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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo general, describir los procesos de la gestion del talento
humano en una empresa del rubro de soluciones de negocio en tecnologia de informacion en Lima
en el afio 2019. Aplicar el sistema de gestion de talento en la empresa en las areas de reclutamiento,

disefio del puesto laboral, compensacion de los colaboradores y desarrollo profesional.

En la metodologia el disefio de investigacion es descriptivo, transversal y no experimental. Se
trabajo con una muestra censal de 35 colaboradores que trabajan en la empresa. Se utilizé como
técnica del cuestionario a través de una encuesta que fue validada por un juicio de expertos
conformada por tres especialistas del area de la Universidad Privada del Norte. Los resultados

obtenidos se muestran en tablas y graficos estadisticos haciendo un analisis de cada uno de ellos.

Los resultados encontrados fueron alentadores: en la dimensidn reclutamiento se encontré que
esta en un nivel muy alto (excepcional) con un 98.55%; la dimension disefio del puesto se ubica
también en un nivel muy alto con un 98.65 %; la dimensién compensacion se encuentra en un nivel
alto (cumple) con un 65.65%; en la dimension desarrollo profesional se encuentra en un nivel muy
alto (excepcional) con un 91.35 %. Las conclusiones determinaron que las dimensiones con una
mayor incidencia son: la dimension reclutamiento, la dimension disefio del puesto, la dimension
desarrollo profesional y en una menor contundencia la dimension compensacion. Por consiguiente,

se da respuesta a la pregunta general en la investigacion.

Palabras clave: Gestion del talento humano, gestién del talento.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

A nivel nacional e internacional, gestionar el talento humano dentro de las empresas es
considerada como un factor critico, que determina el éxito de las organizaciones, puesto que
le permite a la gerencia tomar decisiones acertadas en el momento preciso, por lo que es
tomado en cuenta principalmente para su buen funcionamiento. La manera como este se
entiende ha evolucionado a través del tiempo, debido a la diversidad de situaciones que se

exponen en el mercado del cual forman parte. (Arango, S. & Sotelo, M., 2019)

A nivel mundial es muy complejo cuando se trata de definir puestos laborales y los roles
de los empleados en las organizaciones. La variacion de las actividades constantemente,
hacen que se susciten cambios rapidamente y no es sencillo precisar como debe ser la
preparacion y experiencia del personal para asegurar las competencias deseadas y como debe
ser el desempefio que se espera. No hay una forma sencilla de desglosar las competencias

requeridas. Los perfiles en cada generacion han aumentado paulatinamente y establecer
formas de trabajo para un mismo puesto pueden hacerlo y cubrirlo la mayoria de las

generaciones, cada una de ellas tienen ciertas aspiraciones en la remuneracion y prestaciones,
los tipos de valores que tienen, sus propositos de permanencia y su primacia hacia los
incentivos. Esta incierta situacion hace que gestionar los talentos en el personal sea un gran
desafio y una gran oportunidad de hacerlo. Las organizaciones que logren dar con la solucién
de la gestion del talento humano tendran una ventaja competitiva con respecto a otras.

(Olavarrieta, G., 2020)
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En los primeros afos, gestionar el talento humano era un indicador del estado alcanzado
de los trabajos realizados por el personal, permanecia inalterable a pesar que la gestion
organizacional modificaba su vision estratégica. Los enfoques de la gestion humana en el
sector empresarial e industrial se modifican constantemente en el mundo, los cambios son
constantes en el entorno empresarial, por la transferencia de nuevos modelos y técnicas
corporativas, provechosos o sin &nimo de lucro. Todos tenemos talentos y algunos recursos
de los que podemos disponer a discrecion, con posibilidades de desarrollo, aplicabilidad y
aporte. La gestion del talento humano son actividades que ejecutan las personas, aplicando
sus competencias en un lugar especifico, para fortalecer sus procesos de desarrollo, su
proyeccion para mejorar en forma personal y colectivamente en la organizacién. En América
Latina, se visualiza como una forma de desempefiarse con las demdas personas, cuyo
proposito estd basado en el diagnostico de las funciones, desarrollandose hasta transformarse
en un instrumento sélido de direccién estratégica, con la finalidad de brindarle al jefe la
informacion precisa y necesaria que le permita tener una orientacion y decisién acertada para
activar la parte productiva de la organizacion. (Ramirez, R.; Espindola, C.; Ruiz, G. &

Hugueth, A., 2019)

En el ambiente de las empresas se ha identificado recientemente el rol estratégico que
protagoniza la destreza humana en la generacion de valor para las organizaciones, a la vez
que los cambios del escenario obligan a trasformar la realidad corporativa, dandole mas
importancia a la gestion del talento humano, como el origen principal de la adaptacion al
entorno. La manera como asume los cambios cada organizacion dependera de los cambios

en la rapidez de adaptacion, la creacion de ideas innovadoras y la implementacion de nuevas
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rutinas organizacionales que propicien nuevos procesos para responder a ese entorno

agitado. (Barrios-Hernandez, K.; Olivero, E. & Figueroa, B., 2020)

En la actualidad las organizaciones se adaptan a los grandes cambios y uno de ellos es
instaurar la gestion del talento humano, para que la organizacion este a la par a las exigencias
de un mundo globalizado y a los cambios tecnolégicos que se aplican en los mercados
internos y externos; generandose una necesaria practica de la gestion del talento humano,
para aportar beneficios a la organizacién en todos los procesos de la integracion y manejo
del personal adecuado para la empresa. El éxito de una empresa se encuentra en el nivel
competitivo del talento humano, con la que contamos y perfeccionamos en cada experiencia
y oportunidad, esto es visto como el origen de la competitividad dentro de la organizacion.
La gestion del talento humano es el procedimiento con el que se obtiene capital intelectual
valioso, se destaca el valor de gestionar, reclutar, seleccionar, evaluar y controlar, capacitar,

y pulir las capacidades y aptitudes de cada empleado. (Zayas, I., 2020)

Desarrollar el talento de los profesionales no especialistas es actualizar competencias
existentes impactadas por la tecnologia, como el anélisis y toma de decisiones, y desarrollar
competencias nuevas, como la inteligencia colectiva, el trabajo en red y el liderazgo
colaborativo. Gestionar el talento significa adaptar y agilizar procesos para modernizar la
experiencia del empleado, en un entorno de trabajo que utiliza la tecnologia, gestionar las
personas con transparencia y flexibilidad, teniendo en cuenta diversos perfiles y necesidades.
Aplicar con los empleados los mismos principios que se aplican con los clientes. Esto exige

una voluntad de cambio cultural. (Hiller, C., 2017)
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En el Perd, el Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI) publico el 2017, que
el 73% de empleos en el Peru son informales. Sobre esto, la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) expresa que, en entornos de informalidad y pobreza extrema la explotacion
laboral tiende a presentarse. Gestionar el talento es importante ya que esta se relaciona con
las leyes laborales, la ética de los empresarios y el conocimiento que tienen los trabajadores
de sus derechos laborales. Las empresas buscan dirigir sus metas obtenidas teniendo en
cuenta la gestion ética y al personal que es responsable del talento. Esto hace que el estado
genere un marco juridico y tributario, fomentando de esta manera que las empresas se
formalicen cumpliendo la normativa vigente, lo esencial es la coordinacién en conjunto con
los empresarios y los colaboradores, para abrir una alta sensibilidad y formacion en asuntos

dirigidos a sus derechos. (Jauregui, K., 2017)

Segln un estudio de Real Time Management (RTM) y el PAD Escuela de Direccién de
la Universidad de Piura, dirigido a los ejecutivos de empresas en nuestro pais, un 69%
menciona que la gestion de talentos y de Recursos Humanos no los toman en cuenta en las
reuniones de directorio de las compafiias, y si se realizan lo hacen vagamente; un 75%
expresa que tampoco se toman en cuenta la sucesion de puestos claves. El 14% de las
empresas considera que los objetivos méas importantes del directorio, estan el velar por el
desarrollo del personal, sin embargo, este tema deberia ser prioritario, y que esta labor es

delegada a la gerencia de Recursos Humanos. (Trigoso, M, 2019)

La empresa del rubro soluciones de negocio en tecnologia de informacion sujeto de

estudio, se encuentra ubicada en la ciudad de Lima, la misma que se dedica al desarrollo de
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aplicaciones para la banca financiera y empresas de telecomunicaciones. Como ejemplo
podemos mencionar, el caso de una compafia que brinda el servicio de telefonia movil en la
cual la empresa maneja todas las aplicaciones de ventas y el servicio de campafas y
configuraciones. Cuando existe la necesidad de contar con nuevo personal, se definen los
perfiles de los puestos, se realiza la convocatoria y se ejecuta el proceso de seleccién de
personal que se lleva a cabo en la empresa del rubro de soluciones de negocio en tecnologia
de informacién, iniciandose con las evaluaciones de los candidatos, las entrevistas, y la
seleccion de los que cumplen con el perfil del puesto y tienen mayor talento, aquellos que
fueron seleccionados pasan por un proceso de induccion en el puesto de trabajo. En esta
empresa se da cada afio un Programa de Evaluacién por desempefio de los colaboradores,
que se divide en 4 escalas: a) Destacaste; b) Hiciste mas alla de tu trabajo; ¢c) Cumpliste con
tu trabajo; d) No hiciste nada. Al inicio del afio en coordinacion con un lider se plantean los
objetivos para desarrollarlo y cumplirlos durante el proceso del afio de evaluacion. El
programa de evaluacién no solo busca que el colaborador cumpla con los objetivos de la
organizacion sino también que realicen sus funciones de manera destacada, logrando mejoras
y aportando nuevos procesos. Es por ello que los colaboradores al no tener en cuenta estos
puntos, los resultados de su evaluacion que le entrega la compafiia al final del proceso no es
favorable, generando un gran descontento en ellos, respecto a la expectativa del incremento
salarial y cambios en las categorias de analista junior, senior y lider de equipo. La evaluacion
y retroalimentacion debe ser constante durante el afio del proceso para indicarles a los
colaboradores, si estdn cumpliendo con los objetivos trazados para lograr la excelencia, los
lideres encargados del equipo no se dan un tiempo para efectuar un feedback con los

empleados. Muchos de ellos se preocupan en desarrollar sus conocimientos y habilidades
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para aumentar su desarrollo profesional, pero para la empresa esto no es considerado una
condicion fundamental que conlleve en un incremento salarial y promociones esperadas,

dejando de lado la retencion y cuidado del personal con mucho talento.

Las autoras de esta investigacion han creido conveniente realizar este estudio para
visibilizar el trabajo de los colaboradores, desde el inicio del proceso de reclutamiento hasta
el desarrollo profesional, por lo que plantean como problema de investigacion: ;Como es la
gestion del talento humano en una empresa del rubro soluciones de negocio en tecnologia de

informacion en Lima, 20192.

1.2. Justificacion

1.2.1 Justificacién tedrica

En la parte tedrica se justifica esta investigacién, porque explora el tema de la gestion del
talento humano bajo los enfoques tedricos modernos de la gerencia, obteniendo un producto
intelectual adecuado al contexto, confirmando la importancia de llevar estos procesos en la

toma de decision sobre la obtencidn de recursos humanos con excelentes talentos.

1.2.2 Justificacion valorativa

La justificacion valorativa de este estudio busca identificar las falencias que ocurren en
el proceso de gestion o se haga de manera correcta, identificando los puntos débiles para
corregirlos, y de esta manera los colaboradores de la compafiia puedan desarrollarse

profesionalmente sin tener complicaciones e impacto en sus actividades. Esto sera de gran
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aporte, ya que podran cumplir con los objetivos estratégicos de la compafiia, oportunidades
de crecimiento y mejoras en la productividad. A su vez los colaboradores deben entender
que ellos son parte del proceso y que funcionard adecuadamente siempre que ellos
intervengan activamente en el mismo, para que asi se cumpla los objetivos trazados desde el

inicio, satisfaciendo sus expectativas solicitando un feedback constante.

1.2.3 Justificacion Académica

Académicamente este proyecto es realizado con dos fines: la primera, realizar esta
investigacion para lograr el desarrollo de la tesis y obtener el titulo profesional que permitira
el desenvolvimiento tedrico y practico a las autoras a lo largo de la profesion y ademaés de
ello conocer y ahondar en los diversos enfoques modernos de la gestién del talento humano,
y la segunda es que nuestro estudio permita realizar la busqueda de literatura académica
sobre la praxis de la gestion del talento humano en distintas organizaciones y concentrarlo
en nuestro trabajo para aplicarlo en las empresas de tecnologias de informacién de nuestro
pais. Ademas, la tesis permitira apoyar académicamente en la redaccion de nuevos articulos
cientificos y nuevas tesis sobre la gestion del talento humano en las empresas de tecnologias

de informacion.

1.2.4 Justificacion Social

La investigacion que vamos a realizar permitird que las técnicas usadas en nuestro trabajo
sean replicadas a otras empresas de diversos rubros de nuestra sociedad, especialmente en
aquellas pequefias y medianas empresas, que por lo general no usan ningln sistema que

gestione el talento humano. Esto permitira que las empresas de nuestro pais sean mas
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eficientes, competitivas y productivas, de tal manera que el personal de trabajo, que es parte
de nuestra sociedad, se sienta parte activa de la empresa, eleve su autoestima y sienta un

grado de satisfaccion alto y permanente.

1.2.5 Justificaciéon econdmica

Esta investigacion permitird identificar las potencialidades en competencias
profesionales del personal de trabajo, de tal manera que dicho personal este en el lugar
adecuado para que aumente su productividad de trabajo y esto permita que la empresa

obtenga mejores utilidades y sea mas competitiva en el rubro donde se desarrollan.

1.3. Antecedentes de la investigacion

1.3.1 Antecedentes internacionales

Ojeda, A. (2018), en la ciudad de Ambato, en un trabajo de titulacion en la modalidad
de proyecto de investigacion previo a la obtencién del Titulo de Ingeniero de Empresas
otorgado por la Universidad Técnica de Ambato, presento el tema: “Modelo de gestion
de talento humano para el sector cooperativo financiero del segmento 4, del Cantdn
Ambeato, provincia de Tungurahua”. El autor eshozd como objetivo general: Analizar el
Modelo de Gestién de Talento humano para el Sector Cooperativo Financiero del
Segmento 4, del Canton Ambato, Provincia de Tungurahua. En la metodologia usa una
investigacion descriptiva bibliografica documental. Es una investigacion de tipo
cuantitativa, realizada con una muestra de 23 personas que representan el total de la

poblacién objetivo de investigacion. En los resultados, realizaron un modelo de gestién
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de talento humano para el sector cooperativo financiero del segmento 4, con el fin de
poder establecer estrategias que permitan satisfacer las necesidades de los socios. En las
conclusiones, se ha determinado que es importante corregir aquellos aspectos mas
relevantes del proceso de gestion, con el proposito de lograr un mejor modelo dentro del
sector cooperativo financiero, que nos permita alcanzar una buena toma de decisiones
para poder mejorar cualquier actividad que se realice dentro del establecimiento. La
contribucion de este estudio a la presente investigacion es relevante en el sentido que
resalta la importancia de considerar todos los factores que estén involucrados en la gestion

del talento humano para construir un modelo de gestion 6ptimo.

Chacédn, H, (2018), en la ciudad de Barranquilla, en un trabajo de grado para obtener
el titulo en administracion de empresas otorgado por la Universidad de la Costa, diserto
acerca del tema: “Gestion estratégica del talento humano en las pymes de servicios de
comidas y bebidas de Barranquilla”. Para fines de la investigacion el autor tuvo como
objetivo general: Analizar la gestion estratégica del talento humano en las pymes de
servicios de comidas y bebidas. La metodologia utilizada es el de tipo cuantitativo, y
descriptiva con trabajo de campo, disefio transeccional o transversal y analisis descriptivo.
En la recoleccion de datos, se utilizo como técnica la encuesta con la ayuda de un
cuestionario estructurado por 66 preguntas, con una escala ordinal, validado por el juicio
de 10 expertos en el area, se aplicd a 38 gerentes de las Pymes. Los resultados muestran,
que la gestion estratégica del talento humano se ubico en una categoria: ni satisfactoria -
ni insatisfactoria. Se concluyd que la dimension mas utilizada es el proceso de talento

humano que engloba: reclutamiento de personal, descripcion y analisis de puestos,
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evaluacion de desempefio, remuneracion, planes de prestaciones sociales, calidad de vida
en el trabajo, relacion con las personas, capacitacion y desarrollo del personal, ética y
responsabilidad social. El aporte de este trabajo es la importancia que le da a las
dimensiones que comprende la gestion del talento enumeréndolas en toda su extension,

categorizandolas una por una.

Gallegos, M, (2017), en la ciudad de Riobamba, en un proyecto de investigacion previo
a la obtencion del titulo de Ingeniero en Direccion y Administracién de Empresas
Turisticas y Hoteleras, otorgadas por la Universidad Regional Auténoma de los Andes,
sustentd el tema: “Estrategia de gestion de talento humano en el hotel Mansién Santa
Isabella en la ciudad de Riobamba”. El objetivo general de la investigacion fue: disefiar
una estrategia de gestion de Talento Humano. La metodologia de esta investigacion es de
tipo cuantitativa, aplicando las técnicas de revision documental, entrevista y encuesta.
Los métodos utilizados fueron el analitico sintético, descriptivo, inductivo — deductivo,
de campo y bibliografico. La poblacion y muestra estuvo conformada por los trabajadores
del hotel, que fueron 13. La investigacion se realiz6 mediante las encuestas y entrevista
permitiendo sefialar que la gestion del talento humano realiza los procedimientos de
gestion adecuadamente, la investigacion permitié la elaboracion de una estrategia para la
gestion del talento humano, para mejorar los procesos en el hotel. Se concluyo que, la
gestion del talento llevada de forma adecuada permite detectar los puntos de mejora de

una gestion estratégica permitiendo actuar de manera rapida para corregirlos.
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Ledn, P, (2017), en la ciudad de Loja, en un trabajo de Titulacion previo a optar el
Titulo de Ingeniera Comercial otorgado por la Universidad Nacional de Loja, diserto el
tema: “Analisis de la Gestion del Talento Humano en la Empresa Mercantil Flores
Campoverde de la Ciudad de Loja”. Para tal efecto la autora plante6 como objetivo
general: realizar un diagnostico interno del proceso de Gestion del Talento Humano. La
metodologia usada es descriptivo analitico. La muestra cuenta con 13 personas que
laboran en la empresa. Segun los resultados el 75% cumple sus funciones de acuerdo a la
profesion que posee y el 25% no cumple, un 75% tiene un nivel de instruccion superior.
En las conclusiones se determin6 que la Empresa Mercantil Flores Campoverde no realiza
un adecuado reclutamiento del personal por desconocimiento del proceso a seguir. El
personal ingreso a laborar a través de recomendaciones familiares y amistades, ademaés la
empresa no les hizo ninguna prueba para determinar sus competencias laborales. La
principal aportacion de este estudio es que revela una situacion en la cual el personal
contratado desconocia si contaban con las habilidades y destrezas para asumir las
funciones que se les habia sido asignado dentro del perfil del puesto laboral, por lo que

fue necesario incidir y consolidar el procedimiento para el reclutamiento.

Ferreira, R, (2016), en la ciudad de Quito, en una investigacion para obtener el grado
de Maestria en Desarrollo del Talento Humano otorgado por la Universidad Andina
Simon Bolivar, sustento el tema: “Disefio de un Sistema Gestion de Talento Humano bajo
un enfoque de prevencion de riesgos laborales de la empresa Prevemedic S.A.”. El
objetivo general que se trazd la autora fue: Disefiar un sistema de gestion del talento

humano bajo un enfoque de prevencidn de riesgos laborales. La metodologia utilizada fue
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el estudio descriptivo y explicativo. En los resultados se llegd a demostrar que el disefio
realizado por la autora si mejora el desempefio en seguridad y salud ocupacional en la
empresa Prevemedic S.A. En las conclusiones se evidencid la falta de procesos
estructurados y documentados sobre el talento humano, que dificulta la gestion y
desarrollo del personal. Los procesos de esa area son realizados de manera informal y
subjetiva, recayendo la responsabilidad en la mayoria de los casos en la Gerencia General
al no contar con un responsable en esa area. Esta investigacion pone de manifiesto una
problematica que esté afectando el desarrollo de la organizacién, es la carencia de una
estrategia de gestién del talento como un proceso que sefiale el punto de partida en el

desarrollo de la empresa, esto afecta su productividad.

Antecedentes nacionales

Barcena, V, (2019), en la ciudad de Lima, en una tesis para optar el grado académico
de Maestro en Gestion Publica, otorgado por la Universidad Cesar Vallejo, sustenté el
tema: “Gestion del talento humano en el transporte aéreo”. El autor planteé como objetivo
general: Establecer si es adecuada la gestion del talento humano en los servicios de
transporte aéreo para los aeropuertos internacionales Jorge Chavez de Lima y Alejandro
Velasco Astete del Cuzco, en el 2018. En la metodologia, se us6 una investigacion basica
de nivel descriptivo, sin ningun tipo de experimentos, en una poblacion de 226 personas
que trabajan en los aeropuertos internacionales y en la gerencia de gestion aeroportuaria
de la Corporacion Peruana de Aeropuertos de Aviacion Comercial Sociedad Anonima
(CORPAC S.A)), y una muestra probabilistica de 142 colaboradores. Se acopi¢ los datos

con una encuesta sobre la gestion del talento humano, esta encuesta fue hecha por
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Carvajal Harly y se adapto a la realidad peruana por Pachas en el 2013. En los resultados
se encontro que la direccién de las actividades en la gestion del ambiente de trabajo no
era buena, que si gestionaba oportunidades para el desarrollo del personal. Con respecto
a la gestion del conocimiento o capacitaciones, éstas eran selectivas, sin planificacion
alguna, planteadas en funcién de las necesidades de los colaboradores; en la gestion del
bienestar solo a un porcentaje se les reconocié el esfuerzo que realizaban los
colaboradores, estaban subutilizados en la organizacion. El autor concluyo que la gestion
del talento humano en los servicios de transporte aéreo no era la adecuada. Este trabajo
detecto la desorganizacion en la gestion del talento, resaltando la necesidad de planificar
este proceso tomando en cuenta el reconocimiento general sin ningin tipo de

discriminacion entre los colaboradores.

Carhuanambo, V. & Velarde, Z, (2019), en la ciudad de Cajamarca, en un Trabajo de
investigacion para optar al grado de Bachiller en Administracion, otorgado por la
Universidad Privada del Norte, disertaron acerca del tema: “Gestion del talento humano
de los docentes en la institucion educativa Alexander Von Humboldt, 2018.” Los autores
plantearon como objetivo general: Determinar el nivel de la Gestion del talento humano
de los docentes de la institucion educativa en el afio 2018. La metodologia usada fue la
investigacion de tipo descriptiva, no experimental, Transversal; la poblacion estuvo
conformada por 35 trabajadores de todas las areas de la institucion educativa. La técnica
de recoleccion de informacion fue la encuesta mediante el instrumento tipo cuestionario.
La recopilacion de datos se realizé aplicando encuestas a 35 docentes; el procesamiento

de datos se realizé con el software SPSS (version 25). Los resultados obtenidos muestran
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que es indispensable el disefio de programas para fomentar el reclutamiento para la
seleccion de su personal que cumplan con el perfil del puesto laboral. En las conclusiones
se determind que es indispensable dar mayor relevancia al reclutamiento de sus
colaboradores para lograr resultados eficientes. Este estudio contribuye a la presente
investigacion, por la importancia del reclutamiento del personal dentro de la gestion del

talento en base de programas de fomento que son necesarios en su implementacion.

Mestanza, Y, (2018), en la ciudad de Chincha, en un trabajo de investigacion para
optar el titulo de: Licenciado en Administracion y Finanzas otorgado por la Universidad
Autonoma de Ica, presentaron el tema: “La gestion del talento humano en las
organizaciones privadas”. Para tal efecto el autor traz6 como objetivo general: Determinar
la influencia en los trabajadores de una empresa y la gestion del talento Humano. La
poblacién objeto de estudio se conform6 por 300 trabajadores del area de fabrica, la
muestra probabilistica aleatoria simple fue de 101 trabajadores. La metodologia usada es
investigacién aplicada y descriptiva. En la recoleccion de datos se aplicd la encuesta,
utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados méas relevantes fueron: los
directivos calificaban como regular la productividad de los trabajadores, en tanto que los
trabajadores calificaban como regular la gestion del talento humano, resultados que
fueron corroborados con la prueba estadistica Chi Cuadrado, cuyo valor fue menor que
0,05 lo cual indica que existe una relacion directa. En las conclusiones se determino que
el nivel de gestion de talento humano en las organizaciones es regular, ya que muchos
empresarios no le dan la importancia que se requiere sobre este tema para el beneficio de

cambio cuando se pone en préactica. Este estudio contribuye en destacar la falta de
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colaboracion de los gerentes para apoyar la gestion de talento para el desarrollo

profesional de los colaboradores y una total falta de vision a largo plazo.

Aquino, N, (2017), en la ciudad de Lima, en una tesis para optar el grado académico
de Maestria en Administracion de la Educacion, otorgado por la Universidad Cesar
Vallejo, sustent6 el tema: “Gestion del talento humano en cuatro instituciones educativas
de Chosica, 2017”. EI objetivo general que se plante6 el autor fue: “Determinar qué
diferencias hay en la gestion del talento humano en las cuatro instituciones educativas de
Chosica en el afio del 2017. La metodologia que se usé fue el enfoque cuantitativo, es una
investigacion basica de nivel descriptivo comparativo, no experimental y transversal. La
poblacion fue de 233 docentes de las Instituciones Educativas de Chosica, el tamafio
muestral no probabilistico de tipo intencional de conveniencia es de 146 docentes, se
utilizé como instrumentos un cuestionario, con un nivel de fiabilidad de Alfa de Cronbach
de 0,880 nivel aceptable. El resultado obtenido con la prueba no paramétrica de Krustal
Wallis aplicada para la variable Gestion del talento humano se determiné con un (p=0,019
< 0,05), afirméandose que existe diferencia significativa en la gestion del talento humano
en las cuatro Instituciones Educativas. La conclusion a la que se llegd fue que, se ha
podido determinar que si existen diferencias significativas respecto a la variable gestion
del talento humano entre las instituciones: Colegio Experimental de Aplicacion La
Cantuta y la Institucion Felipe Huaman Poma de Ayala. La contribucion de la gestion del
talento no puede ser uniforme en instituciones de un mismo rubro, sin embargo, su
correcto establecimiento podra mantener un equilibrio necesario para lograr un desarrollo

sostenible.
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Nina, N, (2016), en la ciudad de Huancayo, en una tesis para optar el grado académico
de Magister en Educacion con mencion en Gestion Educativa otorgado por la Universidad
Nacional del Centro del Peru, present6 el tema: “Gestion del talento humano docente en
instituciones de educacion primaria del distrito de Pilcomayo — Huancayo”. Para tal efecto
la autora plante6 como objetivo general: Comparar las caracteristicas de la gestion del
talento humano docente en las instituciones de educacion primaria. En la metodologia, la
investigacién fue de tipo bésica, descriptiva y comparativa, realizada en una muestra de
53 docentes. La conclusion obtenida en esta investigacion fue que, existe diferencia
significativa en la gestion del talento humano referente a la preparacion del aprendizaje,
la ensefianza para el aprendizaje, participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad, el desarrollo de la profesionalidad e identidad docente, empleadas por los
docentes en las instituciones de Educacién Primaria del distrito de Pilcomayo —
Huancayo. La gestion del talento articula y fomenta la preparacion dentro del desarrollo

profesional y cuyos resultados consolida la posicién de la institucion dentro de su entorno.

1.4. Bases tedricas

1.4.1 Variable Gestion del talento

Para Chiavenato, I, (2018), las personas con sus conocimientos y habilidades son
importantes y son la base esencial de la organizacion. La administracion se soporta en un
nuevo enfoque: la gestion del talento humano. Los individuos no son simples seres

humanos, que estan dotados de personalidad, inteligencia, conocimientos, habilidades,
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aspiraciones y percepciones. Los colaboradores son personas generadoras de

conocimiento y competencias.

Segln Minch, G. L, (2018), la gestion del talento humano se orienta a coordinar y
optimizar las habilidades, saberes y preparacion practica del personal que trabajan en una

organizacion tratando de lograr su maxima eficiencia.

Cuesta, S. A, (2017) expresa que, la gestion del talento humano es el conjunto de
acciones de las directivas y las decisiones que toman en el ambiente de la organizacion
que van a influenciar en las personas, procurando el continuo mejoramiento, a lo largo de
la planeacion, implementacion y control de las estrategias organizacionales,

contemplando las interacciones con el entorno organizacional.

La gestion del talento humano busca seleccionar personal con capacidades
profesionales (competencias) que estén de acorde con las necesidades de la empresa
tratando de generar un entorno organizacional para crear valor profesional y que pueda
motivar a los empleados a aportar y a continuar en la organizacion utilizando politicas de

retencion. (Alles, M, 2015)
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1.4.2 Teorias vinculadas a la Gestion del Talento Humano

A. Teoria de campo de Lewin
Chiavenato, 1. (2018), precisa que en la teoria de campo de Lewin la conducta del
individuo esta determinada por el conjunto de cualidades del sujeto y su ambiente, y

tiende a restablecer el equilibrio entre ambos, con la intencidn de eliminar las tensiones.

Lateoria de campo de Lewin sostiene que la conducta humana depende de dos factores
fundamentales:

1) La conducta se deriva de la totalidad de factores y eventos coexistentes en

determinada situacion. Las personas se comportan de acuerdo a una situacion

total, que comprende hechos y eventos que constituyen su ambiente.

2) Estos hechos y eventos tienen la caracteristica de generar un campo dindmico de
fuerzas, en el que cada uno tiene una interrelacion eficiente con los demas y que

influye o recibe influencia de las personas.

Esta teoria refuerza esta investigacién porque segun el autor, el entorno se relaciona
con las necesidades que pueda tener el colaborador en determinado momento. Un objeto,
situacion o persona pueden ser observados e interpretados de manera distinta por cada
sujeto, lo que hace necesario reconocer esta vinculacion para consolidar la gestion del

talento humano.
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B. Teoria Xy Teoria Y

El autor de esta teoria Douglas, M. (1960), confronta dos estilos opuestos y
antagonicos de administrar: de un lado, un estilo que se basa en la teoria tradicional,
mecanicistay pragmatica (a la cual la denomind Teoria X), y de otro lado, un estilo basado
en las concepciones modernas en relacion con la conducta humana (a la cual le dio el
nombre de Teoria Y). Segun el autor la teoria X refleja un estilo de administracion duro,
rigido y autocratico, y que trabajar a las personas dentro de representaciones y estandares
debidamente concebidos y organizados, tomando en cuenta el alcance de los objetivos de
la organizacion. Por otro lado, para el autor la teoria Y refleja un estilo de administracion
abierto, eficiente y democratico, a traves del cual administrar se convierte en un proceso
que genera oportunidades, destaca potenciales, descarta obstaculos, motiva el crecimiento

personal y brinda orientacion en relacion a los objetivos organizacionales.

En relacién con la presente investigacion, la Teoria Y propone un estilo de
administracion participativo y basado en los valores humanos y sociales, en cambio la
Teoria X es la administracion por medio de controles externos impuestos a las personas,
la Teoria Y es la administracién por objetivos que realza la iniciativa individual

reforzando la gestion del talento humano. Las dos teorias son antagdnicas entre si.

C. Teoria de las necesidades de McClelland
El autor de esta teoria el psicologo David McClelland, citado por Pinedo, C.& Quispe,
L. (2017), ha estudiado la relacion entre las necesidades y el comportamiento humano

consiguiendo distinguir tres necesidades: a) Logro, concerniente al deseo de algunas
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personas de tener éxito y alcanzar las metas, las personas tienen deseos de superacion y
desarrollan actividades para obtener la excelencia; b) Poder, se refiere a personas que
tienen deseos de influir en otras personas, buscan obtener reconocimiento y se consideran
importantes, son personas a quienes les gusta alcanzar prestigio y estatus; c) Afiliacion,
referido a las personas amistosas, con capacidad de interrelacionarse con otros individuos,

que eligen el trabajo en equipo y la solidaridad.

Esta teoria aporta una vision del comportamiento con respecto a las necesidades que
surgen en su desenvolvimiento y que contribuyen a una mejor perspectiva de la gestion

del talento humanao.

1.5. Dimensiones

1.5.1 Reclutamiento

Para Chiavenato, I, (2018), es el proceso que se responsabiliza de los recursos
humanos, que inicia con la solicitud del personal y comprende todas las actividades de
investigacién de mercado, seleccion de personal y su provision en las tareas
organizacionales. Estos procesos de provision son la entrada de las personas al sistema
organizacional. Es la basqueda de proporcionar el mejor talento humano a una empresa

para lograr un adecuado funcionamiento y desarrollo.

Cuesta, S. A, (2017) precisa que, tres son los aspectos fundamentales en el
reclutamiento: las fuentes de reclutamiento, la solicitud de empleo a traves de un

formulario de personas externas a la organizacion o la evaluacion del desempefio junto a
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la solicitud del personal y el curriculum vitae o historial de vida. Las fuentes de
reclutamiento pueden ser internas o externas. Las internas son de la propia entidad o
empresa, que en general son las mas convenientes, que responden a las politicas de
rotacion o de promocion. Las externas pueden hacerse a través de oficinas o agencias de
empleo, centros de informacidn, practicas de estudiantes, presentaciones, familiares de
los trabajadores, trabajadores temporales, anuncios en los medios de comunicacion mas
importantes, archivo de solicitudes a la entidad y empresas de la competencia que no es

conveniente como tendencia, dando inicio al proceso de convocatoria.

Perfil del puesto

Para los autores Werther, J. W. B., Davis, K., & Guzman, B. M. P, (2019), el encargado
del capital humano en la organizacion establece un perfil general de determinada
ocupacion, tratando de que, dentro de la mayor objetividad e independencia, su
evaluacion establezca el valor relativo de determinado puesto a largo plazo repercutiendo

en una retencion del talento.

Disefio del puesto

Segin Naumov, S., (2018), son los elementos que lo integran, como son: a) la
descripcion del puesto, donde se definen las actividades y su responsabilidad en la
posicion que va a desempefiar, asi como el alcance que tiene en la organizacion y los
activos e informacion que maneja; b) las competencias, que son los factores que definen
la exigencia del puesto, como son: liderazgo, iniciativa, trabajo en equipo,

responsabilidad, grado de organizacion, innovacion, calidad en el trabajo, conocimientos
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requeridos, habilidades y destrezas, sexo, disponibilidad y profesion, por mencionar

algunas. Estos elementos son los que integran al perfil del puesto.

Para Chiavenato, I, (2018), el disefio del puesto es la especificacion con una
descripcidn del contenido del puesto, de los procedimientos del trabajo y de las relaciones
que estan establecidas con los demas puestos de trabajo, con el objetivo de integrar los
requisitos organizacionales, tecnoldgicos, sociales y personales del individuo que va a
ocupar el puesto. Es la manera como los responsables de la administracion lo especifican,
para proteger los puestos individuales y armonizarlos para conformar unidades,

departamentos y organizaciones.

Compensacién

Seglun Chiavenato, I, (2018), es la recompensa que percibe el personal por la
realizacion de las responsabilidades y tareas en la organizacion. Es una relacion de
intercambio entre las prestaciones de trabajo de las personas y la remuneracion de la
organizacion. El colaborador realiza un acuerdo por su trabajo para obtener una

compensacion econémica.

Los autores Robbins, S. P., & Coulter, M, (2018) afirman que, la compensacion es la
obtencion de una remuneracion adecuada en forma de salarios, bonos e incentivos. Los
trabajadores deben recibir un salario justo en pago por sus servicios. Uno de los aspectos
que deben tomar en cuenta los gerentes con respecto a la retencion del talento es la

compensacion. Mientras que las organizaciones tradicionales son méas propensas a ver la
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remuneracién desde el punto de vista de una recompensa monetaria (salario, prestaciones
e incentivos) las pequefias empresas lo manejan desde un enfoque de recompensa total,

es decir engloba reconocimiento, salario emocional y oportunidades de aprendizaje.

1.5.4 Desarrollo profesional

Segln Chiavenato, 1., (2018), son las oportunidades de capacitacion para el
crecimiento en equipo con el dictado de cursos para el desarrollo de competencias, apoyo
a la capacitacién continua, capacitacion con posibilidades reales de ascenso. La cantidad
de capacitaciones que se tengan sefialaran la cantidad y calidad de oportunidades y
aquellos que los empleados consideran que estd a su alcance para mejorar su propia

carrera.

Para los autores Jones, G. R., & George, J. M., (2019), el desarrollo profesional es un
resultado meritorio que los empleados obtienen por trabajar en una empresa y que se
traduce en oportunidades de entrenamiento, programas de capacitacion en liderazgo y
desarrollo adicional en forma continua. También pueden contar con diferentes opciones

de horarios laborales y prestaciones flexibles.

1.6. Definicion de los indicadores

1.6.1 Solicitud del personal

Segun una publicacion de Conexién ESAN, (2016), la solicitud del personal es la

primera etapa del proceso de reclutamiento y se da cuando surge la vacante. Existen
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diversos motivos por lo que un area o departamento de la organizacion registra la
existencia de una futura vacante. El area solicitante debe remitir al departamento de
recursos humanos un documento en el que solicita abrir la vacante indicando las

caracteristicas y el perfil de la persona a reclutar.

Convocatoria

Para Anccasi, R. (2019), la convocatoria es una fase en la cual se busca realizar un
anuncio para que se presenten posibles candidatos que cumplan con los requisitos de la

solicitud de personal recabando el curriculum vitae de cada postulante.

Seleccion del personal

Para las autoras Martinez, O. & Vargas, T. (2019), la seleccion del personal forma
parte del proceso de provision de personal y se presenta luego del reclutamiento; ambos
son las fases de un mismo proceso, consecucion de recursos humanos para la

organizacion.

Requisitos del puesto

Segun Garcia, S. (2017), son los requerimientos para un puesto de trabajo
determinados por la empresa y que el ocupante necesita cumplir, los puestos se
proporcionan a los colaboradores que deben tener las caracteristicas solicitadas para poder
satisfacer las especificaciones y necesidades del puesto y que pueden ser educacion,

experiencia, iniciativa, entre otros.
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1.6.5 Competencias

Para el autor Cuesta, S. (2017), las competencias son un conjunto de caracteristicas de
la organizacion, de modo fundamental vinculadas a su capital humano, en especial a sus
conocimientos, valores y experiencias adquiridas, asociadas a sus procesos de trabajo
esenciales, las cuales como tendencia estdn causalmente relacionadas con desempefios

exitosos de esa organizacion correspondiéndose a determinada cultura organizacional.

1.6.6 Contenido del puesto

Segun Iranzo, M. (2017), es la documentacién que recoge la informacién obtenida por
medio del andlisis del puesto de trabajo, asi como las responsabilidades y deberes
inherentes al mismo. En esta descripcion es importante la perspectiva del titular del puesto

quien con su enfoque aporta conocimiento acerca del contenido del puesto.

1.6.7 Salario fijo

Para el autor Dessler, G. (2015), el salario fijo es el sueldo base. Es la suma de dinero
ordinaria y preestablecida dentro de la némina para un colaborador, que es necesario
considerar ya que puede recibir bonos o incentivos que aumenten la cifra final ganada al

mes, producto de su servicio, pero su sueldo base serd siempre la misma suma.
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1.6.8 Bonos

Para Ancajima, H. (2019), los bonos son otro tipo de beneficios econémicos,
personificados por primas anuales, pensiones, complementos de sueldos, bonificaciones,

planes de préstamos, reembolso de servicios medicos y medicinas.

1.6.9 Salario emocional

Segun Teran, J. (2017), el salario emocional tiene en cuenta los beneficios y
compensaciones no economicas que obtienen los colaboradores en toda organizacion,
tales como, la probabilidad de que los empleados laboren desde su casa unas horas a la
semana, celebrando fechas especiales, obtengan reconocimientos, entre otros factores que

los hace felices.

1.6.10 Capacitaciones

Para Cabrera, L. & Tapia, D. (2020), la capacitacion como todo proceso educativo
cumple una funcién muy relevante, esto es, la formacién y actualizacion del capital
humano. Entre los objetivos de la capacitacion estan, incrementar la productividad de los
colaboradores, proporcionar a las empresas un talento humano altamente calificado en
términos de conocimientos, habilidades y actitudes para el eficiente desempefio del
trabajador, desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de una
mayor competitividad y conocimiento apropiado, mantener a los ejecutivos y

colaboradores persistentemente actualizados frente a los cambios tecnoldgicos.
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1.6.11 Cursos

Rojas, F. (2018) menciona que, los cursos para los colaboradores de una organizacion
son programas de aprendizaje especializados basados en la formacion continua bajo
modalidades tedricas y practicas. La fijacion de los objetivos de capacitacion es
sumamente importante, por medio de los objetivos se traza un plan general de
capacitacion, el plan es el que sugiere los temas, locaciones, formay temporalidad de los
programas que son los cursos de formacion necesarios para los colaboradores, en relacion
con los objetivos y el plan tienen que tener presentes los cursos en términos conductuales,

y luego los contenidos, métodos y materiales.

1.6.12 Evaluacion por desempefio
Para Guartan, A. et al. (2019), la evaluacion por desempefio es un proceso de revision
y evaluacion individual o grupal, de los logros, que permite iniciar planes de desarrollo,
metas y objetivos. Este proceso consiste en determinar el nivel de rendimiento de los
colaboradores en sus actividades cotidianas, proporcionando importantes beneficios para

el andlisis de la productividad, siendo la evaluacion un medio para destacar el desempefio.

1.7. Formulacion del problema

1.7.1 Problema general

¢Como es la gestién del talento humano de los colaboradores en una empresa del rubro

soluciones de negocio en tecnologia de informacién en Lima, 2019?
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Problemas especificos

¢Como es la gestion del talento humano en la dimensiéon reclutamiento de los
colaboradores en una empresa del rubro, soluciones de negocio en tecnologia de
informacion en Lima, 2019?

¢Como es la gestion del talento humano en la dimension disefio del puesto en los
colaboradores en una empresa del rubro, soluciones de negocio en tecnologia de
informacion en Lima, 2019?

¢Como es la gestion del talento humano en la dimensién compensacién de los
colaboradores en una empresa del rubro, soluciones de negocio en tecnologia de
informacion en Lima, 2019?

¢Como es la gestion del talento humano en la dimension desarrollo profesional de los
colaboradores en una empresa del rubro, soluciones de negocio en tecnologia de

informacion en Lima, 2019?

1.8. Objetivos

1.8.1 Objetivo general

Describir la gestion del talento humano de los colaboradores en una empresa del rubro,

soluciones de negocio en tecnologia de informacion en Lima, 2019.
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1.8.2 Objetivos especificos

Describir la gestion del talento humano en la dimension reclutamiento en una empresa

del rubro, soluciones de negocio en tecnologia de informacién en Lima, 2019.

e Describir la gestion del talento humano en la dimensién disefio del puesto en una
empresa del rubro, soluciones de negocio en tecnologia de informacién en Lima, 2019.

e Describir la gestion del talento humano en la dimensién compensacion en una empresa
del rubro, soluciones de negocio en tecnologia de informacion en Lima, 2019.

e Describir la gestion del talento humano en la dimension desarrollo profesional en una

empresa del rubro, soluciones de negocio en tecnologia de informacién en Lima, 2019.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

La operacionalizacion de la variable es un proceso que se inicia con la definicion de la variable
en funcion de factores estrictamente medibles a los que se les llama indicadores. El autor Carrasco
(2009, p. 226), menciona que es un proceso metodoldgico que consiste en descomponer
deductivamente la variable que componen el problema de investigacion, partiendo desde o mas
general a lo mas especifico; es decir que esta variable se divide en dimensiones, areas, aspectos,
indicadores, indices, subindices, items; mientras si son concretas solamente en indicadores, indices

e items.

Para los autores Hernandez, L. & Coello, G. (2012), la operacionalizacion de la variable
consiste en analizar una variable, describiendo las operaciones que hay que realizar para medirla,
convirtiéndola en indicadores observables y cuantificables, es decir, se pasa de una variable

conceptual a operativa y de estas a indicadores observables.

Segun los autores Diaz, B. & Luna, M. (2014), una definicion operativa de una variable es que
puede ser medida o trabajada en forma experimental, y es cuando se refiere a indicadores que
permiten establecer el valor de cada individuo. Es por esta razon que el investigador puede
operacionalizar la variable de distintas formas adaptadas al hecho o fendmeno en estudio y sus
circunstancias. La importancia de la validez de las variables le da rigor a la investigacion y el elegir

entre varias alternativas para su operacionalizacion le da al mismo tiempo flexibilidad en el disefio.
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Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion de variables.
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA
Cuestionario
) e Solicitud del personal. Totalmente en
Para (Cuesta, . A, La gestion del talento Reclutamiento . Convo_cgtorla. 1,2,34 desacuerdo, (1)
2017), la gestién del humar.]o F)rienta los o Seleccion del personal.
talento humano es el conocimientos,
conjunto de habilidades y En desacuerdo, (2)
decisiones y acciones ~ competencias de los e Requisitos del puesto No sabe/no opina,
directivasenel colaboradores Disefio del puesto o«  Competencias. 5,6,7,8, ®)
ambito organizacional ~enfocadas desde el Conterido del ‘
Gestion | due influyen en las enfoque de sus ¢ -ontenido det puesto.
talento personas, buscando el ~ dimensiones a las
h mejoramiento cuales se les ha De acuerdo, (4) Ordinal
umano. . : do |
continuo, durante la asignado los o Salario fijo Totalmente de
planeacion, indicadores Compensacién ' 9,10,11,12 acuerdo. (5
implantacion y control ~ correspondientes, P * Bonos, ) R ©)
de las estrategias elaborando un e  Salario emocional.
organizacionales, cuestionario que fue
considerando las medido con una Escala
interacciones con el de Likert e  Capacitaciones.
entorno. Desarrollo e Cursos. 13,14,15,
profesional e Evaluacién por 16
desempefio.
Fuente: Elaboracion propia
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2.1. Tipo de investigacion

Los datos obtenidos fueron caracterizados en su composicion, por lo que la
investigacion es descriptiva, segun el autor Tamayo, M. (2004 p. 26): “Se propone este
tipo de investigacion para describir de modo sistematico las caracteristicas de una
poblacion, situacion o area de interés”, debido a que se presentaron las caracteristicas
del fendmeno tratado. Ello enmarcado en el disefio no experimental, debido a que las
autoras se limitan a interactuar con las unidades reales sin alterar su comportamiento.
Los autores Hernandez-Sampieri, R., & Mendoza, T. (2018). lo definen como los
“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo
se observan los fendmenos en su ambiente para después analizarlos”. Por lo tanto, fue
de campo, especificamente aplicada y transversal, ello porque el conocimiento
obtenido a través de las consultas en fuentes secundarias fue comprobado en un
fendmeno en tiempo real, tomandose datos empiricos a un grupo representativo de la

problemética en un momento determinado.

Para los autores Argimon, J. & Jimenez, J. (2019), la investigacion descriptiva
busca aumentar los conocimientos existentes a través de la descripcion y la exploracion

de las relaciones entre los fendmenos.

Para las autoras Grove, S. & Gray, J. (2019), la investigacion cuantitativa es un
proceso sistematico, riguroso, objetivo y formal para generar una informacion
numerica acerca de la realidad que se va a estudiar. Se lleva a cabo para describir
nuevas situaciones, fendbmenos o conceptos. Para fines de este trabajo el tipo de

investigacion sera cuantitativo de nivel descriptivo.
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2.1.1 Disefio de investigacion

Segun el autor Hernandez, A. (2018), el disefio de la investigacion se define
como la concepcién para aplicar todos los instrumentos que requiere toda
investigacion, tanto en la disposicion y enlace de métodos y medios que en ella
intervienen para la obtencion y tratamiento de los datos obtenidos. El disefio de la
investigacion comienza a definirse desde la formulacion del problema y cada etapa

del proceso investigativo aporta elementos que sirven para su seleccién definitiva.

Las investigadoras no buscaron alterar el comportamiento de la variable a su
conveniencia sino sincerar su perspectiva sobre el procedimiento del fendmeno. La
estrategia general fue el disefio no experimental, que segun los autores Hernandez-
Sampieri, R. & Mendoza, T. (2018), es el que se realiza sin manejar
voluntariamente las variables. En el caso especifico de esta investigacion las autoras
tuvieron la oportunidad de abordar las fuentes primarias pudiendo reconocer la
situacion actual de la gestion del talento humano de la empresa en estudio, por lo
tanto, el tipo de estudio fue de campo. Segun el autor Arias, F. (2006 p. 31), la
investigacion de Campo: es aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos
(datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacion, pero no altera las condiciones existentes, de
los protagonistas de la problematica extraera los datos que le permitiran aclarar sus

incertidumbres.
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Para el autor Namakforoosh, M. (2005), el disefio de investigacion es un plan
sistematico, un grupo de instrucciones para realizar un proyecto de investigacion,
manejarlo de esta forma aumenta la posibilidad de que la investigacion proporcione

la informacion que se esta buscando.

Esta investigacion es de caracter no experimental, con disefio transversal y se
concentrara en describir la variable gestion del talento humano y su influencia en

un momento especifico.

2.2. Poblacion y muestra (Materiales, instrumentos y métodos)

2.2.1 Poblacion

Una poblacién segin Tamayo, M. 2004 (p. 180), es “la totalidad del fenémeno
a estudiar”. En este caso, la poblacion estd conformada por un total de 35

colaboradores.

Para Del Castillo, C. & Olivares, S. (2014), uno de los principales objetivos de
las investigaciones cientificas es hacer generalizaciones a partir de una muestra que
viene a ser un subconjunto de los miembros de una poblacion mientras que la
poblacién comprende todos los miembros de un grupo. Demanda mucho tiempo
evaluar a toda la poblacion de interés ya que se debe tener identificada a la
poblacién y a sus miembros para conformar una muestra y generalizar los

resultados a toda la poblacion.
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2.2.2 Muestra

Segun el autor Yauris, C. (2017), la muestra censal es aquella donde todas las
unidades de investigacion son consideradas como muestra. La poblacion a estudiar
se considera como censal ya que se seleccioné el 100% de la poblacion al estimar
un nimero manejable de sujetos y por ser paralelamente universo, poblacién y

muestra.

Muestra censal: Para la presente investigacion se ha determinado una muestra
censal que estd conformada por los 35 colaboradores de la empresa del rubro
soluciones de negocio en tecnologia de informacion en la ciudad de Lima en el afio
2019, que laboran en el horario de atencién en un solo turno (09:00 am a 07:00 pm),
y que se dedican a los servicios de soporte de aplicaciones de ventas. Las edades de
los individuos que conforman la muestra oscilan entre los 20 y 35 afios, el 70% de

la muestra son del sexo masculino y un 30% son de sexo femenino.

2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion y analisis de datos

Precisada la naturaleza de la investigacion, los procedimientos emprendidos para
su entendimiento era necesario determinar de qué manera y cdmo se recolectarian los
datos; y siguiendo la composicion de la investigacion cientifica, fue necesario emplear
técnicas o formas exclusivas de captacion e instrumentos o recursos para registrarlos.
Asi, debido a la composicion y particularidades de la data, se manejo la técnica de la
encuesta que, de acuerdo con Galan, M. (2009), se rellena el cuestionario. Debido a
esta técnica las investigadoras establecieron una interaccion con las unidades de

analisis.
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Cabe destacar que la mencionada técnica tuvo lugar mediante la aplicacion de un
instrumento, el cual es el mecanismo para la aplicacion de la misma, teniendo lugar en
esta oportunidad a través del cuestionario. Para el autor Galan, M. (2009), el
cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios
para alcanzar los objetivos propuestos del proyecto de investigacion. El cuestionario

permite estandarizar e integrar el proceso de recopilacion de datos.

El instrumento fue medido con la Escala de Likert, se escogio esta escala, porque
es la mas utilizada en las investigaciones y cuya finalidad segin Romero, T. (2014),
es el ordenamiento de los datos a lo largo de una recopilacion de informacion. Las
variaciones sistematicas halladas en las respuestas brindadas por los colaboradores son
atribuibles a las diferencias individuales que pueden existir entre los mismos. Dentro
de esta escala se han calificado 5 categorias de respuestas, que van desde “totalmente

en desacuerdo”; “en desacuerdo”; “no sabe/no opina”; “de acuerdo”; “totalmente de

acuerdo”.

Para la presente investigacion, se eligio la técnica de encuesta denominada.
“Encuesta acerca de la Gestion del Talento Humano”. Se reuni6 informacion relevante
acerca de los colaboradores. El instrumento aplicado es el cuestionario que conto con
16 items que estan vinculados con las dimensiones de la variable Gestion del Talento.
Humano. El instrumento ha sido elaborado tomando como referencia principal los
instrumentos que han sido disefiados y estan contenidos en los antecedentes

considerados para esta investigacion.
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Encuesta acerca de la Gestion del Talento Humano

Dimension: reclutamiento

1.

¢Los medios de comunicacién que se utilizaron para el proceso de convocatoria
de seleccion de personal fueron los adecuados?

¢El perfil que se solicita para el puesto, ayuda en el desempefio laboral de los
colaboradores dentro del servicio?

¢Los objetivos, metas y expectativas del proceso de seleccion del personal
cumplieron con lo que Ud. esperaba?

¢Considera Ud. que el tiempo que tomo el proceso de seleccion de personal fue

el adecuado?

Dimension: disefio del puesto

5.

¢La empresa posee un entorno organizacional favorable que lo ayuda para el
desarrollo de sus habilidades y competencias?

¢Su formacion y conocimientos académicos van de la mano con el puesto de
trabajo?

¢La preparacion profesional y experiencia esta acorde con las exigencias del
perfil dentro del servicio?

¢Las habilidades blandas que posee ayudan a desempefiarse dentro del

servicio?

Dimensidn: compensacion

9.

¢El salario fijo que recibe esta acorde con la labor que desempefia?

10. ¢Considera Ud. que los bonos definidos guardan relacion con las actividades

que se realizan dentro del servicio?
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11. ¢(Considera usted que las labores que viene desempefiando en el servicio se
asocian a los reconocimientos que recibe?
12. ¢El incremento salarial va de acuerdo con el desempefio de las actividades que

realiza dentro del servicio?

Dimension: desarrollo profesional

13. ¢Considera Ud. que la modalidad y el tiempo de las capacitaciones le permite
desempefiarse eficientemente en su puesto de trabajo?

14. ¢Los cursos que ofrece la empresa contribuyen en su desarrollo profesional para
desempefiar nuevas actividades dentro del servicio?

15. ¢Existe documentacion o base de conocimiento de las capacitaciones que se
realizan dentro de la empresa?

16. ¢Los criterios de evaluacién que se utilizan, van de acuerdo con el rol que

desempefia dentro del servicio?

Validez

Para las autoras Garrote, P. & Rojas, M., (2015), el juicio de expertos es un
método de validacion necesario para comprobar la fiabilidad de una investigacion
que se define como una opinién entendida de personas con trayectoria en el tema,
que son reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que pueden dar

informacidn, evidencia, juicios y valoraciones.

La validez, en términos generales, estd relacionado al grado en que un
instrumento puede realmente obtener los datos que pretende conseguir. La

importancia de contenido es una de las caracteristicas de la validez. Consiste en
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indagar todas las causas y no solamente unas cuantas. Un instrumento de medicion
requiere contener incorporados practicamente a todos los items del contenido de la

variable a medir.

La validez del cuestionario sobre talento humano estuvo a cargo de tres expertos
en el &rea de la gestion del talento humano de la Universidad Privada del Norte
quienes emitieron su juicio y con sus sugerencias colaboraron en el mejoramiento
de este instrumento al resaltar que posee las caracteristicas fundamentales para

empezar la recopilacion de datos.

Confiabilidad

Andlisis de confiabilidad: Los autores Herndndez-Sampieri, R., & Mendoza, T.
(2018) precisan que “la confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia
de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las examina en

distintas ocasiones con 10s mismos cuestionarios” (p.247).

Para la confiabilidad del cuestionario se lleva a cabo mediante el analisis de
confiabilidad que permitira validar el cuestionario dirigido a los colaboradores en

forma independiente con el coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N de elementos

, 735 16

Fuente: elaboracidn propia

Bugarin Sanchez, Cyndi Lacey & Luna Victoria Santillan, Milagros Pamela pag. 48



A

UNIVERSIDAD EMPRESA DEL RUBRO SOLUCIONES DE NEGOCIO

L
N “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA
PRIVADA DEL NORTE EN TECNOLOGIA DE INFORMACION EN LIMA, 2019”

El valor del Alfa de Cronbach es de 0,735 por lo que se le considera aceptable,

por lo tanto, se puede utilizar este instrumento para el presente estudio.

2.4. Procedimiento

Antes de la aplicacion del instrumento, este fue sometido a una validacion de
expertos, es decir se sometio a revisiones por especialistas de contenido y metodologia
quienes confirmaron la pertinencia de los mismos; luego de un ciclo de revisiones y
sugerencias que fueron tomadas en cuenta para mejorar su estructuracion, se procedid
a su aplicacién. La informacion obtenida del cuestionario, se procedio a clasificar,
tabular y codificar con la aplicaciéon del andlisis de cuantitativo, es decir, una vez
acumulados los datos primarios, éstos seran organizados, tabulados y representados en
cuadros de frecuencia y porcentajes, ademas expresados en graficos de pastel. En otras
palabras, los resultados fueron sometidos a un analisis cuantitativo. Para el autor
Sabino, C. (2009, p. 188), este tipo de operacion se efectud, con toda la informacion
numeérica resultante de la investigacion. Luego del procesamiento, los resultados se
muestran como un conjunto de tablas y medidas, a las cuales se les han calculado su
porcentaje y presentado convenientemente. Por lo tanto, los resultados se procesaron
de manera objetiva y de ellos se desprendid una interpretacion confiable y fidedigna a

los hallazgos.

Se procediod a la fase aplicada de la investigacion, elaborandose un cuestionario
como instrumento de recoleccion de datos, el mismo constd de 16 items que
previamente fueron sometidas a un proceso de validacion de expertos, quienes, desde
el punto de vista técnico, constructo y metodologia revisaron objetivamente el alcance

de las interrogantes en el logro de los objetivos a partir de la Operacionalizacion de la
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variable. Conforme las validaciones las autoras disefiaron una encuesta en formato
virtual en la plataforma google forms, se dirigieron a la gerencia de la empresa y
procedio a aplicar a los informantes reenviando el link de la encuesta a los participantes
por medio de sus smartphones recolectando los datos que posteriormente se tabularon
y procesaron cuantitativamente en funcion al total poblacional. Se empled el programa
SPSS version 25 de IBM para identificar la frecuencia y porcentaje de los datos
proporcionados y el programa Excel 2016. Los datos se expresaron en tablas y figuras
(gréficos) de donde se desprendi6 la interpretacion de los mismos y que se presentan

en el capitulo de resultados.

Tabla 2
Escala de valoracion de la Gestidn del Talento Humano.
ESCALA INDICADORES ITEMS
Se superaron las expectativas:
EXCEPCIONAL *Resultados excelentes que superan lo 4
esperado.

Se cumplieron las expectativas:
CUMPLE *Resultados satisfactorios, solidos, 3
requisitos de trabajo cumplidos.

Se cumplieron las expectativas en
CUMPLE forma parcial: 2
PARCIALMENTE *Resultados satisfactorios, solidos,
requisitos de trabajo cumplidos.

No se cumplieron las expectativas:
DEFICIENTE *Resultados satisfactorios, solidos, 1
requisitos de trabajo cumplidos.

SIN CRITERIO / No se dispone de informacion
INFORMACION PARA suficiente para real_izar Iglvaloracién, 0
EVALUAR por causas de la asignacion o por falta

de evidencias.
Fuente: Informacion proporcionada por la empresa

Se realiza la valoracion de las funciones definidas para su categoria actual segun el

rol definido en los proyectos o servicios en los que ha contribuido. Se valora segun
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criterios de: cumplimiento de resultados, calidad, ajuste a plazos. Se utiliza una escala

de valoracion de 0 a 4.

Para valorar el nivel demostrado de la competencia, se debe tener en cuenta normas
propias de la evaluacion de un modelo de competencias nivelado. Es necesario leer y
comprender la definicion de todos los niveles para determinar cudl es el que mejor

identifica al profesional.

2.5. Aspectos éticos

Es importante destacar que se cuidd el aspecto ético a lo largo de la investigacion,
cifiéndose los resultados al producto de la aplicacion de un instrumento validado

previamente, ademas de mantenerse en resguardo la identidad del objeto de estudio.

Se buscé establecer en el &mbito de la investigacion la confidencialidad y el respeto
de los colaboradores que participaron en el estudio, por lo que se les ofrecio la
informacion suficiente para que tomen una decision razonada acerca de los posibles
beneficios y costos de su participacion respetando la reserva de la informacion
proporcionada. Ningun aspecto de la investigacion causara algun tipo de perjuicio a

los participantes o a cualquier persona o institucion vinculado al estudio.

Se consigna el autor, el titulo de la investigacion y la institucion de procedencia en
todas las referencias que han sido citadas para este estudio respetando en todo

momento la propiedad intelectual de los autores.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS

Se llevd a cabo la recoleccion de datos a través del instrumento escogido, en este estudio
se empled la encuesta. Los resultados se analizaron y a continuacion se muestran en tablas

de frecuencia y porcentaje y cuadros descriptivos.

Tabla 3
¢, Los medios de comunicacion que se utilizaron para el proceso de convocatoria de
seleccion de personal fueron los adecuado?

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo. 0 0%
En desacuerdo. 0 0%
No sabe/No opina. 1 2.9%
De acuerdo. 30 85.7%
Totalmente de acuerdo. 4 11.4%
Total 35 100%

90% 85.7%

80%

70%

60%

50%

40%

30% ,

20% : 11.4%

10% - 0% 0% 2.9% .

o )} B
Totalmente en No sabe/No opina. Totalmente de
desacuerdo. acuerdo.

Cuadro 1. Porcentaje de los medios de comunicacion para la seleccion
de personal.
Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 2.9% no sabe, no opina, el 85.7% manifiestan estar de acuerdo y
un 11.4% indicd estar totalmente de acuerdo en considerar que los medios de convocatoria
que se utilizo para el proceso de seleccion de personal fue el adecuado. Se estima una
tendencia favorable en la percepcion de que los medios de convocatoria que se utilizé para

el proceso de seleccion de personal fue el adecuado.
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¢, El perfil que se solicita para el puesto, ayuda en el desempefio laboral de los

colaboradores dentro del servicio?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 1 2.9%
En desacuerdo. 2 5.7%
No sabe/No opina. 5 14.3%
De acuerdo. 25 71.4%
Totalmente de acuerdo. 2 5.7%
Total 35 100%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% 2.9%

0% s

Totalmente en
desacuerdo.

71.4%

14.3%

5.7% 5.7%

No sabe/No opina. Totalmente de
acuerdo.

Cuadro 2. Porcentaje del perfil que se solicita para el puesto de trabajo,
ayuda en el desempefio dentro del puesto.

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados obtenidos

muestran que un 2.9% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 5.7% mencionan estar en

desacuerdo, un 14.3 no sabe, no opina, el 71.4% manifiestan estar de acuerdo y un 5.7%

indico estar totalmente de acuerdo en que el perfil del puesto ayuda en el desempefio laboral

de los colaboradores dentro del servicio. Se estima una tendencia favorable en el que el perfil

del puesto ayuda en el desemperio laboral de los colaboradores dentro del servicio.
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Tabla 5
¢, Los objetivos, metas y expectativas del proceso de seleccion del personal cumplieron con
lo que Ud. esperaba?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 2 57%
En desacuerdo. 9 25.7%
No sabe/No opina. 2 5.7%
De acuerdo. 22 62.9%
Totalmente de acuerdo. 0 0%
Total 35 100%
70% £2.9%
60% i
I
508%
40%
30% 25.7%
2U0%
5.7% 5.7%
10%
| . i | J iad
0%
Totalmente En Nosabe/No Deacuerdo. Totalmente
en desacuerdo., opina. de acuerdo.

desacuerdo

Cuadro 3. Porcentaje de objetivos, metas y expectativas del proceso de
seleccion del personal que cumplieron con la que esperaba.

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 5.7% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 25.7%
mencionan estar en desacuerdo, un 5.7 no sabe, no opina, el 62.9% manifiestan estar de
acuerdo en que los objetivos, metas y expectativas del proceso de seleccion del personal
cumplieron con las expectativas que ellos esperaban. Se estima una tendencia favorable en
la percepcion de que los objetivos, metas y expectativas del proceso de seleccion del personal

cumplen con las expectativas.

Bugarin Sanchez, Cyndi Lacey & Luna Victoria Santillan, Milagros Pamela pag. 54



“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA
UNIVERSIDAD EMPRESA DEL RUBRO SOLUCIONES DE NEGOCIO
PRIVADA DEL NORTE EN TECNOLOGIA DE INFORMACION EN LIMA, 2019”

N

Tabla 6
¢, Considera Ud. que el tiempo que tomd el proceso de seleccidn de personal fue el
adecuado?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 2 57%
En desacuerdo. 2 5.7%
No sabe/No opina. 3 8.6%
De acuerdo. 20 57.1%
Totalmente de acuerdo. 8 22.9%
Total 35 100%
57.1%
60% .
50% '
40% |
30% i 22.9%
20% ﬂ
. . 8.6% .
10% 5.7% 5.7% H
s s )
0%
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 4. Porcentaje del tiempo que tomo el proceso de seleccién del
personal.

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que el 5.7% mencionan estar en desacuerdo, un 8.6% no sabe, no opina,
el 57.1% manifiestan estar de acuerdo y un 22.9% indico estar totalmente de acuerdo en
considerar que el tiempo que tomo el proceso de seleccion de personal fue el adecuado. Se
estima una tendencia favorable en la percepcion de que el tiempo que tomd el proceso de

seleccion de personal fue el adecuado.
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Tabla 7
¢, La empresa posee un entorno organizacional favorable que lo ayuda para el desarrollo
de sus habilidades y competencias?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 0 0%
En desacuerdo. 2 5.7%
No sabe/No opina. 4 11.4%
De acuerdo. 24 68.6%
Totalmente de acuerdo. 5 14.3%
Total 35 100%
68.6%
70% f
60%
50%
40%
M
30%
i
20% 11.4% \t 14.3%
. 5.7% =—l i]l
10%
0% i
0% e  m— - 4 .
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.

desacuerdo.

Cuadro 5. Porcentaje de entorno organizacional favorable para el desarrollo de
habilidades y competencias.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que el 5.7% mencionan estar en desacuerdo, un 11.4% no sabe, no opina,
el 68.6% manifiestan estar de acuerdo y un 14.3% indico estar totalmente de acuerdo en
considerar que la empresa posee un entorno favorable que lo ayuda para el desarrollo de sus
habilidades y competencias. Se estima una tendencia favorable en considerar que la empresa

posee un entorno propicio que lo ayuda para el desarrollo de sus habilidades y competencias.

Bugarin Sanchez, Cyndi Lacey & Luna Victoria Santillan, Milagros Pamela pag. 56



“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA

N

UNIVERSIDAD EMPRESA DEL RUBRO SOLUCIONES DE NEGOCIO
PRIVADA DEL NORTE EN TECNOLOGIA DE INFORMACION EN LIMA, 2019”
Tabla 8
¢ Su formacion y conocimientos académicos van de la mano con el puesto de trabajo?
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 0 0%
En desacuerdo. 2 5.7%
No sabe/No opina. 2 5.7%
De acuerdo. 18 51.4%
Totalmente de acuerdo. 13 37.1%
Total 35 100%

60%
51.4%

50%

37.1%
40% .
30%

20%

10% 5.7% 5.7%
p - 8 @
0% -
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 6. Porcentaje de formacién y conocimientos académicos van de la
mano con el puesto de trabajo.

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que el 5.7% mencionan estar en desacuerdo, un 5.7% no sabe, no opina,
el 51.4% manifiestan estar de acuerdo y un 37.1% indico estar totalmente de acuerdo en
creer que las caracteristicas profesionales de cada colaborador van de la mano con el puesto
de trabajo. Se estima una tendencia favorable en la percepcion de que las caracteristicas

profesionales estan acordes con el puesto de trabajo.
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Tabla 9
¢, La preparacion profesional y experiencia esta acorde con las exigencias del perfil dentro
del servicio?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 0 0%
En desacuerdo. 2 5.7%
No sabe/No opina. 1 2.9%
De acuerdo. 13 37.1%
Totalmente de acuerdo. 19 54.3%
Total 35 100%
60% o 54.3%
50%
37.1%
40%
30%
20%
10% L 5.7% 2 g(y
0% . 0
- — =P
) 0y |
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 7. Porcentaje de preparacion profesional y experiencia esta de acorde
con la exigencias del perfil dentro del servicio.

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que el 5.7% mencionan estar en desacuerdo, un 2.9% no sabe, no opina,
el 37.1% manifiestan estar de acuerdo y un 54.3% indico estar totalmente de acuerdo en
creer que cumplen con los requisitos que su preparacion profesional amerita para laborar en
el servicio. Se estima una tendencia favorable en la percepcion de que se cumplen con los

requisitos que su preparacion profesional merece para laborar en el servicio.
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Tabla 10
¢, Las habilidades blandas que posee ayudan a desempefiarse dentro del servicio?
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 0 0%
En desacuerdo. 0 0%
No sabe/No opina. 1 2.9%
De acuerdo. 24 68.6%
Totalmente de acuerdo. 10 28.6%
Total 35 100%
68.6%
70%
60% '
50% |
40% [
28.6%
30% [
20% |
10% . ) 2.9% ;J
y 2 2 =
0%
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 8. Porcentaje de habilidades blandas que posee ayudan a desempefiarse
dentro del servicio.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 2.9% no sabe, no opina, el 68.6% manifiestan estar de acuerdo y
un 28.6% indico estar totalmente de acuerdo en creer que los bonos definidos guardan
relacion con las actividades que se realizan dentro del servicio. Se estima una tendencia
favorable en la percepcion de que los bonos definidos guardan relacion con las actividades

que se realizan dentro del servicio.
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Tabla 11
¢, El salario fijo que recibe esta acorde con la labor que desempefia?
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 1 2.9%
En desacuerdo. 14 40.0%
No sabe/No opina. 7 20.0%
De acuerdo. 12 34.3%
Totalmente de acuerdo. 1 2.9%
Total 35 100%
40%
40%
34.3%

35%

30%

25% 20%

20%

15%

10%

0%
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.

desacuerdo.

Cuadro 9. Porcentaje de salario fijo que recibe estd acorde con la labor que
desempefia.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 2.9% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 40.0%
mencionan estar en desacuerdo, un 20.0% no sabe, no opina, el 34.2% manifiestan estar de
acuerdo y un 2.9 precisa estar totalmente de acuerdo en considerar que el salario fijo que
recibe esta acorde con la labor que desempefia. Se estima una tendencia desfavorable en la

percepcion de que el salario fijo que recibe estd acorde con la labor que desempefia.
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Tabla 12

¢, Considera Ud. que los bonos definidos guardan relacion con las actividades que se
realizan dentro del servicio?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 1 2.9%
En desacuerdo. 12 34.3%
No sabe/No opina. 10 28.6%
De acuerdo. 10 28.6%
Totalmente de acuerdo. 2 5.7%
Total 35 100%
34.3%
35%
) 28.6% 28.6%
30% sy .
25%
20%
15%
10% 5.7%
a " ]
0% |
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.

desacuerdo.

Cuadro 10. Porcentaje de consideracion de bonos que guarda relacion con las
actividades que se realizan dentro del servicio.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 2.9% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 34.3%
mencionan estar en desacuerdo, un 28.6% no sabe, no opina, el 28.6% manifiestan estar de
acuerdo y un 5.7% precisa estar totalmente de acuerdo en creer que los bonos definidos
guardan relacion con las actividades que se realizan dentro del servicio. Se estima una
tendencia desfavorable en la percepcidn de que los bonos definidos guardan relacion con las

actividades que se realizan dentro del servicio.
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Tabla 13
¢, Considera usted que las labores que viene desempefiando en el servicio se asocian a los
reconocimientos que recibe?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 2 57%
En desacuerdo. 13 37.1%
No sabe/No opina. 6 17.1%
De acuerdo. 14 40.0%
Totalmente de acuerdo. 0 0%
Total 35 100%
40%
40% A 37.1% 1
35%
30%
25%
20% 17.1%
15%
10% 5.7%
0, [ i
5% 3 ' L 0%
’ —
0%
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 11. Porcentaje de consideracién de las labores que desempefian se
asocian a los reconocimientos que recibe.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 2.9% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 37.1%
mencionan estar en desacuerdo, un 17.1% no sabe, no opina, el 40.0% manifiestan estar de
acuerdo en creer que las labores que viene desempefiando en el servicio se asocian a los
reconocimientos e incentivos que recibe. Se estima una tendencia desfavorable en la
percepcion de que las labores que viene desempefiando en el servicio se asocian a los

reconocimientos e incentivos que recibe.
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Tabla 14
¢, El incremento salarial va de acuerdo con el desempefio de las actividades que realiza
dentro del servicio?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 1 2.9%
En desacuerdo. 8 22.9%
No sabe/No opina. 6 17.1%
De acuerdo. 18 51.4%
Totalmente de acuerdo. 2 5.7%
Total 35 100%
60%
51.4%
50% I
40%
30% 22.9% |
20% 17.1% ‘
L
l:v- - ;5' ﬂ
0%
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 12. Porcentaje del incremento salarial va de acuerdo con las actividades
que realiza dentro del servicio.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 2.9% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 22.9%
mencionan estar en desacuerdo, un 17.1 no sabe, no opina, el 51.4% manifiestan estar de
acuerdo y un 5.7% indicé estar totalmente de acuerdo en considerar que el incremento
salarial va de acuerdo con el desempefio de las actividades que realiza dentro del servicio.
Se estima una tendencia favorable en la percepcion de que el incremento salarial va de

acuerdo con el desempefio de las actividades que realiza dentro del servicio.
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Tabla 15
¢, Considera Ud. que la modalidad y el tiempo de las capacitaciones le permite
desemperiarse eficientemente en su puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 1 2.9%
En desacuerdo. 8 22.9%
No sabe/No opina. 6 17.1%
De acuerdo. 19 54.3%
Totalmente de acuerdo. 1 2.9%
Total 35 100%
60% 54.3%
50%
40%
30% 22.9%
17.1%
20%
10% 2.9% 2.9%
=y =7
0%
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 13. Porcentaje de consideracion que la modalidad y el tiempo de
capacitaciones le permite desempefiarse eficientemente en su puesto de trabajo.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 2.9% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 22.9%
mencionan estar en desacuerdo, un 17.1 no sabe, no opina, el 54.3% manifiestan estar de
acuerdo y un 2.9% indico estar totalmente de acuerdo en considerar que la modalidad y el
tiempo de las capacitaciones le permite desempefiarse eficientemente en su puesto de trabajo.
Se estima una tendencia favorable en la percepcion de la modalidad y el tiempo de las

capacitaciones le permite desempefiarse eficientemente en su puesto de trabajo.
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Tabla 16
¢, Los cursos que ofrece la empresa contribuyen en su desarrollo profesional para
desempafar nuevas actividades dentro del servicio?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 0 0%
En desacuerdo. 0 0%
No sabe/No opina. 6 17.1%
De acuerdo. 18 51.4%
Totalmente de acuerdo. 11 31.4%
Total 35 100%
60% 51.4%
50%
40% 31.4%
30%
17.1%
20%
10%
0% 0%
0% — S—
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 14. Porcentaje de cursos que ofrece la empresa contribuyen en su
desarrollo profesional para desempefiar nuevas actividades dentro del servicio.

Fuente: elaboracion propia
Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 17.1% no sabe, no opina, el 51.4% manifiestan estar de acuerdo
y un 31.4% indico estar totalmente de acuerdo en considerar que los cursos que ofrece la
empresa contribuyen en su desarrollo profesional para desempafiar nuevas actividades
dentro del servicio. Se estima una tendencia favorable en la percepcion de que los cursos
que ofrece la empresa contribuyen en su desarrollo profesional para desempariar nuevas

actividades
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Tabla 17
¢ Existe documentacion o base de conocimiento de las capacitaciones que se realizan

dentro de la empresa?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 1 2.9%
En desacuerdo. 8 22.9%
No sabe/No opina. 13 37.1%
De acuerdo. 10 28.6%
Totalmente de acuerdo. 3 8.6%
Total 35 100%
40% 37.1%
35%
28.6%
30%
559 22.9%
20%
15%
8.6%
10%
0%
Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.

desacuerdo.

Cuadro 15. Porcentaje de que si existe documentacion o base de conocimiento
de las capacitaciones que se realizan dentro de la empresa.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 2.9% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 22.9%
mencionan estar en desacuerdo, un 37.1% no sabe, no opina, y el 28.6% manifiestan estar
de acuerdo en confirmar que existe un sistema documentado de la capacitacién en la empresa
que lleve la historia de los eventos, tiempos y su costo. Se estima una tendencia favorable

en contar con un sistema documentado de la capacitacion en la empresa.
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Tabla 18
¢, Los criterios de evaluacion que se utilizan, van de acuerdo con el rol que desempefia
dentro del servicio?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo. 3 8.6%
En desacuerdo. 10 28.6%
No sabe/No opina. 8 22.9%
De acuerdo. 14 40.0%
Totalmente de acuerdo. 0 0%
Total 35 100%

40%
40%
35%
30%
25%
20%
15%

28.6%
22.9%

8.6%

10%
—

0%

Totalmente En No sabe/No De acuerdo. Totalmente
en desacuerdo. opina. de acuerdo.
desacuerdo.

Cuadro 16. Porcentaje de los criterios de evaluacion que se utilizan, van de
acuerdo con el rol que desempefia dentro del servicio.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Siendo un total de 35 colaboradores encuestados, los resultados
obtenidos muestran que un 8.6% precisa estar totalmente en desacuerdo, el 28.6%
mencionan estar en desacuerdo, un 22.9% no sabe, no opina, y el 40.0% manifiestan estar
de acuerdo en creer que los criterios de evaluacion van de acuerdo con el rol que desempefia
dentro del servicio. Se estima una tendencia favorable en la percepcién de que los criterios

de evaluacion van de acuerdo con el rol que desempefia dentro del servicio.
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CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1 Discusion

El objetivo general de esta investigacion fue: describir la gestion del talento
humano en una empresa del rubro soluciones de negocio en tecnologia de informacion
en el Lima, 2019. Las dimensiones que fueron discutidas son: reclutamiento, disefio

del puesto, compensacion y desarrollo profesional.

En lo relacionado a la dimension reclutamiento y la variable gestion del
talento, en los resultados obtenidos en la presente investigacion, en la tabla 3 (p. 48)
se encontroé que un 85.7% de colaboradores respondié estar de acuerdo y un 11.4%
contesto estar totalmente de acuerdo en que los medios de convocatoria que se
utilizaron para el proceso de seleccion de personal fueron los mas adecuados, lo que

indica que la empresa demuestra que sus procesos son los apropiados.

En la comparacion de los resultados de los antecedentes de la investigacion, se
encontré coincidencias con Carhuanambo, V. & Velarde, Z. (2019), en su trabajo
“Gestion del talento humano de los docentes en la institucion educativa ALEXANDER
VON HUMBOLDT?” de la Universidad Privada del Norte, quienes hallaron que de 30
trabajadores encuestados de los docentes en la institucion educativa ALEXANDER
VON HUMBOLDT, se observo que el 33% consideran que estan de acuerdo y un 30%
estan totalmente de acuerdo con los medios de convocatoria que realizé la entidad y
que les permitié acceder al puesto de trabajo; por otro lado, se encontrd discrepancias
en los resultados del trabajo de Leon, P. (2017), “Analisis de la Gestion del Talento

Humano en la Empresa Mercantil Flores Campoverde de la Ciudad de Loja” por la
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Universidad Nacional de Loja, que en lo referente a la convocatoria realizada por la
compafiia, de los resultados analizados se ha podido deducir que los medios empleados
para realizar una adecuada convocatoria por parte de la compafiia no son los méas
adecuados ya que de las encuestas aplicadas al personal que labora en la empresa un
75% manifestaron estar en desacuerdo ya que los medios que se usaron fueron de
caracter informal y un 25% indicaron que estan de acuerdo con el anuncio puesto fuera

de la empresa

El proceso de reclutamiento en la empresa logra un resultado muy alto
(“excepcional” segun la escala de valorizacion de la gestion del talento, p. 46) en los
resultados de la encuesta porque estd claramente definido el mecanismo de la
convocatoria y corresponde a los lineamientos estandarizados con los que trabaja el
area de la gestion del talento humano de la empresa, la cual busca utilizar los medios
y plataformas con mas llegada para suministrar informacion y resolver dudas a los
postulantes, fortaleciendo este procedimiento. En relacion con los antecedentes
mencionados, en el primer trabajo se cumple con el proceso de reclutamiento del
talento humano ya que el tiempo que tomo el proceso de seleccion de personal fue el
adecuado porque cumplieron con los objetivos, metas y expectativas asegurando la
calidad de la actividad laboral. La convocatoria es una etapa importante y debe estar
correctamente elaborada y alineada, en cuanto a la segunda investigacion se ha podido
observar que la empresa ha realizado una convocatoria deficiente que no abarca todas
las plataformas digitales y que no cumple con ciertos lineamientos basicos que un

reclutamiento de personal requiere.

Bugarin Sanchez, Cyndi Lacey & Luna Victoria Santillan, Milagros Pamela pag. 69



A

L
“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA

4 UNIVERSIDAD EMPRESA DEL RUBRO SOLUCIONES DE NEGOCIO
PRIVADA DEL NORTE EN TECNOLOGIA DE INFORMACION EN LIMA, 2019”

Estos resultados antes mencionados encuentran respaldo con lo expresado por el
destacado investigador Cuesta, S. (2017) quien sostiene que las fuentes de
reclutamiento internas corresponden a la propia entidad o empresa, que en general son
las més convenientes, respondiendo a politicas de rotacion o de promocidny en el caso
de las fuentes externas se recurren a las bolsas de trabajo de entidades oficiales y
plataformas digitales. La convocatoria de la oferta laboral publicada y vigente es
fundamental en el proceso de reclutamiento porque permite que candidatos que

cumplan las condiciones de la oferta laboral puedan aplicar.

En lo relacionado a la dimensién disefio del puesto y la variable gestion del
talento humano, en los resultados obtenidos en la presente investigacion, en la tabla
10, (p. 55) se encontrd que un 68.6% esta de acuerdo y un 28.6% esta totalmente de
acuerdo en cuanto a las habilidades que poseen les ayuda para desempefiarse dentro

del servicio.

En la comparacion de los resultados de los antecedentes de la investigacion se han
hallado coincidencia con el estudio de Aquino, N. (2017), en la dimension disefio del
puesto en cuatro instituciones educativas de Chosica, se encontré que los docentes
estan de acuerdo en que las habilidades que poseen aportan para desemperiarse en el
servicio educativo. Los resultados fueron: Un 79.6% en la I.E Felipe Huaman Poma
de Ayala, un 82.1% en la I.E Josefa Carrillo, un 94.7% en la I.E Manuel Gonzales
Prada y por ultimo un 64% en el Colegio Experimental de Aplicacion; por otro lado,
se encontro discrepancias en los resultados del trabajo de Chacon, H. (2018), quien en
su estudio “Gestion estratégica del talento humano en las pymes de servicios de

comidas y bebidas de Barranquilla”, por la Universidad de la Costa de Colombia, quien
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encontrd que un 47% estuvieron en desacuerdo, en que las habilidades que poseen no
les ayuda a desempefiarse dentro del servicio, asi mismo un 26% medianamente en

desacuerdo.

El disefio del puesto obtiene un resultado muy alto (“excepcional” seglin la escala
de valorizacién de la gestion del talento, p. 46), porque el area de la gestion del talento
humano buscar comprometer y vincular al personal de la empresa con los objetivos
organizacionales, tomando en cuenta los requisitos de las habilidades en los
colaboradores orientandolos para desempefiarse dentro del servicio, y de esta manera
poder contribuir a obtener ventajas laborales sostenibles. En los antecedentes
antedichos, en el caso de la primera investigacion se considera seleccionar candidatos
que tengan conocimiento, experiencia y una actitud positiva frente a su labor con el
fin de cumplir con los objetivos de la institucion. Es fundamental plantear estos
requisitos en cuanto a las habilidades que poseen, de esta forma se podra asegurar
contar con el personal mas idéneo, caso contrario se da en la segunda investigacion
porque las habilidades y experiencias por parte de los colaboradores no cubre con las

expectativas del disefio del puesto que son necesarias para una gestion éptima.

Todos estos resultados aludidos encuentran respaldo con lo expresado por los
autores Naumov, S. (2018), en el sentido de que los elementos que integran el disefio
del puesto son: la descripcion del puesto y las competencias, liderazgo que se
encuentra conformada por la iniciativa, trabajo en equipo, responsabilidad, grado de
organizacion, innovacion, calidad en el trabajo, conocimientos requeridos, habilidades
y destrezas, sexo, disponibilidad y profesion, que son necesarios considerar dentro de

un disefio del puesto, asimismo Chiavenato, I. (2018), quien sostiene que el disefio del
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puesto es la descripcion del comprendido del puesto, de los métodos de trabajo que se
van a emplear y de las relaciones que estan establecidas con los demas puestos de
trabajo, con el objetivo de integrar los requisitos organizacionales, tecnoldgicos,

sociales y personales de la persona que va a ocupar el puesto.

En lo relacionado a la dimensién compensacion y la variable gestion del talento
humano, en la presente investigacion, en la tabla 14 (p. 59), se hall6 el 51.4%
manifiestan estar de acuerdo y un 5.7% indicO estar totalmente de acuerdo en
considerar que el incremento salarial va de acuerdo con el desempefio de las

actividades que realiza dentro del servicio.

En la comparacion de los resultados de los antecedentes de la investigacion, se
hallaron coincidencias con el estudio de Carhuanambo, V. & Velarde, Z. (2019),
“Gestion del talento humano de los docentes en la institucion educativa Alexander VVon
Humboldt, 2018.”, por la Universidad Privada del Norte, de los 30 trabajadores
encuestados que son docentes en la institucion educativa ALEXANDER VON
HUMBOLDT, en los resultados se observo que el 50% estan de acuerdo y el 43.3%
totalmente de acuerdo en que el incremento salarial es equitativo a las actividades que
desempefian; Por otro lado, se hallaron discrepancias, con el trabajo de Gallegos, M.
(2017), quien en su estudio “Estrategia de gestion de talento humano en el hotel
Mansion Santa Isabella en la ciudad de Riobamba” por la Universidad Regional
Auténoma de los Andes, se encontré que en el hotel, el 100% de los trabajadores
consideraron que el incremento salarial no va de acuerdo a las actividades que realizan,
debido a que la politica salarial del hotel solo contempla en ofrecer un bono que no

compensa con sus funciones.
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La dimensidn compensacion obtiene un resultado alto (“cumple” segin la escala de
valorizacion de la gestion del talento, p. 46), en funcién de que los incrementos
salariales para los colaboradores del area estdn estrechamente vinculados con el
desempefio de las actividades que realizan dentro del servicio. Se revisa el desempefio
del profesional del afio anterior con la informacion del documento “Cierre de Anual”
en base al cumplimiento del plan de mejora definido el periodo, la categoria y el salario
anterior y categoria actual para establecer los incrementos salariales. Es necesario
gestionar las expectativas del proceso de promociones en los colaboradores y la
revision salarial para establecer incrementos salariales periddicos segun las
posibilidades de la empresa. En el caso de la primera investigacion discutida se cuenta
con un historial de evaluacion donde se realiza un analisis de acuerdo con el
desempefio que va de la mano con el incremento salarial para los colaboradores; en
cambio en la segunda investigacion es preocupante que no se realice una evaluacion

del desempefio que pueda sustentar un incremento salarial adecuado.

Estos resultados antedichos se encuentran sustentados por lo expresado por
Chiavenato, 1. (2018), quien manifiesta que la compensacion es una relacion de
intercambio entre las personas y la organizacion, en donde cada colaborador llega a un
acuerdo para obtener un pago econdmico por la realizacion de su trabajo, asi como
también el otorgamiento de aumentos en sus salarios y beneficios sociales en forma
compensatoria; y lo mencionado por los autores Robbins, S. P., & Coulter, M. (2018),
quienes precisan que las organizaciones tradicionales son mas proclives a ver la
remuneracion desde la perspectiva de una recompensa monetaria (salario, prestaciones

e incentivos), a diferencia de las pequefias empresas, que lo manejan desde un enfoque
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de recompensa total, es decir comprende reconocimiento, salario emocional y

oportunidades de aprendizaje.

En lo relacionado a la dimension desarrollo profesional y la variable gestion
del talento humano, en los resultados de la presente investigacion, en la tabla 16 (p.
61), el 51.4% manifiestan estar de acuerdo y un 31.4% indico estar totalmente de
acuerdo en que los cursos que ofrece la empresa contribuyen en su desarrollo

profesional para desempefiar nuevas actividades dentro del servicio.

En la comparacion de los resultados de los antecedentes de la investigacion, se
hallaron coincidencias con el estudio de Leon, P. (2017), “Analisis de la Gestion del
Talento Humano en la Empresa Mercantil Flores Campoverde de la Ciudad de Loja”,
por la Universidad Nacional de Loja, quien encontré en los resultados de su estudio
que el 100% de los colaborares estuvieron de acuerdo con los cursos que ofrecio la
empresa, debido a que les aporto un mayor conocimiento para su desarrollo. Los temas
que tocaron fueron: ventas, servicio y atencion al cliente, tributacion y contabilidad.
De los datos obtenidos se dedujo que la mayoria de los empleados estan interesados
en que se los capacite con cursos que tengan que ver con fidelizacion al cliente para
reforzar sus conocimientos y asi puedan aportar a la empresa; por otro lado, se encontro
discrepancias con el estudio de Carhuanambo, V. & Velarde, Z. (2019), “Gestion del
talento humano de los docentes en la institucion educativa Alexander Von Humboldt,
2018.”, por la Universidad Privada del Norte, se encontrd0 que de 30 docentes
encuestados en la institucion educativa ALEXANDER VON HUMBOLDT, el 26.67%

consideran estar totalmente en desacuerdo y un 30% estan en desacuerdo debido a la
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falta de programacion de cursos ofrecidos que puedan ayudar a mantener motivados a

los colaboradores.

La dimension desarrollo profesional obtiene un resultado alto (“excepcional” segun
la escala de valorizacion de la gestion del talento, p. 46), en vista de que la empresa
les ofrece a sus colaboradores un programa de cursos con la intencion de potenciar y
desarrollar las fortalezas de cada uno de los empleados para que puedan alcanzar las
metas y objetivos organizacionales. En los antecedentes considerados para esta
discusidn, en el caso del primer estudio se evidencia un porcentaje alto de conformidad
con los cursos ofrecidos como parte del desarrollo profesional que impulsa la
organizacion y que se ajustan a los requerimientos y necesidades del personal; esta
situacion no replica en la segunda investigacion donde el desarrollo profesional es
considerado de medio para abajo, debido a que la politica de cursos que ha
implementado la organizacion no son las mas adecuadas porque no existe una
planificacion de cursos lo que podria afectar el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion. El desarrollo profesional dentro de la gestion del talento es primordial
porque busca la especializacion de los colaboradores en el desempefio de su puesto de

trabajo.

Estos resultados que se anteponen encuentran soporte con lo expuesto por
Chiavenato, 1. (2018), se vincula con las oportunidades de crecimiento tomando como
referencia el nimero de ensefianzas que pueden considerarse como la cantidad y
calidad de oportunidades que se les brinda a los colaboradores y que ellos consideran
que esta a su alcance para mejorar su carrera profesional dentro de la empresa y

también por lo vertido por Jones, G., & George, J. (2019), que afirman que el desarrollo
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profesional es la consecuencia loable que los empleados obtienen por trabajar en una
empresa y que se traduce en oportunidades de entrenamiento y desarrollo, programas
de capacitacion y aprendizaje de caracter continuo. El desarrollo profesional favorece
a la empresa ya que los empleados se adaptan de manera méas expeditiva y

sobresaliente a las necesidades de cambio e innovacion.

Implicancias:
Teorica

El presente estudio tiene la intencién de apoyar al conocimiento del area de la
Gestion del Talento Humano en las empresas del rubro de soluciones de negocio en
tecnologia con el propdsito de proporcionar comprension que surge de los resultados
obtenidos para brindar aportes que desarrollen este tema y permitan reforzar los
procesos de la organizacion, disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y

retener a los colaboradores mejorando su desempefio.

Metodoldgica

Las caracteristicas del instrumento empleado en esta investigacion, el cuestionario
denominado: “Encuesta acerca de la Gestion del Talento Humano™ es una herramienta
que puede aplicarse en todas las empresas del rubro de soluciones de negocio en
tecnologias de informacion que dentro de sus objetivos estratégicos busquen contar
con un mecanismo que les permita una verificacion regular de la situacion de la
organizacion con respecto a la Gestion del Talento Humano de acuerdo a una
periodicidad que puede ser segun la necesidad mensual, trimestral o semestral. Es

oportuno mencionar que este instrumento de recoleccion de datos fue revisado y
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validado de acuerdo al criterio profesional de tres expertos de la Universidad Privada

del Norte.

Practica

Los resultados obtenidos por esta investigacion pueden ser empleados por la
gerencia de la Gestion del Talento Humano de la empresa del rubro de soluciones de
negocio en tecnologia con la finalidad de llevar a cabo eventuales correcciones en las
deficiencias que hayan sido detectadas en los procesos que realizan, asi como también
los puntos de mejora donde sea necesario incidir. De igual forma, realizar si fuera el
caso nuevamente una encuesta con la finalidad de evaluar los aspectos en donde se han

realizado los progresos en el servicio.

Limitaciones
En el desarrollo de la presente investigacion, surgieron limitaciones que las autoras

supieron resolver.

Para la recoleccion de los datos de la tesis, se tuvieron ciertas dificultades con los
colaboradores de la empresa, como no estaban obligados a responder el cuestionario
que se tenia definido, no habia un compromiso real en ellos. Esto ponia en riesgo para
obtener los datos que necesitdbamos, por lo que fue necesario conversar con cada uno
de ellos, indicandoles las ventajas que obtendrian en su trabajo, de acuerdo a los
resultados de la investigacion que las autoras iban a llevar a cabo y que la beneficiaria

como colaboradores desde el enfoque de la gestion del talento humano.
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La finalizacidn de este estudio coincidio con el inicio de la pandemia originada por
el virus del COVID-19, que afecto al mundo entero, la mayoria de los paises entraron
en cuarentena, en el caso de nuestro pais se decreté un confinamiento generando
restricciones con la prohibicion de reuniones. Ante esta situacion las autoras
programaron reuniones utilizando la tecnologia de videoconferencia para cumplir con
los avances respectivos lo que limito el tiempo del avance de la tesis, sin embargo, a

pesar de las circunstancias las autoras pudieron finalizar la investigacion.

4.2 Conclusiones

De los resultados obtenidos en la investigacion con respecto al objetivo general
se concluye que, si se cumple, ya que se describe la gestidn del talento humano de los
colaboradores en una empresa del rubro soluciones de negocio en tecnologia de
informacion en Lima, 2019, encontrando que las dimensiones con una mayor
incidencia son: la dimensién reclutamiento, la dimension disefio del puesto, la
dimension desarrollo profesional y en una menor contundencia la dimension

compensacion.

De los resultados obtenidos en la investigacion se concluye que, si se cumple el
primer objetivo especifico de describir la gestion del talento humano en la
dimension reclutamiento, en donde se encontrd que un alto numero de colaboradores
estd de acuerdo en considerar que los medios de convocatoria que se realizé para el
proceso de seleccion del personal fue el adecuado en un nivel excepcional (muy alto)

con un 98.55%.
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Los colaboradores consideran que los medios que se utilizan para las convocatorias,
como correo electrénico, portales de empleos, ferias laborales de las instituciones
educativas y redes sociales fueron los mas apropiado para postular al puesto de trabajo.

Por consiguiente, se da respuesta a la pregunta de investigacion.

De los resultados obtenidos en la investigacion se concluye que, si se cumple el
segundo objetivo especifico de describir la gestién del talento humano en la
dimension disefio del puesto, en donde se encontr6 que un alto nimero de
colaboradores esta de acuerdo que los requisitos de su nivel “competitivo” ayudan a
desempeniarse dentro del servicio en un nivel excepcional (muy alto) con un 98.65 %.
Los colaboradores consideran que el puesto de trabajo que la empresa ofrece es el mas
conveniente para demostrar sus habilidades. Para llevar a cabo esta seleccion del
colaborador de acuerdo con el disefio del puesto se realizan evaluaciones constantes
para validar el conocimiento que se va adquiriendo. Por consiguiente, se da respuesta

a la pregunta de investigacion.

De los resultados obtenidos en la investigacion se concluye que, si se cumple el
tercer objetivo especifico de describir la gestion del talento humano en la
dimension compensacion, encontrando que un alto nimero de colaboradores esta de
acuerdo en considerar que el incremento salarial va de acuerdo con el desemperio de
las actividades que realiza dentro del servicio nivel “cumple” (alto) con un 65.65%.
Comparando los resultados historicos de las evaluaciones con las categorias menores
se observan un incremento salarial por debajo de la expectativa del colaborador, de

acuerdo con las actividades que realiza, sin embargo, en categorias de mayor
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remuneracion la expectativa del incremento es la adecuada. Por consiguiente, se da

respuesta a la pregunta de investigacion.

De los resultados obtenidos en la investigacion se concluye que, si se cumple el
cuarto objetivo especifico de describir la gestion del talento humano en la
dimension desarrollo profesional, hallandose que un alto nimero de colaboradores
esta de acuerdo que los cursos que ofrece la empresa contribuyen en su desarrollo
profesional para desempefiar nuevas actividades dentro del servicio, en un nivel
excepcional (muy alto) con un 91.35 %. Los colaboradores consideran que el catdlogo
de cursos que tiene la empresa aporta para el desarrollo personal lo que les permite
desempefiar mejor las actividades e innovando la manera de ejecutar el trabajo

asignado. Por consiguiente, se da respuesta a la pregunta de investigacion.
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ANEXOS

Anexo N° 1

Tabla 19

Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLE

DIMENSIONES INDICADORES

METODOLOGIA

General.

¢Cémo es la gestion del
talento humano en una
empresa del rubro de
rubro soluciones de
negocio en tecnologia de
informacion en Lima,
2019?

Especificos.

¢Cémo es la gestion del
talento humano en la
dimensidn reclutamiento
de los colaboradores en
una empresa del rubro,
soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019?

General:

Describir la gestion del
talento humano en una
empresa del rubro,
soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019.

Especificos:

Describir la gestion del
talento humano en la
dimension reclutamiento
en una empresa del rubro,
soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019.

En la investigacién
llevada a cabo se tiene
como variable gestion del
talento

Definicion Conceptual.
Para (Cuesta, S. A, 2017),
la gestion del talento es el
conjunto de decisiones y
acciones directivas en el
admbito organizacional
que influyen en las
personas, buscando el
mejoramiento continuo,
durante la planeacion,
implantacion y control de
las estrategias
organizacionales,
considerando las
interacciones con el
entorno.

Solicitud del personal.

Reclutamiento Convocatoria.

Seleccion del personal.

Tipo de investigacion

Es una investigacion
cuantitativa, descriptiva,
de corte transversal

Disefo.

La investigacion fue de
tipo transversal (se hizo
en un solo instante de
tiempo) y no experimental
(En tanto no hay
manipulacion de
variables). El alcance de
la investigacion fue
descriptivo.
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¢Como es la gestion del
talento humano en la
dimension disefio del
puesto en los
colaboradores en una
empresa del rubro,
soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019?

¢Cémo es la gestion del
talento humano en la
dimensién compensacion
en una empresa del rubro,
soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019?

¢Cémo es la gestion del
talento humano en la

dimensién desarrollo
profesional en una
empresa  del rubro,

soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019?

PRIVADA DEL NORTE

Describir la gestion del
talento humano en la
dimension disefio del
puesto en los en una
empresa del rubro,
soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019.

Describir la gestion del
talento humano en la
dimensién compensacion
en una empresa del rubro,
soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019.

Describir la gestion del
talento humano en la

dimensién desarrollo
profesional en una
empresa  del rubro,

soluciones de negocio en
tecnologia de informacion
en Lima, 2019.

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA DEL RUBRO SOLUCIONES DE NEGOCIO EN TECNOLOGIA DE

INFORMACION EN LIMA, 2019”

Requisitos del puesto.
Competencias.
Contenido del puesto.

Disefio del puesto

Salario fijo.
Bonos.

Compensacion : .
Salario emocional.

Capacitaciones.
Cursos.
Evaluacion por
desempefio

Desarrollo profesional

Poblacién

La poblacién esta
conformada por el
numero de colaboradores
que suman en total 35.

Muestra Censal

La muestra esta
conformada por los 35
colaboradores que
trabajan en la empresa.

Técnica
Encuesta
Instrumento

Cuestionario

Fuente: elaboracidn propia
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UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA
EMPRESA DEL RUBRO SOLUCIONES DE NEGOCIO
EN TECNOLOGIA DE INFORMACION EN LIMA, 2019”

Anexo N°2: Encuesta acerca de la Gestion del Talento Humano.

1

2

4 5

NO

ITEMS

Total
desacuerdo

En
desacuerdo

No
sabe,
No
opina

De Total
Acuerdo | Acuerdo

DIMENSION: RECLUTAMIENTO

¢Los medios de comunicacién que se utilizaron
para el proceso de convocatoria de seleccion de
personal fueron los adecuado?

¢El perfil que se solicita para el puesto, ayuda en el
desempefio laboral de los colaboradores dentro del
servicio?

¢ Los objetivos, metas y expectativas del proceso de
seleccion del personal cumplieron con lo que Ud.
esperaba?

¢Considera Ud. que el tiempo que tomo el proceso
de seleccidn de personal fue el adecuado?

DIMENSION: DISENO DEL PUESTO

¢(La empresa posee un entorno organizacional
favorable que lo ayuda para el desarrollo de sus
habilidades y competencias?

¢Su formacién y conocimientos académicos van de
la mano con el puesto de trabajo?

¢La preparacion profesional y experiencia esta
acorde con las exigencias del perfil dentro del
servicio?

¢Las habilidades blandas que posee ayudan a
desempefiarse dentro del servicio?

DIMENSION: COMPENSACION

¢El salario fijo que recibe esta acorde con la labor
que desempefia?

10

¢Considera Ud. que los bonos definidos guardan
relacion con las actividades que se realizan dentro
del servicio?

11

¢Considera usted que las labores que viene
desempefiando en el servicio se asocian a los
reconocimientos que recibe?

12

¢El incremento salarial va de acuerdo con el
desempefio de las actividades que realiza dentro del
servicio?

DIMENSION: DESARROLLO
PROFESIONAL

13

¢Considera Ud. que la modalidad y el tiempo de las
capacitaciones le  permite  desempefarse
eficientemente en su puesto de trabajo?

14

¢Los cursos que ofrece la empresa contribuyen en
su desarrollo profesional para desempafiar nuevas
actividades dentro del servicio?

15

¢Existe documentacion o base de conocimiento de
las capacitaciones que se realizan dentro de la
empresa?

16

¢Los criterios de evaluacion que se utilizan, van de
acuerdo con el rol que desempefia dentro del
servicio?
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Anexo N° 3: Carta de autorizacion de uso de informacién de la empresa.

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA N UNIVERSIDAD

PRIVADA DEL NORTL

Yo Jesus Orlando Hurtado Oviedo, identificado con DNI 07547307, en mi calidad de Gerente General

dei drea de la gerencia general de la empresa/institucion Agrosoft S A C con R U.C N* 20562642219,
ubicada en la ciudad de Av Cipriano Dulanto Nro. 940 Dpto. 405 Pueblo Libre

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior Cyndi Lacey Bugarin Sanchez identificado con DNI N* 43183522, egresado de la ( X )Carrera
profesional o ( JPrograma de Postgrado de Working Adult - Administracon para que utibce la siguiente
informacion de la empresa

La empresa proporciono informacion en forma general para su diagndstico & investigacion para el
desarrolio de Ia tesis

(Dwlnler ln mtrrmcsin » sntreger)

con la finakdad de que pueda desarroliar su ( )Trabajo de Investigacion, ( X )Tesis o ( )Trabajo de
suficiencia profesional para optar al grado de ( )Bachiller, ( Maestro, ( )Doctor o ( X )Titule
Profesional

Recuerda que para el ramite deberds adjuntar también, 8l siguiente requisito segun tipo de empresa
o Vigencia de Poder (pars el caso de empresas privadas)

« ROF / MOF / Resolucién de designacidn, u otro documento que evidencie que el firmante esta

mnmmmelmodehdommahmmm (para &l csso de empresas

CcpamlDNldolmemLogdoRmmwmmvmgxﬁmnmd
formato.

Indicar si 8l Represantante que autonza la informacion de la emprasa, solicita mantener al
cualquier distintivo de ia empresa en reserva, marcando con una “X" la opcion selecciol
( X ) Mantener an Raserva al nombre o cualquier distinlivo de 1a empresa; o
{ ) Mencionar el nombre de la empresa.

El Egresado/Bachiller declara que los datos emitidos en estacatay enal T jo de Investigacion, en la Tesis
son autonbicos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el E serd sometdo al inicio del
procedimiento disciplinanc comespondiente; asemismo, asumird toda la responsabilided anfe posibles acciones
legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar

1 / >
7 5

Firma del Egresado
DNI: 43183555
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