Media 2 5,34 12 30,98 19 49,36 6 14,32 0 0,00 39 100 3,27 

Baremos de la interpretación de la media. 

ALTERNATIVAS   Rangos VALOR Promedio total de la dimensión. 

Siempre (5). 4,20 - 5,00 
Presente. 

3,27 
Casi siempre (4). 3,40 - 4,19 

Algunas veces (3). 2,60 - 3,39 Moderado. 

Casi nunca (2). 1,80 - 2,59 
Ausente. 

Nunca (1). 1,00 - 1,79 Categoría "Moderado" 
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La tabla 8 muestra la dimensión estilos de liderazgo resonante en las tiendas de barrio de la 

ciudad de Barranquilla, por la cual puede observarse los resultados obtenidos, contentivos 

mediante cuatro (4) indicadores y al igual que los anteriormente expuestos, cada indicador 

aglomera tres ítems, por lo que el primero “Afiliativo” constituye los ítems 25, 26 y 27, donde los 

datos recolectados exponen que el 47,01% de los encuestados respondió que "algunas veces" el 

liderazgo coaching consolidar ventajas competitivas basadas en fortalezas, por lo cual, ello busca 

establecer una relación acogedora y dando a los trabajadores la oportunidad de completar su 

trabajo de la manera que más les convenga, de forma adecuada y efectiva en los procesos de 

gestión. En ese orden de ideas, para el resto de las opciones, las unidades de análisis enfocaron su 

atención en "casi siempre" y "siempre", agregado con un porcentaje de 37,61%, seguido de la 

opción "casi nunca", con un % de 15,38%, representando así a la gran mayoría de estos y 

resultando en un promedio de la media para el indicador en mención de 3, 31, y ubicándolo en el 

baremo de interpretación con una categoría moderada para tal caso. 

Al respecto, se tiene que el indicador “Coaching” (ítems 28, 29 y 30), de igual forma al 

anterior presenta una calificación de categoría moderada con un 47,86%, donde las unidades de 

análisis encuestadas manifiestan que "algunas veces" el personal en mención cuenta con criterios 

de ser un líder visionario dentro de las empresas objetos de la investigación; seguidamente el de 

las unidades de las unidades de análisis optaron por las otras opciones de respuesta "casi siempre, 

y siempre", agregado con un 35,89%, y un 16,24% para la opción "casi nunca", con un promedio 

de la media de 3,22, siendo la más baja de todos los indicadores contentivos en la dimensión.  

En este orden de ideas, también se tiene que el indicador “Visionario”, que constituye los 

indicadores 31,32, y 33, está calificado también como moderado, pero en particular este indicador 

tiene el promedio más alto representado con un 3,33 en la media promedio, calificado como un 

valor moderado, el cual se sustenta en la amplia respuesta hacia la opción de respuesta "algunas 
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veces" representado con un 53,85%, y el resto de las opciones de las unidades de análisis se 

enfocaron por las opciones de tipo positivas, agregada en general con un 37,6%, y 8,55% con la 

opción "casi nunca", donde las unidades respondieron en mayor proporción que “algunas veces” 

el líder visionario en el contexto estudiado cuenta con rasgos y/o características que mejoran el 

clima organizacional del universo pertinente. 

Para el indicador "Democrático" contextualizado por los ítems, 34,35, y 36, las unidades de 

análisis manifiestan en mayor proporción que, "algunas veces" los líderes democráticos en las 

empresas objeto de estudios cuentan con atributos diferenciales frente a los demás estilos de 

liderazgo resonante, todo ello representado una tendencia neutral, y una media promedio para el 

indicador de 3,23; en tal sentido, el resto de las unidades de análisis optaron por una tendencia 

positiva, la misma agregada con 34,39%, y el resto representado con una tendencia negativa en 

menor proporción para el indicador, todo ello  contextualizado con 17,09%, mediante la opción 

de respuesta "casi nunca". 

Al respecto, se contextualiza de forma general, que la dimensión estilos de liderazgo 

resonante es moderada, de tendencia neutral en todos los indicadores, la cual está representada 

con un promedio de la media de 3,27, donde el indicador "visionario" y "afiliativo" fueron los 

que contaron con la mayor representatividad por sobre los demás. En ese sentido, es de resaltar 

que el liderazgo resonante en cualquier contexto organizacional es capaz de transferir 

competencias, motivación, autoconocimiento, entre otras emociones, lo cual el individuo 

desarrolla habilidades potenciales de comunicación, con la intencionalidad general de manejar 

conflictos de una forma coherente, lo cual cobra muchísima importancia debido a su optimismo y 

entusiasmo personal, y la forma en que refleja a sus seguidores, quienes a su vez se sienten 

inspirados, entusiasmados y motivados para la consecución de los objetivos organizacionales. 
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Figura 3 

Estilos de liderazgo resonante en las tiendas de barrio de la ciudad de Barranquilla 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. Elaboración propia, 2022. 

 

Variable: Generación de valor y Liderazgo Resonante 

Tabla 9  

La gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante en las 

tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla 

Nota. Tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. Elaboración propia, 2022. 

                              

Opciones de respuestas S CS AV CN N Total 
Promedio. 

Dimensión   ni % ni % Ni % ni % ni % Ni % 

Situación actual. 1-12 2 3,85 10 25,64 23 57,69 5 12,82 0 0,00 39 100 3,21 

Modelo de 

gestión. del 

talento humano 

enfocado a la 

generación de 

valor y el 

liderazgo 

resonante. 

13-24 2 3,93 11 29,06 19 49,74 7 17,26 0 0,00 39 100 3,20 

Estilos de 

liderazgo 

resonante. 

25-36 2 5,34 12 30,98 19 49,36 6 14,32 0 0,00 39 100 3,27 

Media 2 4,37 11 28,56 20 52,26 6 14,80 0 0,00 39 100 3,23 

Baremos de la interpretación de la media. 

ALTERNATIVAS   Rangos VALOR Promedio total de la variable 

Siempre (5). 4,20 - 5,00 
Presente. 

3,23 
Casi siempre (4). 3,40 - 4,19 

Algunas veces (3). 2,60 - 3,39 Moderado. 

Casi nunca (2). 1,80 - 2,59 
Ausente. 

Nunca (1). 1,00 - 1,79 Categoría "Moderado" 
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La tabla 9 muestra las dimensiones con la media de los valores a manera de comparación de una 

dimensión a otra. Para ello se tiene que la primera dimensión “Situación actual” presenta un 

promedio moderado según la ubicación del baremo de interpretación, el cual está representado en 

un 3,21, con un 57,69%, de tendencia neutral, y donde el mismo se asocia a las unidades de 

análisis, y por el cual participan que "algunas veces" las empresas en mención enmarcan un 

análisis de debilidades, amenazas, fortalezas, oportunidades (DAFO). 

Donde se pueda evidenciar la realidad actual para identificar los recursos y habilidades en el 

contexto objeto de estudio; en ese mismo sentido, si se destaca la diversidad en las respuestas 

dentro de toda la dimensión, una parte de las unidades encuestadas manifiesta una tendencia 

positiva, agregada con 29,49%, para la opción "casi siempre, y siempre" respectivamente, y un 

12,82% hacia la opción de respuesta "casi nunca. En general, se logra visualizar de forma general 

que la dimensión se obtuvo un valor de tendencia moderado para tal caso, donde las unidades de 

análisis de forma dividida respondieron con mayor proporción sobre la tendencia moderada. Ver 

figura. 

Figura 4 

 

La gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante en las 

tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. Tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. Elaboración propia, 2022. 
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La dimensión “Modelo de gestión del talento humano enfocado a la generación de valor y 

el liderazgo resonante” se califica igualmente con tendencia moderada o neutral, a partir de un 

promedio de la media aritmética de 3,20, el cual resulta de elección moderada, con ello situada 

con la menor puntuación de las dimensiones contentivas en la variable de estudio. Al respecto, las 

unidades de análisis respondieron con mayor proporción mediante la opción "algunas veces", 

representada con 49,74%, y donde además informan que, algunas veces, las organizaciones 

objetos de estudios asocian la gestión del talento humano para la generación de valor con el 

liderazgo resonante, lo cual es importante que si direccione para crear compromisos con todos los 

colaboradores, esta debe lograr inspirar, y transformar cada proceso, con un sentido de focalizar 

la mejora continua en la generación de valor. En ese mismo orden de ideas, el resto de las 

unidades de análisis se enfocaron con las opciones de respuesta positiva, "casi siempre, y 

siempre", representado con un agregado de 32,99%, seguida de la opción "casi nunca", con un 

17,26%. 

Finalmente, se tiene la dimensión “Estilos de liderazgo resonante”, cuyo promedio de la 

media es de 3,27, la cual se califica como las anteriores dimensiones en la categoría tendencia 

neutral, donde de forma moderada se asocia la gestión del talento humano para la generación de 

valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. Del mismo 

modo, las medias de los resultados para cada opción de la Dimensión son las siguientes: la 

opción “Algunas veces” obtuvo un 49,36%, siendo esta la más alta valoración para tal caso, 

mientras que la opción “Casi siempre” representa un 30,98%, de manera que, el agregado de la 

tendencia positiva general es de 36,32%, y por último se tiene la opción de respuesta "casi nunca" 

representada con un 14,32%. 
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Con base en esto, los resultados totales de los establecimientos de comercio (tiendas de 

barrio) de la muestra arrojan un total 3,23 para la variable; ello implica que en conjunto de todas 

las dimensiones se encuentra en el rango de valor moderado dentro de los establecimientos objeto 

del estudio. Para tal efecto es de suma importancia buscar mecanismo a través del cual la 

población estudiada implemente acciones que busquen herramientas adecuadas para establecer 

una coordinación entre la estrategia general, con la habilidad de conciliar todas las características 

inherentes al liderazgo resonante. 

Tabla 10  

Relación entre la generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la 

ciudad de Barranquilla 

Correlaciones 

 Variable I: 

Generación de 

valor 

Variable D: 

estilos de 

liderazgo 

resonante 

Rho de Spearman Variable. Generación de 

valor 

Coeficiente de correlación 1,000 ,548** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 39 39 

Variable: estilos de 

liderazgo resonante 

Coeficiente de correlación ,548** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 39 39 

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

 

Nota. Relación entre la generación de valor y el liderazgo resonante. Elaboración propia, 2022. 

 

De acuerdo con el resultado arrojado por el coeficiente de correlación de Spearman de 

0,548 se indica que la variable objeto de estudio generación de valor tiene un grado de 

sociabilidad positiva frente el liderazgo resonante; en resumen, esto indica que la asociación de la 

variable es fuerte y positivas; a su vez el P valor que se puede ver en la parte de significancia sin-

totita mostró un valor que 0.00, lo que nos indica que la correlación es positiva y la aceptamos. 
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Es importante destacar que la relación entre ambas variables tiene una alta intensidad y su signo 

positivo es indicativo de que en la medida en que aumenta la generación de valor, es más 

probable que se consiga un mayor liderazgo resonante y viceversa. Por otro lado, el valor 0,000 

obtenidos para la significancia bilateral, es menor que el valor del error esperado 1.0% (0,01), es 

decir 0,000<0,01, se interpreta como una significativa relación entre las variables gestión del 

talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la 

ciudad de Barranquilla. 

Discusión de los Resultados 

Habiendo realizado el proceso de recolección de los datos y su procesamiento, y el 

posterior análisis de los resultados, se considera, en primera instancia, que los la gestión del 

talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la 

ciudad de Barranquilla, se enmarcan en la estrategia en cualquier contexto organizacional, en su 

mayoría las empresas necesitan de un líder y gestor para lograr, guiar a los colaboradores a través 

de metas, siempre con un sentido de utilizar planes ya establecidos para desarrollar capacidades 

de los colaboradores, y de esa forma alcanzar metas, fortaleciendo las entidades y generar 

ventajas competitivas coherentes con los objetivos misionales (Muibo et al. 2022). 

En este sentido, esto cobra especial relevancia en el sector de los establecimientos de 

comercio relacionados con las tiendas de barrios, los cuales deben ser consiente en mejorar 

permanentemente sus procesos para la generación de valor y de esta manera tener una relación 

con el liderazgo resonante, siempre con finalidad de aportar resultados cónsonos con la gestión 

del talento humano. Para ello, Ramírez et al. (2020), indica que la gestión del talento humano se 

enmarca en la gerencia y en sus procesos estratégicos, todo ello direccionando el control de la 

empresarial, donde los colaboradores encaminen sus emociones, bajos enfoques encaminados en 
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ser competitivos, bajos las necesidades que deben ser gestionadas de forma eficiente con un 

propósito en común de generar valor. 

Al describir de forma general el modelo de gestión del talento humano para la generación 

de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla, en su 

totalidad las dimensiones contentivas en la variable se ubicaron en la categoría de valor 

moderado, y de tendencia neutral. Sin embargo, para que pueda existir de manera efectiva una 

relación con los procesos internos en la generación de valor mediante un liderazgo resonante en 

las tiendas de barrios, es necesario realizar una revisión de las metas y objetivos organizacionales 

a nivel general, ello requerirá de la implantación de avances significativos, a través de la 

optimización de recursos, manejo y seguimiento de los mismos.  

En línea con los resultados de la primera dimensión relacionada con la "situación actual de 

la gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas 

de barrios de la ciudad de Barranquilla", se infiere en que la situación actual de las 

organizaciones debe estar enmarcada a través de un análisis de debilidades, amenazas, fortalezas, 

oportunidades (DAFO) por el cual se debe evidenciar la realidad actual de la organización, 

conocer en detalles de los procesos ejecutados y los aspectos a mejorar dentro del plan de trabajo 

en ejecución, todo ello encuadrado mediante un análisis que permita tomar decisiones coherentes 

con el contexto, y de esta manera, procurar la mejora y el dinamismo en cada proceso.  

En tal sentido, para la dimensión en mención, los resultados generales basados en los 

indicadores totales sobre este contexto muestran un comportamiento general de tendencia 

moderada, lo cual contradice un poco lo indicado por los autores sobre esta dimensión. Para 

Ramírez et al. (2019), índica para proponer metodologías productivas es importante hacer un 

constante examen deliberado del clima organizacional, conocer las competencias del (TH) 
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inquisitivo, verificar si se cumplen con los requerimientos para ser competitivos en el mercado 

actual. 

En relación con los resultados antes citados, refuerzan lo dicho por Novoa y Conrado 

(2021), donde indica que el término generación de valor en la gestión del talento humano, bajo un 

análisis del entorno organizacional coherente, guarda mayor primacía en las empresas, originando 

la capitalización del talento de las personas en entornos turbulentos e inestables, el mismo está 

llamado en desarrollar características específicas que aporten a su entorno rasgos distintivos y 

competitivos, con un enfoque sustentable de cara en mejorar el negocio. 

Por su parte, la dimensión modelo gestión del talento humano para la generación de valor y 

el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla, muestra un 

comportamiento en los resultados un tanto conservador, donde las unidades de análisis en mayor 

proporción respondió con un 50,43%, y de tendencia neutral que "algunas veces" en las tiendas 

de barrios dimensiona sus funciones en lograr inspirar, acompañar y transformar sus procesos a 

través de la interacción y fortalecimiento de su sus procesos  en el desarrollo del talento humano. 

Estos resultados refuerzan de forma moderada lo planteado por Bernardo et al (2021), quien hace 

referencia que la gestión del talento humano brinda un apoyo sistemático y transversal a las áreas 

involucradas, logrando desarrollar el liderazgo, la comunicación asertiva y demás competencias 

generadoras de valor, que trascienden y permiten alcanzar ventajas competitivas y 

posicionamiento inherente a cada uno de sus procesos internos. 

Todo lo anterior resume que el modelo de gestión del talento humano para la generación de 

valor pudiera tener un efecto provechoso como lo pudiera ser las atinentes, un estilo de dirección 

que se ajusten a los cambios del nuevo siglo, en el cual las competencias emocionales como 

flexibilidad, percepción, capacidad de motivar a grupos resulten ser factores de provecho para la 

ejecución de estrategias con sentido humanista en tal contexto. 
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Siguiendo los argumentos de la discusión de los resultados, se muestra que la dimensión  

estilos de liderazgo resonante en las tiendas de barrio de la ciudad de Barranquilla, al igual que 

las anteriores dimensiones, son de valor moderado, de tendencia neutral, donde las unidades de 

análisis, representadas en un 49,36%, lo cual respondieron que "algunas veces" en las tiendas de 

barrios registradas en la cámara de comercio en la ciudad Barranquilla cuentan con atributos 

diferenciales que promuevan el bienestar a sus colaboradores en las áreas de trabajo que focalicen 

un clima favorable al contexto organizacional en mención. 

Con relación a los resultados de esa dimensión, moderadamente concuerda con lo 

establecido por Antequera (2021), quien indica es de suma importancia crear un efecto positivo 

que aumente el potencial de todos los colaboradores, sobre una base de métodos que inspiren un 

comportamiento innato, de ahí que sean responsables, expresivos, comunicadores, 

comprometidos, creativos, emprendedores, visionarios, arriesgados,  perseverantes,  constantes,  

sensibles;  con  habilidades  interpersonales,  siendo solidarios  e integradores, participativos, que 

disfrutan trabajando en equipo, generando iniciativa en sus seguidores. 

Dados estos resultados, se considera importante que en posteriores investigaciones se 

realicen procesos que consideren todos los elementos inherentes a la gestión del talento 

humano para la generación de valor y el liderazgo resonante, con un sentido de obtener 

una visión más completa sobre esta realidad objeto de estudio. En ese sentido, Sukier. et 

al (2020), manifiestan que, en relación con los modelos de gestión estratégica, es 

fundamental que las organizaciones lleven a cabo su implementación reconociendo sus 

debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, de manera que se logre una 

optimización de todos los recursos, especialmente el humano, para dirigir a la empresa 

hacia la consolidación de sus metas organizacionales focalizado en la generación de valor, 

todo ello con un coherente liderazgo resonante. 
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Conclusiones 

 

Habiendo realizado el proceso de análisis de los resultados y posterior discusión, se realizan 

las siguientes conclusiones de la Investigación:  

En relación con el primer objetivo del estudio, enfocado en diagnosticar la situación actual 

de la gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante en las 

tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla, se concluye que en las tiendas de barrios con una 

proporción moderada y de tendencia positiva las unidades de análisis manifiestan que algunas 

veces se identifican circunstancias que puedan generar mayor utilidad según sus oportunidades, 

así como también en el contexto se relaciona cualidades internas que distinga ante los demás una 

ventaja competitiva, sumado a esto existe una poca presencia de emplear estrategias para prevenir 

amenazas, lo cual condiciona un poco la implementación de sus procesos a fin de cumplir con sus 

actividades. En ese sentido, es necesario que la organización vele por una planeación exitosa que 

requiera una especie de timonel que dirija sus esfuerzos hacia áreas favorables evitando trampas.  

En resumen, una buena situación del entorno de las tiendas de barrios de la ciudad de 

Barranquilla debe estar enmarcada a través de un análisis de debilidades, amenazas, fortalezas, 

oportunidades (DAFO) en el cual se puede evidenciar la realidad actual del contexto, conocer 

detalles de los procesos ejecutados y los aspectos a mejorar dentro del plan de trabajo en 

ejecución, la finalidad de este análisis es ser una herramienta estratégica que permita tomar 

decisiones para guiar a las tiendas de barrios, lo cual procure mejorar coherente con dinamismo 

en cada proceso inherente a su funcionalidad a los procesos de cambio de manera eficiente.   

Seguidamente, sobre el segundo objetivo, el cual hace referencia en identificar el modelo 

gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de 

barrios de la ciudad de Barranquilla, al igual que el anterior objetivo, con valor moderado de 
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tendencia neutral, las unidades de análisis manifiestan que "algunas veces" en las tiendas de 

barrios identifican funciones que corresponde a los colaboradores según su perfil de 

competencias, así como también manifiestan que "casi siempre" las organizaciones en mención 

estimulan al personal con retribuciones que se adapten a sus necesidades de la gestión del talento 

humano. Después de lo anterior expuesto, se concluye sobre la dimensión que, el generar valor 

conjuntamente con el liderazgo resonante permite mantener a los colaboradores comprometidos y 

emocionalmente estable a través de una interacción y fortalecimiento en la inteligencia 

emocional, lo cual se direccionan en el desarrollo del talento humano, logrando de esta manera 

desarrollar competencias comunicativas asertiva y además competencias generadoras de valor, la 

cual permita alcanzar ventajas competitivas en todos los contextos. 

En lo referente al objetivo que describió los estilos de liderazgo resonante en las tiendas de 

barrio de la ciudad de Barranquilla, se observó que el comportamiento de las unidades de análisis 

manifiestan que los líderes en las tiendas de barrios cuentan con atributos diferenciales frente a 

los demás estilos de liderazgo de las demás áreas de trabajo; sin embargo, parte del personal casi 

siempre los líderes en general fomentan la participación de sus colaboradores procuran el 

consenso de sus seguidores. En resumen, los resultados mostrados para esta dimensión, y en 

cumplimiento con el objetivo contextualizado para tal fin, es de suma importancia que los líderes 

en cualquier situación logre fidelizar a los colaboradores con la organización, y de esta manera 

centrar a los subordinados a involucrarse con mayor autonomía en la toma de decisiones, lo cual 

direccione a un estilo que permita dar autoridad a través de funciones de retroalimentación para 

gestionar el control, generar directrices y dar lugar a críticas constructivas sobre errores. 

En cuanto a la determinación de la relación entre la gestión del talento humano para la 

generación de valor y el liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de 

Barranquilla, se concluye que existe un grado de sociabilidad fuerte y positivas, a su vez el P 
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valor que se puede ver en la parte de significancia sin-totita, en el sentido de que en la manera 

que se incrementa la generación de valor, se incrementa de igual forma la efectividad del 

liderazgo resonante en las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla. 
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Recomendaciones  

 

Posterior a las conclusiones realizadas se generan recomendaciones de la Investigación:  

Referente a el primer objetivo del estudio, se hace notorio que constantemente las tiendas 

medianas de barrios de la ciudad de Barranquilla deben valorar su situación, para mitigar sus 

amenazas y debilidades, como elementos externos de la organización, permitiendo poseer una 

visión más amplia de la estrategia del negocio y potenciar las competencias de su talento 

humano, para enfrentar nuevos retos. 

Continuando con lo pertinente al segundo objetivo, se insta analizar el modelo de gestión 

del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante que más se adapte a las 

necesidades de las tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla, y asociarlo con la estrategia 

del negocio, buscando la articulación entre estos con miras a lo sostenible. 

Para culiminar con los objetivos específicos, se realizan las recomendaciones para el 

liderazgo resonante en las tiendas de barrio de la ciudad de Barranquilla, se recomendó plasmar  

estrategias de trabajo (mesas técnicas, conversatorios, reuniones) que le permitan consolidar el 

estilos de liderazgo resonante en las tiendas de barrio, donde se le dote a los colaboradores de 

habilidades e insumos para empoderarlos en sus  funciones y sitios de trabajo, a fin de consolidar 

sus metas tanto personales como laborales, , estimuladas por el líder. 

Finalizando con el objetivo general de la investigación, se recomienda asociar las variables 

gestión del talento humano para la generación de valor y el liderazgo resonante, con otros 

indicadores y objetos de estudios, a fin de fortalecer refrentes teóricos, compartimientos de las 

variables, comparaciones o contrates y alcances de la investigación. 
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