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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relacion de la gestion
del talento humano con el desempefio laboral en los colaboradores del Colegio de
Ingenieros del Perd Consejo Departamental Piura 2020. La investigacion utilizé un
tipo de investigacion correlacional con un disefio no experimental y transversal.
Resultados y conclusiones: Del total de encuestados, el 69.3% confirman estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo que exista una adecuada gestion del talento
humano; asimismo, del total de encuestados, el 78.9% estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo que exista un adecuado desempefio. Se concluye que la
gestion del talento humano influye significativamente en los resultados de la tarea
individual en un ,704 (70.4%); la gestion del talento humano influye
significativamente en los comportamientos; en un ,742 (74.2%); la gestion del
talento humano influye significativamente en las caracteristicas en un ,765 (76.5%)
y; la gestion del talento humano se relaciona de forma directa y significativa y alta
con el desempefio laboral en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Peru
Consejo Departamental Piura 2020; en un ,772 (77.2%).

Palabras clave: Gestion del talento humano; Desempefio; Comportamientos.
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ABSTRACT

The research has the general objective: To determine the relationship of
human talent management with job performance in the collaborators of the College
of Engineers of Peru Piura Departmental Council 2020. The research carried out is
a type of correlational research with a non-experimental and transversal design.
Results and conclusions: Of the total of respondents, 69.3% confirmed that they
agree and totally agree that there is adequate management of human talent;
Likewise, of the total of respondents, 78.9% will agree and totally agree that there
is an adequate performance. It is concluded that the management of human talent
significantly influences the results of the individual task in a, 704 (70.4%); human
talent management significantly influences behaviors; in one, 742 (74.2%); the
management of human talent significantly influences the characteristics in a, 765
(76.5%) and; the management of human talent is directly and significantly and highly
related to job performance in the collaborators of the College of Engineers of Peru
Piura Departmental Council 2020; in 772 (77.2%).

Keywords: Human talent management; Performance; Behaviors.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, se estan viviendo grandes cambios; ello implica replantear las
diversas formas de gestionar las empresas en un mundo con una variedad e
infinidad de innovaciones en todos los enfoques: estructurales, econdmicas,
sociales y culturales, evidencian de manera vertiginosa su complejidad sin
precedentes; esto hace que, en base a una realidad totalmente distinta y novedosa,
el talento humano como sus lideres, encaminen sus energias de desarrollo hacia
la performance. Bajo esta perspectiva, quienes se desempefian como lideres deben
ser accesibles y manejarse con ética e igualdad. Por ello, cobra importancia la
gestion del talento humano, como instrumento de mejora de variables
administrativas, estando conscientes que el desempefio incide directamente con la

eficiencia y funcionamiento correcto de las organizaciones (Jara, 2018).

Adecco, informé sobre las deducciones del indice para determinar el Talento
Global (GTCI), denotando la suficiencia de las naciones para trabajar el talento por
medio de la atraccion, desarrollo y conservacion. En el caso de Suiza sigue lider en
el ranking, principalmente a que mantiene el talento, en especifico brindando un
contexto econémico magnifico en relaciéon a su regulacion y mercado. Continua
Singapur, quién es lider en las columnas verticales de "habilitar y atraer”, donde el
indicador "Tolerancia" refleja un desempefio comparativamente bajo (América
Economia, 2017).

En América Latina la misién de GT en mucho tiempo fue catalogada como una
funcién netamente de administracion, mostrandose esto con la encuesta ejecutada
a los lideres de consultoria, vemos un 70% que reflexiona y acepta que hoy la
funcién del area es directamente de columna administrativa, por otro lado, un 30%
se faculta como el control de cumplimiento de politicas. También, se evidencio que
las organizaciones latinoamericanas aun no estan desplegando planes de
beneficios emocionales que fortifiquen la realidad de vida de los colaboradores por
lo que en el gran porcentaje de paises se alcanzaron beneficios agregados
primordiales como: seguro, becas de estudio, servicio de alimentacién, seguro de
vida, entre otros. Otro elemento a tener en cuenta para la determinacién de salarios

es la dimension del mercado, que esta relacionado a la de la organizacion, de su



nivel de competitividad, confirmando que entidades con un ndmero mayor de
colaboradores ayudan a sus colaboradores con salarios mas elevados que
organizaciones con un numero menor de colaboradores; es decir las grandes
organizaciones dependen del tamafio de las economias, ubicadas en Brasil,
México, Argentina y Chile. La tarea de recursos humanos en las empresas, del
mundo, sigue creciendo en relacién a dirigir un enfoque de mejora de las acciones

internas hacia el apoyo estratégico en el desempefio del negocio (Deloitte, 2018).

La denominada gestion de talento evoluciond y comenz6 a envolver la tarea
de toda la planilla. Se comenz6 a recurrir a la tecnologia como instrumento para
arrimar a las areas de recursos humanos a trabajar el talento, aligerar los procesos
e identificar su planilla. Estas herramientas también proveian a la misma planilla la
via y la gestion de la informacion. Este adelanto permitio al equipo de recursos
humanos configurar de una manera mas extensa y desplegar una estrategia mas
adecuada para el futuro y alinearlas con las metas de la empresa. Aunque, al ser
plataformas disefiadas especificamente para areas de RRHH, tenian sus
restricciones, pero hoy en dia, la tecnologia ha cambiado la GT y ahora se aprecian
de igual forma las necesidades de negocio como las necesidades de los
trabajadores. La evolucion ha sido muy rapida y muy eficiente, ayudando a
transformar las plataformas de GT hacia sistemas de alto rendimiento que son
fundamentales para atraer, retener, desarrollar y recompensar a los colaboradores
y por tanto mejorar su desempefio. También, han abreviado la relacion entre RRHH
y la plantilla (RRHH Digital, 2019).

Sin embargo, la tecnologia cuenta con un peso mayor cada cierto tiempo en
las empresas, sin dejar de lado que el colaborador es lo mas importante en una
organizacion. Una prueba es que la empresa de consultoria espafiola Watch&Act,
junto a Fundacibn Mas Humano y el Instituto de Desarrollo Directivo de
la Universidad Francisco de Vitoria, han generado un indice de Humanizacion de la
Organizacion (IHO), herramienta que consiste y permite calcular el nivel en que las
organizaciones invierten en modelos de gestion con relacion directa en las

personas, siendo una clave para un mejor desempefio (Europa Press, 2020).



En muchas organizaciones, la gestion del talento humano fue
transformandose en un modo revolucionario en todos estos los afios; en el pasado,
las areas de recursos humanos se enfocaban a funciones preferenciales, como
beneficios y contratos; lo que, en la actualidad, se empieza a comprender la
influencia significativa de tener un equipo calificado, comprometido con los objetivos
estratégicos y organizacionales. Un sistema de GTH en la empresa calcula y
gestiona el desempefio de los trabajadores por medio de adiestramiento,
la retroalimentacién y el soporte, y esto les otorgue un enfoque concreto de las
competencias que requieren para lograr una victoria individual y de la empresa
(People Next, 2016).

Una de las funciones de la GTH, es cuando se distingue y llegan a un acuerdo
con algun postulante a la organizacion, es fundamental no desviar la mirada solo
porque se integra una nueva persona; lo que permitira disminuir la angustia para
fortalecer el desempeiio laboral resultando beneficioso para la organizacion. Al
disminuir la ansiedad, es mas factible que se desempefien de la mejor forma los
nuevos compromisos, al apreciar que esta mejor ubicado, el colaborador
demandara menor desgaste en supervision. También, la probabilidad de renunciar
de manera pronta disminuye. Un mecanismo de concentrar a los individuos se
transforma como modelo de satisfaccion a los requerimientos de la empresa. Este
modelo es incremental que trabaja en la mejora continua del capital humano,
persiguiendo cambios por medio de la creatividad y la innovacion, adquiriendo
nuevas habilidades y competencias para afrontar contextos de transformaciones
(Ceron et al, 2017).

Una fragmento preponderante de Gestion del Talento Humano es saber con
buena fuente como se desempefian los profesionales, debido a que las empresas
tienen que ser mas efectivas y alcanzar resultados manejando Optimas estrategias
gue conlleven ejecutar mayor numero de actividades con los recursos minimos,
esto con el fin de incrementar el grado de calidad de servicio, ademas que, por regla
habitual, las unidades de talento humano desarrollan evaluaciones del desempefio
para los profesionales de todas las areas, con la finalidad de dar uniformidad a los

procedimientos (Sarmiento, 2017).


https://peoplenext.com.mx/success-factors.htm
https://blog.peoplenext.com.mx/7-consejos-para-dar-retroalimentacion-de-desempeno-a-tus-empleados

El area de Recursos Humanos de la institucion denominada Colegio de
Ingenieros del Perd Consejo Departamental Piura (CIP CD - Piura) tiene a su cargo
60 empleados y 115 directivos que dirigen los 9 capitulos de ingenieria, comisiones,
asamblea y/o junta directiva. En el CIP CD Piura se ha observado que tiene
inconvenientes, pues no se han desarrollado ventajas competitivas respecto a otros
consejos departamentales, no se aplica el conocimiento para cumplir las metas es
decir no hay motivacion; esto es parte importante y crucial para sus obligaciones y
progreso de sus habilidades, se detectaron y sucedieron circunstancias donde los

empleados y directivos se sintieron con poca o nula motivacion.

Por lo antes mencionado, se formulo la siguiente interrogacion: ¢ Cual es la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los
colaboradores del Colegio de Ingenieros del Perti Consejo Departamental Piura
20207

Algunos aspectos importantes que justifica la investigacion segun Jara (2018),
son que las organizaciones requieren de lideres que realicen grandes esfuerzos,
preparados, accesibles y que se manejen con elevados principios éticos, equidad
y justicia social, donde estudia al desempefio, desde su eficacia, eficiencia y
calidad, del mismo modo; asimismo, Chiavenato (2009), describe que la gestion del
talento humano representa al grupo de politicas y practicas ineludibles para
administrar cargos de gerencia afines con las personas o recursos; emplazando
desarrollo de procesos de reclutar, seleccionar, capacitar, recompensa y evaluar el

desemperio.

Para responder al problema formulado, se disefi6 el siguiente objetivo general:
Determinar la relacion de la gestion del talento humano con el desempefio laboral
en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Perd Consejo Departamental
Piura 2020; para cumplirlo, los objetivos especificos fueron: determinar la influencia
de la gestion del talento humano en los resultados de la tarea individual en los
colaboradores del Colegio de Ingenieros del Perd Consejo Departamental Piura

2020; determinar la influencia de la gestion del talento humano en los



comportamientos en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 2020 y; determinar la influencia de la gestion del talento
humano en las caracteristicas en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del
Peru Consejo Departamental Piura 2020.

Finalmente, se proyecté como hipétesis (H1): La relacion de la gestion del
talento humano es directa y significativa con el desempefio laboral en los
colaboradores del Colegio de Ingenieros del Peri Consejo Departamental Piura
2020 y como hipotesis alternativa (Ho): La relacion de la gestion del talento humano
no es directa y significativa con el desempefio laboral en los colaboradores del
Colegio de Ingenieros del Pert Consejo Departamental Piura 2020.



.  MARCO TEORICO

A continuacion, hemos identificado investigaciones relacionadas a nuestro
tema en el contexto internacional, como Lépez, P. et al (2017) en su articulo
“Evaluacion de la gestion del talento humano en entorno hospitalario cubano”. Tuvo
como meta principal evaluar el talento humano en una zona de hospital. Se
concluye que, el 28,1 % de los encuestados, la precariedad del tipo de
recompensas y un estilo pobre de comunicacién en algunas ocasiones, como los
aspectos desestimulantes para una gestién del talento apropiada y; otros aspectos,
como inducciones positivas para una gestion alentadora del talento para la
generacion de nuevas ideas, el apoyo entre areas, el valor al trabajo colectivo y la
presencia de dificultades retadoras.

Benavides (2016) en la investigaciéon “Gestién de talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la empresa ICAPAR de la ciudad de Machala
- Ecuador”. Tuvo como objetivo el analisis de la gestion del talento humano. Esta
investigacion fue cualitativa y uso un método inductivo. Pudo concluir que esta
gestion del talento humano restringe el desempefio, creandose este ultimo de
manera deficiente por insuficientes capacitaciones, control y evaluacion;
repercutiendo en los trabajadores a no desarrollar todo su potencial y asi puedan

aportar en el cumplimiento de sus funciones.

Alarcén (2015) investigo "La gestion del talento humano y su relacién con el
desempeiio laboral de la personas con discapacidad en las instituciones publicas
de la provincia del Carchi — Ecuador” busco determinar si habia dependencia de las
variables talento humano y el desemperio laboral en trabajadores que presentan
alguna discapacidad en entidades que tienen caracter publico, traz6 una
investigacion descriptiva. Analizé un grupo de 353 trabajadores; mediante
entrevistas y encuestas pudo reunir la informacién requerida, concluyé que de las
instituciones del estado el 44.85% no tienen como norma usar la gestién por
competencia, este hecho ejerce dominio directo con el desempefio de cada

trabajador, con este resultado planted una propuesta a las autoridades del Ecuador.



También hemos identificado investigaciones relacionadas a nuestro tema en
el contexto nacional, Crisostomo (2019) en la investigacion “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal asistencial en el departamento de
farmacia, hospital regional de Huacho, 2018”. Determin6 como un objetivo:
Determinar la influencia de la gestion del talento humano frente al desempefio. El
estudio fue tipo correlacional con disefio transversal. Termina afirmando la
existencia de una influencia entre la gestion del talento humano y desempefio de

manera significativa muy alta positiva en 0,935.

Moza y Rojas (2018) con su investigacion “Gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la
oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018”. Tuvo como
objetivo: Determinar la influencia de la Gestion del Talento Humano en el
desempeiio laboral. Esta tesis fue de tipo descriptivo y explicativa y un disefio no
experimental. Concluye que, la influencia se dirige significativamente en las

decisiones individuales y en los comportamientos éticos del desemperio.

Condori (2018) en la investigacion “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral del personal de Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Puno — 2017”. Precis6 como objetivo: Determinar la relacion de la
gestion del talento humano y desempefio laboral. Logré concluir la existencia de
una relacion directa y significativa entre las variables y; el 34.8% confirma que solo
algunas veces se plasma la gestion del talento humano, teniendo un resultado que

indica que el desempefio laboral es regular.

Martinez (2018) en su investigacion “Gestion del talento humano y
desempeno laboral en la Pasteleria Miraflores S.A.C.” Tuvo como obijeto:
Determinar la relacion existente entre las variables. La investigacion fue
correlacional. Logré determinar que si hay relacion directa entre las variables de

forma positiva baja que llega a 33.8 %.



Yzquierdo y Vasquez (2018) en su investigacion “Influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores del restaurante
Longhorn, Cajamarca, 2018”. Tuvo como meta establecer la influencia de las
variables. Esta investigacion fue correlacional y transeccional. Se concluye que, el
50.67% de los colaboradores refiere que no existe una politica permanente de
capacitaciones, bloqueando el desarrollo de ideas innovadores, que les acceda a
generar y promover y plantear acciones que contribuyan al progreso de los
objetivos de la empresa.

Rojas y Vilchez (2018) en la investigacion “Gestion del talento humano y su
relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus — Lima, enero 2018”. Tuvieron como finalidad establecer si existe
conexion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. La
investigacion fue correlacional, cuantitativa no experimental y transversal. Concluye
gue respecto a ambas variables existe una relacion significativa en 0,007; ademas,

el 67% confirmé que es regular.

Valentin (2017) en la investigacion “Gestion del Talento Humano vy
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”.
Propusieron la finalidad de precisar la influencia de la gestidon del talento humano
en el desempenio. El estudio fue explicativo, no experimental y transversal. Logré
concluir que, las variables influyen en un nivel significativo de 0.8154, donde un

49.69% indica que existe un nivel regular entre ambas variables.

Analizando investigaciones de indole local pudimos leer a Fernandez (2019)
quien investigé sobre “Gestion de talento humano para mejorar el desempeno
laboral de los trabajadores de la Empresa Triveca S.A.C. Piura 2018”. La empresa
se dedica a la construccion especificamente para agua potable y alcantarillado, se
logro identificar un bajo desemperio laboral del personal de la compafia. Usando
una metodologia descriptiva — propositiva, a un grupo de 47 trabajadores se les
pidi6 llenar un cuestionario que constaba de 12 item que tenian relacién con la
variable independiente, ademas 20 item que tenian relacion con la variable

dependiente; analizados los resultados se logré determinar que no existia una



apropiada estructura en la gestion de talento, poca coordinacion entre trabajadores

y muy baja tendencia a capacitarse.

Morales (2018) investigo sobre “La gestion del talento humano y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Bernal
— Sechura, 2018”, efectud un tipo de estudio correlacional y transversal usando para
ellos un disefio no experimental. Uso la encuesta como método para recabar datos,
determinando de manera fehaciente la existencia de una relacion entre la gestion

de talento humano y el desempefio laboral.

Chéavarry (2018) investigd en su trabajo un “Sistema de gestién de talento
humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en
el UCV filial Piura. Esta investigacion uso la escala de Gestion de talento Humano,
logro concluir que los trabajadores estaban insatisfechos con el proceso usado para
seleccionar el personal, de igual forma mostraban su disconformidad con la forma
como se media el desempefio laboral, ademas mostraban su descontento por la

falta de incentivos y programas de integracion familiar y laboral.

El concepto de talento humano, segun Chiavenato (2009), alude que para
tener talento, el individuo deberd tener un mecanismo competidor que pueda
valorar, siendo fundamental conocer, atraer, organizar, desarrollar, retener y

auditar.

Los procesos para recompensar a talentos, segun Chiavenato (2009), antes
mencionados, se describen de la siguiente manera, para atraer: mas acciones,
mejor perfil, calidad y exactitud; para establecer: tiempo de adaptacion, mayor
acoplamiento y satisfaccion, mejor desempefio y evaluacion; desarrollando:
superiores incentivos, menor costo, excelentes resultados, alto aprendizaje, mas
crecimiento y mas satisfaccion; para retener: mas adaptacion, mas permanencia,

enfoque, excelente clima y mejor satisfaccidén y auditoria.

El talento humano, segun Chiavenato (2009), contiene cuatro factores

fundamentales para ser considerado competente: Conocimiento: tratandose del


https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14
https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14
https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14

saber, componiendo el efecto de aprender a aprender, de manera perenne;
Habilidad: consta de poder hacer, sabiendo usar e inyectar conocimiento, para
solucionar contextos, crear e innovar, es decir, habilidad viene a ser la
metamorfosis del conocimiento en resultado; Juicio: para analizar el problema y el

contexto y; la Actitud: de saber hacer que acontezca.

Por otro lado, el Capital humano, de acuerdo a Chiavenato (2009), precisa
gue es el patrimonio que no se puede devaluar y donde una tiene que desarrollar
para lograr la competitividad y el triunfo.

Segun Chiavenato (2009), Capital Humano viene a ser una combinacién de
dos factores primordiales: Talentos: proporcionados de competencias que son
fortalecidos, renovados y premiados de manera estable, sin emprender el talento
de manera aislada como una isla, pues nunca llegara lejos, debido a que debe
convivir y practicarse en un escenario que le consienta autonomia y; Contexto:

apropiado para que los talentos prosperen.

El capital intelectual, segun Chiavenato (2009) representa la descripcion de
las competencias concebidas por la empresa y se enuncia como: Tecnologia:
procesos, servicios, entre otros; Informacion: conocimiento de los usuarios,
ambiente; Habilidades desplegadas por los trabajadores y; solucion de dificultades

en el grupo, avance de la inteligencia.

Para Astudillo, Reinoso y Ortiz (2017) los puntos vitales para gestion de
talento humano identificados serian planificacion, admision, capacitacion y
desarrollo, y auditoria con el fin de beneficiar el desempefio de la persona y la

empresa.

Pérez (2016) nos dice que una gestion del talento humano es significativa por
los nuevos contextos, que se transita y se puede determinar tres factores: la

globalizacion, los cambios constantes del entorno y el valor del conocimiento.
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Vasquez y Lara (2017) confirma que hablar de gestion del talento humano es

un rubro poco vinculado rangos, disposiciones y reglas.

Martinez (2013) asegura que talento humano tiene mezcla de diversos
factores de un colaborador.

Mora (2012) destaca la gestion de talento humano como instrumento basico,

necesario para afrontar los desafios novedosos impuestos en el contexto.

Cuesta (2002) expresa la gestion del talento, viene enfocandose
estratégicamente por la direccién para alcanzar una maxima creacion de valor en
la empresa por medio de acciones disponibles de conocimientos y habilidades y

lograr ser competitivos.

Lopez y Figueroa (2008) describe al reclutamiento como la etapa a priori antes
del proceso de seleccion a pesar que se le reconoce como parte de todo el proceso.

Cancinos (2015) el reclutamiento se toma como un primer acercamiento de
un individuo con la empresa, que tiene necesidad de pertenecer a esta ultima,

pronunciandose el maximo interés en esta etapa.

Palomino (2017) describe la necesidad de brindar capacitacion generada a
partir de una evaluacion, que posteriormente se identifica una diferencia importante

de lo esperado y realizado.

Barriga y Rendon (2016) la remuneracion es la prestacion econémica que

recibe una persona por el esfuerzo desarrollado en una organizacion.
Vasquez (2006) tiene en cuenta que el proceso de agregar a un individuo en

el interior de la empresa es una operacion usada formalmente, relacionada a cubrir

requerimientos de la empresa interesada.
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Las dimensiones de la gestidn del talento humano que aqui estudiaremos, de
acuerdo a Chiavenato (2009), son: Reclutamiento: es la atraccion de candidatos y
abastecimiento de competencias; Seleccion: que radica en obtener adecuadas
competencias, y estén disponibles; Capacitacion: que es el desarrollo de
competencias individuales, competencias disponibles, rapidez de crear y
desarrollar competencias; Recompensa: es la accién de atraer talentos con el
objetivos de retenerlos, motivar y lograr la participacién y el compromiso, aumentar
la calidad y productividad, buscar la equidad y justicia en el trato, cumplir las leyes
laborales, y promover el apoyo para lograr los objetivos; Evaluacion del
desempeiio: en referencia a evaluar el puesto y en el puesto, estimar cualidades,
contribuir al desarrollo, lograr la aplicabilidad de competencias, y una adecuada
aplicacion de las mismas; es un sistema que ofrece estimar, la exquisitez de las

cualidades de un colaborador en la contribucion del desarrollo de la organizacion.

También Chiavenato (2007) define al desempefio, como la evaluacion
sistematica que expone como cada trabajador se desempefia en relacion a su cargo

y puesto, valorando su potencial y habilidades.

Por ultimo, Cuesta y Rodriguez (2014) definen al desempefio como la
posibilidad de las organizaciones que concierta los logros personales y de grupo
ademas de la misma empresa; provoca el rendimiento; explora las percepciones; y

formula las caracteristicas de las competencias que poseen los colaboradores.

Los beneficios de la evaluacion, segun Chiavenato (2007) es la apropiada
planificacion, coordinacion y mejora del programa con resultados efectivos
apreciados desde el corto hasta el largo plazo donde el gerente puede mejorar sus
procesos una vez que tiene claro el personal que tiene en frente para tomar las
decisiones adecuadas con el fin del logros de las metas, obteniendo el trabajador
un beneficio, puede sabes con minuciosidad los factores concernientes con el
comportamiento y en relacion a los demas colaboradores; generando motivacion

en el logro de objetivos en relacién a lo que espera el jefe.

12


https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14

La responsabilidad en la evaluacién, segun Chiavenato (2007) es ineludible
conocer los que asumen el compromiso, por ejemplo el gerente: en gran porcentaje
de las organizaciones es el apoderado de adjudicarse el compromiso; el mismo
colaborador, en ciertas organizaciones, sobre todo en las demdcratas, la persona
es la garante de su desempefo, haciendo que el mismo trabajador evalie su
desempeiio; el equipo de trabajo es otra modalidad de evaluar, generando una
competencia saludable, pues de manera independiente maneja una metodologia

para la mejora y; el area de recursos humanos.

La variable de desempefio, Robbins (2009), es una evaluacion que brinda
informacion para toma de decisiones importantes que puede ser ascensos,

transferencias y despidos.

Sanchez (2017) Afirma que el desempefio laboral es un instrumento utilizado

con la finalidad de corroborar las metas proyectadas a un nivel individual.

Morgan (2015) sintetiza que desempefio laboral viene a ser un proceso
constante que ayuda a pronosticar con informacién de enfoque mixto el grado de

efectividad de los colaboradores.

Ivancevich (2005) sugiere que el desempefio es la accion que ayuda a

establecer el nivel con que un trabajador se desenvuelve.

Bontigui (2007), menciona que este desempefio de las actividades esta
relacionado con el comportamiento que fomentan los bienes o servicios que

satisface cada responsabilidad que afronta la empresa.

Chiavenato (2000) describe el desempefio, como las acciones identificables

de las personas para alcanzar las metas empresariales.

Aguirre (2000) describe al desempefio laboral asegurando que es una forma

organizada y metdédica que ayuda a calcular e influye en actitudes y resultados.
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Moreno (2012) detalla 6 aspectos de evaluar: Profesional competente,
capacidad de organizar, de mando, relacion interpersonal, la responsabilidad, y la
efectividad de la gestion.

Chiavenato (2011) menciona que el desempefio es el mecanismo con el que
una empresa elige, de una variedad de aspirantes, y con el que mejor satisface los
aspectos seleccionados con el fin de hacerse cargo de una labor, siempre

observando las restricciones del mercado.

GOmez (2008) aporta asegurando que el desempefio es el mecanismo donde

se toman decisiones de contratar o no a un candidato a un determinado puesto.

Garcia (2011) describe al desempefio como todas las conductas observadas
en cada trabajador y devienen en importantes con las metas organizacionales, y
medibles en relacion a cada competencia del trabajador y su grado de ayuda a la

organizacion.

Las dimensiones del desempefio que estudiaremos en el presente trabajo,
segun Robbins (2009), son: Resultados de la tarea individual: Si la prioridad es el
fin por encima de los medios, entonces se tiene que hacer responsable de los
resultados de la evaluacién del colaborador, teniendo criterios como la produccion
en numeros, la generacion de despilfarros y sobre todos los costos que generen en
cada unidad producida, cantidad de ventas en el lugar, el aumento en efectivo y los
nuevos clientes que ha conseguido; Comportamientos: Resultados especificos
identificados que se imputen de manera directa las acciones de un colaborador,
como el apoyar a terceros, proponer mejoras y mostrarse como voluntario para
tareas anexas, permiten que los grupos y las empresas marchen sobre ruedas con
mas eficacia y; Caracteristicas: El menos desarrollado por su debilidad de criterios,
aunque es uno de los mas usados, teniendo en cuenta las caracteristicas
individuales, debido a que encuentran lejos del verdadero desempefio con una
actitud apropiada, exponiendo confianza, transparencia y alto nivel de experiencia

de cara a obtener resultados satisfactorios para la empresa.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun Hernandez, Fernadndez, y Baptista (2014) el estudio, fue de tipo
correlacional, y es asi ya que permitié asociar el nivel de influencia entre las dos

variables y dimensiones.

Disefio de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) este disefio fue no
experimental y, transeccional; el primero, permitié no manipular las variables, solo
observar y describir y, que posteriormente se analiz6 y; transversal, ya que se
recolectd en determinado momento y tiempo Unico, pues la intencion fue solo
describir variables y dimensiones y examinar su influencia en un momento

determinado.

3.2. Variables y operacionalizacion
Definicion conceptual
Variable independiente. Gestidén del Talento Humano
Es la conjuncidon de politicas y practicas ineludibles dirigida a administrar

cargos de gerencia concernientes con personas o recursos (Chiavenato, 2009).

Variable dependiente. Desemperio laboral
Es una evaluacion que brinda informacion con el fin de tomar decisiones

importantes para ascensos, transferencias y despidos (Robbins, 2009).

Definicion operacional
Variable independiente. Gestién del Talento Humano
Es la practica procesos de reclutamiento, seleccidn, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio.

Los indicadores a desarrollar por esta variable son: Atractividad de candidatos

con competencias; Abastecimiento de candidatos con competencias; Adecuadas
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competencias; Disposicion de competencias; Desarrollo de competencias
individuales; Disponibilidad de competencias; Rapidez de creacién y desarrollo de
competencias; Atraccion de talentos para retenerlos; Motivacion y logro en
participacion y compromiso; Aumento de la calidad y productividad; Equidad y
justicia en el trato; Cumplimiento de leyes laborales; Apoyo al logro de objetivos;
Evaluacién en el puesto; Estimacion de cualidades; Contribucion al desarrollo;
Aplicabilidad de competencias y; Adecuada aplicaciébn de competencias.

La escala utilizada en los indicadores fue la ordinal.

Variable dependiente. Desempefio laboral
Es el proceso de evaluar e identificar las necesidades y aptitudes y
competencias de los trabajadores que son impropias, pudiendo desarrollar

programas correctivos.

Los indicadores a desarrollar por esta variable son: Eficiencia de produccion;
Eficiencia en la no generacion de desperdicio; Apoyo; Incidencia grupal; Sugerencia
de mejoras; Presentacion voluntariosa; Aceptable actitud; Muestra de confianza y;

Relacion con resultados positivo.

La escala utilizada en los indicadores fue la ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) sentencia que es la agrupacion de
todos los casos que encajan con una secuencia de precisiones. En esta

investigacion se determinaron un niumero de 60 colaboradores del CIP CD Piura.

Criterios de inclusion

Figurar en planillas

Criterios de exclusioén

Los que no tienen mas de un afio de estar trabajando en la entidad.
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Muestra

De acuerdo a Hernandez, Ferndndez, y Baptista (2014) es el subgrupo de la
poblacion de donde se recogen los datos y son representativos de ésta. En la
investigacion se determind una muestra de 52 trabajadores del CIP CD Piura,

teniendo un nivel de confianza del 95%, es decir que el margen de error es 5%.

Muestreo

Para determinar la muestra, se consider6 un muestreo probabilistico con
formula de poblacion finita, detallada en el anexo 4, teniendo en cuenta que se
utilizara la técnica de encuesta, donde se procedio a hallar la significancia de 0.05,
con un valor de confianza de 0.975, buscando en la tabla estadistica, resultdo un
total de valor de confianza de 1.96, reemplazando cada uno de los datos en la

formula.

Unidad de anélisis
Los trabajadores del CIP CD - Piura.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Encuesta:

Fue aplicada a 52 trabajadores para conocer el desempefio laboral (VD)
influenciado por la gestion del talento humano (VI). La encuesta, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) son un grupo de interrogantes relacionadas a una o

grupo de variables que necesitamos evaluar.

Instrumentos

Cuestionario:

En esta investigacion, se disefid 29 items para el cuestionario, las que incluye
ambas variables, con la finalidad de obtener respuestas a los indicadores,

dimensiones y por ende sus variables e hipétesis.
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Confiabilidad

El instrumento fue sometido al andlisis estadistico con el SPSS aplicando una
prueba piloto con una muestra de 9 colaboradores, con los items de ambas
variables, se obtuvo, un Alfa de Cronbach de ,836; es decir, que en un 83.6%, lo

convierte en instrumento valido (Anexo 5).

3.5. Procedimientos

En primer lugar, se programé una reunidn con reunion virtual con la persona
encargada recursos humanos de la institucién, a quien se le hizo llegar el proyecto,
para que nos pueda dar su apreciacion del instrumento disefiado, asimismo se
coordiné el dia y hora de disponibilidad de los colaboradores para ejecutar el
cuestionario siempre usando medios virtuales. Posteriormente se procedié a
depurar aquellos cuestionarios que no cumplieron con el objetivo, es decir algunos
mal llenados o no llenados y se pasé a tabular y disefiar las tablas y figuras e

interpretacion.

3.6. Métodos de analisis de datos

Fue seleccionado el programa SPSS, y evaluar por medio de la estadistica las
interrogantes planteadas en los instrumentos construidos en relacion a los
indicadores. El método considerado fue el coeficiente de correlacion de Pearson y

el Alfa de Cronbach para la confiabilidad.

3.7. Aspectos éticos

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), fueron:

a) Responsabilidad: Ser eficientes con los recursos y en el desarrollo de las
actividades.

b) Honestidad: Priorizamos el factor colectivo que el interés particular y
siempre actuando con transparencia.

c) Confidencialidad: Velando por el buen nombre de la institucion, dentro y

fuera de ella.
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IV. RESULTADOS
Antes de iniciar a desarrollar los objetivos, presentaremos la fiabilidad del
instrumento, para luego pasar a desarrollar los objetivos y; finalmente, realizar un

andlisis descriptivo de las variables.

Tabla 1. Resumen de procesamiento de casos de la fiabilidad del instrumento

N %
Valido 52 100,0
Casos Excluido 0 ,0
Total 52 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,995 29

Se muestra el alfa de Cronbach del instrumento aplicado a la poblacion, el cual
tiene un valor de 0.995, es decir, 99.5% con 29 elementos (items), lo cual sefala

gue el instrumento aplicado es fiable.
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Desarrollo de los objetivos

Con el fin de lograr nuestros objetivos se consider6 aplicar el instrumento
cuestionario, conformado de 29 items a los 52 trabajadores del CIP CD Piura,
coadyuvando a responder a la hipétesis, y permitiendo responder cada objetivo:

Objetivo especifico 1.

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en los resultados de
la tarea individual en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 2020.

Tabla 2. Influencia de la gestion del talento humano en los resultados de la tarea

individual
D1VD.
VI. Gestion del
Resultados de
Talento
la tarea
Humano
individual
Correlacién de Pearson 1 ,704™
VI. Gestion del Talento ) )
Sig. (bilateral) ,000
Humano
N 52 52
Correlacién de Pearson ,704™ 1
D1VD. Resultados de la ] ]
o Sig. (bilateral) ,000
tarea individual
N 52 52

Fuente: Instrumento
Elaboracién Propia

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

La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en los resultados
de la tarea individual de los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Peru
Consejo Departamental Piura 2020, es un 70.4%, siendo significativo y alto y directa
al nivel 0,01 (bilateral).

20



Objetivo especifico 2.
Determinar la influencia de la gestion del talento humano en los

comportamientos en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 2020.

Tabla 3. Influencia de la gestion del talento humano en los comportamientos

VI. Gestion del D2VD.

Talento Humano Comportamientos

Correlacion de Pearson 1 7427
VI. Gestion del Talento ] )

Sig. (bilateral) ,000
Humano

N 52 52

Correlacion de Pearson 7427 1
D2VD. Comportamientos Sig. (bilateral) ,000

N 52 52

Fuente: Instrumento
Elaboracién Propia

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

La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en los
comportamientos de los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Pera Consejo
Departamental Piura 2020, es un 74.2%, siendo significativo y alto y directa al nivel
0,01 (bilateral).
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Objetivo especifico 3.

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en las caracteristicas
en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Perd Consejo Departamental
Piura 2020.

Tabla 4. Influencia de la gestion del talento humano en las caracteristicas

VI. Gestion del D3VD.

Talento Humano Caracteristicas

Correlacién de Pearson 1 , 765"
VI. Gestion del Talento ] ]

Sig. (bilateral) ,000
Humano

N 52 52

Correlacién de Pearson , 765" 1
D3VD. Caracteristicas Sig. (bilateral) ,000

N 52 52

Fuente: Instrumento
Elaboracién Propia

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en las
caracteristicas de los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Peri Consejo

Departamental Piura 2020, es un 76.5%, siendo significativo y alto y directa al nivel
0,01 (bilateral).
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Objetivo general
Determinar la relacion de la gestidon del talento humano con el desempefio

laboral en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Pera Consejo
Departamental Piura 2020.

Tabla 5. Relacién de la gestion del talento humano con el desempefio laboral

VI. Gestion del
VD. Desempefio
Talento Humano

Correlacion de Pearson 1 7727
VI. Gestion del Talento ] ]

Sig. (bilateral) ,000
Humano

N 52 52

Correlacion de Pearson 7727 1
VD. Desempefio Sig. (bilateral) ,000

N 52 52

Fuente: Instrumento
Elaboracién Propia

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

La influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en el desempefio
de los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Pera Consejo Departamental

Piura 2020, es un 77.2%, siendo significativo y alto y directa al nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis descriptivo de las variables

Tabla 6. VI. Gestién del Talento Humano

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
4 7.7 7,7 7,7

Desacuerdo

En Desacuerdo 7 13,5 13,5 21,2

Ni de Acuerdo, Ni en . 96 96 3038
Vélido  pesacuerdo ' ' ’

De Acuerdo 25 48,1 48,1 78,8

Totalmente de Acuerdo 11 21,2 21,2 100,0

Total 52 100,0 100,0

Fuente: Instrumento
Elaboracién Propia

Figura 1. Gestion del talento humano

VI. Gestion del Talento Humano

Porcentaje

Totalmente en EnDesacuerdo  NMi de Acuerdo, Ni De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo en Desacuerdo Acuerdo

VI. Gestion del Talento Humano

Del total de encuestados, el 21.2% manifiesta en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo en que exista una adecuada gestion del talento humano; mientras

el 69.3% confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que si existe.
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Tabla 7. VD. Desempefio

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente en
1 1,9 1,9 1,9
Desacuerdo
En Desacuerdo 6 11,5 11,5 13,5
Ni de Acuerdo, Ni en 4 . . 215
Valido  pesacuerdo ' ' ’
De Acuerdo 30 57,7 57,7 78,8
Totalmente de Acuerdo 11 21,2 21,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Instrumento
Elaboracién Propia

Figura 2. Desempefio

VD. Desempeno

Porcentaje

Totalmente en EnDesacuerdo Wi de Acuerdo, Ni De Acuerdo Totalmente de

Desacuerdo en Desacuerdo

VD. Desempeno

Acuerdo

Del total de encuestados, el 13.5% manifiesta en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo en que exista un adecuado desempefio; mientras el 78.9%

confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que si existe.
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V. DISCUSION

A la luz de estos resultados de la presente investigacion denotan una
influencia (correlacion) de la gestion del talento humano en el desempefio de los
colaboradores del CIP CD Piura, con un 77.2%, siendo significativo y alto y directa
al nivel 0,01 (bilateral); ademas el 69.3% confirman estar de acuerdo y totalmente
de acuerdo que si existe adecuada gestion del talento humano; mientras un 78.9%
resaltan el adecuado desempefio; ello coincide con la investigacion de Cris6stomo
(2019) que concluye que hay influencia de la variable gestién del talento humano
en el desempefio, de manera significativa muy alta positiva en 0,935.

También, los resultados arrojaron una influencia (correlacion) de la gestion del
talento humano en los resultados de la tarea individual en los colaboradores del
Colegio de Ingenieros del Pera Consejo Departamental Piura 2020, es un ,70.4%,
siendo significativo y alto y directa al nivel 0,01 (bilateral); asimismo, una influencia
(correlacion) de la gestion del talento humano en los comportamientos en los
colaboradores del CIP CD Piura , es un 74.2%, siendo significativo y alto y directa
al nivel 0,01 (bilateral) y; una influencia (correlacién) de la gestion del talento
humano en las caracteristicas de los colaboradores del Colegio de Ingenieros del
Peru Consejo Departamental Piura 2020, es un 76.5%, siendo significativo y alto y
directa al nivel 0,01 (bilateral); lo antes mencionado coincide con la investigacion
de Moza y Rojas (2018) en en su investigacion que concluye que, la influencia se
dirige significativamente en las decisiones individuales y en los comportamientos

éticos del desemperio.

Por otro lado, los resultados arrojaron que el 69.3% confirman estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo que si existe adecuada gestién del talento
humano; mientras el 78.9% resaltan que existe adecuado desempefio; ello se
refleja en lo mencionado por (Sarmiento, 2017), donde una parte fundamental para
la Gestidn del Talento Humano es saber de buena fuente el desempefio profesional
de los profesionales, debido a que las organizaciones tienen que ser mas eficaces
y alcanzar resultados manejando mejores estrategias que conlleven ejecutar mayor

ndimero de actividades con menos recursos, con el fin de incrementar el nivel de
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calidad de servicio, ademas que, por norma habitual, las unidades de talento
humano desarrollan evaluaciones del desempefio para los profesionales de todas
las areas, con la finalidad de dar uniformidad a los procedimientos; bajo esta
perspectiva (Jara, 2018), recomienda que quienes se desempefian como lideres
deben ser accesibles y manejarse con ética e igualdad. Por ello, en este contexto
cobra importancia la gestion del talento humano, siendo instrumento con el fin de
mejorar variables administrativas, estando conscientes que el desempefio del
talento humano posee incidencia directa en la eficiencia y funcionamiento correcto
de las organizaciones. Ademas como se informa en (People Next, 2016), la gestion
del talento humano se ha transformado de modo revolucionario en todos estos los
afos; en el pasado, las areas de recursos humanos se enfocaban a funciones
preferenciales, como beneficios y contratos; o que en la actualidad, se empieza a
comprender la influencia significativa de tener un equipo calificado, comprometido

con los objetivos estratégicos y organizacionales.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

La gestion del talento humano influye significativamente en los resultados de la
tarea individual en los trabajadores del Colegio de Ingenieros del Peri Consejo
Departamental Piura 2020; en un ,704 (70.4%), es decir alta y directa.

Segunda

La gestion del talento humano influye significativamente en los comportamientos de
los trabajadores del Colegio de Ingenieros del Pert Consejo Departamental Piura
2020; enun ,742 (74.2%), es decir alta y directa.

Tercera

La gestion del talento humano influye significativamente en las caracteristicas en
los trabajadores del Colegio de Ingenieros del Peri Consejo Departamental Piura
2020; en un ,765 (76.5%), es decir alta y directa.

Cuarta

La gestion del talento humano tiene relacion forma directa y significativa y alta con
el desempefio laboral en los colaboradores del Colegio de Ingenieros del Peru
Consejo Departamental Piura 2020; en un ,772 (77.2%).
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VII.

RECOMENDACIONES

A partir del analisis de los resultados, realizaremos las siguientes

recomendaciones:

Primera. El Colegio de Ingenieros del Peri Consejo Departamental Piura para
mantener y lograr la consolidacién de resultados del desempefio, en relacion
a la dimensién resultados de la tarea individual, desarrollard planes de
capacitacion constantes para los colaboradores como un régimen de gestion
del talento humano por competencias laborales para que de esta forma que
sirva como una herramienta apropiada para lograr que incida basicamente en
la eficacia en la produccion que deben de tener los colaboradores en relacion
a su puesto de trabajo y eficiencia para no generar tiempos muertos de trabajo
y por ende, orientar los resultados de manera permanentes, siempre positivos

para el progreso y desarrollo de la institucion.

Segunda. La institucién necesita mantener la relacion del desempefio laboral
y la dimension comportamientos, para lograr esto debe otorgar apoyo a los
colaboradores de tal manera que contribuya al trabajo grupal en el contexto
de los equipos de trabajo a través del reforzamiento de los diversos sistemas
de la empresa, disefiando técnicas y/o herramientas y/o sugerencias de

mejora continua motivando la presentacion voluntaria de los colaboradores.

Tercera. La institucion necesita mantener el impacto de la relacién entre el
desempenio y las caracteristicas de los colaboradores, mediante planes de
comunicacion efectiva y de resolucion de conflictos, que mejoren la actitud y
confianza de los ultimos de tal manera que se generen resultados positivos y

por tanto se incremente el desempefio de los colaboradores en su conjunto.
Cuarta. La institucion deberda continuar desarrollando sistemas de

capacitacion y evaluaciéon que conlleven a mantener y fortalecer el impacto de

la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los equipos de
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colaboradores, esto con el fin de mejorar loa servicio ofrecidos por la

institucion.
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Anexo 3. Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION 2 ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR MEDICION
. Atractividad de candidatos con competencias
Reclutamiento Abastecimiento de candidatos con competencias
., Adecuadas competencias
Seleccion Disposicion de competencias
Desarrollo de competencias individuales
Es el conjunto de o Capacitacion Disponibilidad de competencias _
politcas y  practicas Es la practica procesos Rapld(_a; de creacion y desarrollo de competencias
Gestion del | necesarias para dirigir de . reclutar'nle'n,to, Atraccion de talentos para retenerlos .
Talento cargos gerenciales seleccion, capacitacion, Motivacién y Iogro_ en participacion y compromiso .
HumMano relacionados con | 'écompensas y Recompensa Aumento de la calidad y productividad Escala de Likert
DerSONas O Fecursos evaluamol’l de Eqwda_ld yJustlua en el trato Del1al5
- desempeifio. Cumplimiento de leyes laborales
(Chiavenato, 2009). Apoyo al logro de objetivos
Evaluacién en el puesto 1. Nuca;
Evaluacién de |Estimacion de cualidades 2. Casi nunca;
~ Contribucién al desarrollo 3. A veces;
desempefio Aplicabilidad de competencias 4. Casi siempre;
Adecuada aplicacion de competencias 5. Siem '
= bt : pre
Es una evaluacién que Es el proceso de evaluar| Resultados de la Ef?c?enc?a de produccion - —
brinda informacién para e _identificar  las| tarea individual | Eficiencia en la no generacién de desperdicio
tomar decisiones nece5|dac:es y apct;tudles Apoyo
. y competencias de I|os . Incidencia grupal
Desempeiio ;rr;(r:)grr]t:c:lstes tales como empleados que son Comportamientos Sugerencia de mejoras
transferer'lcias inadecuadas y para las Presentacion voluntariosa
despidos (Robbins cuales s€ pueden P Aceptable actltugl
2009) ' |desarrollar  programas | Caracteristicas |Muestra de confianza _
' correctivos. Relacion con resultados positivo

Fuente: Base tedrica
Elaboracién Propia




Anexo 4. Instrumento de recoleccién de datos

Variable independiente Gestion del Talento Humano

Escalade Likert

1. Totalmente en desacuerdo; 2. En desacuerdo; 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4. De acuerdo y; 5. Totalmente de acuerdo

INDICADOR

ITEM

1

2

3

4

5

Atractividad de
candidatos con
competencias

La empresa comunica y ofrece oportunidades
de trabajo en el mercado, atrayendo a los
candidatos al proceso de seleccion

La empresa determina las necesidades
actuales y futuras de reclutamiento, con
informacion suministrada por la planificacion de
recursos humanos y andlisis de los puestos

La empresa suministra el nimero suficiente de
personas cualificadas para los puestos a cubirir,
con el minimo coste para la organizacion

Abastecimiento de
candidatos con
competencias

La empresa aumenta la tasa de éxito en el
proceso de seleccion, al reducir el nUmero de
candidatos con insuficiente o0 excesiva
cualificacion

Adecuadas
competencias

La empresa busca solucionar la adecuacion del
hombre al trabajo

Disposicion de
competencias

La empresa busca solucionar la eficiencia del
hombre en el cargo

Desarrollo de
competencias
individuales

La empresa desarrolla

individuales

competencias

Disponibilidad de
competencias

La empresa cuenta con disponibilidad de
competencias para aplicar

Rapidez de creacion y
desarrollo de
competencias

La empresa promueve la rapidez de creacién y
desarrollo de competencias

Atraccion de talentos
para retenerlos

La empresa brinda mejores condiciones,
reconoce logros y apoya al desarrollo

Motivacién y logro en
participacion y
compromiso

La empresa promueve estimulos para lograr el
compromiso

Aumento de la calidad
y productividad

La empresa busca producir més satisfactores
€ON Menos recursos

Equidad y justicia en
el trato

La empresa atenta las

buscando la igualdad

desigualdades,

Cumplimiento de
leyes laborales

La empresa conoce y tiene muy claro como
actuar en caso de acciones positivas y/o logros
gue se puede actuar de diferentes formas

Apoyo al logro de

La empresa establece objetivos que motiven

objetivos
Evaluacion en el La empresa cuenta con un procedimiento que
puesto determine el valor relativo
Estimacion de La empresa valora o aprecia que se realiza de
cualidades algo
Contribucién al La empresa tiene el compromiso con la
desarrollo sostenibilidad

Aplicabilidad de
competencias

La empresa desarrolla de manera practica las
competencias

Adecuada aplicacion
de competencias

La empresa tiene en cuenta la combinacion de
tres elementos: conocimiento, habilidad y
actitud

Fuente: Base Tedrica
Elaboracion Propia




Variable dependiente Desempeiio

Escalade Likert

2. Totalmente en desacuerdo; 2. En desacuerdo; 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4. De acuerdo y; 5. Totalmente de acuerdo

INDICADOR

ITEM

Eficiencia de produccién

Manejo eficientemente los recursos,
producir al maximo con menos recursos

para

Eficiencia en la no
generacion de desperdicio

Equilibro generadores de desperdicio que
perjudiquen los objetivos

Apoyo

Respaldo y acompafio a colegas con su trabajo

Incidencia grupal

Trasciendo en el actual del grupo

Sugerencia de mejoras

Planteo siempre optimizar por el bien de la
empresa

Presentacién voluntariosa

Muestro de manera constante voluntad

y predisposicion en las tareas a ejecutar

Aceptable actitud

Trato de satisfacer sin exagerar con mis acciones
en ciertos espacios

Muestra de confianza

Procedo segun mis capacidades y de acuerdo al
momento

Relacion con resultados
positivos

Trato de estar conectado con alguna labor y
sumar experiencia para alcanzar resultados
efectivos

Fuente: Base Tedrica
Elaboracién Propia




Anexo 5

Tabla 8. Calculo del tamarfio de la muestra

Z2p*q*N
n=
e2(N-1)+Z2*p*q
n= (1.96)>*0.5*0.5*60

(0.05)2 (60-1) + (1.96)2 * 0.5 * 0.5



Anexo 6

Tabla 9. Fiabilidad de prueba piloto

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos Vélido

Excluido?®

Total

9

0

9

100,0

100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,836

29




Anexo 7. Dimensiones de la variable independiente Gestion del Talento
Humano

D1. Reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 1 1,9 1,9 1,9
En Desacuerdo 5 9,6 9,6 11,5
Ni de Acuerdo, Ni en 8 15,4 15,4 26,9
Desacuerdo
De Acuerdo 30 57,7 57,7 84,6
Totalmente de Acuerdo 8 15,4 15,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

D1. Reclutamiento

Porcentaje

Totalmente en EnDesacuerdo  Mi de Acuerdo, Mi De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo en Desacuerdo Acuerdo

D1. Reclutamiento

Del total de encuestados, el 11.5% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
gue no existe un adecuado reclutamiento; mientras que el 73.1% estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo que si existe.



D2. Seleccién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Totalmente en Desacuerdo 4 7,7 7.7 7,7
En Desacuerdo 5 9,6 9,6 17,3
Ni de Acuerdo, Ni en 6 11,5 11,5 28,8
Desacuerdo
De Acuerdo 25 48,1 48,1 76,9
Totalmente de Acuerdo 12 23,1 23,1 100,0
Total 52 100,0 100,0
D2. Seleccion
=0
40
.I‘.IJ
o 30
€
[:+]
2
=]
o
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Totalmente en
Desacuerdo

En Desacuerdo

en Desacuerdo

D2. Seleccién

MNi de Acuerdo, Mi

De Acuerdo

Totalmente de
Acuerdo

Del total de encuestados, el 17.3% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo

gue no existe una adecuada seleccidn; mientras el 71.2% estan de acuerdo y totalmente de

acuerdo que si existe.



D3. Capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 2 3,8 3,8 3,8
En Desacuerdo 5 9,6 9,6 13,5
Ni de Acuerdo, Ni en 5 9,6 9,6 23,1
Desacuerdo
De Acuerdo 31 59,6 59,6 82,7
Totalmente de Acuerdo 9 17,3 17,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

Porcentaje

D3. Capacitacion

Totalmente en
Desacuerdo

En Desacuerdo

MNi de Acuerdo, Mi
en Desacuerdo

D3. Capacitaciéon

De Acuerdo

I

Totalmente de
Acuerdo

Del total de encuestados, el 13.5% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
gque no existe una adecuada capacitacion; mientras que el 76.9% estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo que si existe.



D4. Recompensa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 1 1,9 1,9 1,9
En Desacuerdo 4 7,7 7,7 9,6
Ni de Acuerdo, Ni en 6 11,5 11,5 21,2
Desacuerdo
De Acuerdo 28 53,8 53,8 75,0
Totalmente de Acuerdo 13 25,0 25,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

D4. Recompensa

&0

Porcentaje

I

Tatalmente en EnDesacuerdo  Ni de Acuerdo, Mi De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo en Desacuerdo Acuerdo

D4. Recompensa

Del total de encuestados, el 9.6% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
gue no existe una adecuada recompensa; mientras que el 78.8% estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo que si existe.



D5. Evaluacion de desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 2 3,8 3,8 3,8
En Desacuerdo 6 11,5 11,5 15,4
Ni de Acuerdo, Ni en 4 7,7 7,7 23,1
Desacuerdo
De Acuerdo 28 53,8 53,8 76,9
Totalmente de Acuerdo 12 23,1 23,1 100,0
Total 52 100,0 100,0

D5. Evaluacion de desempefio

&0

Porcentaje

Tatalmente en EnDesacuerdo  Ni de Acuerdo, Mi De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo en Desacuerdo Acuerdo

D5. Evaluacién de desempefio

Del total de encuestados, el 15.4% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
gue no existe una adecuada evaluacion del desempefio; mientras que el 76.9% estan de

acuerdo y totalmente de acuerdo que si existe.



Anexo 8. Dimensiones de la variable dependiente. Desempeiio

D1VD. Resultados de la tarea individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 1,9 1,9 1,9
Desacuerdo
En Desacuerdo 5 9,6 9,6 11,5
Ni de Acuerdo, Ni en 4 7.7 7,7 19,2
Desacuerdo
De Acuerdo 36 69,2 69,2 88,5
Totalmente de Acuerdo 6 11,5 11,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

D1VD. Resultados de la tarea individual

Porcentaje

Totalmente en EnDesacuerdo  Mide Acuerdo, Mi De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo en Desacuerdo Acuerdo

D1VD. Resultados de la tarea individual

Del total de encuestados, el 11.5% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
que no existe un adecuado resultado de la tarea individual; mientras que el 80.7% estan de

acuerdo y totalmente de acuerdo que si existe.



D2VD. Comportamientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 1 1,9 1,9 1,9
En Desacuerdo 4 7,7 7,7 9,6
Ni de Acuerdo, Ni en 6 11,5 11,5 21,2
Desacuerdo
De Acuerdo 29 55,8 55,8 76,9
Totalmente de Acuerdo 12 23,1 23,1 100,0
Total 52 100,0 100,0

60

D2VD. Comportamientos

Porcentaje

Totalmente en En Desacuerdo  Ni de Acuerdo, Mi De Acuerdo

Desacuerdo

en Desacuerdo

D2VD. Comportamientos

Totalmente de

Acuerdo

Del total de encuestados, el 9.6% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo

que no existe adecuados comportamientos; mientras que el 78.9% estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo que si existe.



D3VD. Caracteristicas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 1 1,9 1,9 1,9
En Desacuerdo 5 9,6 9,6 11,5
Ni de Acuerdo, Ni en 4 7,7 7,7 19,2
Desacuerdo
De Acuerdo 36 69,2 69,2 88,5
Totalmente de Acuerdo 6 11,5 11,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

D3VD. Caracteristicas

Porcentaje

Totalmente en EnDesacuerdo  Ni de Acuerdo, Mi De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo en Desacuerdo Acuerdo

D3VD. Caracteristicas

Del total de encuestados, el 11.5% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
que no existen adecuadas caracteristicas; mientras que el 80.7% estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo que si existe.



ANEXO 9. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e Indicadores

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano
con el desempefio laboral en
los colaboradores del
Colegio de Ingenieros del
Pert Consejo Departamental
Piura 20207

¢Cudl es la influencia de la
gestion de talento humano en
los resultados de la tarea
individual en los
colaboradores del Colegio de
Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 20207?

¢Cudl es la influencia de la
gestion del talento humano
en los comportamientos en
los colaboradores del
Colegio de Ingenieros del
Perd Consejo Departamental
Piura 20207

¢Cudl es la influencia de la
gestion del talento humano
en las caracteristicas en los
colaboradores del Colegio de
Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 2020?

Determinar qué relacion
existe entre la gestion del
talento humano con el

desempefio laboral en los
colaboradores del Colegio

de Ingenieros del Perd
Consejo Departamental
Piura 2020.

Determinar la influencia de la
gestion de talento humano
en los resultados de la tarea
individual en los
colaboradores del Colegio de
Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 2020.

Determinar la influencia de la
gestion del talento humano
en los comportamientos en
los colaboradores del
Colegio de Ingenieros del
Peru Consejo Departamental
Piura 2020

Determinar la influencia de la
gestion del talento humano
en las caracteristicas en los
colaboradores del Colegio de
Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 2020.

Existe relacion entre la gestion
del talento humano con el
desempefio laboral en los
colaboradores del Colegio de
Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 2020.

Existe influencia de la gestion
de talento humano en los
resultados de la tarea individual
en los colaboradores del
Colegio de Ingenieros del Pert
Consejo Departamental Piura
2020.

Existe influencia de la gestion
del talento humano en los
comportamientos en los
colaboradores del Colegio de
Ingenieros del Perd Consejo
Departamental Piura 2020

Existe influencia de la gestion
del talento humano en las
caracteristicas en los
colaboradores del Colegio de
Ingenieros del Pert Consejo
Departamental Piura 2020.

Variable 1: Gestion de Talento Humano

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
* Reclutamiento FAtractividad de candidatos con competenc| 1,2,3
FAbastecimiento de candidatos con compet 4
e Seleccion FAdecuadas competencias individuales 5
+Disposicion de competencias necesarias 6
FDesarrollo de competencias individuales 7
o Capacitacion +Disponibilidad de competencias para aplic| 8
FRapidez de creacion y desarrollo de comp 9
FAtraccion de talentos para retenerlos 10 .
LMotivacion y logro en participacion y comp) 11 Escala de Likertt
¢ Recompensa FAumento de la calidad y productividad 12 del1lal5
+Equidad y justicia en el trato 13
FCumplimiento de leyes laborales 14
FApoyo al logro de objetivos 15
FEvaluacién en el puesto 16
+ Evaluacién de Estimacion de cualidades g
desempefio LContribucién al desarrollo 19
FAplicabilidad de competencias 20
+Adecuada aplicacion de competencias
Variable 2: Desempefio Laboral
Dimensiones Indicadores items Escala/rangos
e Resultados de la  [-Eficiencia de produccion 21
tarea individual +Eficiencia en la no generacion de 22
desperdicio
23
e Comportamientos [ApoOyo a comparieros en las actividades 24 Escala de Likertt
Fincidencia grupal 25 del1al5
FSugerencia de mejoras 26 e a
FPresentacion voluntariosa
o Caracteristicas 27
FAceptable actitud 28
FMuestra de confianza 29
FRelacién con resultado positivo

Tipo y disefio

de investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnica e instrumentos

Estadistica

Tipo: Descriptivo
Correlacional

Yy Disefio: No experimental

transversal

Poblacion: 60 trabajadores

Muestra: Se
determiné que
seran 52 trabaj.

Encuesta

Coeficiente de
correlaciéon de
Pearson SPSS




Anexo 10. VALIDACION DE INSTRUMENTOS. Mg. Puicon LLontop Victor Enrique
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Anexo 11. VALIDACION DE INSTRUMENTOS. Dr. Norabuena Meneses Rolando

MATRIZ OF VALIDACION DEL INSTRUMENTO.
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Anexo 12. VALIDACION DE INSTRUMENTOS. Mg. Sanchez Vargas Pedro Pablo
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ANEXO0 13. FOTOGRAFIAS DE ALGUNOS SERVIDORES LLENANDO
ENCUESTAS






