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ARTICULO ORIGINAL

La gestion del talento humano y su relacion
con la identificacion organizacional. Caso:
Intelidata, San Isidro - 2019

The management of human talent and its relationship with
the organizational identification of Intelidata workers,
San Isidro-2019

RESUMEN

El presente articulo tuvo como objetivo general determinar la relacién que
existe entre la gestion del talento humano y la identificacién organizacional.
Caso: Intelidata, San Isidro - 2019. La investigacion es de tipo correlacional
y el disefio es no experimental. La muestra estuvo conformada por los 16

trabajadores de la organizacién Intelidata sede Lima - Perd, los cuales res- Freysa M edalith Roman
pondieron a un cuestionario de 41 preguntas tipo Likert. Se realiz6 el ana- Vergara
lisis de los resultados mediante el programa estadistico IBM SPSS V26. La freysa72@hotmail.com
hipétesis general fue aceptada, con una correlaciéon de 0.715, el valor obte- Ministerio de Salud del Peru,
nido es una correlacién positiva considerable, determinando que existeuna ~ Direccion de Redes Integradas de
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la identificacion Salud Lima Norte, Lima, Pert

organizacional. Se concluye que con una 6ptima gestién del talento humano
se logra tener trabajadores identificados, con un alto nivel de pertenencia
hacia la organizacion, la investigacion refleja la gran importancia de las per-
sonas ya que son el corazén de toda organizacion, pieza fundamental en el
desarrollo organizacional.

Palabras Clave: Gestidn; talento humano; organizacidon; identificacion
organizacional.

ABSTRACT

This article had the general objective of determining the relationship that
exists between the management of human talent and organizational iden-
tification. Case: Intelidata, San Isidro - 2019. The research is correlation-
al, the research design is non-experimental. The sample consisted of 16
workers from the Intelidata organization Pert, who responded to a ques-
tionnaire of 41 Likert-type questions. The results were analyzed using the
statistical program IBM SPSS V26.The general hypothesis was accepted,
with a correlation of 0.715, the value obtained is a considerable positive
correlation, thus determining that there is a significant relationship be-
tween human talent management and the organizational identification. It
is concluded that with an optimal management of human talent it will be
possible to have identified workers, with a high level of belonging to the or-
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ganization, the research reflects the great importance of people since they
are the heart of any organization, a fundamental piece in organizational

development.

Keywords: Management; human talent; organization; organizational

identification.

INTRODUCCION

Nos encontramos en un entorno altamente
competitivo y globalizado, es por ello que nos
enfocamos en las personas que integran nues-
tra organizacion, mejorando continuamente la
gestion del talento humano, logrando la identi-
ficacion organizacional de los trabajadores, be-
neficidndonos todos como organizacidn.

La gestion del talento humano en la actua-
lidad es un tema muy importante e indispensa-
ble en las organizaciones, el cual depende gene-
ralmente de las acciones que se desarrollen, se
consideran muchos factores, entre ellos: habi-
lidades, aptitudes, costumbres, talentos, actitu-
des (Vallejo y Portalanza, 2017).

A nivel nacional poco a poco se esta desa-
rrollando una 6ptima gestion del talento huma-
no en las organizaciones, sin embargo, ain exis-
ten problemas por solucionar como también
oportunidades que los gestores deberian poner
en practica, es por ello que se realiz6 el estudio
alaorganizacion Intelidata, la cual brinda servi-
cios de programacion e informatica en Latinoa-
mérica (Chile, Perti, Colombia, Brasil y Argenti-
na). Desde el ano 2017 ofrecen sus servicios en
el mercado peruano, en el presente articulo se
tuvo como objetivo determinar la relaciéon que
existe entre la gestion del talento humano y la
identificacion organizacional. Caso: Intelidata,
San Isidro - 2019.

El estudio afianza la concepcién de la teo-
ria del talento humano, la cual va evolucionan-
do y desarrollandose en funcion a los grandes
cambios en el arte empresarial; aportando co-
nocimientos, definiciones y mejores soluciones
en la gestion del talento humano, permitiendo
el desarrollo organizacional (Vallejo, 2016).

Eliminemos aquellos modelos obsoletos de
gestion, es momento de desarrollar una éptima
gestion del talento humano, con buenas practi-
cas organizacionales, situando a las personas
como el centro de toda organizacion, si ponemos

en practica una 6ptima gestion del talento hu-
mano, las organizaciones podran sobrevivir en
este entorno altamente competitivo (Caicedo y
Acosta, 2012).

Se consider6 en la investigacion antece-
dentes nacionales como internacionales. Las
investigaciones han dado origen a diversas teo-
rias: Teorias de contenido, teorias de procesos y
teoria de las necesidades humanas.

Segun Chiavenato (2009) mencion6 que la
gestion de talento humano “es un conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a las per-
sonas o los recursos humanos, como el recluta-
miento, la seleccidn, la formacion, las remune-
raciones y la evaluacién de desempefio” (p. 47).

Segun Edwards y Peccei (2007) para la
identificacion organizacional existen tres tipos
de definiciones, las cuales son:

El primer tipo proviene de la teoria de la
identificacion social poseyendo un enfoque
cognitivo. La identificaciéon organizacional se
define con el hecho de compartir los mismos
valores y objetivos, las personas comparten ca-
racteristicas con la organizacién es por lo que
se sienten parte de ella.

El segundo tipo, lo definen como el sentido
de pertenencia con la organizacidn.

El tercer tipo de definiciéon se considera
como el lazo entre la persona y la organizacion.

Cava et al. (2011) la identificacion organi-
zacional hace que la persona siente un gran vin-
culo afectivo y cognitivo con la organizacién.

METODOS

La investigacion es de tipo correlacional, tuvo
como finalidad determinar la relacién entre
gestion del talento humano e identificacién or-
ganizacional. El disefio de investigaciéon es no
experimental. La poblacion del estudio estuvo

Gestion en el Tercer Milenio 25(49)



La gestion del talento humano y su relacién con la identificacién organizacional. Caso: Intelidata, San Isidro - 2019

conformada por los 99 trabajadores con con-
trato que laboran en la organizacion Intelidata
- 2019, en sus sedes de Peru, Chile, Brasil, Ar-
gentina y Colombia.

La muestra estuvo conformada por los 16
trabajadores con contrato que laboran en la or-
ganizacién Intelidata sede Lima - Perd, 2019.
Nuestra muestra fue la totalidad de trabaja-
dores de la sede Lima - Peru, consideramos la
Sede Pertd como muestra, por ser el pais de es-
tudio y la accesibilidad de informacién.

La investigacién tuvo un muestreo por
juicio - no probabilistico, debido que en la in-
vestigacion se seleccion6 a los trabajadores de
Intelidata sede Lima - Pert, consideramos la
localizacién, la accesibilidad de informacion,
como también se considerd el pais donde se
realizé el estudio. La técnica que se emple6 en
la investigacion es la encuesta, el instrumento
para las dos variables fue el cuestionario tipo
Likert.

El cuestionario fue de elaboraciéon pro-
pia, estando conformado por 41 preguntas en
su totalidad para las dos variables. La variable
independiente gestion del talento humano es-
tuvo compuesta por 26 items y la variable de-
pendiente identificacién organizacional estuvo
compuesta por 15 items.

Tabla 1
Estadisticas de fiabilidad

RESULTADOS

En el estudio realizado a la organizacion Inteli-
data, se determinaron los siguientes resultados:

Enla Tabla 1, se determind la confiabilidad
del presente instrumento usando el estadistico
Alfa de Cronbach, determinando que el instru-
mento posee un nivel de confiabilidad muy alto.

En la Tabla 2, se observa que la correlacion
entre las variables “gestion del talento huma-
no e identificacion organizacional” es de 0.715,
una correlacién positiva considerable. La sig-
nificacion encontrada es 0.002 menor a la sig-
nificaciéon de trabajo 0.05, lo que implica que
rechazamos la Hipétesis Nula “No existe una
relacion significativa entre la gestion del talen-
to humano y la identificaciéon organizacional.
Caso: Intelidata, San Isidro - 2019”, aceptando
como verdadera la Hipdtesis Alterna “Existe
una relacién significativa entre la gestion del
talento humano y la identificaciéon organizacio-
nal. Caso: Intelidata, San Isidro - 2019.”, se sabe
que la hipotesis alterna es equivalente a la hipo-
tesis general.

En la Tabla 3, a través de la correlacion de
Pearson se observa que la correlacion entre la
dimensién procesos para integrar personas y
la variable identificacién organizacional” es de
0.592, seguin la tabla de correlaciones, nos in-
dica que el valor obtenido entre la dimension

Alfa de Cronbach

N° de elementos

941

41

Nota. Elaboracién propia

Tabla 2
Correlaciones

Variable Gestion del talento humano

Variable Identificacién organizacional

Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N 16
Correlacion de Pearson , 715
Sig. (bilateral) ,002
N 16

,715
,002
16
1

16

Nota. Elaboracién propia
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y variable es una correlacion positiva conside-
rable. Asimismo, la significaciéon encontrada es
0.016 menor a la significaciéon de trabajo 0.05,
lo que implica que la hipdtesis especifica “Exis-
te una relacion significativa entre los procesos
para integrar personas y la identificacién orga-
nizacional. Caso: Intelidata, San Isidro - 2019.”,
queda probada como verdadera.

En la Tabla 4, de acuerdo a la correlacion
de Pearson se observa que la dimension proce-
sos para organizar a las personas y la variable
identificacion organizacional poseen una re-
lacién de 0.594, indicandonos que el valor ob-
tenido entre la dimensién y la variable es una

correlacion positiva considerable. Asimismo, la
significacién encontrada fue 0.015 menor a la
significacidn de trabajo 0.05, lo que implica que
la hipoétesis especifica “Existe una relacion sig-
nificativa entre los procesos para organizar a
las personas y la identificaciéon organizacional.
Caso: Intelidata, San Isidro - 2019.”, queda pro-
bada como verdadera.

En la Tabla 5, se determiné que la correla-
cion entre los procesos para recompensar a las
personas y la identificacién organizacional es
de 0.808, el valor obtenido es de una correlacion
positiva muy fuerte. La significaciéon encontra-
da es 0.000 menor a la significacion de trabajo

Tabla 3
Correlaciones

Dimension Procesos para integrar personas

Variable Identificacion organizacional

Correlacion de Pearson 1 ,592
Sig. (bilateral) ,016
N 16 16
Correlacion de Pearson ,592 1
Sig. (bilateral) ,016

N 16 16

Nota. Elaboracién propia

Tabla 4
Correlaciones

Dimension procesos para organizar a las

Variable Identificacion organizacional

personas
Correlacion de Pearson 1 ,594
Sig. (bilateral) ,015
N 16 16
Correlacion de Pearson ,594 1
Sig. (bilateral) ,015
N 16 16

Nota. Elaboracion propia

Tabla 5
Correlaciones

Dimensién Procesos para recompensar a

Variable Identificacion organizacional

las personas
Correlacion de Pearson 1 ,808
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
Correlacion de Pearson ,808 1
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

Nota. Elaboracién propia
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0.05, por lo tanto, la hipotesis especifica “Exis-
te una relacién significativa entre los procesos
pararecompensar a las personas y la identifica-
cién organizacional. Caso: Intelidata, San Isidro
- 2019.”, queda probada como verdadera.

En la Tabla 6, la correlacién entre los pro-
cesos para desarrollar a las personas y la iden-
tificacion organizacional es de 0.508, segun la
tabla de correlaciones, nos indica que el valor
obtenido es de una correlacién positiva media.
Asimismo, en la significaciéon encontrada es
0.044 menor a la significacién de trabajo 0.05,
Por lo tanto, la hipétesis especifica “Existe una
relacion significativa entre los procesos para
desarrollar a las personas y la identificaciéon

organizacional. Caso: Intelidata, San Isidro -
2019.”, queda probada como verdadera.

En la Tabla 7, la correlacién entre los pro-
cesos pararetener a las personas y la identifica-
cion organizacional es de 0.399, segun la tabla
de correlaciones, nos indica que el valor obteni-
do es de una correlacién positiva media. La sig-
nificacién encontrada es 0.125 mayor a la signi-
ficacion de trabajo 0.05, por lo tanto, no existe
una relacion significativa entre los procesos
para retener a las personas y la identificacion
organizacional.

En la Tabla 8, la correlacién entre los proce-
sos para auditar a las personas y la identificacion

Tabla 6
Correlaciones
Dimensién Procesos para desarrollara las Variable Identificaciéon Organizacional
personas
Correlacion de Pearson 1 ,508
Sig. (bilateral) ,044
N 16 16
Correlacion de Pearson ,508 1
Sig. (bilateral) ,044
N 16 16

Nota. Elaboracion propia

Tabla 7
Correlaciones

Dimension Procesos pararetener a las personas

Variable Identificacion organizacional

Correlacion de Pearson 1 ,399
Sig. (bilateral) 125
N 16 16
Correlacion de Pearson ,399 1
Sig. (bilateral) ,125

N 16 16

Nota. Elaboracién propia

Tabla 8
Correlaciones

Dimension Procesos para auditar a las personas

Variable Identificacién organizacional

Correlacién de Pearson 1 ,536
Sig. (bilateral) ,033
N 16 16
Correlacion de Pearson ,536 1
Sig. (bilateral) ,033

N 16 16

Nota. Elaboracién propia
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organizacional es de 0.536, segin la tabla de
correlaciones, nos indica que el valor obtenido
es de una correlacién positiva considerable. La
significaciéon encontrada es 0.033 menor a la
significacion de trabajo 0.05. Por lo tanto, la hi-
potesis especifica “Existe una relacion signifi-
cativa entre los procesos para auditar a las per-
sonas y la identificacién organizacional. Caso:
Intelidata, San Isidro - 2019.”, queda probada
como verdadera.

DISCUSION

En el estudio se pudo observar de acuerdo con
los resultados obtenidos que existe una rela-
cion entre la gestion del talento humano y la
identificacion organizacional. Sin embargo, tie-
nen una relacion positiva considerable debido
que las seis dimensiones no tuvieron resultados
6ptimos unanimemente.

La dimension procesos para retener a las
personas en las organizaciones enfatizan en
realizar correctas condiciones laborales para
las actividades de los trabajadores, una 6ptima
calidad de vida; entonces no se ha logrado 6pti-
mamente el desarrollo de este proceso por par-
te de la gestion. En esta situacion sanitaria que
atravesamos a nivel mundial se necesita que
nuestros trabajadores se encuentren capacita-
dos seguridad y salud ocupacional, contando
con implementos necesarios y medidas preven-
tivas ante enfermedades y accidentes laborales.

En relacién con la dimensiéon procesos
para recompensar a las personas se obtuvo el
porcentaje mas alto de 0.808, segiin Chiavenato
(2009) son los procesos para estimular e incen-
tivar a las personas satisfaciendo sus necesida-
desindividuales. Consideramos en la evaluacién
de este proceso si en la organizacién se les brin-
da incentivos por sus logros, si la remuneracion
que perciben esta de acuerdo a los logros de la
organizacion, si existe igualdad de trato hacia
todos los trabajadores por parte de la gestion, si
el desempefio de los trabajadores es reconocido
en la organizacién, como también si se les brin-
dan oportunidades a los trabajadores, entonces
se halogrado 6ptimamente la aplicacion de este
proceso en la organizacion Intelidata de acuer-
do a los resultados obtenidos.

La relacion obtenida en los procesos para
integrar personas es positiva considerable, por

lo cual determinamos que existen mejoras que
se deben realizar en los procesos empleados
para incluir a nuevos trabajadores en la orga-
nizacion.

De acuerdo con el porcentaje obtenido en
la dimensién procesos para organizar a las per-
sonas seflalamos que existe una relacién posi-
tiva considerable, sin embargo, no es una rela-
cion fuerte por ello podemos determinar que no
se esta desarrollando 6ptimamente los proce-
sos para organizar a las personas, segiin Chia-
venato (2009) son los procesos para disefiar y
orientar las actividades de los trabajadores,

Segun los hallazgos podemos sefalar que
son limitados los cursos y capacitaciones que se
les brinda a los trabajadores de la organizacion
para su desarrollo profesional, estos resulta-
dos nos muestran que no se desarrolla dptima-
mente este proceso por lo cual es indispensable
brindar a los trabajadores crecimiento y desa-
rrollo profesional.

Los procesos para auditar personas repre-
sentan segun el autor los procesos para con-
trolar, realizar seguimiento a las actividades y
verificar resultados en la organizacion, obtuvi-
mos una relacién positiva considerable con un
porcentaje de 0.536, lo cual nos sefiala que se
debe buscar un mayor porcentaje tomando en
consideracion medidas correctivas.

Los resultados nos muestran que las di-
mensiones estudiadas muestran relaciones
considerables, cabe sefialar que solo una di-
mensién obtuvo una relacién positiva fuerte,
por lo cual sefalamos que en la organizacion
Intelidata no se estan cumpliendo 6ptimamente
los procesos, por ello los resultados obtenidos
no presentan porcentajes altos.

CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacion significa-
tiva entre las variables gestion del talento hu-
mano y la identificaciéon organizacional, obte-
niendo una correlacién positiva considerable.
La investigacidn refleja la gran importancia de
las personas ya que son el corazén de toda or-
ganizacion, pieza fundamental en el desarrollo
organizacional.

A través de la correlacion de Pearson se
observa que la correlacién entre la dimensién
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procesos para integrar personas y la variable
identificacion organizacional es de 0.592, una
correlacion positiva considerable.

De acuerdo a las estadisticas se sefala
que la dimensidn procesos para organizar a las
personas y la variable identificacion organiza-
cional poseen una correlaciéon positiva conside-
rable. Los trabajadores se encuentran identifi-
cados con la organizacion, se debera realizar un
analisis continuo a los trabajadores a través de
cuestionarios o entrevistas.

Los trabajadores estan orgullosos de tra-
bajar en la organizacién, la gestion debe tener
en consideracion ello, buscando que los traba-
jadores sigan fortaleciendo su sentimiento de
pertenencia con la organizacion.

La correlacion entre la dimension proce-
sos para desarrollar a las personas y la variable
identificacién organizacional es positiva media.
La gestion de la organizacion debe incrementar
las capacitaciones para potenciar el perfil de los
trabajadores como también se deben desarrollar
cursos de actualizacion en beneficio al desarrollo
profesional de los mismos ya que el proceso para
desarrollar personas se relaciona directamente
con la variable identificacidon organizacional.

Los procesos para retener a las personas y
la variable identificaciéon organizacional es una
correlacion positiva media. No existe una rela-
cion significativa entre los procesos para retener
alas personas y la identificacién organizacional.

Por la situacion sanitaria que atravesamos
anivel nacional e internacional se debe reforzar
el tema de seguridad laboral para los trabaja-
dores, brindandoles implementos de seguridad
como mascarillas con el logo de la organizacién,
alcohol gel como también se debe implementar
charlas de seguridad laboral.
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