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RESUMEN
La investigacion titulada influencia de la comunicacion en la gestion del talento humano
en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado CEPEA Sede Bagua Grande,
2020, tuvo como objetivo general determinar la influencia entre la comunicacion en la
gestion del talento humano en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado
CEPEA Sede Bagua Grande, 2020. La investigacion fue correlacional de disefio
transversal y se uso el método descriptivo. Con la investigacion se concluye: Los canales
de comunicacion identificados en la presente investigacion son basicamente tres: la
comunicacion personalizada, comunicacion mediante reuniones y en menor grado a
través de documentos oficiales y que estos presentan ciertos déficits debido a que no se
encuentran definidos y tampoco existe un area encargada de hacer efectiva la
comunicacion. La gestion del talento humano ha sido diagnosticada teniendo en cuenta
las dimensiones del mismo que son: planeacion, organizacion, direccion y control en
donde se ha llegado a encontrar déficits importante que van desde la desmotivacion del
personal, la inadecuada planificacion entre otros. La correlacion de influencia queda
establecida concluyéndose que la variable comunicacion influye significativamente en la

variable gestion del talento humano.

Palabras claves: comunicacion, gestion del talento humano, educacion superior,

institucion.
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ABSTRACT

The research entitled influence of communication in the management of human talent at
the Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado CEPEA Sede Bagua Grande,
2020, had as a general objective to determine the influence between communication in
the management of human talent at the Institute of Higher Education Private Technology
CEPEA Sede Bagua Grande, 2020. The research was correlational with a cross-sectional
design and the descriptive method was used. The investigation concludes: The
communication channels identified in the present investigation are basically three:
personalized communication, communication through meetings and to a lesser degree
through official documents and that these present certain deficits because they are not
defined and neither there is an area in charge of making communication effective. The
management of human talent has been diagnosed taking into account its dimensions,
which are: planning, organization, direction and control, where significant deficits have
been found, ranging from the demotivation of staff, inadequate planning, among others.
The influence correlation is established, concluding that the communication variable

significantly influences the human talent management variable.

Keywords: communication, human talent management, higher education, institution.
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INTRODUCCION

La comunicacién en la organizacion es un factor importante en la formacion del
compromiso organizacional de los empleados. Dependiendo de la direccion del
flujo de informacion, las practicas de comunicacion interna se pueden dividir en
tres tipos: de abajo hacia arriba, de arriba hacia abajo, y lateral. Debido a los tiempos
dificiles causados por la pandemia mundial y la realidad dindAmica comdn de las
cadenas de suministro de alimentos contemporaneas, los empleados de logistica
inevitablemente se convierten en el recurso mas valioso. Las empresas se ven
obligadas a monitorear y pronosticar continuamente la satisfaccion de los

empleados y la posible intencion de rotacion.

Se ha sugerido que el compromiso de los empleados se predice principalmente por
la satisfaccion laboral y factores motivacionales como la comunicacion interna, la
capacitacion, el empoderamiento estructural, los sistemas de incentivos, el

liderazgo transformacional y el ajuste persona-organizacion (Boukamcha, 2023).

Aunque los empleados han comenzado a darse cuenta de su valor y contribucion
significativa al desempefio y éxito de la organizacidén desempefio y éxito, la medida
en que la comunicacion interna se utiliza como un medio estratégico ain no se ha
explorado por completo el avance del compromiso de los empleados. Esta
realizacion, sin embargo, requiere un ambiente organizacional donde los empleados
pueden contribuir productivamente no solo al resultado final, sino también

salvaguardar sus intereses y bienestar en el lugar de trabajo (Ruck et al., 2017).

Podria decirse que se necesita cada vez mas un enfoque revolucionario sobre cémo
las organizaciones gestionan los intereses internos y se comunican con los
empleados para mantener un alto nivel organizacional. Dominguez et al. (2023)
confirma que la desconexidn de los empleados a menudo puede conducir a un peor
desempefio de la organizacion y puede constituir una amenaza para la supervivencia
de una organizacion. El valor afiadido que puede atribuirse al compromiso de los
empleados como una funcion fundamental del éxito organizacional puede nunca

pase desapercibido.

Al inicio del presente siglo las prioridades y necesidades han variado y
revolucionan la manera de administrar a los colaboradores, la influencia de la

comunicacion interna ha empezado a tener importancia en los trabajadores,
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directores, jefes y gerentes en el dia a dia laboral. La comunicacién entre los
miembros de la organizacion y la debida administracion del talento humano en las
empresas influye positivamente en los colaboradores, generando un
funcionamiento correcto del sistema y el crecimiento de la organizacion,

repercutiendo en el mejor servicio a los usuarios o clientes.

En el ambito internacional Morata (2022) manifiesta que los déficits en la gestion
del talento humano se producen porque la capacitacion de los colaboradores no se
realiza en el tiempo adecuado para que esta se dé favorablemente, teniendo en
cuenta que en este tiempo el personal se vuelve competitivo, manifiesta también
que la gestion del talento humano internacionalmente se estd centrando en la
administracion de colaboradores, mostrando indicadores de poca concentracion en
la gestion estratégica de los departamentos de una empresa y que portan

minoritariamente al objetivo institucional.

Segun Siguas (2022) los profesores que egresan de algun instituto pedagdgico se
muestran comprometidos con la labor educativa, siendo un indicador de motivacion
y dedicacion para conocer metodologias, capacitarse, generar creatividad y plantear
una propuesta innovadora, sin embargo, deben fortalecer sus capacidades
profesionales referidas a la comunicacion e integrarse con los actuales paradigmas

pedagogicos en sus organizaciones laborales.

En un Instituto de Educacion Superior Tecnologico Privado CEPEA Sede Bagua
Grande se ha podido visualizar deficiencias en la comunicacion interna al interior
de la organizacion, esto se puede ver en la comunicacion desde los jefes hasta la
parte operativa, incluso entre los mismos docentes y administrativos, la
comunicacion es muy deficiente lo cual impacta en muchos aspectos de la
organizacion. Por otro lado, la gerencia esta preocupada por la gestion del recurso
humano de los empleados, mas ain porque ha evaluado que la comunicacion que

se ejerce en la organizacién no es la mas 6ptima.

Se formulo el siguiente problema: ¢Cudl es la influencia de la comunicacion en la
gestion del talento humano en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Privado CEPEA Sede Bagua Grande, 2020?

Se estableci6 como objetivo general: Determinar la influencia entre la

comunicacion en la gestion del talento humano en el Instituto de Educacion
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Superior Tecnolégico Privado CEPEA Sede Bagua Grande, 2020. Se plantearon los
siguientes objetivos especificos: 1. Identificar los canales de comunicacion en el
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Privado CEPEA Sede Bagua Grande,
2020. 2.Realizar un diagnostico de la gestion del talento humano en el Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Privado CEPEA Sede Bagua Grande, 2020.
3.Establecer la influencia de la comunicacion en la gestion del talento humano en
el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Privado CEPEA Sede Bagua
Grande, 2020.

Dentro de los antecedentes a nivel internacional tenemos a Ramos et al. (2022)
quienes analizaron empiricamente las interrelaciones entre la comunicacion
organizacional, el compromiso de los empleados y el liderazgo y, en términos de
cambio organizacional. Se realiz6 una encuesta cuantitativa online, basada en una
muestra de 335 empleados del sector de la hosteleria. Los hallazgos indicaron que
la comunicacion organizacional afectd positiva y significativamente el liderazgo y
el compromiso de los empleados y se relaciond positivamente con el cambio
organizacional. Esta investigacion argumenta que la comunicacion, el liderazgo y
el compromiso de los empleados son variables clave en el éxito del cambio
organizacional. cambio organizacional, y explorando como los antecedentes

individuales afectan el éxito del cambio organizacional.

En otro estudio, Zhang et al. (2022) platearon una investigacion que daba respuesta
a las siguientes preguntas de investigacion: 1. ;Cudles son las relaciones entre los
tres tipos de comunicacion interna y el compromiso organizacional? 2. ;Existen
vias de mediacion que sirvan de puente entre la comunicacion interna y el
compromiso organizacional? 3. ¢Varian los efectos de la comunicacion interna
sobre el compromiso organizacional para diferentes puestos? Con base en la teoria
del intercambio social, descubrieron el mecanismo subyacente de las relaciones
entre los tres tipos de comunicacion interna y el compromiso organizacional.
Emplearon un modelo de ecuacion estructural que utiliza minimos cuadrados
parciales para analizar datos de encuestas de 12,817 empleados a tiempo completo
en el sector de Internet chino. Los resultados sugieren que la comunicacion de abajo
hacia arriba, de arriba hacia abajo, y horizontal afecta el compromiso
organizacional de manera positiva y significativa a traves de las rutas mediadoras

del atractivo laboral percibido de los empleados o el desempefio percibido.
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Asimismo, Akbar et al. (2022) investigaron cdmo la comunicacién, el compromiso
de trabajo y el desempefio de los empleados estdn contenidos en la Division de
Gestion del Capital Humano (HCM) de PT. Pindad (Persero) Bandung, asi como
para averiguar cuanto influye la comunicacion en el desempefio del empleado, el
compromiso laboral en el desempefio del empleado y la influencia de la
comunicacion y el compromiso laboral en el desempefio del empleado. Esta
investigacion es un estudio de poblacion que incluye a todos los empleados de la
Division de Gestion del Capital Humano (HCM). El proceso de recopilaciéon de
datos utiliz6 un cuestionario distribuido a 30 encuestados. El método de
investigacion utilizado es descriptivo y de verificacion a través de un enfoque
cuantitativo. Concluyeron que la comunicacion estaba en la categoria bastante
buena, el compromiso laboral estaba en la categoria bastante buena y el desempefio
de los empleados estaba en la categoria bastante buena. Los resultados del calculo
del analisis muestran que la comunicacion tiene un efecto sobre el desempefio del

personal y el compromiso laboral tiene un efecto sobre el desempefio del personal.

Por otro lado, Mmutle (2022) el propésito de su estudio es reposicionar y reconocer
el carécter estratégico de comunicacion interna en la maximizacion y el cultivo de
altos niveles del compromiso de los empleados para el desempefio y el éxito de la
organizacion. El estudio explora la importancia estratégica de la comunicacion
interna de acuerdo con una filosofia de gestion anclada en la colaboracion, abierta
y transparente comunicacion. Mediante el uso de entrevistas semiestructuradas con
gerentes y discusiones de grupos focales con los empleados, el estudio encontr6 que
el compromiso organizacional que emana de una sélida filosofia de gestion como
parte de la estrategia de comunicacion interna empoder6 a los empleados para
realizar mas alla de las expectativas prescriptivas. Ademas, los empleados vieron la
gestién como una via para el logro de las metas organizacionales, habilitada a través
de entrevistas de 'cuidado uno a uno' con los gerentes, que se centré en la
sensibilidad de los esfuerzos colaborativos de comunicacion interna. El nivel de

comunicacion interna fue un determinante clave de la organizacion.

Valencia y Pérez (2018) realizan un estudio de la gestion del talento humano y
PYMES comercializadoras de servicios y equipamiento para centros de datos en
Ecuador, para conocer su realidad; sobre todo en la gestion interna de sus

colaboradores, el reclutamiento y seleccion, evaluacion de sus competencias y
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compensaciones que reciben de la empresa. La investigacion fue descriptiva, se
aplicaron encuestas en las PYMES, aplicando el muestreo no probabilistico, se
concluye que la gestion del talento humano esta relegada a planos inferiores dentro
de las empresas del rubro en estudio y su mayor problema radica en no contar con
mecanismos y pardmetros definidos para la evaluacion de personal. En la
investigacion se propone una guia para que esta organizacion mejore su gestion de

personal.

Prieto (2014) investiga sobre la gestion del personal considerandolo una estrategia
para retenerla. En esta investigacion explica la importancia de la gestion del
personal para mantener el capital humano en la compafiia o institucion como una
ruta que influye positivamente en su capacidad, aportando a esta empresa a mejorar
los resultados organizativos y de su competencia. La investigacion concluye en la
actualidad la competencia en el mundo se presenta a nivel de talento y esto es lo
que genera ideas Unicas en las empresas y organizaciones que le permiten
diferenciarse de otras. El talento en la actualidad es el elemento de maés
competitividad de las organizaciones, las grandes empresas luchan por atraer,
seleccionar a los mejores talentos; estos capacitados seran capases de mejorar
productos de ideas para las empresas en las que trabajan y estas superen a su

competencia.

Melgarejo (2017), estudio la gestion del talento humano y comunicacion interna n
la oficina general de administracién del MINEDU en la ciudad de Lima, con esta
investigacion determind la relacién entre ambas variables, su poblacion muestral
fue de 60 trabajadores de la oficina general de administracion del MINEDU, el
método que aplica es el hipotético deductivo, utiliza un disefio no experimental de
modelo no correlacional, el resultado del coeficiente de correlacion indica 8.005 lo

cual significa que hay un vinculo positivo y alto entre las variables estudiadas.

Huancay Torres (2017), investigan el vinculo de comunicacion interna en la gestion
del talento humano en una clinica en la ciudad de Arequipa. Como objetivo analizan
la influencia de la primera variable en la segunda. Su estudio estadistico es de
caracter correlacional, aplicando una encuesta de 45 items a los trabajadores de la
institucion sujeto de estudio. El resultado encontrado fue un vinculo positivo medio

mostrando que la comunicacion interna influye en la gestion del talento humano y
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repercute en las actividades que realizan; un problema importante hallado en la
investigacion es el desinterés de la administracion por mejorara la comunicacion

interna

Rojas y Vilchez (2018) investigan la gestion del talento humano relaciondndola con
el desemperio laboral en el personal de un puesto de salud de la ciudad de Lima.
Con esta investigacion se plantearon el vinculo de dichas variables; el estudio es de
enfoque cuantitativo, de tipo aplica y no experimental a nivel correlacional. La
poblacion muestral fueron 50 colaboradores, se utiliza como técnicas la
observacion, entrevista y encuesta. Concluyen que hay un vinculo estadisticamente

significativo entre las dos variables.

Cencia y Flores (2017), investigan sobre gestion del talento humano y
comunicacion organizacional en administrativos de una municipalidad provincial
en Huancavelica. Su objetivo puede determinar la relacion entre ambas variables,
hicieron uso del método de investigacion pura, tedrica o dogmatica, del tipo
correlacional y consigue como resultados determinar que la comunicacion
organizacional se relaciona positiva y significativamente con la gestion del personal

en el area de estudio.

En el marco conceptual, la comunicacion interna se ha vuelto mas desafiante y
compleja en el turbulento entorno empresarial actual. Segun Yeomans y FitzPatrick
(2017), hasta hace relativamente poco tiempo, la comunicacion interna recibié poca
atencion por parte de los tedricos de las relaciones publicas, ya que su enfoque
estaba en la comunicacion externa. Comprender lo importante de la comunicacién
interna en los negocios puede evitar inversiones improductivas y garantizar la

capacidad de tomar decisiones con objetividad.

Lo importante de la comunicacion interna se fundamenta en diferentes vertientes.
Se considera que asume la responsabilidad de todos los intercambios internos de
informacidn entre las partes interesadas en todos los niveles (Baquero, 2019) como
parte integral de la participacion de los empleados (Staniewski, 2016), como
garantia de transparencia a la hora de fusionar a todos los stakeholders internos, y
como herramienta estratégica para el éxito (Gustafsson et al., 2018). Por lo tanto,
es evidente que la falta de comunicacion interna puede causar efectos no deseados

en una organizacion (Banaeianjahromi et al. (2019) o el equipo de alta direccion
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(TMT) no podré tomar decisiones adecuadas y vélidas, lo que puede afectar
negativamente el uso de las innovaciones (Staniewski et al, 2019).

La importancia de la comunicacién interna en los procesos internos de la empresa,
asi como la importancia de la interdisciplinariedad y de asegurar la compatibilidad
entre los diferentes departamentos de la empresa, no se ha profundizado mucho. La
cooperacion interdisciplinaria en la comunicacion interna es un tema importante
para cualquier organizacion que lleve a cabo un proceso de 1+D. Kanchanabha et
al. (2021) respaldan el intercambio de conocimientos a nivel de equipo como
requisito previo para una comunicacion interna transparente que asegure la

comprension y el crecimiento de los miembros del equipo.

Uno de los aspectos méas importantes y quizas incluso criticos de la comunicacién
interna es el proceso de toma de decisiones. Aldermann et al. (2022) destacd la
importancia de contratar puestos de responsabilidad en cuanto a las capacidades de
toma de decisiones. Zhou et al. (2022) menciond la confianza y el intercambio de
informacion dentro el equipo de alta direccion como las principales condiciones
para garantizar las fortalezas de cada miembro en la toma de decisiones. La
comunicacion interna sera medida a través de las siguientes dimensiones:
comunicacion descendente; comunicacion ascendente y accesibilidad de la
informacion; barreras referidas a la accesibilidad e interpretacién; redundancia de

informacion.
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II. MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion
Este estudio fue de tipo basico porque se conceptualiza como un estudio que
busca aumentar el conocimiento sobre las variables en estudio (CONCYTEC,
2018).

2.1.2. Disefo de investigacion

No experimental — transversal - correlacional

Es un estudio no experimental porque las variables no se han manipulado
intencionalmente. Es transversal porque los datos se recolectaran en un solo
momento y finalmente es correlacional porque busca establecer relaciones de

causa — efecto (Hernandez-Sampieri et al., 2018). Su esquema fue:

X1

N +r

A
X2
Donde:
X1 = Comunicacion
X2 = Gestion del talento humano
N = Colaboradores

r = Relacion

2.2. Variable de estudio
Variable X1: Comunicacion

Variable X2: Gestion del talento humano

2.3. Poblacién, muestra y muestreo
2.3.1. Poblacion
Una poblacion esta conformada por hechos, personas, eventos, etc., los cuales
tienen algunas caracteristicas en comdn y que pueden ser estudiadas en un
problema observado (Hernandez-Sampieri et al., 2018). En este estudio la
poblacién fue de 23 colaboradores distribuidos de la siguiente manera: 4

administrativos, 17 docentes y 2 directivos.
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2.4.

2.3.2. Muestra

La muestra es un subconjunto de la poblacién a ser estudiada, que es
representativa para los fines de la investigacion y que posee caracteristicas
similares (Hernandez-Sampieri et al., 2018). Para este estudio la muestra sera

igual que la poblacion, por lo que no procede estimacion de la muestra.

2.3.3. Muestreo

Cuando la poblacion es minima no es necesario hacer un calculo de la muestra
0 un muestreo respectivo (Arias, 2021). En ese contexto este estudio no
tendr4 muestreo alguno porque se estd tomando todos los miembros de la

poblacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La investigacion fue correlacional, busca establecer la relacion entre la
variable comunicacion y gestion del talento humano. Ambas variables seran
investigadas de manera independiente, haciendo uso del método descriptivo,
que permitira obtener informacion tanto sobre las caracteristicas actuales de
comunicacion de la I.E.S., asi como en la gestion del talento humano como
parte del proceso administrativo que influye en los servicios que brinda la

organizacion.

2.4.1. Técnica

La técnica utilizada para obtener la informacion primaria de las dos variables
fue la encuesta, estas seran tomadas de otras investigaciones realizadas que
cuenten con un respaldo teorico, con el fin de garantizar su validacion y su
fiabilidad del instrumento. Las encuestas son un método para investigar la

realidad de una variable (Palomino et al., 2019).

2.4.2. Cuestionario

Los cuestionarios son herramientas disefiadas a partir de las dimensiones e
indicadores de un marco conceputal con el objetivo de diagnosticar las
variables (Palomino et al., 2019). Es en ese sentido que esta investigacion

utilizara dos cuestionarios, un primer cuestionario para diagnosticar la
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2.5.

2.6.

comunicacion y otro cuestionario para diagnosticar la gestion del talento

humanao.

Meétodos

La correlacion se estableci6 articulando la informacion obtenida tanto en la
variable comunicacién con la variable gestion del talento humano donde se
determinara si esta es expositiva 0 negativa para los intereses y el Instituto
Superior Cepea Bagua Grande. Se utilizé el coeficiente de correlacion de
Pearson, segun Ruiz (2019) este coeficiente es utilizado en estadistica
descriptiva. Especificamente en la estadistica aplicada a investigaciones con

dos variables. Su uso se da en dos variables cuantitativas aleatorias.

Anélisis de datos

La informacion obtenida serd cualitativa pero procesada con un enfoque
cuantitativo donde se elaboraran tablas o figuras con la distribucion estadistica
de la informacion para facilitar el andlisis de los datos. A través de la
articulacion correlacional se permitird determinar la influencia de la variable

comunicacion con la gestién del talento humano.
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RESULTADOS.

3.1. Canales de comunicacion en el Instituto CEPEA Sede Bagua Grande,
2020.

Para la identificacion de los canales de comunicacion en el Instituto CEPEA Sede
Bagua Grande, se aplico un cuestionario a todos los trabajadores administrativos y

docentes de esta organizacion, llegandose a obtener los siguientes resultados:

Figura 1

Manera de gestionar la comunicacion interna en asuntos de trabajo en CEPEA

® En forma personalizada

m Através de
memorandums

m Con reuniones
semanales

El 40% indica que gestiona la comunicacion en forma personalizada, y el 20%
con memorandums.
Figura 2

Existencia de normas o politicas para la comunicacion interna

m S|
ENO

El 60% opina que si existen normas o politicas y el 40% no.
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Figura 3

Estilos de comunicacion interna

m No existe ningtm estilo de
comunicaciéon v es de acuerdo a
las circunstancias

B Se habla en forma bien definida
pero no se escucha la opinion de
los demas

i Se platica generalmente de forma
pasiva, cuidando de escoger las
palabras correctas y usualmente se
toma mayor tiempo en llegar a
donde se quiere

El 40% opina que no existe ningun estilo de comunicacion, el 30% que se

comunican de manera definida pero sin respetar la opinién de los demas

Figura 4

Existencia de la comunicacion interna en el instituto

u S|
mNO

El 60% indica que no hay una persona responsable encargada de gestionar los

procesos de comunicacion interna 'y el 40% si.
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Figura 5

Frecuencia con la que se evalta la comunicacion en CEPEA

m Una vez al ano
m Dos veces al afio

u No se hacen evaluaciones

El 60% opina que se evalla una vez al afio y el 20% dos veces y que no se evalla.

3.2. Diagnostico de la gestion del talento humano en el Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Privado CEPEA Sede Bagua Grande, 2020.

Para el diagndstico de la gestion del talento humano se aplico un cuestionario a
todos los colaboradores del instituto. Este instrumento permitié obtener
informacion sobre la administracion del personal; Ilegandose a los siguientes

resultados:

PLANEACION
Figura 6

Reconocimiento de la vision del instituto CEPEA

= Siempre

m Casi siempre
u A veces

= Nunca

El 50% indica que casi siempre reconoce la vision de la institucién y el 10%
nunca.
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Figura7
Relacion por parte de los trabajadores entre mision y vision en el instituto
CEPEA

m Siempre
m Casi siempre
= A veces

El 60% opina que casi siempre relaciona la vision y la mision de la institucién, el

30% siempre y el 10% a veces

Figura 8

Diversificacion de actividades de acuerdo a objetivos institucionales

m Siempre
m Casi siempre

El 60% opina que casi siempre diversifica las actividades y el 40% que siempre.
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Figura 9
Programacion de proyectos curriculares o extra curriculares de acuerdo a los
objetivos del instituto CEPEA

m Siempre
m Casi siempre

El 60% opina que siempre programa el desarrollo de proyectos curriculares o

extracurriculares y el 40% que casi siempre.

Figura 10
Programacion de estrategias para desarrollo anual por parte de los trabajadores

del instituto CEPEA

m Siempre
m Casi siempre

El 60% opina que casi siempre programa las estrategias el 40% que siempre.
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Figura 11
Elaboracion del plan de trabajo anual con responsables del &rea

m Siempre
m Casi siempre

El 70% opina que casi siempre determina el plan de trabajo y el 30% que siempre.

Figura 12
Planificacion de actividades complementarias o de contingencia de manera

integral

u Siempre
m Casi siempre

El 60% opina que casi siempre planean desarrollar eventos puntuales adicionales
o de contingencia periddicamente a lo largo del afio con compafieros y
responsables de area y el 40% que siempre.
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Figura 13

Conocimiento de las normas y reglamentos de la institucion

= Siempre
m Casi siempre

El 60% opina que siempre identifica los reglamentos y las normas que hay que

respetar y aplicar en la institucion y el 40% que casi siempre.

Figura 14

Existencia de recursos necesarios para desarrollar su labor

m Siempre
m Casi siempre
= A veces

El 60% indica que casi siempre cuenta con los recursos que le permita hacer sus
actividades con eficiencia, el 30% que siempre y el 10% a veces.
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ORGANIZACION
Figura 15

Reconocimiento de cargos y niveles jerarquicos en el instituto CEPEA

= Siempre

El 100% indica que reconoce los niveles y cargos jerarquicos de la institucion.

Figura 16

Reconocimiento de las areas de trabajo en el instituto CEPEA

u Siempre

El 100% indica que siempre identifica las diversas areas de trabajo y sus

respectivos responsables en la institucion.
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Figura 17
Conocimiento sobre funciones y responsabilidades en las diferentes areas de

trabajo

® Siempre

El 100% indica que siempre identifica las responsabilidades y las funciones de

cada &rea de trabajo y de su personal.

Figura 18

Conocimiento de los procesos en su labor

m Siempre
m Casi siempre

El 70% indica que siempre reconoce cual es el procedimiento para ejecutar una
actividad de manera eficiente y el 30% que casi siempre.
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Figura 19
Coordinacidn entre trabajadores para el desarrollo de actividades

= Siempre
m Casi siempre

El 60% indica que siempre coordina con sus comparieros para desarrollar diversas

actividades a desarrollarse en el area de trabajo y el 40% que casi siempre.

Figura 20

Participacién en reuniones de coordinacion

u Siempre

El 100% indica que siempre participa en las reuniones programadas ya sea por us

area de trabajo o por la institucion.
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Figura 21
Existencia de capacitaciones en el instituto CEPEA

= Siempre
m Casi siempre
u A veces

El 60% indica que siempre hay algunas capacitaciones organizadas por la
institucién o una empresa relacionada al sector educativo, el 30% que casi siempre

y el 10% que a veces.

Figura 22

Participacion en las capacitaciones en el instituto CEPEA

m Siempre

El 100% indica que participa en las capacitaciones organizadas por alguna
empresa superior relacionada al sector o por la misma institucion.
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DIRECCION
Figura 23

Cumplimiento de funciones de acuerdo a la normatividad

= Siempre

El 100% indica que siempre interactla de acuerdo a la normativa de la institucion.

Figura 24

Participacion en actividades de integracion en el instituto CEPEA

m Siempre

El 100% cree que participan regularmente en actividades de integracion entre
veteranos y recién llegados a la institucion.
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Figura 25
Motivacion con el trabajo y cargo

= Siempre
m Casi siempre

El 60% indica que siempre se tiene motivacion con el cargo que desempefia 'y con

el trabajo y el 40% que casi siempre.

Figura 26

Existencia de reconocimiento al desempefio laboral en el instituto CEPEA

m Siempre
m Casi siempre
= A veces

El 60% indica que siempre existe reconocimiento al buen desempefio laboral, el

30% que casi siempre y el 10% que a veces
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Figura 27
Existencia de incentivo al desempefio laboral

m Casi siempre
u A veces

El 60% indica que casi siempre hay incentivos para los que demuestran un éptimo

desempefio laboral y el 40% que a veces.

Figura 28

Comunicacion de las decisiones y resultados de manera formal

= Siempre
m Casi siempre

El 50% indica que siempre se transmite de manera formal con documentos los

resultados de las coordinaciones y las decisiones el otro 50% que casi siempre.
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Figura 29
Existencia de comunicacion entre los directivos y el personal, abierta,

democratica y respetuosa

m Siempre
m Casi siempre

El 50% indica que siempre la comunicacion entre los colaboradores de distintas
areas con los colaboradores de nivel jerarquico es democratica, abierta, y

respetuosa y el otro 50% que casi siempre.

Figura 30
Reconocimiento del liderazgo de los directivos

m Siempre
m Casi siempre

El 80% indica que siempre reconoce que los colaboradores de nivel jerarquico

poseen liderazgo y el 20% que casi siempre.
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Figura 31
Reconocimiento del liderazgo de los responsables de area

m Siempre
m Casi siempre

El 80% indica que siempre reconoce el liderazgo de los responsables de area y el

20% que casi siempre.

Figura 32
Contribucion de los trabajadores en el desarrollo de las actividades de su area

de trabajo

m Siempre
m Casi siempre

El 70% de indica que siempre contribuye con verificar el buen desarrollo de las

actividades programadas y el 30% que casi siempre.
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CONTROL
Figura 33

Identificacion de problemas en cuanto a avances y metas programadas

m Siempre
m Casi siempre
= A veces

El 40% indica que siempre y casi siempre identifica los problemas presentados en

relacion a los avances y las metas programadas y el 20% que a veces.

Figura 34

Identificacidn de aciertos en cuanto a avances y metas programadas

m Siempre
m Casi siempre
= A veces

El 40% indica que siempre y casi siempre identifica los aciertos presentados en
relacion a los avances y las metas programadas y el 20% que a veces.
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Figura 35
Disponibilidad de evaluacion del desempefio en cada area

m Siempre
m Casi siempre

El 70% indica que casi siempre dispone de la informacion bésica antes de realizar

la evaluacion del desempefio en el area y el 30% que siempre.

Figura 36

Existencia de auto evaluacion de acuerdo a criterios pre establecidos

= Siempre
m Casi siempre

El 70% indica que casi siempre desarrolla la autoevaluacion periddicamente de

acuerdo a criterios preestablecidos y el 30% que siempre.
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Figura 37
Reconocimiento de pardmetros para medir el desempefio laboral

m Siempre
m Casi siempre

El 60% indica que casi siempre reconoce los parametros especificos para medir el

A 4 0 i )
desempefio en el area y el 40% que siempre

Figura 38

Analisis periddico de logros de objetivos en el instituto

= Siempre
m Casi siempre

El 60% indica que siempre analiza periddicamente el logro de los objetivos

institucionales de acuerdo a la supervision y el 40% que casi siempre.
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Figura 39
Participacion en reuniones y toma de acciones para mejorar el desempefio

laboral

m Siempre
m Casi siempre
= A veces

El 50% indica que casi siempre se retne con sus colegas para reflexionar, discutir
y tomar acciones respecto a las deficiencias encontradas durante la evaluacion del

desempefio laboral, el 30% que siempre y el 20% que a veces.

Figura 40

Determinacion de medida correctivas para mejorar las deficiencias identificadas

m Siempre
m Casi siempre

El 60% indica que casi siempre determina las medidas correctivas para evitar o
superar las deficiencias observadas luego de la evaluacion o supervision y el 40%

que siempre.
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Figura 41

Mejoramiento de los aciertos encontrados en la supervision

= Siempre
m Casi siempre

El 60% indica que casi siempre potencia los aciertos encontrados luego de una

supervision y el 40% que siempre.

. Influencia de la comunicacion en la gestion del talento humano en el Instituto
de Educacién Superior Tecnoldgico Privado CEPEA Sede Bagua Grande,
2020

Para determinar la correlacién de influencia de la comunicacion en la gestion del
talento humano en el Instituto de Educacion Superior CEPEA se ha utilizado el
coeficiente de correlacion de Pearson, donde se ha llegado a los siguientes

resultados:

Objetivo general: Determinar la influencia entre la comunicacion en la
gestion del talento humano en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Privado CEPEA Sede Bagua Grande, 2020.

Tabla 1l

Correlacion entre variables

Correlaciones
Prom. -
Wariablel Prom. Variable 2

Prom - Vanable Correlacion de Pearson 1 0067
1

51g. (bilateral) 0.000

N 4500 4300
Prom. - Variable Correlacion de Pearson 0.067* 1
2

Sig. (bilateral) 0.000

N 4300 4500

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

A partir de la correlacion de Pearson, se presenta una correlacion baja con un nivel

de correlacion de 0.067 con un nivel de significancia de 0.00 permitiendo aceptar
la hipotesis.
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IV. DISCUSION
La comunicacion y los canales que se utilizan en una organizacion para que esta

sede de manera efectiva son la investigacion de los colaboradores sociales y
siempre por sus caracteristicas van relacionadas con la variable gestion del talento
humano, ya que en esta interaccion con sus colaboradores de una organizacion es
necesaria la existencia de una comunicacion asertiva adecuada y fluida, que
garantice el cumplimiento de la mision, vision, objetivos y metas. En torno a estas

dos variables se han realizado investigaciones con las cuales se discuten. EI 2018

Valencia y Pérez realizan un estudio descriptivo de la gestion del talento humano
en las pequefias y medianas empresas que comercializan servicios en Quito-
Ecuador. Su objetivo fue dar a conocer la realidad de las PYMES antes
mencionadas en Ecuador, relacionadas con la gestion interna de los trabajadores,
reclutamiento y seleccion de colaboradores, evaluacién de capacidades y la
motivacidn que percibe el personal; esta investigacion fue no experimental con un
muestreo no probabilistico y se llegd a concluir que de manera real la gestion del
personal se encuentra en un segundo plano y es un comin denominador en las
empresas estudiadas. Ante la investigacion de Valencia y Pérez la presente
encuentra similitudes en el uso del método no experimental descriptivo, la
diferencia radica en que en la tesis se ha escogido una sola empresa de caracter
privado que brinda servicios de educacién superior no universitaria y que de eta se
han tomado dos variables que son comunicacion y gestion del talento humano y se

han establecido una correlacién de influencia entre ambas variables.

Prieto el 2014 propone la gestion del talento humano como estrategia para retener
a los colaboradores. El autor explica la importancia de gestionar adecuadamente el
talento humano para conservarlo en la organizacion e influir positivamente en sus
capacidades que a la vez mejoren los resultados de la organizacion volviéndola
competitiva en el mercado; Prieto concluye que en la actualidad la competencia se
da a nivel del talento generando ideas innovadoras en una organizacion que lo
diferencia de las otras empresas. Relacionando la presente investigacion con la de
Prieto se considera importante a la gestion del talento humano pero en la presente
se ha identificado en os resultados que existen déficit importante que requieren
fortalecer y estos son causados debido a la influencia significativa que ejerce la

comunicacion frente a la gestion del talento humano.
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Melgarejo investiga la gestion del talento humano y la comunicacién interna en una
institucion publica que supervisa la educacion superior universitaria, los objetivos
centrados en esta investigacion guardan concordancia con la presente tesis teniendo
en cuenta que ambas son investigaciones correlacionales aunque la primera es de
relacion y la presente es influencia, ambas investigaciones utilizan un modelo no
experimental y en la presente se investiga primero de manera independiente cada

variable para posteriormente establecer la correlacion de influencia.

Huanca y la Torre 2017, realizan una investigacion correlacion entre la
comunicacion interna y la gestion del talento humano en la escuela técnica en la
ciudad de Lima. Plantea un estudio estadistico basado en una encuesta de 45
preguntas a los trabajadores del nosocomio; ante esto en la presente investigacion
se da en una organizacion privada del tipo educativo y para la correlacion se
plantean dos encuestas; la primera enfocada a conocer los canales de comunicacion
en la organizacion y la segunda a identificar la gestion del talento humano

considerando las dimensiones de planeacion, organizacion, direccion y control.

Rojas y Vilchez el 2018 investigan las variables talento humano y desempefio
laboral a través de una investigacion correlacional de relacion, los investigadores
se plantean determinar la correlacion entre las variables mencionadas en un puesto
de salud, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo y fue no experimental. Se llega a
concluir que existe relacion significativa entre las variables. En la presente
investigacion se establece una correlacion de las variables y se llega a determinar
que existe una influencia significativa de la variable comunicacion en la variable
gestién del talento humano en lo que se demuestra déficit existente se debe a que

los canales de comunicacién no se encuentran claramente definidos.
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V.

CONCLUSIONES

Los canales de comunicacion identificados en la presente investigacion son
basicamente tres: la comunicacion personalizada, comunicacion mediante
reuniones y en menor grado a través de documentos oficiales y que estos
presentan ciertos déficits debido a que no se encuentran definidos y tampoco

existe un area encargada de hacer efectiva la comunicacion.

La gestion del talento humano ha sido diagnosticada teniendo en cuenta las
dimensiones del mismo que son: planeacion, organizacion, direccion y control
en donde se ha llegado a encontrar déficits importantes que van desde la
desmotivacién del personal, la inadecuada planificacion entre otros.

La correlacion de influencia queda determinada estableciendo que se presenta
una correlacion —baja con un nivel de correlacion de 0.067 y una significancia
de 0.00 que demuestra que debe mejorarse la comunicacion para mejorar la
gestidn del talento humano en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Privado CEPEA.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos, administradores y propietarios del instituto
considerar a la presente investigacién como una herramienta para plantear
estrategias y lineamientos que permitan mejorar los canales de
comunicacion y mejorar la gestion del talento humano sobre todo en los
déficits encontrados ya que esto permitird mejorar la competitividad de su
organizacion y que a la vez ara posible un mejor posicionamiento en el
mercado.

Se recomienda a la universidad como academia y parte de su proyeccion
social realizar investigaciones en instituciones publicas y privadas que
permitan generar herramientas de gestion para mejorar su competitividad
en los servicios que prestan a la comunidad.

Se recomienda al Instituto Superior CEPEA y a la universidad establecer
una alianza estratégica para realizar fortalecimiento de capacidades al

talento humano de esta organizacion
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ANEXQOS
Anexo 1: Cuestionario 1

Cuestionario para identificar los canales de comunicién en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Privado Cepea Sede Bagua Grande

Instrucciones: Este cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion para obtener
el titulo de Licenciado. Lea cuidadosamente las preguntas y conteste en los espacios

asignados para las mismas, sus respuestas serén trabajadas de manera confidencial.

Objetivo: Determinar los factores relacionados con la comunicacion organizacional del

Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Privado Cepea sede Bagua Grande.

Género: masculino () femenino ()
Edad: 18-25( ) 26-30( ) 31-40() 41-50() +50()
Nivel educativo: primaria ( ) secundaria ( ) universitaria ( ) post grado
1. Indique usted de qué manera se gestiona la comunicacién interna en cuanto
se refiere a los asuntos de trabajo (valore de menos a mas siendo el menos
importante 1 y el mas importante 7, sin repetir en nimero méas de una vez
por pregunta).
( ) En forma personalizada
( ) Através de notas y papelitos adhesivos
( ) Por medio de correo electrénico interno
( ) Através de memorandums
( ) Con reuniones semanales
( ) De manera informal y lenguaje coloquial
( ) A través de manuales corporativos y politicos

( ) Otros Especifique

2. Existen normas o politicas para el manejo de comunicacion interna en su
institucion
Si ()
No ()
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3. ¢Cuéles son los estilos de comunicacion interna que se dan en su
organizacion? Sefale solamente una
a. No existe ningun estilo de comunicacion y es de acuerdo a las circunstancias

()

b. Se habla en forma bien definida pero no se escucha la opinién de los demés
()

c. Se platica generalmente de forma pasiva, cuidando de escoger las palabras
correctas y usualmente se toma mayor tiempo en llegar a donde se quiere ( )

d. Se dialoga directamente, se escucha opiniones y se responde abiertamente a
las preguntas que se realicen ( )

e. Se manifiesta de forma fria y cerrada, la relacion entre los miembros no es lo

importante sino el asunto a tratar ( )

4. ¢Existe en su organizacién una persona responsable para gestionar los
procesos de comunicacién interna con el personal?
Si () Explique quién
No ()

5. ¢Con qué continuidad se realiza una evaluacién sobre el manejo de la
comunicacién interna en su organizacion?
( ) Unavez al afo
( ) Dos veces al afio
( ) Mas de dos veces al afio

( ) No se hacen evaluaciones
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Anexo 2: Cuestionario 2

Escala de estimacion de la gestion del talento humano en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Privado Cepea Sede Bagua Grande

CODIGO.....c..oeeeeiieaii,
I. DATOS GENERALES:

1.4. Estudios realizados: Sup. no universitaria () Sup. Universitaria () Post grado ()
1.5. Sexo: Femenino () Masculino ()
1.6. Situacion laboral: Nombrado () Contratado () Destacado ().

I1. OBJETIVOS:
Conocer las caracteristicas de la gestion del talento humano del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Privado Cepea Sede Bagua Grande

I1l. INSTRUCCIONES:

A continuacidn le presentamos 37 interrogantes relacionados a la gestion del Talento
humano del personal que labora en su institucién. Lea con atencidn y responda marcando
con un aspa (X) la alternativa que usted considere correcta en cada item.

N ITEMS VALORACION
Siempre | Casi A Nunc
siempr | vece | a
e S
PLANEACION

01 | Reconozco la vision de la institucion
cuando elaboro la programacion anual.

02 | Relaciono la mision con la vision de la
institucion de manera coherente.

03 | Diversifico las actividades especificas del
area de acuerdo a los objetivos de la
institucion.

04 | Programo el desarrollo de proyectos
curriculares o  extracurriculares en
relacion a los objetivos de la institucion
durante el afio.

05 | Programo las estrategias a desarrollar
durante el afio de manera realista.

06 | Determinamos el plan de trabajo a
desarrollarse, por periodos, durante el afio
con los responsables del area.

07 | Planeamos las actividades
complementarias o de contingencia
especificas a desarrollarse, por periodos,
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durante el afio con los colegas vy
responsables del area.

08

Identifico las normas y reglamentos que
respetaré y aplicaré en la institucion.

09

Cuento con los recursos necesarios para
desarrollar la labor con eficiencia.

ORGANIZACION

10

Reconozco los cargos y niveles
jerarquicos de la institucion.

11

Identifico las diferentes areas de trabajo en
la institucion y sus responsables.

12

Identifico las funciones y
responsabilidades del personal de cada
area de trabajo.

13

Reconozco los procedimientos para
desarrollar una labor eficiente.

14

Coordino con mis colegas el desarrollo de
las diferentes actividades a desarrollarse
en el area de trabajo.

15

Participo en las diferentes reuniones de
coordinacion  programadas por la
institucién o por el area de trabajo.

16

Existe capacitacion o entrenamiento
organizado por la institucion o algun ente
superior relacionado al sector.

17

Participo en las capacitaciones o
entrenamientos  realizados por la
institucion o algun ente superior
relacionado al sector.

DIRECCION

18

Interactio de acuerdo a la normativa de la
institucion.

19

Participo en actividades de integracion
entre el personal de experiencia con los
nuevos integrantes de la institucion.

20

Me siento motivado (a) en el trabajo y
cargo que desempefio.

21

Existe reconocimiento al buen desempefio
laboral.

22

Existe incentivo al buen desempefio
laboral.

23

La comunicacion de las decisiones y
resultados de las coordinaciones se
transmiten de manera formal
(documentos).

24

La comunicacion entre el personal
jerarquico con el personal de las diferentes
areas es abierta, democratica y respetuosa.
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25

Reconozco el liderazgo del personal
jerarquico de la institucion.

26

Reconozco el liderazgo de los
responsables de cada area de la institucion.

27

Contribuyo con verificar el buen
desarrollo de las actividades programadas
en el area de trabajo.

CONTROL

28

Identifico los problemas presentados en
relacion a los avances y las metas
programadas.

29

Identifico los aciertos presentados en
relacion a los avances y las metas
programadas.

30

Dispongo de la informacion basica antes
de realizar la evaluacion del desempefio en
el &rea.

31

Desarrollo la autoevaluacion
periédicamente de acuerdo a criterios
preestablecidos.

32

Desarrollo la coevaluacion
periddicamente de acuerdo a criterios
preestablecidos.

33

Reconozco los parametros especificos
para medir el desempefio en el area.

34

Analizo periodicamente el logro de los
objetivos institucionales de acuerdo a la
supervision.

35

Me retino con los colegas para reflexionar,
discutir y tomar acciones respecto a las
deficiencias encontradas durante la
evaluacion del desempefio laboral.

36

Determino medidas correctivas para evitar
0 superar las deficiencias observadas
luego de la evaluacion o supervision.

37

Potencio los aciertos encontrados luego de
una supervision.
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