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RESUMEN

El estudio tuvo el objetivo de determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de una
unviersidad de la region Ica en el afio 2016, se desarrollo con una
metodologia de tipo basica, con disefio no experimental descriptivo
correlacional y de corte transversal en una muestra de 158
colaboradores docentes y adminsitrativos de la casa superior de
estudios, se aplico dos cuestionarios para medir cada una de las
variables obteniendo los siguientes resultados

Respecto a la vairable gestion del talento humano se determino un
nivel bueno en un 55% (87) en los colaboradores, y respecto a la
variable desempeiio laboral se logro determinar que el 57% de la

muestra manifiesta un nivel bueno en este aspecto.

Se concluye que existe una relacion significativa y directa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral (p=0.000) en los

colaboradores de una universidad de la region Ica en el afio 2016.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral,

universidad, docentes, administrativos.



ABSTRACT

The study had the objective of determining the relationship between the
management of human talent and job performance in the collaborators
of a university in the Ica region in 2016, it was developed with a basic
type methodology, with a descriptive correlational and non-experimental
design. cross-sectional in a sample of 158 teaching and administrative
collaborators of the upper house of studies, two questionnaires were
applied to measure each of the variables, obtaining the following results

Regarding the variable management of human talent, a good level was
determined in 55% (87) in the collaborators, and with respect to the
work performance variable, it was possible to determine that 57% of the

sample manifested a good level in this aspect.

It is concluded that there is a significant and direct relationship between
the management of human talent and job performance (p=0.000) in the

collaborators of a university in the Ica region in 2016.

Keywords: human talent management, job performance, university,

teachers, administrative.



l. INTRODUCCION

La gestion del talento es el conjunto de actividades que se realizan
para lograr un eficaz desempefio de los recursos humanos de la
organizacion con la finalidad de lograr las metas institucionales, este
proceso se fundamente en cuatro pilares. Orden, planificacion,

organizaciéon y evaluacion.

Este proceso tiene la finalidad de lograr los logros empresariales y
cumplir con las actividades de servicio la cual se constituye en las

etapas mencionadas previamente.

Las instituciones educativas tienen la finalidad de brindar un servicio
académico al sector poblacional asignado, la gestion de trabajo en el
personal tanto administrativo como docente apoya el servicio general
brindado a la poblacién objetivo y con ello asegura la eficiencia
ejecutiva de acciones en la institucion empresarial utilizando los
recurso de la mejor forma con la planificaron trazada y gestionar un
posicionamiento adecuado, esto deviene en el logro de un adecuado
desempefio laboral, por ello es que la gestion de la presente tesis
asegura la evidencia cientifica en la relacién entre ambos conceptos.
Con la finalidad de ver si esta gestion conlleva a un buen desarrollo
de las labores por parte de los colaboradores de la institucién. La
distribucién de contenido se estructura de la siguiente manera
Descripcién de la realidad problematica, marco tedrico, metodologia,

resultados y conclusiones.



2.1.

PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION

DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Actualmente, la administracion es una disciplina universal en el mundo
moderno, donde cada téctica y estrategia requieren toma de
soluciones, coordinacion de diferentes areas, seleccién de personas,
valoracion del desempefio con objetivos, adquisicién y colocacion de
multiples inconvenientes que dia a dia se deben desarrollar. Estas
acciones son parte de la gestiobn administrativa y el rol que debe
cumplir, de la misma forma, por la presiéon de las organizaciones,

algunas veces el desempefio laboral se ve afectado.

A nivel global la gestién de los recursos es lo que se puede indicar
como lo mas importante puesto que asegura un adecuado proceso
ordenado mediante se desarrollan las metas. Es asi que en base de
los proceso de la administracibn como ciencia con los aportes de
Taylor y Frayol quienes han postulado acciones para la mejora de los
proceso de la gestién administrativa con la finalidad de incrementar la
productividad, y la mejorar de la calidad de bienes o0 servicios.
Asimismo en Ecuador las instituciones han superado las barreras de
permanencia en el mercado sin embargo ello no ha sido suficiente ya
gue no se ha desarrollado acciones de gestién para la mejora de la
eficiencia del personal en el desempefio de sus acciones. (Caisa,
2014).

Segun (Sandoval, 2014.) la calidad de la gestién tiene relacion con la
eficiencia y el adecuado manejo de los recursos tal es asi que resulta
favorable el cumplimento de los objetivos y fomentar el desempefio
laboral en relacién con la calidad de los servicios que se brindan.
Asimismo, Rodriguez (2013) asevera la importancia de la calidad
ofrecida por lo que se debe impulsar a los colaboradores a que sea

puesta en practica lo que asegura la condiciones del servicio.



En ese sentido, el proceso de gestion contiene un analisis reflexivo y
adecuado en las circunstancias del entorno y las estrategias en el

proceso de adaptacion en los diversos cambios del entorno social.

En el ambito internacional Lora (2016) y America economia (2016)
exponen con sus resultados en las encuestas World Management
Survey y Indice del Talento Global respectivamente las principales
razones por las que las empresas latinoamericanas no cumplen un
buen manejo en su personal, la despreocupacién de la alta gerencia
por atraer, desarrollar y retener a el talento humano de cada empresa.
En estas encuestas Chile resalta como el Unico pais de Latinoamérica
gue ocupa una posicion entre los 40 primeros, indicando que esto es
gracias a las recientes politicas en las que atraen a empresarios
extranjeros y manejan un buen ambiente de negocios, lo que
demuestra que en esta parte del mundo no se encuentra un adecuado
apoyo en empresas nacionales lo que ocasiona un estancamiento
laboral por la cultura y tradicién de cada pais.

También Valora Analitik (2015) menciona que para el Fondo Monetario
Internacional la situacion en América latina es preocupante ya que se
encuentra una falta en el capital humano lo que ocasiona que se frene
el crecimiento econdmico, en el afio 1990 América latina solo llego a
poco mas de un cuarto de los ingresos referentes a Estados Unidos, y
en el afio 2016 se encontraba en el mismo nivel. Lo que se podria
entender tal como lo expone (BBC News Mundo, 2016) es que en
paises donde se encuentra mas capital humano, mejor clima de
negocios y mejores herramientas para atraer talentos midiendo 70
factores que giran alrededor de los pilares en facilitar, atraer, expandir
y retener habilidades y técnicas profesionales en América latina tales
como: Costa rica, Uruguay, Argentina, Chile y Panama como los
paises mas atractivos en esta area los cuales suelen ser mas ricos en
crecimiento a comparacion de paises en donde se encuentra déficit de

estos puntos.



2.2.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema general

Cudl es la relacion entre la gestién del talento humano y el
desempeiio laboral en colaboradores de una universidad de

la regidn Ica,20167?

Problemas especificos

Problema Especifico 1

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 20167

Problema Especifico 2

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y las
competencias y habilidades en colaboradores de una
universidad de la regién Ica,20167?

Problema Especifico 3
¢ Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una universidad de

la regioén Ica,20167?
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2.3.

2.4.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El estudio tiene justificacion tedrica puesto que la busqueda
de informacion y los resultados obtenidos ayudaran a
enriquecer el conocimiento de las variables gestién del
talento humano y desempeiio laboral y validar el modelo

tedrico propuesto

Asimismo también posee justificacidon practica puesto que los
resultados ayudaran a proponer iniciativas de mejora en el
proceso de incremento de desempefio laboral mediante una

propuesta de gestion de talento humano

A nivel metodologico el presente trabajo desarrolla un
modelo tedrico que puede apoyar el desarrollo de futuros

estudios utilizando los instrumentos o el enfoque planteado.

HIPOTESIS

Hipotesis General

Existen relacion entre la gestién del talento humano y el
desempeifio laboral en colaboradores de una universidad

de la region Ica, 2016

Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1:
Existen relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 2016
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2.5.

Hipotesis Especifica 2:
Existen relacion entre la gestion del talento humano y las
competencias y habilidades en colaboradores de una

universidad de la region Ica, 2016

Hipodtesis Especifica 3:
Existen relacion entre la gestidon del talento humano y y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una universidad

de la region Ica, 2016

VARIABLES

Variable 1:

Gestion del talento Humano

Admision del personal
Aplicacién del personal
Compensacion del personal
Desarrollo del personal
Retencién del personal

Monitoreo del personal

Variable 2:

Desempefio laboral

Dimensiones:
Productividad
Competencias y Habilidades

Satisfaccion Laboral

12



2.6. Operacionalizacién de variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM
Productividad -Cooperacion 1,2,3,45
Condiciones laborales
Competencias y Habilidades -Adaptacion 6,7,8, 9,10,

Desempefio laboral

-Conocimiento

Satisfaccion Laboral

-Interaccion
-Incentivos
-Espacio fisicos

11,12,13,14,15

Gestion del talento humano

Admisién del personal -Seleccion del personal 1,2,3,4
-Induccién

Aplicacién del personal -Orientacion de colaborador 56,7,8
-Disefio de puestos

Compensacion del personal -Remuneraciones 9,10,11,12,13
-Beneficios sociales
-Incentivos

Desarrollo del personal -Capacitacion 14, 15, 16, 17
-Desarrollo profesional

Retencion del personal -Seguridad e higiene laboral 18, 19, 20, 21
-Relaciones laborales

Monitoreo del personal -Evaluacion de metas 22,23, 24,25

-Seguimiento de actividades




3.1.

3.2.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVOS GENERAL

Objetivo general
Determinar la relacion entre la gestidn del talento humano y
el desempefio laboral en colaboradores de una universidad

de la region Ica, 2016

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Objetivo Especifico 1:
Determinar la relaciéon entre la gestién del talento humano y
la productividad en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 2016

Objetivo Especifico 2:
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
las competencias y habilidades en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Objetivo Especifico 3:

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
la satisfaccion laboral en colaboradores de una universidad
de la region Ica, 2016



4.1.

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

Orrego A., Huancayo (2013), en el estudio titulado “
Gestion del talento humano vy evaluacion del desempefio
laboral en el Gobierno Regional Junin” ,el objetivo de esta
investigacion se enfoc6 en determinar si influye o no la
gestion de talento humano con la evaluacion del personal ,
la metodologia que se utilizd6 es de tipo descriptiva
correlacional , con disefio no experimental - transversal, la
poblacibn que participo de esta investigacion estuvo
dividido en : 120 personal nombrado y 2909 de poblacion
con la cual se tomo como muestra 327 personas, lo cual
arrojo los siguientes datos que ha medida se incrementa
la motivacion por parte de la oficina de talento humano |,
se va fortaleciendo las capacidades en al diversas &reas
del personal administrativo , con lo que lleva a mejorar las
practicas en los procedimientos de evaluacion vy
capacitaciones en el area de talento humano del Gobierno

Regional Junin.

Pinto J., Andahuaylas, (2015), en la investigacion titulada
“Gestion del talento Humano y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de San Jer6énimo , Andahuaylas —
2015”, el objetivo se baso en comprobar la relacién que
existe entre la gestion que realiza talento humanoy como
se genera el desempefio laboral en la Municipalidad
distrital de San Jerénimo, metodologia que se aplico es
cuantitativo, correlacional , con un disefio de investigacion
no experimental de corte transversal correlacional, la

poblacién que participo estuvo compuesta por 70 personas



gue laboraban en la Municipalidad dividido entre hombres
y mujeres, con un instrumento de reunion de datos , por
medio de un cuestionario se trabajo en la escala de Likert ,
con un determinado procesamiento de datos, para medir
la correlacion entre la variables se utilizo el coeficiente de
relacion de Spearman , con el siguiente resultado
‘Referente a relacion entre gestion de talento humano y
desempefio laboral se verifico una relaciobn  positiva
moderada con un coeficiente de correlacion de 0.673y un
valor de significancia de 0.000, en otra palabras nos
indica que con el tiempo si mejora la gestién de talento

humano, también mejora el desempefio laboral.

Arana K. , Vasquez A. , Trujillo (2015), en su estudio titulado
“ La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral del personal en el d&rea administrativa
de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo en el
2014” , con el objetivo de determinacion de incidencia
de la gestion de talento humano en el desarrollo del
desempefio laboral, con un disefio descriptivo, con una
poblacion participativa de 59 trabajadores , los cuales estan
involucrados con el desempefio laboral de la institucion
descrita anteriormente, se manejo mediante la técnica de
analisis e datos con aplicacion de estadistica descriptiva y
analisis documental , los resultados que arrojo el estudio
indico que si existe responsabilidad en la gestion de parte
de talento humano en los sucesos para el desarrollo
laboral del personal administrativo de la Universidad Privada

Antenor Orrego de Trujillo.

Cevallos Y. , Panchana M. , Ecuador (2013), en su estudio
titulado “ Gestién del talento humano y su incidencia en el

desempefio laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de



Santa Elena , afio 2013, con el objetivo de evidenciar la
incidencia de la gestion de talento humano en el
desempefio laboral , la metodologia que se aplico fue
descriptiva e investigacion de campo, documental,
inductivo, la poblaciéon que participo estuvo compuesta por
58 trabajadores dividido entre 49 servidores y 9 directivos, el
instrumento que se utilizo fue una guia de entrevista , un
cuestionario como herramienta de la operacionalizacion de
las variables, los resultados que arrojo fue que un
porcentaje  mayor de 60 % tiene un contrato  por

nombramiento , mejor conocido como personal estable.

Alarcén D. Ecuador (2015), en la investigacion titulada “La
gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral de las personas con discapacidad en las instituciones
publicas de la provincia del Carchi’, con el objetivo de
determinar si existe o no relacion entre las dos variables, la
metodologia de investigacion se refiere a un estudio Cuali —
cuantitativa tipo de investigacion exploratorio, descriptivo,
explicativo, poblacion participante estuvo compuesta por
un grupo de empleados y trabajadores publicos con una
totalidad de 4604 personas divididas entre las provincias de
Tulcan (3379), Huaca(243), Bolivar(235), Espejo(262),
Mira(167), Montufar(318), mediante instrumento  de
entrevista , los resultados que arrojo en el lainvestigacion
indicaron que un 44.58 % de instituciones publicas de la
localidad no genera gestion del talento humano por
competencias las cuales generan dificultades a las

personas con discapacidad.

Moreira R., Ecuador (2015),en su estudio titulado “Gestion

de talento Humano y su relacion en el desempefio laboral
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4.2.

en la unidad distrital de educacion Quevedo- Mocache
12D03, Canton Quevedo, ano 2014”, con el objetivo de
determinar la relacién entre las variables , la metodologia de
tipo exploratorio — descriptivo, la poblacién que participo de
esta investigacion fueron un total de 32 personas divididas
entre 22 trabajadores de personal administrativo, 8
trabajadores Jefes departamentales, 1 jefe del departamento
de Talento Humano, 1 Directora Distrital , con la utilizacién
del instru mento una entrevista, los resultaron arrojo fue
gue se logro identificar habitos de los cuales no ayudar a
generar ambientes propicios para el correcto desarrollo 'y

un buen desempefio laboral.

BASES TEORICAS

Gestion del talento humano

Este concepto se utilizo por primera vez en el o 1997,
por medio de investigaciones y estudios enfocados sobre
los recursos humanos, pero no fue hasta 1998 que David
Waltkins, en sus estudios sobre empresas y articulos los
cuales le agregaron fama mundial en relacion al talento
humano , lo definen como la fuerza humana o aquellos
colaboradores que tienen influencia de manera positiva
sobre su rendimiento en la productividad relacionada con la
empresa. La gestion de talento humano, conocida como
estrategia organizacional, y laboral de largo plazo, donde
se capacita , retiene y contratan empleados que por
causales de su buen rendimiento desarrollen capacidades
importantes para la empresa.

Por lo tanto se puede indicar que la gestidén del talento

humano , se refiere a los procedimientos que se aplican en

11



una empresa, con el fin de destacar a aquellas personas
gue tengan un elevado potencial , en su area o puesto
laboral , la gestion del talento  humano  también es
conocido como gestion de recursos humanos, pero esta
nominacion encierra enfoques inclinados a la organizacion
en union con el de emplear personal calificado de acuerdo
a su area , de modo que también se le brinda beneficios
con el fin de retencion a aquel personal que destaque en su

determinada area laboral .

El talento humano es todo individuo que es dotado de
conocimientos, habilidades, competencias y aspiraciones que
logra la diferenciacion y competitividad entre otras personas,
se considera un inestimable patrimonio que posee una
organizacion para poder obtener el éxito y competitividad
requerido. (Chiavenato, 2009)

Por lo que se entiende que son una parte importante para el
progreso de una organizacion ya que es un pilar necesario
en todas las empresas que buscan crecer en el mercado en

el que se encuentran.
Evolucién de la gestion del talento humano
Era de industrializacién clasica (1900-1950)

La cultura predominante de esta era se orientaba a la
burocracia, por lo cual las personas eran consideradas
recursos de produccion comparandolas como equipos Yy
maquinas. ElI modelo organizacional era un disefo
mecanicista conocido comunmente como un sistema

cerrado.
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Estaba orientada al pasado, conservacion de tradiciones y

valores a través del tiempo (Chiavenato, 2007)

Departamento de personal |:> departamento de relaciones

industriales

e Personas como mano de obra

¢ Inicio de industrializacion

¢ Transformacion de oficinas en fabricas.
¢ Modelo burocréatico.

e Rutina, mantenimiento y estabilidad
Era de industrializacién neoclasica (1950- 1990)

En esta era las organizaciones intentaron reinventarse como
modelos para poder incentivar la innovacion y adaptacion, el
modelo organizacional que utilizaron en esta era fue una

estructura matricial.

La organizacibn matricial promovié una mejoria en la
arquitectura, pero no suficiente, pues no se eliminé la

obstinacién de la estructura funcional.(Chiavenato, 2007)

Departamento de recursos humanos |:> departamento de

gestion del talento humano

e Personas como recursos humanos

e Expansion del mercado de la industrializacion
e Fabricas mas grandes

¢ Inicio del cambio e inestabilidad

¢ Necesidad de adaptacion

13



Era del conocimiento (1990- actualidad)

Las mas resaltantes caracteristicas de esta era fueron los
nuevos cambios que se llegd a realizar imprevistos y rapidos,
la tecnologia actual fue el pilar para que esta nueva era
llegue a suceder ya que facilito el crecimiento de la

globalizacion en la economia.

La organizacion del futuro funcionara sin limites en el tiempo,

espacio o distancia. (Chiavenato, 2007)
Equipos de gestion del talento humano

e Personas como asociados

e Mercado de servicios sobrepasa a mercado industrial
e Estructuras organicas

e Modelos flexibles y cambiantes

e Adaptacion de unidades de negocios sustituyendo a

empresas grandes
3.2.2. Gestion del talento humano

Para (Chiavenato, 2009) Esta es un area sensible dentro de
cualquier organizaciéon y que con el pasar de los afios ha ido
cambiado. Pero esto depende también de algunos aspectos
gue predominan como la estructura y cultura organizacional,
las tecnologias y los procesos internos utilizados dentro de la

organizacion.

(Lledo, 2011) Explica que en las organizaciones la gestién
del talento humano es el pilar principal e importante ya que
los colaboradores involucrados en la organizacion son los
responsables de poder ejecutar de manera Optima las

actividades que hacen posible el cumplimiento de metas.
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Dentro de las organizaciones hace un par de afos no fue
primordial ni algo de importancia la presente area, puesto
que se veia a el personal como un recurso mas de la
organizacion considerando a el valor del personal como algo
innecesario dentro de una organizaciéon, cuando en realidad
la gestion del talento humano debe ser de gran interés en
todas las organizaciones porque esta vela por las
necesidades, capacitaciones, clima laboral, motivacién y una

buena comunicacion con los demas colaboradores.
Procesos de la Gestién del talento humano

(Chiavenato, 2009) En el libro Gestién del talento humano
planteo 6 procesos, que son determinantes en la

administracion de los colaboradores:
e Admision del personal

Proceso de integrar a un nuevo talento humano a nuestra

organizacion.

a) Reclutamiento: Etapa inicial, nace de la necesidad del
recurso humano dentro de la organizacién, se convoca a
todos los candidatos para el puesto respectivo. El
reclutamiento puede ser tanto externo encontrandose los
candidatos en el mercado laboral y el reclutamiento interno
siendo los mismos trabajadores de la organizacion los
candidatos a ocupar el puesto motivando asi a una

promocién o linea de carrera.

b) Seleccion: Evalia a los candidatos convocados con el
objetivo de elegir al que mejor cumpla con el perfil buscado
para el puesto, esto con la intencidon de lograr un aumento en

el desempefo laboral de la empresa. Este proceso no debe
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ser solo un diagnostico sino enfocarse en la proyeccion del
trabajador identificar cual serd el nivel de aprendizaje y

realizacion dentro de la empresa. (Chiavenato, 2009)

Aqui las empresas suelen usar distintas técnicas como las
entrevistas, los test psicolégicos, los examenes de
conocimiento, simulaciones, etc. Permitiendo como el
responsable de la seleccion pueda llevar un mejor control y

tomar la decision mas adecuada.

Luego de contar con este proceso se le realiza la induccion
correspondiente al nuevo empleado asi este puede identificar

y adaptarse a su nuevo centro laboral.
e Aplicacion del personal

Un puesto constituye una unidad de la organizacion
conformando un conjunto de tareas y responsabilidades que
lo hacen distinto de los demas puestos. Una vez el talento
humano se encuentre seleccionado y forme parte de la
organizacién hay que colocarlo en su puesto laboral por ende
este proceso cubre los aspectos como: el disefio de puesto,
la descripcion y su andlisis. (Chiavenato, 2007)

Por ello es importante que se disefien las actividades
designadas a los colaboradores de la empresa, asi también
como motivar y orientar su rendimiento. Esto incluye el

disefio organizacional y de cargos de los empleados.

En este punto podremos encontrar al MOF que viene a ser
un documento de descripcion y establecimiento de las
funciones tanto basicas como especificas, la relacion entre el
mas alto cargo, coordinacion y dependencia, tanto como los

requisitos en el cargo.
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e Compensacion del personal

En este proceso los trabajadores reciben una compensacion
econOmica por parte de la empresa por sus labores, pero
ademas se espera recibir beneficios sociales, incentivos,
buenas relaciones laborales y adecuados factores de higiene
y seguridad lo que permite atraer a mas personal y retener a

los que ya tiene a su mando.

Aqui encontraremos una teoria muy conocida denominada la
equidad donde las personas y las empresas se encuentran
entrelazadas dentro de un sistema de relaciones de
intercambios. (Chiavenato, 2009)

Es decir, mientras que el personal realice una contribucion la
empresa le otorga un incentivo. Cuando este sistema se
realiza de esta manera genera una situacion de equidad por
lo que el empleado se encuentra satisfecho sintiéndose
valorado en cuanto a sus funciones, en el caso contrario el
personal este realizando una contribucién y no recibe nada a
cambio se demostraria una inequidad fomentando la

insatisfaccion laboral.
Desarrollo del personal

Muchas veces el desarrollo que busca una persona tiene
vinculacién con el desarrollo de su profesion o carrera. El
trabajador dentro de la organizacion busca ocupar cargos
con mas alto nivel jerarquico por lo tanto la organizacién
debe conseguir la integracion de programas de capacitacion,
charlas y asesorias para que estos puedan potenciar sus
habilidades y conocimientos produciendo buenos resultados.
(Chiavenato, 2009)
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Para el desarrollo organizacional adecuado existe un proceso

de tres fases:

- Diagndstico. Se investiga y percibe la necesidad de un
cambio en la situacion actual de la organizacion. Este se
puede realizar mediante entrevistas, encuestas o estudios

aplicados a los trabajadores o personas involucradas.

- Intervencién. Accion de cambio para transformar o mejorar
la situacién actual, se planifica y ejerce talleres entre los
trabajadores involucrados con el objetivo de poder
determinar la direccidn, pasos y acciones que se van a seguir

para la mejora continua.

- Refuerzo. Empefio por mantener y estabilizar la nueva
situacion lograda, esto se logra con una retroalimentacion
constante de los trabajadores que se pueden realizar en
evaluaciones parciales o reuniones para analizar los

resultados logrados.

La capacitacion y el desarrollo tanto personal como
profesional hace referencia al cambio que sufre el individuo
en cuanto a su aprendizaje y habilidades, surgiendo también
un cambio en la organizacion, haciendo posible que el
trabajador desarrolle una iniciativa para resolver conflictos,
calidad del trabajo, flexibilidad y el aumento de la eficacia en

su rendimiento laboral.
e Retencion del personal

Chiavenato (2009) Considera que cuando nos referimos a la
retencion, estamos exigiendo a la empresa a poner hincapié
en aspectos como las relaciones en el trabajo y 2 puntos

clave que son la higiene y seguridad en entorno laboral,

18



asegurando que nuestros colaboradores tengan una calidad

de vida.

Entendemos entonces que en la empresa es de vital
importancia el contar con estrategias para que estos puedan
retener a los mejores colaboradores que cuenten con
mejores habilidades y competencias para que de una manera
mas rapida y optima se pueda alcanzar los objetivos,
brinddndoles también todos los beneficios para que los
trabajadores decidan quedarse afio tras afio por que se
encuentran seguros y tranquilos en el puesto de trabajo en el

que esta asignado.

En este proceso se alienta y convence en seguir
manteniendo a los empleados potencialmente factibles para
la organizacion variando cada afio las clausulas del contrato

para asi tratar de seguir manteniéndolos en la organizacion.
e Monitoreo del personal

Se encarga de analizar, dirigir y controlar a nuestro personal
para poder apreciar si estos cumples con las metas u
objetivos propuestos, para luego darle la autonomia y
confianza de que estos pueden realizar sus funciones sin un

chequeo constante de sus acciones.

La empresa debe de contar con indicadores de evaluacion
para las actividades que realiza, siendo registro de su

desempenio y productividad.
Principales objetivos en la gestion del talento humano

(Perez, 2016) Indica que dentro de la empresa el area de

gestion del talento humano tiene distintos objetivos con el fin
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de mejorar y optimizar el compromiso y las relaciones con el

colaborador.

Por ello podemos indicar que se debe:

-Incentivar para alcanzar los objetivos de la organizacion.
-Asegurar el desarrollo de los recursos humanos.

-Determinar cuales son las necesidades por cubrir de los

colaboradores para poder satisfacerlas.

-Buscar una armonia entre los objetivos de los empleados y

los de la organizacion.
-Contar con colaboradores calificados y motivados.

-Motivar la colaboracion y trabajo en equipo entre distintas

areas de la organizacion.

Ventajas de la gestion del talento humano

(Santana, 2013) manifiesta las siguientes ventajas:
e Contratacion adecuada

La mejor manera de poder obtener o seleccionar a la
persona indicada con las capacidades y habilidades para un
buen laboral es tener una buena técnica de seleccion y

encargados especializados en esta area del recurso humano.
e Retencion de los mejores

La correcta gestion del talento permitira a la organizacion
retener a los trabajadores potenciados con un correcto clima
laboral, capacitaciones, bonos por productividad, pero el

problema radica en que algunas organizaciones no tienen
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clara la idea de eso y entran en desventaja frente a sus

competidores.
e Comprension de la plantilla

Haciendo una evaluacion de varios aspectos dentro del clima
laboral de una organizacion se puede evaluar mas
claramente los puntos deficientes y asi poder perfeccionarlo
encontrando las técnicas oportunas y efectivas para cada
problema, incrementando la satisfaccion de nuestro personal

y productividad de nuestra organizacion.
e El cargo preciso para cada talento

Se tiene que evaluar a cada trabajador y poder ver que
habilidades y competencias tiene para poder designarlo a un
area donde podra con sus conocimientos mejorar o potenciar
esa area y asi hacerlo sentir comodo y saber desempefiarlo

de una mejor forma explotando sus habilidades.

Importancia de la gestion de talento humano

El factor humano dentro de una empresa es relevante
con toda la planificacion, programacioén, y logros que se
quieran desarrollar dentro de las metas organizacionales ,
por lo tanto la gestion de talento humano al tratarse de

organizacion .

Gestion de talento humano

La GRH o gestion del talento humano y del conocimiento va
dependiendo cada vez mas de la capacidad de articulacion
entre los sistemas tecnoldgicos, fundamentalmente de las

Nuevas Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones
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(NTIC), la arquitectura organizacional (entendida como el
conjunto de relaciones, tanto internas como externas, que la
empresa construye) y el desarrollo del capital humano. Y en
esa articulacion el factor determinante es la competencia
laboral manifiesta por ese capital humano: siendo de especial
relevancia metodolégica la concepcion asumida de
competencia laboral, en tanto permite operativizar que el
desempefio laboral individual tribute al desempefio
estratégico organizacional.

La Gestion del Talento Humano es la estrategia de una
organizacion para la Una empresa comprometida con la
gestibn del talento estudia primero las tendencias del
mercado laboral para tratar de captar y desarrollar a las
personas que necesita para impulsar su negocio.

La meta es retener el talento en la compafiiay, para ello,
deben ofrecer ventajas también a esos empleados. En este
post vemos todas las claves, diferencias con los Recursos

Humanos y fases de la Gestion del talento.

El desempefio laboral

Es el rendimiento que un trabajador refleja al momento de
realizar las actividades que se le asignan. De esta manera,
se considera si la persona es apta o no para el puesto
asignado. Se trata de la eficacia, la calidad y la eficiencia de

su trabajo.

El desempeiio laboral es una disciplina que se ha venido
estudiando desde tiempos atras, especialmente en los
campos de la psicologia organizacional (Aamodt, 2010).
El principal motivo que justifica demasiado interés de

estudiar este término por parte de las organizaciones es
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poder entender y explicar varios aspectos que inciden en el
crecimiento y efectividad de las empresas, es por ello
que resulta imprescindible conocer el desempefio laboral.
(Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2018).

El desempefio también contribuye a nuestra evaluacion del
valor de un empleado para la organizacion. Cada empleado
es una inversion importante para una empresa, por lo que su

rendimiento debe ser significativo

Segun, Chiavenato (2000) indica que:

El desempefid6 se basa en comportamientos Yy acciones
gue se visualizan en los trabajadores y que ayudan en el
avance de los objetivos de la empresa o institucion, indica
que la fortaleza de un buen desempleo laboral son los
logros de las metas y que son importantes.

De acuerdo con, Bittel (1996), indica que:

El desempefio laboral es incidido en su mayoria por lo que
espera el trabajador sobre el trabajo, conjuntamente con
sus deseos Y logros.

Importancia del Desempefio Laboral

De acuerdo con, Quispe (2020) indica que: Que el
desempeio laboral es el rendimiento que un trabajador
refleja al momento de realizar las actividades que se le
asignan. De esta manera, se considera si la persona es apta
0 no para el puesto asignado. Se trata de la eficacia, la

calidad y la eficiencia de su trabajo.
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a)

b)

La importancia del desempefio laboral, se basa en el

analisis de los objetivos y metas a obtener.

Dimensiones del desempefio laboral

Snell y Bohlander (2013) indican 3 dimensiones importante:

Trabajo en equipo

Segun Saenz (2005) sefiala que:

Con el tiempo las empresas requieren que sus puestos de
trabajo esten abiertos al trabajo en conjunto y que la
estructura organizacional siga las competencias del
mercado, por este medio la empresa puede mejorar sus
ganancias , productividad y se adapta al entorno a los

constantes cambios de la sociedad.

Motivacion del trabajador

Chiavenato (2000),indica que la Administracion de Recursos
Humanos: se refiere a la conducta humana con estimulos
positivos, todo ello causado por factores externos e internos ,

donde el objetivo final es lograr las metas trazadas.

Para , Delgado (1999) La motivacion es descrita como un
proceso , donde las personas , realizan actividades netas del area

, SU objetivo es satisfacer las necesidades.

Evaluaciéon del Desempefio Laboral
Para Chiavenato Gestion del Talento Humano (2009), Es
constante la evaluacion por la que los docentes tienen que pasar

Y su desempeiio es contantemente medido, igual que los

docentes evalian el desempeiio de sus estudiantes , la
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permanencia y la estabilidad ya no son parte de los tiempos

contemporaneos.

Se considera como cultura organizacional, al conjunto de
caracteristicas, conlo cual cada persona genera su propia
organizaciéon, lo mismo identifica y diferencia a cada

individuo ya que todos somos diferentes perspectivas.
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V. METODOS O PROCEDIMIENTO
La investigacion fue de tipo bésica, prospectivo y transversal
de nivel descriptivo, de manera que no existe manipulacion
alguna por el investigador, siendo simplemente observados,

de tal forma que se pueda ver el comportamiento real de él.

5.1. METODO Y DISENO

La investigacion presentdé un disefilo no experimental de

caracteristicas correlacionales.

Para esta investigacion se empleé un disefio correlacional,
transversal y no experimental, buscando establecer el grado de

relacion que existe entre las variables del estudio

A
M\T

O2

Donde:

N Muestra de colaboradores administrativos
Ox  Gestion del talento humano

Oy Desempefio laboral

R Relacion entre las variables
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5.2. POBLACION

La poblacién estuvo conformada por los 267 colaboradores de
una universidad de la regién Ica quienes tuvieron vinculo

contractual en el afio 2016.

5.3. MUESTRA

“Es el conjunto de temas o cosas que tienen una o mas
propiedades en comun, se encuentran en el espacio o
territorio y son especificos en el tiempo”.

La poblacion qued6 conformada por 158 colaboradores de

una universidad de la regién Ica.

Segun Bernal (2010), establecié que la muestra es el grupo
de individuos que son tomados de la poblacion para estudiar

un fenébmeno estadistico.

Criterios de inclusion:
« Colaboradores que aceptaron participar del estudio.
+ Colaborades docentes o administrativos con mas de 02

meses de vinculo laboral.

Criterios de exclusion:
« Colaboradores que no aceptaron participar del estudio.
+ Colaborades docentes o administrativos con menos de

02 meses de vinculo laboral
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VI. RESULTADOS

Tabla 1: Dimensién admision del personal en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Frecuencia  Porcentaje

BUENO 95 60%
REGULAR 19 12%
MALO 44 28%

Total 158 100%

Gréfico 1. Dimension admision del personal en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Admision de personal

BUENO REGULAR MALO

m Admision de personal

Interpretacion: En la tabla y grafico N.° 01 se presenta los resultados

de la dimension admisiébn de personal en colaborades de una

universidad de la region Ica, donde el 60% considera los resultados

buenos, asimismo el 12% manifiesta haber pasado por un proceso

regular y el 28% indica resultados malos.
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Tabla 2. Dimension Aplicacion del personal en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Frecuencia Porcentaje

BUENO 106 67%
REGULAR 24 15%
MALO 28 18%

Total 158 100%

Grafico 2. Dimension Aplicaciéon del personal en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Aplicacion de personal

BUENO REGULAR MALO

m Aplicacion de personal

Interpretacion: En la tabla y grafico N.° 02 se presenta los resultados
de la dimension aplicacion de personal en colaborades de una
universidad de la regién Ica, donde el 67% considera los resultados
buenos, asimismo el 15% manifiesta haber pasado por un proceso
regular y el 1 8% indica resultados malos
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Tabla 3. Dimension Compensacion del personal en colaboradores de

una universidad de la regién Ica, 2016

Frecuencia Porcentaje

BUENO 92 58%
REGULAR 30 19%
MALO 36 23%

Total 158 100%

Grafico 3. Dimension Compensacion del personal en colaboradores de

una universidad de la region Ica, 2016

Compensacion del personal

BUENO REGULAR MALO

m Compensacion del personal

Interpretacion: En la tabla y grafico N.° 03 se presenta los resultados
de la dimension compensacion de personal en colaborades de una
universidad de la regién Ica, donde el 58% considera los resultados
buenos, asimismo el 19% manifiesta haber pasado por un proceso

regular y el 23% indica resultados malos

30



Tabla 4. Dimension Desarrollo del personal en colaboradores de una

universidad de la region Ica, 2016

Frecuencia Porcentaje

BUENO 103 65%
REGULAR 36 23%
MALO 19 12%

Total 158 100%

Grafico 4. Dimension Desarrollo del personal en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Desarrollo del personal

BUENO REGULAR MALO

m Desarrollo del personal

Interpretacion: En la tabla y grafico N.° 04 se presenta los resultados
de la dimension desarrollo de personal en colaborades de una
universidad de la regién Ica, donde el 65% considera los resultados
buenos, asimismo el 23% manifiesta haber pasado por un proceso

regular y el 12% indica resultados malos
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Tabla 5. Dimension Retencion del personal en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Frecuencia Porcentaje

BUENO 87 55%
REGULAR 35 22%
MALO 36 23%

Total 158 100%

Grafico 5. Dimension Retencién del personal en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Retencion del personal

BUENO REGULAR MALO

m Retencion del personal

Interpretacion: En la tabla y grafico N.° 05 se presenta los resultados
de la dimensiéon retencién del personal en colaborades de una
universidad de la regién Ica, donde el 55% considera los resultados
buenos, asimismo el 22% manifiesta haber pasado por un proceso

regular y el 23% indica resultados malos
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Tabla 6. Dimension Monitoreo del personal en colaboradores de una

universidad de la region Ica, 2016

Frecuencia Porcentaje

BUENO 71 45%
REGULAR a7 30%
MALO 40 25%

Total 158 100%

Grafico 6. Dimension Compensacion del personal en colaboradores de

una universidad de la region Ica, 2016

Monitoreo

BUENO REGULAR MALO

= Monitoreo

Interpretacion: En la tabla y grafico N.° 06 se presenta los resultados
de la dimension monitoreo del personal en colaborades de una
universidad de la regioén Ica, donde el 45% considera los resultados
buenos, asimismo el 30% manifiesta haber pasado por un proceso

regular y el 25% indica resultados malos
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Tabla 7. Gestion del talento humano en colaboradores de una

universidad de la region Ica, 2016

Frecuencia Porcentaje

BUENO 87 55%
REGULAR 46 29%
MALO 25 16%
Total 158 100%

Grafico 7. Gestion del talento humano en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Gestion del talento humano

BUENO REGULAR MALO

m Gestion del talento humano

Interpretacion: En la tabla y grafico N.° 07 se presenta los resultados

de la gestion del talento humano en colaborades de una universidad de
la region Ica, donde el 55% considera los resultados buenos, asimismo
el 29% manifiesta haber pasado por un proceso regular y el 16% indica

resultados malos.
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Tabla 8. Respuesta de la dimension productividad en colaboradores de
una universidad de la region Ica, 2016

Frecuencia Porcentaje

BUENO 109 69%
REGULAR 28 18%
MALO 21 13%

Total 158 100%

Grafico 8. Respuesta de la dimension productividad en colaboradores

de una universidad de la region Ica, 2016

Productividad

BUENO REGULAR MALO

m Productividad

Interpretacion: En la tabla y grafico N°08 del total de los
colaboradores encuestados el 69% manifestdé un nivel bueno de
productividad, el 18% un nivel regular y solo el 13% un nivel malo.
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Tabla 9. Respuesta de la dimension competencias y habilidades en

colaboradores de una universidad de la region Ica, 2016

Frecuencia Productividad

BUENO 93 59%
REGULAR 41 26%
MALO 24 15%

Total 158 100%

Gréfico 9. Respuesta de la dimension competencias en colaboradores

de una universidad de la region Ica, 2016

Competencias y habilidades

BUENO REGULAR MALO

m Competenciasy habilidades

Interpretacion: En la tabla y grafico N°09 del total de los
colaboradores encuestados el 59% manifesté un nivel bueno de
competencias y habilidades, el 26% un nivel regular y solo el 15% un

nivel malo.
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Tabla 10. Respuesta de la dimension satisfaccion laboral en

colaboradores de una universidad de la region Ica, 2016

Competencias

Frecuencia o abilidades
BUENO 82 52%
REGULAR 44 28%
MALO 32 20%
Total 158 100%

Gréfico 10. Respuesta de la dimension satisfaccion laboral en

colaboradores de una universidad de la region Ica, 2016

Satisfaccion laboral

BUENO REGULAR MALO

m Satisfaccion laboral

Interpretacion: En la tabla y grafico N°09 del total de los
colaboradores encuestados el 52% manifesté un nivel bueno de
satisfaccion laboral, el 28% un nivel regular y solo el 20% un nivel

malo.
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Tabla 11. Respuesta de la variable desempefio laboral en

colaboradores de una universidad de la region Ica, 2016

Frecuencia De;%rgfaelﬁo
BUENO 90 57%
REGULAR 47 30%
MALO 21 13%
Total 158 100%

Grafico 11. Respuesta de la variable desempefio laboral en

colaboradores de una universidad de la region Ica, 2016

Desempeiio laboral

BUENO REGULAR MALO

m Desempefio laboral

Interpretacion: En la tabla y grafico N°11 del total de los
colaboradores encuestados el 57% manifestd un nivel bueno de
desempeiio laboral, el 30% un nivel regular y solo el 13% un nivel

malo.
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Tabla 12. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,085 158 ,007 ,975 158 ,005
Admision del personal ,130 158 ,000 ,902 158 ,000
Aplicacion del personal ,100 158 ,001 ,966 158 ,001
Compensacion del personal ,120 158 ,000 ,962 158 ,000
desarrollo del personal ,118 158 ,000 ,960 158 ,000
Retencion del personal , 106 158 ,000 ,958 158 ,000
Monitoreo del personal 418 158 ,000 ,657 158 ,000
Desempenio laboral ,460 158 ,000 470 158 ,000
Productividad 478 158 ,000 ,518 158 ,000
Competencias y habilidades ,454 158 ,000 ,561 158 ,000
Satisfaccion laboral ,454 158 ,000 ,584 158 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia

Criterio para determinar Normalidad:

Prueba de Kolmogorov-Smirnov2

P-valor = a = Los datos provienen de una distribucién normal.

P-valor < a = Los datos No provienen de una distribucion normal.

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000
P-valor = 0,000

a=0,05
a=0,05

Descripcion: Con respecto a la tabla 7, “los resultados de la prueba

de normalidad, demuestran que la distribucion es no normal (p <

0.05); valoradas a traves del test de Kolmogorov-Smirnov? debido a

gue la muestra es mayor a 50 elementos , al 95% de nivel de



confianza y con un nivel de significancia al 5%”. Razon por la que se
utilizé la prueba chi cuadrado en la contratacién de las hipotesis,

debido a que los datos son no paramétricos.
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ONTRASTACION DE LAS HIPOTESIS

CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL:

Hi

Ho

Existen relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 2016

No existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 2016

Criterio de decision:

Prueba de Rho de Spearman

P-valor 2 a = No se rechaza la hip6tesis nula

P-valor < a = Se rechaza la hipotesis nula

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Valor de la significancia (a) : 0.05
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Tabla 13. Correlacién entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 2016

Correlaciones

Gestion del

talento Desempefio

humano laboral
Rho de Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,468™
Spearman humano Sig. (bilateral) . ,000
N 158 158
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,468™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 158 158

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

se puede apreciar como resultado un p-valor (Sig)= 0.000, cuyo nivel
de significancia es menor a 0.05. Lo que permite rechazar la hipotesis
nula, indicando que existe relacién entre entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en colaboradores de una universidad

de la region Ica, 2016
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hi Existe relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad en colaboradores de una universidad de la region
Ica, 2016

Ho No Existe relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad en colaboradores de una universidad de la region
Ica, 2016

Criterio de decision:

Prueba de Rho de Spearman
P-valor = a = No se rechaza la hipétesis nula

P-valor < a = Se rechaza la hipétesis nula

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Valor de la significancia (a) : 0.05
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Tabla 14. Correlacion entre gestion del talento humano y la

productividad en colaboradores de una universidad de la region

Ica, 2016
Correlaciones
Gestion del
talento
humano Productividad
Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,490"
humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 158 158
Productividad Coeficiente de ,490™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 158 158

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

se puede apreciar como resultado un p-valor (Sig)= 0.000, cuyo nivel
de significancia es menor a 0.05. Lo que permite rechazar la hip6tesis
nula, indicando que existe relacion entre la gestion del talento humano
y la productividad en colaboradores de una universidad de la region
Ica, 2016
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hi

Ho

Existe relacidon entre la gestion del talento humano y las
competencias y habilidades en colaboradores de una

universidad de la regioén Ica, 2016

No existe relacion entre la gestion del talento humano y las
competencias y habilidades en colaboradores de una

universidad de la regién Ica, 2016

Criterio de decision:

Prueba de Rho de Spearman

P-valor =2 a = No se rechaza la hip6tesis nula

P-valor < a = Se rechaza la hipotesis nula

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Valor de la significancia (a) : 0.05
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Tabla 15. Correlacion de gestion del talento humano y las
competencias y habilidades en colaboradores de una

universidad de la regioén Ica, 2016

Correlaciones

Gestion del

talento Competencias

humano y habilidades
Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de correlacién 1,000 ,615™
humano Sig. (bilateral) ,000
N 158 158
Competencias y Coeficiente de correlacion ,615™ 1,000

habilidades Sig. (bilateral) ,000

N 158 158

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

Se puede apreciar como resultado un p-valor (Sig)= 0.000, cuyo nivel
de significancia es menor a 0.05. Lo que permite rechazar la hipotesis
nula, indicando que existe relacion entre la gestion del talento humano
y las competencias y habilidades en colaboradores de una universidad
de la region Ica, 2016
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hi

Ho

Existe relacién entre la gestion del talento humano y y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 2016

No existe relacion entre la gestion del talento humano y y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 2016

Criterio de decision:

Prueba de Rho de Spearman

P-valor = a = No se rechaza la hipétesis nula

P-valor < a = Se rechaza la hipétesis nula

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Valor de la significancia (a) : 0.05
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Tabla 16. Correlacion de gestion del talento humano y y la satisfaccion

laboral en colaboradores de una universidad de la region Ica,

2016
Correlaciones

Gestion del

talento Satisfaccion
humano laboral

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,674™
Spearman talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 158 158
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 674 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 158 158

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

Se puede apreciar como resultado un p-valor (Sig)= 0.000, cuyo nivel
de significancia es menor a 0.05. Lo que permite rechazar la hipotesis
nula, indicando que existe relacion entre la gestién del talento humano
y la satisfaccion laboral en colaboradores de una universidad de la

region Ica, 2016
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VII.

7.1.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Primera:

Se evidencio la existencia de relacion estadistica entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral (p<0.05)

en colaboradores de una universidad de la region Ica, 2016.
Segunda:

Se evidencio la existencia de relaciéon estadistica entre la
gestion del talento humano y la productividad (p<0.05) en

colaboradores de una universidad de la region Ica, 2016.
Tercera:

Se evidencio la existencia de relacion estadistica entre la
gestion del talento humano y las competencias y habilidades
(p<0.05) en colaboradores de una universidad de la regién
Ica, 2016.

Cuarta:

Se evidencio la existencia de relacion estadistica entre la
gestion del talento humano y y la satisfaccion laboral
(p<0.05) en colaboradores de una universidad de la region
Ica, 2016.
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7.2.

RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir impulsando el manejo adecuado del
talento humano profundizar el estudio de la gestion del
talento humano en los colaboradores puesto que este tema
es primordial para el nuevo contexto laboral, ya que en la
actualidad al personal se le considera como talento y capital

principal, mas no como un recurso adicional de la empresa.

Continuar el proceso de integracion del nuevo talento
mediante un analisis de necesidades segun el area laboral y
el perfil correspondiente, teniendo en cuenta sus habilidades,
capacidades y talento, potenciando el desarrollo del personal

en el ambito correspondiente.

Proponer un plan de desarrollo del personal docente y
administrativo que considere el diagnostico de necesidades y

la proyeccion de crecimiento en el personal contratado.

Organizar actividades entre los colaboradores que apoyen
los procesos de identificacion, fidelizacion, manejo de
fortalezas y debilidades en su puesto laboral.

Proponer acciones de reconocimiento incentivando el
incremento del desempefio laboral asimismo proponer
programas de capacitacion a los colaboradores para premiar
el buen desempeiio y mejora del perfil.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

¢, Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en
colaboradores de una
universidad de la region
Ica,20167?

Problemas especificos
Problema Especifico 1

¢ Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y la
productividad en colaboradores
de una universidad de la region
Ica,20167?

Problema Especifico 2

¢, Cual es la relacion entre la
gestién del talento humano y las
competencias y habilidades en
colaboradores de una
universidad de la region
Ica,20167?

Problema Especifico 3

¢, Cual es la relaciéon entre la
gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en
colaboradores de una
universidad de la region

Ica, 20167

Objetivo general

Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en
colaboradores de una universidad
de la region Ica, 2016

Problemas especificos
Objetivo Especifico 1:
Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano vy la
productividad en colaboradores
de una universidad de la region
Ica, 2016

Objetivo Especifico 2:
Determinar la relacion entre la
gestién del talento humano y las
competencias y habilidades en
colaboradores de una universidad
de la region Ica, 2016

Objetivo Especifico 3:
Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en
colaboradores de una universidad
de la region Ica, 2016

Hipo6tesis general

Existen relacién entre la gestién
del talento humano y el
desempefio laboral en
colaboradores de una universidad
de la region Ica, 2016

Hipotesis especificas
Hipotesis Especifica 1:
Existen relacion entre la gestiéon
del talento humano y la
productividad en colaboradores
de una universidad de la region
Ica, 2016

Hip6tesis Especifica 2:

Existen relacion entre la gestiéon
del talento humano y las
competencias y habilidades en
colaboradores de una universidad
de la region Ica, 2016

Hipdtesis Especifica 3:

Existen relacion entre la gestién
del talento humano y y la
satisfaccion laboral en
colaboradores de una universidad
de la region Ica, 2016

Variable 1:
Gestion del talento Humano

Admision del personal
Aplicacion del personal
Compensacion del personal
Desarrollo del personal
Retencién del personal
Monitoreo del personal

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimensiones:
Productividad
Competencias y Habilidades
Satisfaccion Laboral

Tipo de investigacion:
Basico
Cuantitativo

Nivel de investigacion:
Descriptivo correlacional

Disefio de investigacion:
No experimental de corte
transversal

Poblacion:
267 colaboradores de una
universidad de la region Ica

Muestra:
158 colaboradores de una
universidad de la region Ica

Técnica e instrumentos
Técnica: Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario de Gestion del
talento humano.

Cuestionario de
desempefio laboral
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INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Fecha:[ / / ]Edad:[ ] Sexo: Femenino[ ]Masculino[ ]

Instrucciones: Marque con un aspa la respuesta que crea conveniente
teniendo en consideracion el puntaje que corresponda de acuerdo al

1 2 3 4 5
Total mente en En ni de acuerdo, ni de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
siguiente ejemplo:
PREGUNTAS 11234

PRODUCTIVIDAD

1 | ¢Los cursos de capacitacion que brinda la empresa, estan de acuerdo
con sus intereses y le permiten hacer mejor su trabajo?

2 | ¢A usted le gusta cooperar cuando se requiere hacer un trabajo en
equipo?

3 | ¢El ambiente creado por sus compafieros, es satisfactorio para
desarrollar sus capacidades?

4 | ¢Las condiciones del horario de trabajo le resultan favorables?

5 | ¢Considera usted que el nivel de compromiso institucional que asumen
los empleados en su labor cotidiana es el adecuado?
COMPETENCIAS Y HABILIDADES

6 | ¢Es adecuado el manejo del nivel de autocontrol, que usted desarrolla al
interior de su empresa?

7 | ¢Se adapta con facilidad ante un cambio en su puesto de trabajo y/o
empresa?

8 | ¢Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para realizar
las tareas propias de su puesto de trabajo?

9 | ¢Latarea que realiza le motiva y permite lograr sus objetivos?

10 | ¢ Se considera proactivo, y siempre toma la iniciativa para el desarrollo
de sus actividades?

SATISFACCION LABORAL

11 | ¢La empresa le ofrece linea de carrera y le da posibilidades de
ascender a otros puestos?

12 | ¢ Es recomendable mejorar el ambiente fisico de su area de trabajo y asi
su desempefio serd mas efectivo?

13 | ¢ El nivel de interaccion social creado entre sus compafieros es ideal
para desempeiiar sus funciones?

14 | ¢ Considera usted necesario alguna recompensa o incentivo econémico
adicional a su sueldo para desarrollar mejor su trabajo?

15 | ¢La empresa brinda estabilidad laboral a sus empleados?
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CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado Colaborador (a) el presente cuestionario tiene como finalidad obtener su
percepcion y opinion sobre la gestion del talento humano como resultado de su
experiencia trabajando en la empresa. Por lo que se le solicita total veracidad al
momento de resolverlo.

Indique segun corresponda:

IM |F | Sexo:

Grado de instruccion:

Primaria ( ) Secundaria ( ) Superior técnico ( ) Superior
Universitario ( )

Para responder las siguientes preguntas debe tomar en cuenta el cuadro presentado
a continuacion:

1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas Algunas veces | Casi siempre Siempre
veces

Marque con un aspa (x) segln corresponda:

N° Enunciado 1 2 3 4 5

1 | La empresa realiza proceso de seleccion
del personal para integrar nuevos
colaboradores

2 | Se realiza un proceso de induccién para el
reconocimiento de sus funciones y
responsabilidades

3 | Considera que las preguntas realizadas
por el entrevistador en el proceso de
seleccion de personal son significativas y
necesarias

4 | Recibi informacion util sobre la empresa y
el puesto que ocupo

5 | Le brindaron informacién sobre el manual
de organizacion y funciones de la empresa

6 | Sus funciones y responsabilidades en su
area de trabajo estan bien definidas

7 | Es oportuno y amigable el trato brindado
por su jefe cuando realiza una consulta
respecto a su trabajo

8 | Realiza un proceso de retroalimentacion
con sus superiores para el reconocimiento
de fortalezas y debilidades.
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9 |La empresa cumple con la fecha
estipulada de haberes

10 | La remuneracién que obtiene por su
trabajo logra la satisfaccion de sus
necesidades béasicas

11 | Le otorgan beneficios por cumplimiento de
metas

12 | Existe un trabajador social en la empresa
gue pueda promover el bienestar de los
colaboradores

13 | Recibo incentivos econémicos y no
econémicos por contribucion a su
desempefio

14 | La empresa realiza capacitacibn a su
personal

15 | La capacitacion brindada por la empresa
contribuye al desarrollo de competencias
para su puesto de trabajo

16 | Su puesto laboral le asegura un desarrollo
profesional

17 | Siente que la empresa se preocupa por su
desarrollo profesional

18 | En cuanto a la higiene y seguridad en su
ambiente laboral ¢ Le es favorable?

19 | Las herramientas de trabajo que le brinda
la empresa son las adecuadas

20 | Su ambiente laboral es el adecuado y
confortable para realizar sus funciones

21 | Percibe Ud. que existe una buena relacion
laboral con su jefe y compafieros de
trabajo

22 | La empresa hace uso de indicadores para
medir su eficiencia laboral

23 | La empresa realiza coevaluacién entre
compafieros

24 | La empresa realiza seguimiento en sus
metas laborales

25 | Los resultados obtenidos luego de una

evaluacion es difundida entre los
colaboradores
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