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Resumen

La presente investigacion se realiz6 frente a la problematica existente entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria
Magdalena; de este modo se gener0 la siguiente interrogante: ¢Cual es la relacién existente
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho - 2021?; de esta manera se plante6 como objetivo
principal establecer cudl es la relacion entre estas variables. En el marco metodol6gico se
utiliz6 como método general el método cientifico, como método especifico el método
hipotético — deductivo, de tipo basico, de nivel relacional y de disefio no experimental de corte
transeccional; en cuanto a la poblacién, ésta estuvo conformada por 80 trabajadores, para la
muestra, se utilizd el método probabilistico de tipo aleatorio simple, dando un total de 66
sujetos entre directivos y trabajadores. Se utilizaron encuestas y cuestionarios para la
recoleccion de datos. La prueba de correlacidn entre Gestion del talento humano y desempefio
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho muestra una
correlacion positiva. Este trabajo de investigacion tuvo como resultado una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral; se concluyd que la
relacion es positiva alta (rs=0.812) y con nivel de significancia p= 0.000; para finalizar, se
recomendd que exista un enfoque basado en las deficiencias y fortalezas del talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria

Magdalena, Ayacucho.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Desempefio laboral.
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Abstract

The present investigation was carried out in the face of the existing problem between
the management of human talent and work performance in the Santa Maria Magdalena Savings
and Credit Cooperative; In this way, the following question was generated: What is the
relationship between the management of human talent and job performance in the Santa Maria
Magdalena Savings and Credit Cooperative, Ayacucho - 20217?; In this way, the main objective
was to establish the relationship between these variables. In the methodological framework,
the scientific method was used as a general method, and the hypothetical-deductive method, of
a basic type, of a relational level, and a non-experimental design of a transactional cut, was
used as a specific method; As for the population, it was made up of 80 workers, for the sample,
the simple random probabilistic method was used, giving a total of 66 subjects between
managers and workers. Surveys and questionnaires were used for data collection. The
correlation test between human talent management and work performance in the Santa Maria
Magdalena Savings and Credit Cooperative, Ayacucho; shows a positive correlation. This
research work resulted in a significant relationship between the management of human talent
and job performance; it was concluded that the relationship is positively high (rs=0.812) and
with a level of significance p= 0.000; Finally, it was recommended that there be an approach
based on the deficiencies and strengths of human talent to improve job performance in the

Santa Maria Magdalena Savings and Credit Cooperative, Ayacucho.

Keywords: Human Talent Management, Work performance.
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Introduccion

El presente estudio: Gestion de talento humano y desempefio laboral en la cooperativa
de ahorro y crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho - 2021, implica procesos de gestion con
un sin fin de requerimientos que se tienen que cumplir en una empresa, y de esta manera, lograr
los objetivos trazados por la organizacion. Desde un punto de vista alejado a la realidad se
podria manifestar que la gestion es muy simple y sencilla, ello hace pensar que cualquier
persona puede llevar, direccionar o gestionar una empresa (gerente), que se encuentre con todas
las facultades de poder dirigir a la entidad o empresa de acuerdo a sus objetivos trazados
(Gonzales Luquillas, 2014)

Con el paso de los afios y con el dia a dia, el avance de conocimiento, los factores de
indicadores de organizacion, competitividad, capacidades, etc., son conformados por el talento
del personal; este talento es esencial y representa un gran potencial que pocas organizaciones
poseen y saben valorar, es asi que se constituye como un factor fundamental en la prestacion
de los servicios financieros en las cooperativas, materia de analisis en la presente tesis.

El Per( esta retomando la senda del crecimiento, aunque mantiene una economia
vulnerable a los vaivenes de la economia internacional y una marcada desigualdad en la
distribucion del ingreso econdmico. Consolidar un crecimiento sostenible requiere, entre otras
medidas, ampliar el mercado nacional, pero sobre todo impulsar el desarrollo de los miles de
Micro y pequefias empresas (MYPES) que generan empleo a una gran cantidad de peruanos.

Los pequeiios negocios son considerados como la fuente impulsora del
crecimiento econdémico de un pais, asi como uno de los impulsores en la generacion de empleo
y reduccién de la pobreza en los paises en desarrollo. En términos econdémicos, cuando un
empresario de la micro o pequefia empresa crece, genera mas empleo porque demanda mayor

mano de obra. La Cooperativa de ahorro y crédito Santa Maria Magdalena representa una de
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estas empresas que generan desarrollo y crecimiento a la sociedad, por ello es importante que
los servicios gque las personas obtengan sean producto de una adecuada gestion.

Por ello, esta investigacion tiene como objetivo establecer cual es la relacién existente entre la
gestion del talento humano y el desemperio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa
Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

En el marco metodolégico se utilizd6 como método general el método cientifico, como método
especifico el método hipotético — deductivo, de tipo basico, de nivel relacional y de disefio no
experimental de corte transeccional; en cuanto a la poblacion, ésta estuvo conformada por 80
trabajadores, para la muestra se utilizé el método probabilistico de tipo aleatorio simple, dando
un total de 66 sujetos de muestra entre directivos y trabajadores. Se utilizaron encuestas y
cuestionarios para la recoleccién de datos.

En el capitulo I. correspondiente al planteamiento del problema se caracteriza la problematica
de estudio, se establece la delimitacién del problema y su formulacion; ademas de la
justificacion desde diversos ambitos y los objetivos de estudios. EI capitulo 1I. referido al
marco tedrico, muestra los antecedentes del estudio, las bases teoricas y el marco conceptual,
los cuales serviran de fundamento y sustento para abordar el tema de investigacion. En el
capitulo I11. se muestran las hipotesis del estudio, asi como las variables. En el capitulo IV. se
pone evidencia todo lo correspondiente a la metodologia, entre ello, los métodos, la tipologia,
el nivel, el disefio, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos que contribuyan en la
recoleccion de informacion, la técnica a desarrollar para el procesamiento de datos y los
aspectos éticos de la investigacion. En el capitulo V. se pone en evidencia todo lo concerniente
a la contrastacion de hipotesis y los resultados, detallados mediante graficos; también se realiza
el analisis y discusion de resultados, las conclusiones, recomendaciones y referencias
bibliogréficas que obedecen al formato APA. Se finaliza con los anexos necesarios para brindar

veracidad al estudio: matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, el
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consentimiento informado, informacion sobre los datos y evidencias recopiladas durante el

desarrollo de la investigacion.
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Capitulo |

I. Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

La gran mayoria de las empresas a nivel internacional, como las entidades de
fortaleza y avance tienen en la Gestion del Talento Humano una enorme oportunidad y
un gran reto desde el punto de vista profesional, en tanto y en cuanto, parten de
premisas; de que el talento humano es el factor clave que determina el éxito o el fracaso
de una organizacion. Dia tras dia se afianzan mas las necesidades de introducir a la
organizacion herramientas que permitan la gestion con la estrategia del negocio,
favoreciendo la integracion del trabajador en la formulacion y logro de los objetivos,
agregando valor al talento humano y proporcionando un mejor desempefio laboral

generando una excelente calidad de vida.

Se puede decir que la gestion del talento humano estudia el proceso que
desarrolla y a la vez incorpora a su equipo nuevos integrantes dentro de la empresa, y
ademas se encarga de desarrollar, como también, incorporar en el proceso, la
permanencia o retencion del recurso humano existente y con las condiciones que

solicita la empresa.

Es necesario reconocer que el éxito de una gestion, a todo nivel, se ha realizado
por un control eficiente del conocimiento, destreza y habilidades que el talento humano

demanda ya que son la clave del éxito. En paises en vias de desarrollo como el nuestro,



17

es importante impulsar una nueva 6ptica de gestion de talento humano, de tal manera,
que nuestros empresarios descubran el nivel de conocimiento con que cuenta su
organizacion, entendiendo luego, que gran parte del valor de una empresa es
inexplicable e incontable, tanto asi, que algunos autores lo llaman la nueva riqueza de
empresas. Es interesante preguntarse si el talento humano es Gtil para mejorar la gestion

de una empresa y en este caso de la Cooperativa de Ahorro Santa Maria Magdalena.

1.2. Delimitacion del Problema

1.2.1. Delimitacion Espacial.
La presente investigacion se realizo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa
Maria Magdalena de la ciudad de Ayacucho — Huamanga.

1.2.2. Delimitacion Temporal.
El periodo que comprende la investigacion se desarrolla dentro del afio 2021.

1.2.3. Delimitacion Conceptual.

La investigacion muestra la correlacion entre la Gestion del Talento Humano

y el Desempefio Laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria
Magdalena, Ayacucho, cuyo dominio tematico se vincula al conocimiento
individual y organizacional desde la incorporacion, capacitacion y evaluacion,
para que, a través de los aprendizajes, experiencias y habilidades personales de
los trabajadores y su socializacion, puedan tener un desempefio con eficacia,
eficiencia y productividad. Todos estos conceptos permiten que haya un

desarrollo a nivel macro en las empresas.
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1.3. Formulacién del Problema

1.3.1. Problema General.
¢Cual es la relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho
- 20217

1.3.2. Problemas Especificos.

e ;Cual es la relacion existente entre la incorporacion de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho - 2021?

e Cudl es la relacion existente entre la capacitacion de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho - 2021?

e ;Cual es la relacion existente entre la evaluacién de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,

Ayacucho - 2021?

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion Social
La realizacion de la presente investigacion quiere dar a conocer la relacion
entre las variables (Gestion de talento humano y desempefio laboral), las cuales
contribuirdn directamente a los colaboradores (personal) de la cooperativa de
Ahorro y crédito Santa Maria Magdalena, 2021, ya que se podran plantear mejoras
en su desempefio para evidenciar resultados positivos a nivel laboral y generando

satisfaccion a los usuarios.
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1.4.2. Justificacion Tedrica
Esta investigacion permite, mediante los conceptos que se aplicaran, poder
manejar de manera profesional la gestién de la Cooperativa, incrementando la
incorporacion del personal, su continua capacitacion y constante evaluacion,
incidiendo en la importancia del resultado que se vera reflejado en un desempefio
con eficacia, eficiencia y productividad. También se refuerzan los pilares
conceptuales de la institucion ya que se hara uso de informacién sustentada y

debidamente citada.

1.4.3. Justificacién Metodoldgica
Para tener un conocimiento entre las variables (Gestion de talento humano y
desempefio laboral), en la presente investigacion, se acudira al empleo de recojo de
informacion mediante el cuestionario y su procesamiento, mediante técnicas
estadisticas para establecer la relacion que existe entre las variables ya
mencionadas; los resultados obtenidos indicaran la existencia de tal relacion.
Asimismo, este material tendra informacion que servira de base para estudios

posteriores.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General.

e Establecer cual es la relacién existente entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,

Ayacucho —2021.
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1.5.2. Objetivos Especificos.

Identificar cudl es la relacion existente entre la incorporacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria
Magdalena, Ayacucho — 2021.

Identificar cual es la relacion existente entre la capacitacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria
Magdalena, Ayacucho —2021.

Identificar cudl es la relacion existente entre la evaluacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria

Magdalena, Ayacucho —2021.
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Capitulo 11

I1. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes
Se utilizaron estudios previos como base para sustentar la presente
investigacion, también se utilizaron repositorios y publicaciones para tener

antecedentes internacionales y nacionales.

2.1.1. Antecedentes Internacionales
(Benavides, 2016) en su investigacion “Gestion de talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la empresa ICAPAR de la ciudad de
Machala - Ecuador” se plante6 como objetivo analizar la gestion del talento
humano, empleando un método cualitativo e inductivo. Como resultado principal
indicé que la gestion inadecuada del talento limita el desempefio, y ello se
evidencio en las deficiencias a nivel de capacitaciones, control y evaluacién que

impiden el logro eficiente y la cooperacion en los 22 sujetos del estudio realizado.

(Garcia , Brito, & Barrios, 2020) en su tesis “Modelos de gestion del
talento humano en las cooperativas de transporte de santa marta”, se plante6 como
problema principal cuales son los modelos de gestion presentes en dicha
cooperativa para poder proponer un tipo de gestion de talento humano adecuado.

Se utilizé un método de tipo documental con disefio no experimental. Se encontrd
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que los modelos establecidos no se aplican de manera 6ptima ya que existen fallas
a nivel de integracion y actividades entre colaboradores, asi como un bajo

incremento o desarrollo del talento humano.

(Cunalata, 2019) en su titulo “Gestion Del Talento Humano Y Sus Efectos
En El desempeno Laboral En La Empresa Boho, Ambato” se plante6 como
problematica de qué manera afecta la gestion de talento humano en el desempefio
laboral de dicha empresa, queriendo demostrar la interaccion entre ambas
variables. Con respecto a la metodologia, se utilizé el método descriptivo, tipo de
investigacion de campo y disefio no experimental. Como resultado se obtuvo que
las variables en cuestion se han deslindado en cuanto a sus procesos de
reclutamiento y seleccién, generando una brecha entre los colaboradores y la
empresa. Se recomendd que existan procesos de inclusion y se mejoren los
procesos mencionados para poder generar un desemperio colectivo y efectivo, ya

que se encontrd que el talento humano es la fuerza primordial de la organizacion.

(Guevara, 2014) en su investigacion "La Gestion Del Talento Humano Y
Su Incidencia En El Desempefio Laboral De Los Trabajadores De Las Radios De
La Ciudad De Bafios De Agua Santa. Ecuador”, tiene como objetivo determinar
la relacion entre ambas variables. Concluyd que no se ha realizado un trabajo
sobre la variable talento, ya que no existen capacitaciones o estimulos como
reconocimientos para ayudar a desarrollar un desempefio adecuado. Se

recomendd que se generen estrategias que mejoren la gestion del talento humano.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

(Rojas & Vilchez, 2018) en su trabajo de investigacion “gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazdn de Jesus, Lima, enero 2018” planted determinar la relacién entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de dicha
institucion. En la parte metodoldgica el tipo y nivel utilizado fue de enfoque
cuantitativo, correlacional no empirico, con una muestra de 50 personas. Como
resultado se determind que hay una relacidén estadisticamente significativa

(p=0,007) entre ambas variables.

(Condori, 2018) en su trabajo de investigacion “gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de direccion regional
de transportes y comunicaciones Puno —2017”, planted como objetivo determinar
la relacion entre las variables de estudio, utilizando un método hipotético-
deductivo, de tipo correlacional, de disefio no experimental-transeccional, con
una muestra de 46 trabajadores. Los resultados indicaron que el desempefio en la
empresa va de regular a malo, debido a que no siempre se realiza la gestion del
talento humano; la correlacion es moderada en un 0,528* con el desempefio

laboral.

(Peralta, 2018) en su trabajo “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral en el Centro de Atencion Residencial “JESUS MI LUZ” del INABIF -
Cusco 2018, tuvo como objetivo determinar qué relacion existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de la mencionada institucion. Se

encontrd que existen muchos factores en la gestion del talento como el
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reclutamiento, la capacitacion y la evaluacion para obtener un adecuado

desempefio laboral.

(Taipe, 2017) en su tesis “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la gerencia de administracion de la Municipalidad
Provincial de Acobamba Huancavelica- 2016”, tuvo como objetivo determinar
qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
la mencionada institucion, se utilizdé un tipo de método bibliografico —
documental, de horizonte Correlacional, de disefio no experimental transversal,
con una muestra estd conformada por 50 trabajadores en la gerencia de
administracion. Los resultados encontrados indicaron que si existe una relacion

estrecha entre la variables.

(Huaman, 2018) en su investigacion “Desarrollo personal y desempefio
laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A., Agencia
Andahuaylas, 2016”, tuvo como objetivo constituir la relacion entre las dos
variables en cuestion, se utilizo el método cuantitativo, de nivel correlacional,
disefio no experimental y corte transeccional, la muestra fue el total de la
poblacién: 40 trabajadores. Como conclusién de la investigacion se afirmo que el
desarrollo del personal presenta una correlacion positiva moderada con el

desempefio laboral.

(De la Cruz, 2009) en su tesis “La nueva gestion del potencial humano y
su evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de Huamanga”,
determind que existen deficiencias en la gestion del talento, ya que este se
encuentra con desgano y realiza sus labores operativas sin incentivos o estrategias

para complementar sus funciones . Se recomendo el incentivo como herramienta
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para motivar al personal: capacitaciones, un trato considerado y transparencia en

los procesos internos de seleccion y evaluacion.

(Espinoza & Montalvo, 2021) en su tesis “Gestion del talento humano y
desemperio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.° VII1-Sede
Huancayo en tiempos de COVID-19”, determiné que al aumentar la gestion del
talento humano, incrementa el desempefio laboral; existe una estrecha relacion en
donde se recomendd identificar y fidelizar a la institucion estableciendo

relaciones positivas que conllevan a un armonioso clima laboral.

2.2. Bases teoricas o Cientificas

2.2.1. Gestion del Talento humano
Desde el concepto que conlleva el talento humano, este brinda
informacion primordial con respecto a la capacidad que tiene el personal
y/o trabajador que se encuentra en una institucion para poder desarrollar
diversas capacidades con relacion a sus funciones, las cuales, a su vez, se
asumen de manera responsable y con una vision de realizar estas
actividades con aptitud y actitud; esto con la finalidad de realizar un trabajo

optimo.

En un contexto de funcionamiento adecuado para la organizacion en
donde todo se enlaza como engranajes correctamente ajustados y a la
medida en la que se quiere manejar o direccionar la organizacién, es muy
importante el talento humano, los trabajadores que conforman dicha
organizacion solo tienen un objetivo y asumen el de la entidad, lo

concientizan y hacen suyo para asi tener un mejor rendimiento.
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Segun (Vallejo, 2016) define como “un conjunto de operaciones
multidisciplinarias articuladas a varios factores que permiten dirigir una
organizacion o empresa, los recursos humanos son las personas que laboran
en una organizacién, cada una de ellas con diferentes habilidades,

conocimientos, actitudes, valores, principios”.

Para (Lozano , 2018) define qué: “El talento humano, como una
sumatoria de competencias y habilidades potenciadas desde el ser y
aprovechadas para la innovacion. Por ello, la punta de lanza de lo que
denominamos gestion del conocimiento se centra en identificar y estimular
el seno del talento de las personas, para que, en ese implicito actuar
individual y social se desarrolle, cree, innove y adapte su talento a las
necesidades y requerimientos de la empresa y su entorno”. Para generar un
potencial colectivo se debe de trabajar en el potencial de manera individual,
se debe de aprovechar el conocimiento para ofrecer un valor que se
diferencie a nivel competitivo para lograr un posicionamiento dentro del
mercado. Se busca encontrar, capacitar, valorar y potencializar talentos que

beneficien los intereses empresariales” (Lozano , 2018).

Para (Armas, Llanos, & Traverso, 2017) La gestion humana debe
gestar la calidad en cada uno de sus procedimientos, es asi que las
organizaciones deben de estar constituidas por personas que saben y

conocen como desarrollarlas con excelencia.

Segun (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2008) la gestion
del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina

en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
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aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, la tecnologia utilizada,
los procesos internos y otra infinidad de variables importantes. Por ello,
socios y jefes en conjunto con el talento encontrado, en participacién
continua y activa, forman y contribuyen con recursos y potencial a una

unidad que es la organizacion.

2.2.1.1. Caracteristicas de la gestion del talento humano
La cualidad que posee el potencial humano es que ofrece resultados
positivos a largo plazo, este hecho es de suma importancia para la toma de

decisiones de una empresa.

Para (Alles, 2006) una atenta gestion de los capitales humanos es
muy significativa y una cualidad especial para los accionistas de una
organizacion. Para la toma de decisiones es muy importante evaluar
estandares de capacidades, las cuales nos daran un reflejo acertado y 6ptimo

a evaluar.

Con el adecuado desarrollo del recurso humano, la empresa se
convierte en productiva y puede cubrir necesidades individuales y
generales, (Vallejo, 2016) sefiala que cada elemento genera un ingreso en
mayor o menor medida y por ello es importante evaluar de manera continua

las capacidades de este para medir la productividad de la organizacion.
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2.2.1.2. Dimensiones de la gestion del talento humano

Aqui (Chiavenato, Gestién del Talento Humano, 2008) habla de las
dimensiones como una extension en donde se pueden desarrollar caracteristicas

fundamentales para denotar la gestion del recurso humano en la organizacion.

D1: Incorporacion

Se trata de un conjunto de estrategias en donde se busca captar a
postulantes con potencial y capacidades similares a los de la empresa,
basicamente es un medio de informacion en donde se puede difundir al mercado
laboral lo que se necesita o requiere. Para (Chiavenato, Gestion del Talento
Humano, 2008) este implica un vinculo con el comportamiento de las personas,
tanto dentro como fuera de la organizacion, por ello se debe de evaluar de

acuerdo a los perfiles y funciones para cada puesto de trabajo.

Existen procesos para incorporar a los postulantes a un puesto de trabajo;
los tradicionales en donde el enfoque es burocratico y rutinario, ya que, se basa
en procedimientos secuenciales que son focalizados, aunque son eficientes
porgue se basan méas en el proceso y no en los resultados, solo los encargados
de la evaluacién monopolizan la toma de decisiones dejando con poca libertad
de decision a los gerentes de linea. Los procesos modernos buscan cambios a
largo plazo, se involucra al trabajador con toda la organizacion, ya que,
continuamente esta mejorando al capital humano y agrega valor y recursos como
nuevos talentos, es eficaz porque al agregar personas incrementa habilidades
que ayudan a la organizacion a llegar a sus objetivos. (Chiavenato, Gestion del

Talento Humano, 2008).
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Para lograr que la incorporacion sea exitosa, se debe de mantener un
enfoque moderno, lo que implica la toma de decisiones en conjunto, equipos y
gerentes de linea con asesorias y consultores en donde a cada postulante se le da
la oportunidad de proyectarse a largo plazo en la compafiia y por ende tener la
posibilidad de mejorar su estatus en la organizacion (Chiavenato,

Administracion de recursos humanos, 2017).

Parte de este proceso existen estrategias para llegar al talento, se dara n

algunos conceptos claves a continuacion:

Reclutamiento: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2008),
(Armas, Llanos, & Traverso, 2017) es un conjunto de técnicas y medios
mediante los cuales se le comunica al postulante sobre la informacion y
requerimientos de la empresa. Se podria decir que es el primer medio de
comunicacion entre la empresa y los futuros talentos. Existen métodos para
reclutar como: interno (basicamente se genera dentro de la misma empresa
mediante la rotacion en areas o promociones de puestos de trabajo, es mas
econdémico y rapido pero puede generar una rutina y descontento por parte de
otros trabajadores que no se sientan favorecidos), externo (busca a postulantes
fuera de la empresa, por ende busca competencias externas, lo que favorece a
que nuevos talentos con diferentes enfoques a los que ya existen, puedan
desarrollar mejoras en la empresa, tiene como desventajas que el tiempo y costo
son mayores y no hay un conocimiento previo del postulante, solo lo que
contiene su c.v. y lo que se va evaluando) y, el mixto (realiza ambos métodos,
al generar nuevos puestos de trabajo o al promover a algun talento a un cargo,

se requiere completar los cargos que quedan vacios y es donde se realiza el
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reclutamiento externo). Se representa en el siguiente cuadro el proceso de
manera concisa ya que hoy en dia los métodos a utilizar van desde las
evaluaciones y entrevistas que integran a candidatos de manera virtual o con
habilidades en el campo digital, lo cual hace que sea mucho mas amplio el

campo de opciones a escoger y evaluar:

Figura 1.Proceso de Reclutamiento

Planeaciin
da

Recursos
Humanos

£

Solicitudas
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Iaﬂ'lmmdl'nfn Conpato
12l analisis
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AN Identificacidn s ““;‘21“ — Rechita de
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vacante % candidatos
Comextans
Del
Gerende

Fuente: (Werther , Administracion de personal y recursos humanos, quinta ed., 2000)

Seleccion: (Flores, Velasquez, & Gomez, 2017) se toma la decision de
contratar a alguno de los postulantes a la empresa mediante la eleccion de las
caracteristicas que mejor se ajusten a la empresa. Tiene también sus procesos en
donde: el reclutador entrevista al postulante para determinar si cumple con el
perfil del puesto a ocupar; luego se aplican las pruebas psicométricas; a
continuacion se revisan las referencias laborales en donde se puede ahondar un
poco mas en la experiencia previa o historial laboral tanto en capacidades como
en actitudes; se prosigue con la evaluacion socioeconomica que no todas las
empresas realizan pero sirve para tener mayor informacion sobre el entorno
social y personal del postulante. Si se llega a concluir el proceso se hacen los

correspondientes tramites para que el postulante se integre a la empresa de
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manera formal mediante una contratacion. Se representa de manera resumida el

proceso.

Figura 2. Proceso de Seleccion

Proceso de seleccion R para el rech
1. Solicitud de empleo Calificaciones insuficientes
L]
Y ey oy, Habilidades o conoamientos
2. Entrevista inicial de tamizacion insuficientes
L]
3. Pruebas y examenes de seleccion Malos resultados
L]
s Comportamiento o actitud
4. Entrevistas poco aconsajables
L]
5. Examen médico Incapacidad fisica para el trabajo
v
6. Andlisis y decision final Bajo potencial genersl

Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2008)

D2: Capacitacion
(Werther & Davis, Administracion del talento humano. , 2008) lo
definen como una actividad en donde se va a preparar al ahora trabajador para

que se adecue acorde al perfil del puesto que es asignado.

(Dessler & Varela, Administracion de Recursos Humanos, 2011),
refieren a este concepto como "determinar la falta de habilidades"; es decir, se
debe de determinar como evaluar adecuadamente las habilidades de los
empleados que ya laboran en la organizacion o que se espera contratar. EI hecho
de que los trabajadores no logren repetidamente los objetivos de productividad

puede ser una sefial de que se necesita capacitacion.

Para una capacitacién adecuada, el trabajador debe estar dispuesto a

aprender de manera continua individual y colectiva. Se debe de enfocar la
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capacitacion cuando existen falencias como cuando no las hay para poder
anticipar necesidades o vacios a largo plazo, a mayor conocimiento, mayor
desarrollo y mejor capacidad de toma de decisiones (optimizacion de procesos,

resultados dptimos, competencia, logro de objetivos).

El ciclo de capacitacion que citan (Rojas & Vilchez, 2018) referido a
diversos autores consta de los siguiente: “deteccion de necesidades de
capacitacion o fortalecimiento (DNF); planeacién de capacitaciones;
implementacién o ejecucion de las capacitaciones planificadas y finalmente

evaluacion o valoracion del proceso”.

D3: Evaluacidn

(Ballen, 2008) Mediante este proceso se puede confirmar la efectividad
de la seleccion previa, sin embargo, no exime la retroalimentacion que se debe
de dar entre los supervisores y el trabajador permanente que debe existir entre
el supervisor y su empleado o colaborador. De manera continua se debe de
corroborar que los objetivos y sus cambios estén bien orientados o definidos,

para ello existe una tabla de evaluacion.

Es asi que la evaluacion se transforma en una herramienta capaz de guiar
a los trabajadores, facilitando la supervision, la identificacion de carencias de
capacitacion o alineando la conducta del personal para lograr fortalecer la

gestion del talento. (Ballen, 2008).

La evaluacion para (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2008) es

un canal por el que se pueden resolver problemas de desempefio, el cual es muy
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independiente en cada trabajador. Tiene un valor diferente dependiendo de la
percepcion de la persona y su esfuerzo depende de lo que considere como
costo/beneficio, es decir, puede estar susceptible a considerar que le puede traer
recompensas 0 castigos, entonces, dependiendo del tipo de evaluacién, no
siempre reflejara con sinceridad u objetividad el resultado. Por ello, existen

varios tipos de evaluacion:

Evaluacion de 360°.- (Dessler, Administracion de Recursos Humanos. ,
2009) se tiene como supervisores o evaluadores a otros trabajadores que
conocen a la persona, se compara y comparte informacion entre los resultados

de directivos y pares para determinar que tanto se puede mejorar el desempefio.

Evaluacion hacia arriba. - (Chiavenato, Gestion del Talento Humano,
2008) se califica al directivo, gerente o director, de esta manera se puede
incrementar y mejorar la eficacia y los resultados a nivel de trabajo en equipo,
ya que se obtiene una retroalimentacion que busca mejorar el ambiente laboral
en cuanto a los deseos y necesidades de los trabajadores. Funciona si se realiza

de manera objetiva.

Retencién. - (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2008) una
organizacion se considera asequible si logra mantener satisfechos a sus
trabajadores. (Michaels, 1997) hace notar en su libro que la importancia del
talento en las organizaciones radica en el éxito que estos generan, por ello es
importante que la empresa haya sabido reclutar, evaluar y mantener al talento

como recurso activo para tener éxito.
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Existen personas que tienen escasas habilidades y capacidades o que no
procuran aspirar a mas, y existen las personas con aspiraciones altas y con
habilidades sobresalientes a las que las empresas buscan retener dentro de la
organizacion. Es con estos Ultimos que la empresa busca dirigir esfuerzos para
retener mediante estrategias y beneficios o incentivos, tanto personales como

laborales, que generen logros y un vinculo a largo plazo.

2.2.2. Desempefio laboral
(Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2017) lo define
como una conducta propia del trabajador para lograr objetivos. Esta
acompafiada y guiada por caracteristicas propias como las aptitudes,
experiencias, competencias y capacidades de la persona, que se adecuan al tipo

de trabajo que debe de desarrollarse dentro de la organizacion.

Para (Stephen, 2013) es un conjunto de pasos que indican lo asertiva que
es una empresa, un trabajador o un proceso para lograr sus objetivos y retos
laborales. (Robbins & Judge, 2013) el valor de una organizacién se da en la
medida en que los trabajadores cumplen las actividades dentro de sus cargos o
puestos de trabajo, no obstante, en organizaciones con menor estructura
jerarquica, es valido implementar otras formas de medicion. Por lo tanto, se
define al desempefio laboral como el resultado de un conjunto de actividades
ejecutadas en un puesto o cargo, esta en gran medida guiado de manera positiva
0 negativa por los directivos de la organizacion ya que son los responsables de
capacitar al trabajador, quien incrementara el desarrollo y éxito o fracaso de la

empresa.
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(Schermerhom, 2003) destaca la importancia del desempefio, cuando es
bien dirigido por los supervisores y directivos de la organizacion, mediante
incentivos y capacitaciones continuas, permite que exista satisfaccion dentro del
entorno laboral, lo que se traduce en confianza, lo que significa beneficios para

el trabajador y la empresa.

2.2.2.1. Caracteristicas del desempefio laboral
Para (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2017) existen
ciertas caracteristicas que se relacionan con el comportamiento, las capacidades

y las aptitudes de cada trabajador, y las describe asi:

e La comunicacion es fundamental tanto de manera individual
como colectiva. El hecho de poder expresar las ideas de manera
clara y efectiva genera un efectivo medio para mantener el
desempefio bien dirigido.

e Untrabajador con iniciativa puede influir de manera eficaz sobre
su entorno y asi puede generar una via mas rapida para cumplir
sus metas.

e EI conocimiento es importante porque lleva a una toma de
decisiones o soluciones de manera mas proactiva, es necesario
que exista un conocimiento técnico sobre el cargo o puesto en

donde se desempefia el trabajador.

2.2.2.2. Dimensiones del desempefio laboral
(Gibson, Ivancevich, & Donelly, 2001) afirman que el desempefio
estd intimamente relacionado a la eficiencia y efectividad, es decir, se

desarrollan estrategias que se pueden apreciar mediante resultados y logro de
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metas, asimismo, esta presente la productividad. Por lo tanto, se puede medir

el desempefio laboral mediante las siguientes dimensiones:

D1: Eficacia

“Se define como "hacer las cosas correctas", es decir; las actividades
de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos” (Coulter &
Robbins, 2008). Esta directamente relacionada con el logro y realizacion de

actividades ya que representa el medio por el cual se cumplen los objetivos.

Para (Fernandez & Sanchez, 1997) los nuevos conceptos de eficacia
le dan un efecto transformador, ya que, de acuerdo a los resultados
obtenidos, pueden interferir en los procesos de cambio positivos o negativos

de la organizacion.

(Alles, 2006) lo relaciona con la calidad en el sentido en que hay
que asegurar que el personal tenga la habilidad de hacer en simultaneo

actividades de acuerdo a la metodologia aprendida por la organizacion.

D2: Eficiencia

“(del latin efficientia: accion, fuerza, virtud de producir), es el
criterio econdmico que revela la capacidad administrativa de producir el
maximo de resultados con el minimo de recursos, energia y tiempo” (RAE

(Real Academia Espafiola de la Lengua), s.f.)

Entonces la eficiencia estd orientada a la cantidad de recursos

empleados al producir, asi como la capacidad técnica de minimizar costos
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y recursos; ambos conceptos se dan en relaciones como costo/beneficio

(Gibson, Ivancevich, & Donelly, 2001).

(Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2008) refiere que se
satisfacen deseos y necesidades de la sociedad gracias a la obtencion de
productos, bienes o servicios. Hoy por hoy, ayuda a medir y controlar
cuando se esta cumpliendo con las expectativas y proyecciones de la
empresa y si el desempefio de los trabajadores es el esperado. Se pueden

observar algunas diferencias claves entre ambas dimensiones:

Figura 3.Diferencias entre Eficiencia y Eficacia

EFICIENCIA EFICACIA

Enfasis en los medios Enfasis en los resultados

Hacer las cosas de manera correcta |Hacer las cosas cormrectas

Resolver problemas Alcanzar objetivos

Salvaguardar los recursos Optimizar la utilizacion de los recursos
Cumplir tareas y obligaciones Obtener resultados

Entrenar a los subordinados Proporcionar eficacia a los subordinados

Fuente: (Fernandez & Sanchez, 1997)

D3: Productividad

Esta muy ligada a la eficacia continua y al logro de metas de manera
eficiente. Para (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996) es una forma de
medicion para un conjunto de procesos dados dentro de una empresa, sirve

para dar un estandar de valor a la organizacion.
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e Calidad de trabajo: comprende tipos de medicion en donde
se puede apreciar el conocimiento, esmero y cualidades de
quien realiza el trabajo.

e Trabajo en Equipo: aplicado al desarrollo en sinergia de
conocimientos y actividades entre los trabajadores que
constituyen la organizacién; en este tipo de trabajo se

pretende potenciar las fortalezas de los talentos.

2.3. Marco Conceptual

e  Gestion del Talento Humano. - (Cielo, 2017) “es un grupo de personas que
ponen en movimiento y desarrollan a las personas captados de conocimientos,
aptitudes y responsabilidades por lo tanto para una institucion es necesita para

lograr sus metas y objetivos”

https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/717/TESIS.pdf?sequence=1&isAllowed=y

e Incorporacién. - Comienzo de las actividades en un puesto de trabajo. Cuando
una persona se incorpora por primera vez a una empresa 0 a un puesto de trabajo
distinto dentro de la misma, ésta deberia ser informada acerca de las actividades
de la empresa, sus compafieros y comparieras de trabajo, sus funciones y/u
objetivos. Algunas empresas realizan cursos de formacién cuando incorporan

nuevos recursos humanos.

https://contabilidadyalgomas.wordpress.com/2017/04/25/incorporacion-del-talento-humano-a-las-

organizaciones/#:.~:text=Incorporaci%C3%B3n%3A%20Cuando%20una%20persona%20se,sus%20func

iones%20y%2Fu%200bjetivos. https://es.slideshare.net/yulianalizet/incorporacin-del-talento-humano-

final


https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/717/TESIS.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://contabilidadyalgomas.wordpress.com/2017/04/25/incorporacion-del-talento-humano-a-las-organizaciones/#:~:text=Incorporaci%C3%B3n%3A%20Cuando%20una%20persona%20se,sus%20funciones%20y%2Fu%20objetivos
https://contabilidadyalgomas.wordpress.com/2017/04/25/incorporacion-del-talento-humano-a-las-organizaciones/#:~:text=Incorporaci%C3%B3n%3A%20Cuando%20una%20persona%20se,sus%20funciones%20y%2Fu%20objetivos
https://contabilidadyalgomas.wordpress.com/2017/04/25/incorporacion-del-talento-humano-a-las-organizaciones/#:~:text=Incorporaci%C3%B3n%3A%20Cuando%20una%20persona%20se,sus%20funciones%20y%2Fu%20objetivos
https://es.slideshare.net/yulianalizet/incorporacin-del-talento-humano-final
https://es.slideshare.net/yulianalizet/incorporacin-del-talento-humano-final
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Capacitacion. - Es un proceso dirigido a mejorar e incrementar las aptitudes de

los miembros de una organizacion.

http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/UPAGU/886/ TRABAJO%20DE%20INVESTIGACI%

C3%93N%20-

%20Valdivia.pdf?sequence=3&isAllowed=y#:.~:text=1.1%20Definici%C3%B3n%20de%20Capacitaci%

C3%B3n,-

Seq%C3%BAN%20Chiavenato%201&text=L a%20capacitaci%C3%B3n%20entra%C3%B1a%201a%20t

ransmisi%C3%B3n,desarrollo%20de%20habilidades%20y%20competencias.

Evaluacidn. - Es una herramienta de la gestion de recursos humanos que sigue
el desarrollo profesional de los empleados de una organizacién mediante el uso

de entrevistas u otros tipos de medicion.

https://www.appvizer.es/revista/recursos-humanos/gestion-talento/evaluacion-del-personal

Desempefio laboral. - En esta area se pretende observar el grado de
conocimientos, nivel de responsabilidad y cumplimiento, autonomia y
productividad y el método de trabajo que maneja el colaborador, para la

ejecucion de sus funciones y la calidad de trabajo que le corresponde.

http://repositorio.utc.edu.ec/bitstream/27000/3863/1/T-UTC-0404.pdf

Eficiencia. — “Se define como la relacion entre los recursos utilizados en un
proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se da cuando se utilizan menos
recursos para lograr un mismo objetivo o cuando se logran mas objetivos con

los mismos 0 menos recursos”.

https://gestion.pe/economia/management-empleo/eficiencia-eficacia-diferencias-eficaz-eficiente-

significado-conceptos-nnda-nnlt-249921-noticia/

Eficacia. - Es el nivel de consecucion de metas y objetivos. La eficacia hace

referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos.

https://gestion.pe/economia/management-empleo/eficiencia-eficacia-diferencias-eficaz-eficiente-

significado-conceptos-nnda-nnlt-249921-noticia/



http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/UPAGU/886/TRABAJO%20DE%20INVESTIGACI%C3%93N%20-%20Valdivia.pdf?sequence=3&isAllowed=y#:~:text=1.1%20Definici%C3%B3n%20de%20Capacitaci%C3%B3n,-Seg%C3%BAn%20Chiavenato%20I&text=La%20capacitaci%C3%B3n%20entra%C3%B1a%20la%20transmisi%C3%B3n,desarrollo%20de%20habilidades%20y%20competencias
http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/UPAGU/886/TRABAJO%20DE%20INVESTIGACI%C3%93N%20-%20Valdivia.pdf?sequence=3&isAllowed=y#:~:text=1.1%20Definici%C3%B3n%20de%20Capacitaci%C3%B3n,-Seg%C3%BAn%20Chiavenato%20I&text=La%20capacitaci%C3%B3n%20entra%C3%B1a%20la%20transmisi%C3%B3n,desarrollo%20de%20habilidades%20y%20competencias
http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/UPAGU/886/TRABAJO%20DE%20INVESTIGACI%C3%93N%20-%20Valdivia.pdf?sequence=3&isAllowed=y#:~:text=1.1%20Definici%C3%B3n%20de%20Capacitaci%C3%B3n,-Seg%C3%BAn%20Chiavenato%20I&text=La%20capacitaci%C3%B3n%20entra%C3%B1a%20la%20transmisi%C3%B3n,desarrollo%20de%20habilidades%20y%20competencias
http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/UPAGU/886/TRABAJO%20DE%20INVESTIGACI%C3%93N%20-%20Valdivia.pdf?sequence=3&isAllowed=y#:~:text=1.1%20Definici%C3%B3n%20de%20Capacitaci%C3%B3n,-Seg%C3%BAn%20Chiavenato%20I&text=La%20capacitaci%C3%B3n%20entra%C3%B1a%20la%20transmisi%C3%B3n,desarrollo%20de%20habilidades%20y%20competencias
http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/UPAGU/886/TRABAJO%20DE%20INVESTIGACI%C3%93N%20-%20Valdivia.pdf?sequence=3&isAllowed=y#:~:text=1.1%20Definici%C3%B3n%20de%20Capacitaci%C3%B3n,-Seg%C3%BAn%20Chiavenato%20I&text=La%20capacitaci%C3%B3n%20entra%C3%B1a%20la%20transmisi%C3%B3n,desarrollo%20de%20habilidades%20y%20competencias
http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/UPAGU/886/TRABAJO%20DE%20INVESTIGACI%C3%93N%20-%20Valdivia.pdf?sequence=3&isAllowed=y#:~:text=1.1%20Definici%C3%B3n%20de%20Capacitaci%C3%B3n,-Seg%C3%BAn%20Chiavenato%20I&text=La%20capacitaci%C3%B3n%20entra%C3%B1a%20la%20transmisi%C3%B3n,desarrollo%20de%20habilidades%20y%20competencias
https://gestion.pe/economia/management-empleo/eficiencia-eficacia-diferencias-eficaz-eficiente-significado-conceptos-nnda-nnlt-249921-noticia/
https://gestion.pe/economia/management-empleo/eficiencia-eficacia-diferencias-eficaz-eficiente-significado-conceptos-nnda-nnlt-249921-noticia/
https://gestion.pe/economia/management-empleo/eficiencia-eficacia-diferencias-eficaz-eficiente-significado-conceptos-nnda-nnlt-249921-noticia/
https://gestion.pe/economia/management-empleo/eficiencia-eficacia-diferencias-eficaz-eficiente-significado-conceptos-nnda-nnlt-249921-noticia/
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Productividad. — “Es la relacion que hay entre lo producido y lo que se necesita
producir, tomando en cuenta los factores e insumos necesarios para poner en

marcha el proceso”.

https://concepto.de/productividad/#ixzz7fbuoS9zv



https://concepto.de/productividad/#ixzz7fbuoS9zv
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Capitulo 111

I11. Hipotesis

3.1. Hipdtesis General

e Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

3.2. Hipotesis Especificas

1. Laincorporacion de la gestion del talento humano tiene una relacion positiva
y significativa en el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Credito Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

2. La capacitacion de la gestion del talento humano tiene una relacion positiva
y significativa en el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

3. Laevaluacion de la gestion del talento humano tiene una relacién positiva y
significativa en el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.
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Tablal. Operacionalizacion de Variables.
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
Gestiondel ~ Chiavenato (2009) “es un 4area muy Es el constructo Incorporacion Necesidad de recurso humano
Talento sensible a la mentalidad que predomina en tedrico comprendido Fuentes internas y externas
. . ; i Entrevistas
humano |as  organizaciones, es contingente y Por la  dimension Conocimiento
situacional, pues depende de aspectos ;r?COI’pO-I'IaCIOH, la Experiencia
como la cultura de cada organizacion, la c;mae:ii:::?én I Capacitacion Actualizacion constante
estructural organizacion adoptada, las apachaL y Modificacion de habilidades
o ) dimension evaluacion Desarrollo de conceptos
caracteristicas del contexto ambiental el 0 5o mediran por un Evaluacién Constante
negocio de la organizacion, la tecnologia ¢yestionario. Certificaciones
utilizada, los procesos internos y otra Compromiso con el trabajo
afinidad de variables importantes”. o Identificacion con la institucion
Evaluacion Trabajo en equipo
Productividad
Retroalimentacion
Calidad
~ . — Cumplimiento de metas
Desempefio  (Chiavenato, 2009) “Es extremadamente Es el constructo Eficacia Habii)i dad
laboral situacional y varia de una persona a otray teérico comprendido Comunicacién
de situacién en situaci6n, pues depende de  POr  la dimension Seguimiento
innumerables factores condicionantes que &ficacia, la dimension  Eficiencia Disciplina
. eficiencia la Iniciativa
fl b ” y i
influyen bastante™. Cantidad

dimension
productividad que se
medirdn  por  un
cuestionario.

Productividad

Manejo eficiente del tiempo

Uso de recursos

Eficiencia del trabajador

Eficacia del trabajador

Nivel de produccion del personal
Cumplimiento de las metas del trabajador
Aporte personal en el logro de objetivos
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Capitulo IV

IVV. Metodologia

4.1.

4.2.

4.3.

Método de Investigacion

El método cientifico “es una actividad que tiene como objetivo alcanzar y crear
conocimientos cientificos, que se caracterizan por ser racional, metodologica,
reflexiva, constante, ordenada, controlada y critica” (Gémez , 2012), razon por la cual

se utiliz6 este método como método general.

Como metodo especifico se utilizé el hipotético- deductivo. Para analizar los datos
cuantitativos, deben editarse, codificarse y, en algunos casos, transformarse para
asegurarse de que se pueden utilizar correctamente en el anélisis estadistico. (Hair,

Page, & Brunsveld, 2020).

Tipo de Investigacion

(Tam, Vera, & Oliveros, 2008), la investigacion basica busca generar resultados
que beneficien a la sociedad de manera inmediata, mediante el desarrollo del
conocimiento. En esta investigacion, por ejemplo, busca la relacion entre conceptos

para definir como se relacionan en la organizacion estudiada.

Nivel de Investigacion
Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), se utilizd el tipo de

investigacion relacional, ya que se asociaron las variables mediante un patrén elegido
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de un grupo o poblacién y asi se determind el grado de relacion o asociacion (no
causal) existente entre dos variables. (Tam, Vera, & Oliveros, 2008), indican que se

puede realizar un andlisis de relacion como el de Pearson.

4.4 Disefo de Investigacion
Esta investigacion se baso en un disefio no experimental, de corte transversal.
“Aquella investigacion donde se manipula la variable independiente” (Oré, 2015, pag.
187). Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), “disefio no experimental se
define como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables
y en los que solo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para despues

analizarlos”.

4.5. Poblacién y Muestra
4.5.1. Poblacion.

Segun (Oré, 2015, pag. 195) la poblacion es un “Conjunto finito o infinito de
personas, cosas, eventos, sucesos, objetos, fendmenos, sujetos, animales, etc.,
que presentan caracteristicas comunes, sobre las cuales se requiere o se efectua
una investigacion”.

Para el tema de investigacion en referencia, la poblacion estuvo constituida por

el personal de la cooperativa de ahorro y crédito Santa Maria Magdalena,

compuesta por 80 servidores entre directivos y trabajadores de la Oficina
Principal.
4.5.2. Muestra.

La representatividad de la muestra significa que los elementos de ésta,

poseen todas las caracteristicas de la poblacidn en las mismas proporciones que

estan incluidas en ella. Es decir, en la seleccion de los elementos de la muestra
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no debe haber sesgos, errores prejuicios, preferencia, animadversiones, etc.
(Oré, 2015, pags. 196-197).

La muestra fue de tipo aleatoria simple (Probabilistica), segun (Oré,
2015, pag. 199). “En este método, todos los elementos de la poblacion tienen la
misma oportunidad y probabilidad de ser seleccionados como elementos de la
muestra”.

Férmula general para determinar la muestra

. z?(p)(@)N
e?(N—1) +z2(p)(q)

Donde:

N = 80 (tamafio de la poblacién)

Z =  Limite de confianza 95%(z=1.96) valor de distribucion Normal
p = Proporcién

q =  Desviacion estandar

e = Error de estandar

Hallando “n”
n =66
Por tanto, la muestra representativa para la investigacion fue de 66 servidores

de la cooperativa de ahorro y crédito Santa Maria Magdalena.

e Criterio de exclusién: 15 directivos

e Criterio de inclusion: y 51 trabajadores

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Bernal, (2010) manifiesta que: el cuestionario es un conjunto estructurado
de preguntas planteadas para generar los datos necesarios, con la finalidad de

lograr los objetivos del estudio. En general, un cuestionario es un conjunto de
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preguntas referidas a una o mas variables que van a medirse. El cuestionario
permite estandarizar y uniformar el proceso de recopilacion de datos. Un disefio
inadecuado recoge informacion incompleta, datos imprecisos y por supuesto,
genera informacion poco confiable (p. 250). Se aplican las siguientes técnicas:

Fichaje: Comprende la recoleccion de informacién al marco teérico de la
investigacion, los antecedentes y las teorias cientificas sobre sobre el Sistema
logistico y la Gestion administrativa.

Encuesta: Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta
para las dos variables, porque permite obtener los datos en menor tiempo y a

mayor cantidad de sujetos sobre los problemas a investigar.

4.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Una vez obtenida la informacion, la organizacion de datos se realizo a traves
de una matriz de tabulacion, instalada en una PC y construida mediante el
programa estadistico SPSS. Los analisis de los datos se realizaron mediante la
utilizacion de analisis descriptivos, utilizando el programa estadistico
anteriormente mencionado.

Finalizada la recoleccion de datos, el investigador cuenta con un conjunto de
referencias para su consolidacion, organizacion, tabulacion, analisis,
interpretacion, presentacion y conclusiones, con fines de esclarecer el problema
que fue motivo de investigacion, este proceso sistematico y logico se conoce
como el procesamiento de datos. (Oré, 2015, pag. 233).

Por tanto, de acuerdo a la naturaleza de la investigacion, el analisis de los
resultados se efectlio teniendo en cuenta la comparacion a los comentarios o

estudios realizados en las informaciones recolectadas.
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El cuestionario que fue elaborado por el investigador, segun (Oré, 2015) “Es
un documento impreso que contiene un conjunto de items y otras indicaciones
que el investigador administra a los informantes, con la finalidad de recolectar
datos con respecto al problema y variables de investigacion”. En el cuestionario

se consideraron 30 preguntas, que permitieron acopiar informacién.

4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion
En la realizacion de esta Investigacion se respetd el codigo de ética de la
Universidad Peruana Los Andes y el cddigo de ética del profesional
Administrador. Se respetaron las posiciones de los doctrinarios y juristas respecto
al tema planteado, asi como se mantendrd la confidencialidad de las personas

involucradas en los casos por medidas de proteccion.
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Capitulo V

Resultados
Los resultados de la presente investigacion se presentaron en funcion a las variables
con sus respectivas dimensiones. La ejecucion de la investigacion se realizd a una muestra
de 66 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena de la
Ciudad de Ayacucho, de los cuales, por exclusion 15 fueron directivos y, por inclusion 51
fueron los trabajadores de planta. Para el procesamiento de la informacion se utilizaron los
siguientes instrumentos: un cuestionario de preguntas cerradas, la cual nos permito
establecer la situacion actual y alternativa de solucién a la problematica que se ha

establecido en la investigacion, se utilizo el programa SPSS Ver.26.0.

5.1. Descripcion del Resultados

Tabla2. Resultados obtenidos de la variable Gestion del Talento Humano

V1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido AWECES 23 348 348 348
CASI| SIEMPRE 28 42 4 42 4 77,3
SIEMFRE 15 227 227 100,0

Total 66 100,0 100,0
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Figura 4. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la variable
Gestion del Talento Humano

V1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

401
ol

20 |8

Porcentaje

10

AWECES CASI| SIEMFRE SIEMFRE

Fuente: Tabla 2

Interpretacion: En la tabla 2 y grafico 4, se observo que, de un total de 66
encuestados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho, el 34.85% indicé que a veces se cumple con la valoracion de la gestion de
talento humano, el 42.42% casi siempre lo percibe, el 22.73% indica que siempre
percibe dicha variable. Se considera que la valoracidn respecto a la gestion de talento

humano podria mejorar.

Tabla3.  Resultados obtenidos de la dimensién Incorporacion
D1INCORPORACION

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  CASINUNCA 5 7.6 7.6 7.6
AVECES 20 30,3 30,3 378
CASI SIEMPRE 26 39,4 39,4 77,3
SIEMFRE 15 227 227 100,0

Total 66 100,0 100,0




57

Figura 5. Resultados porcentuales de la puntuacidn obtenida de la Dimension
Incorporacion

D1 INCORPORACION

Porcentaje

CAS ANWECES CASI SIEMPEE
MUMNCA SIEMPREE

Fuente: Tabla 3

Interpretacion: En latabla 3y grafico 5, observo que, de un total de 66 encuestados
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho, el 7.58%
indico que casi nunca se cumple con la valoracion de la dimensién incorporacion, el
30.30% a veces lo percibe, el 39.39% indica que casi siempre lo percibe y, el 22.73%
indica que siempre lo percibe. Existe un porcentaje de encuestados que considera que
se aplica dicha dimensidn, sin embargo, hay un porcentaje similar que no considera

que esté presente, por ello se recomienda aplicarlo.

Tabla4. Resultados obtenidos de la dimension Capacitacion
D2 CAPACITACION

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido AVECES 27 4049 4049 4049
CASI SIEMPRE 3z 485 485 89,4
SIEMFPRE 7 10,6 10,6 100,0

Total 66 100,0 100,0
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Figura 6.Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la Capacitacién

D2 CAPACITACION

50 18
40 |
ol

20 |8
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10 8

AWECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Tabla 4

Interpretacion: En la tabla 4 y grafico 6, se observo que, de un total de 66
encuestados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho, el 40.91% indico6 que a veces se cumple con la valoracion de la dimension
capacitacion, el 48.48% casi siempre lo percibe y, el 10.61% indica que siempre
percibe dicha dimensién. Se considera que la valoracién respecto a la capacitacion

tiene todavia un buen porcentaje que no lo percibe.

Tabla5. Resultados obtenidos de la dimension Evaluacion
D3 EVALUACION

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valida AVECES a7 40,9 40,9 40,9
CASI SIEMPRE 14 21,2 21,2 62,1
SIEMFRE 25 378 378 100,0

Total 66 100,0 100,0
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Figura 7.Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de Evaluacién

D3 EVALUACION
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Fuente: Tabla 5

Interpretacion: En la tabla 5 y grafico 7, se observo que, de un total de 66

encuestados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,

Ayacucho, el 40.91% indico6 que a veces se cumple con la valoracion de la dimension

evaluacion, el 21.21% casi siempre lo percibe y, el 37.88% indica que siempre percibe

dicha dimension. Se considera que la valoracion respecto a la evaluacion también tiene

todavia un buen porcentaje que no lo percibe correctamente.

Tabla6. Resultados obtenidos de la variable Desempefio laboral
V2 DESEMPENO LABORAL

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido REGULARMEMNTE 32 485 485 485
AMENUDO 19 288 288 773
MUY A MERLIDO 14 227 227 100,0
Total i 100,0 100,0
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Figura 8.Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la variable
Desempefio Laboral

V2 DESEMPENO LABORAL

50 16
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Fuente: Tabla 6

Interpretacion: En la tabla 6 y grafico 8, se observd que, de un total de 66
encuestados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho, el 48.48% indicé que regularmente se cumple con la valoracion del
desempefio laboral, el 28.79% a menudo lo percibe y, el 22.73% indica que muy a
menudo percibe dicha variable. Se considera que la valoracidn respecto al desempefio

laboral es bien percibida en la institucion.

Tabla7. Resultados obtenidos de la dimensién Eficacia

D01 EFICACIA
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valiclo acumulado
Valido POCASVECES 5 7.6 7.6 7.6
REGULARMEMTE 22 333 333 40,9
AMENUDO 26 394 394 80,3
MUY A MERLIDO 13 19,7 19,7 100,0

Total 66 100,0 100,0
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Figura 9.Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la Dimension
Eficacia

D01 EFICACIA

Porcentaje

POCAS WECES REGULARMENTE A MENUDO MUY A MEMUDOD

Fuente: Tabla 7

Interpretacion: En la tabla 7 y grafico 9, se evidencié que, de un total de 66
encuestados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho, el 7.58% indic6 que pocas veces se cumple con la valoracion de la
dimensién eficacia, el 33.33% regularmente lo percibe, el 39.39% indica que a
menudo lo percibe y, el 19.70% indica que muy a menudo lo percibe. Existe un gran

porcentaje de encuestados que considera que se aplica dicha dimension.

Tabla 8. Resultados obtenidos de la dimensién Eficiencia
D02 EFICIENCIA

Farcentaje Farcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido REGULARMEMNTE 27 40,9 40,9 40,9
AMENUDO 21 3.8 3.8 72,7
MUY A MEMLUIDO 18 27,3 27,3 100,0

Total 66 100,0 100,0
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Figura 10. Resultados porcentuales de la puntuacién obtenida de la
Dimension Eficiencia

D02 EFICIENCIA

Porcentaje

REGULARMENTE A MENUDO MUY A MENUDO
Fuente: Tabla 8
Interpretacion: En la tabla 8 y gréafico 10, se observd que, de un total de 66
encuestados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho, el 40.91% indicd que regularmente se cumple con la valoracién de la
dimension eficiencia, el 31.82% a menudo lo percibe y, el 27.27% indica que muy a
menudo percibe dicha dimension. Se considera que la valoracion respecto a la

eficiencia es muy bien percibida en la institucion.

Tabla 9. Resultados obtenidos de la dimensién Productividad
D03 PRODUCTIVIDAD

Faorcentaje Faorcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido POCASVECES 5 7.6 7.6 7.6
REGULARMENTE 31 47,0 47,0 545
AMENUDO 21 31,8 31,8 86,4
MUY A MEMUDO a 13,6 13,6 100,0

Total 66 100,0 100,0
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Figura 11. Resultados porcentuales de la puntuacién obtenida de la
Dimension Productividad

D03 PRODUCTIVIDAD

Porcentaje

POCAS VECES REGLULARMENTE A MEMUDO MUY & MEMUIDO
Fuente: Tabla 9

Interpretacion: En la tabla 9 y grafico 11, se evidencié que, de un total de 66
encuestados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho, el 7.58% indic6 que pocas veces se cumple con la valoracion de la
dimension productividad, el 46.97% regularmente lo percibe, el 31.82% indica que a
menudo lo percibe y, el 13.64% indica que muy a menudo lo percibe. Se considera
que un gran porcentaje de encuestados considera que la productividad estd muy

presente en la institucion.

5.2. Contraste de Hipotesis

5.2.1. Contraste de Hipétesis General.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria

Magdalena, Ayacucho — 2021.
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Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano

y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria

Magdalena, Ayacucho —2021.

Tabla 10. Relacion entre Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.

Correlaciones

V1 GESTION
DEL V2o
TALEMTO DESEMFEMD
HLUMARMD LABORAL
Rhode V1 GESTION  Coeficiente de 1,000 812"
Spearma DEL correlacidn
n TALEMTO ) ) i
HUMANO Sig. (hilateral) 000
[+ 6 6
V2 _ Cosficiente de 812" 1,000
DESEMPEN correlacian
) LG Sig. (hilateral) 000
[ A6 A6

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Interpretacion: El coeficiente Rho de Spearman muestra un resultado de rs = 0.812

con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al 5% (0.05);

por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. El indice

de interpretacion del coeficiente hallado indica que existe una correlacién

positiva alta entre la variable de Gestion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral en en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,

Ayacucho, en el afio 2021 a un nivel del 95% de confiabilidad.



5.2.1. Contraste de Hipdtesis Especificos.

a) Primera hipotesis especifica

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la incorporacion de la gestién

del talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la incorporacion de la gestion

del talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

Tabla 11. Relacidn entre la incorporacion y el desempefio laboral

Correlaciones

(¥
L

D01

DESEMPEFC  INCORPORA
LABORAL CIGN

Rhode Spearman V2 DESEMPERIO Coeficiente de 1,000 789"
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) . ooo

I 66 66

D1 INCORPORACION Coeficients de 7697 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) Jooo .

I 66 66

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

Interpretacion: El coeficiente Rho de Spearman muestra un resultado de rs = 0.769
con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al 5% (0.05); por
lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. El indice de
interpretacion del coeficiente hallado indica que existe una correlacion positiva alta
entre la dimension incorporacion de la variable Gestion del Talento Humano vy el

Desempefio Laboral en en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria

Magdalena, Ayacucho, en el afio 2021 a un nivel del 95% de confiabilidad.
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b) Segunda hipdtesis especifica.
H1: Existe una relacion directa y significativa entre la capacitacion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre la capacitacion de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

Tabla 12. Relacidn entre la capacitacion y el desempefio laboral

Correlaciones

p D2
DESEMPENO  CAPACITACI
LABORAL OM
Rho de Spearman V2 DESEMPERID Coeficients de 1,000 702"
LABORAL correlacian
Sig. (bilateral) . 000
M BE BE
D2 CAPACITACION Coeficients de 707" 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) ooo .
M BE BE

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Interpretacion: El coeficiente Rho de Spearman muestra un resultado de rs = 0.702
con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al 5% (0.05); por
lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. El indice de
interpretacion del coeficiente hallado indica que existe una correlacion positiva alta
entre la dimension capacitacion de la variable Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral en en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria

Magdalena, Ayacucho, en el afio 2021 a un nivel del 95% de confiabilidad.



67

c) Tercera hipotesis especifica.
H1: Existe una relacién directa y significativa entre la evaluacion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la evaluacion de la gestién
del talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho — 2021.

Tabla 13. Relacion entre la evaluacion y el desempefio laboral

Correlaciones

W
vV

DESEMPEFO D3

LABORAL EVALUACION

Rho de Spearman V2 DESEMPERIO Coeficiente de 1,000 799"
LABORAL correlacian

Sig. (hilateral) . ooo

I 66 66

D3 EVALUACION Coeficiente de 799" 1,000
correlacian

Sig. (hilateral) Jooo .

I 66 66

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Interpretacion: El coeficiente Rho de Spearman muestra un resultado de rs = 0.799
con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al 5% (0.05); por
lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. El indice de
interpretacion del coeficiente hallado indica que existe una correlacion positiva alta
entre la dimensién evaluacién de la variable Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral en en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria

Magdalena, Ayacucho, en el afio 2021 a un nivel del 95% de confiabilidad.
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Andlisis y Discusion de Resultados

En la presente investigacion se ha identificado como objetivo general
establecer cudl es la relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho en el
afio 2021.

Dentro del estudio realizado se tiene acceso a la informacion y a la
colaboracion del personal de dicha institucion. En todos los casos se trabaja a un nivel de
confiabilidad del 95% vy, habiendo realizado las pruebas de normalidad respectivas en
relacion a ambas variables (gestion del talento humano y desempefio laboral); utilizando
el estadigrafo de Rho de Spearman cuyos coeficientes permiten identificar la relacion
existente; tambien se puede evaluar la Hipotesis Nula y la Hipdtesis Alterna. Se analiza

e interpreta la informacion resultante, que se detalla a continuacion:

En cuanto a la variable Gestion del Talento Humano, se puede determinar
que, de un total de 66 encuestados, el 42.42% indico que casi siempre lo percibe; si bien
es valorada la gestion en el talento humano, se podria intensificar su valoracion mediante

procesos para mejorar el conocimiento, las capacidades y el accionar de estos recursos.

En cuanto a las dimensiones de esta variable, la dimension Incorporacion ha

identificado a 39.39% de personas que casi siempre perciben la dimension, pero es
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recomendable reforzar su aplicacion. En la dimensidn capacitacion, existe casi la mitad
de encuestados que casi siempre percibe la dimension, sin embargo, también hay un alto
porcentaje que valora a veces su percepcion y ello es un indicador de la necesidad de
realizar mas capacitaciones. Finalmente, 40.91% de los encuestados indico que a veces
se cumple con la dimension evaluacion, lo que se traduce en una falta de afianzamiento
en dicha dimension, recomendando establecer varios métodos de evaluacion en donde se

refuercen los vinculos entre los trabajadores y sus superiores.

En cuanto a la variable Desempefio Laboral, se puede determinar que, de
un total de 66 encuestados, el 48.48% indicO que regularmente se percibe; si bien es
valorado el desempefio laboral, se podria mejorar mediante conocimiento, comunicacion

e iniciativa dicha variable.

En base a los resultados descritos en parrafos previos, se da lugar a la
verificacion de la hipétesis general que permite sustentar si existe una relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho en el afio 2021. Se empleé el
coeficiente Rho de Spearman en donde se acepta la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 <
a= 0.01); teniendo una correlacién positiva alta (rs=0.812) con un nivel de confiabilidad
del 95%. Segun (Espinoza & Montalvo, 2021) en su investigacion sobre la Gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.°
VI11-Sede Huancayo en tiempos de COVID-19 se obtiene (rs=0.769) y (sig. p. = 0.000 <
a = 0.05); indicando una correlacion positiva buena entre las variables de gestion y
desempefio, por ello, se indica que se establezcan metas y objetivos en conjunto en donde

se cree un mejor ambiente laboral.



70

En la primera hipdtesis especifica, se puede observar que hay una relacion
directa y significativa entre la incorporacion de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho, en el afio 2021; segun lo demostrado en la prueba de correlacion bajo el
coeficiente Rho de Spearman se puede aceptar la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 < o =
0.05); teniendo una correlacion positiva baja (rs=0.769) con un nivel de confiabilidad del
95%. (Cunalata , 2019) contrasta que existe una deficiencia en los procesos de
reclutamiento y seleccion, lo cual gener6 una brecha entre colaboradores y la empresa;
se determind que existe una relacion estrecha en donde se pueden implementar procesos
de inclusion en la gestion que generan un desempefio completo ya que se considera al

talento como la clave para la organizacion.

En la segunda hipdtesis especifica, se puede observar que hay una relacion
directa y significativa entre la capacitacion de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,
Ayacucho, en el afio 2021; segun lo demostrado en la prueba de correlacion bajo el
coeficiente Rho de Spearman se puede aceptar la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 < o =
0.05); teniendo una correlacion positiva baja (rs=0.702) con un nivel de confiabilidad del
95%. (Peralta, 2018) logré determinar que la relacién entre la capacitacion y el
desempefio es positiva baja (rs=0.370) y (sig. p. = 0.035 < a = 0.05); ello evidencia que

no se han promovido capacitaciones o estas no han sido debidamente ejecutadas.

En la tercera hipotesis especifica, se puede observar que hay una relacion
directa y significativa entre la evaluacién de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena,

Ayacucho, en el afio 2021; segun lo demostrado en la prueba de correlacion bajo el
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coeficiente Rho de Spearman se puede aceptar la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 < a =
0.05); teniendo una correlacion positiva baja (rs=0.799) con un nivel de confiabilidad del
95%. (Peralta, 2018) logr6 determinar que la relacion entre la evaluacion y el desempefio
es positiva baja (rs=0.351) y (sig. p. = 0.046 < a = 0.05); ello evidencia que, al igual que
con las capacitaciones, las evaluaciones son un factor predictivo que afecta al desempefio

laboral.
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Conclusiones

1. Existe unarelacion directa (rs=0.812, p. = 0.000) entre la Gestion del Talento Humano
y el Desempefio Laboral. También se puede verificar que el nivel de correlacion es
positivo alto, por ende, se puede deducir que la Gestion del Talento Humano se
encuentra y estd afecto al Desempefio Laboral; en cuanto a sus dimensiones que
influyen y generan resultados positivos en base a su desarrollo conjunto.

2. Hallamos una relacién directa (rs=0.769, p. = 0.000) entre la Incorporacion de la
Gestidn del Talento Humano y el Desempefio Laboral. También se pudo verificar que
el nivel de correlacion es positivo alto, en este contexto, podemos deducir que la
incorporacion percibida se relaciona con el Desempefio Laboral en el personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho.

3. Se deduce que hay una relacién directa (rs=0.702, p. = 0.000) entre la Capacitacion
de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral. También se puede
verificar que el nivel de correlacion es positivo alto, por ende, se puede deducir que la
capacitacion se encuentra y esta afecta al Desempefio Laboral.

4. Se sefiala que existe una relacion directa (rs=0.799, p. = 0.000) entre la Evaluacion de
la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral. También se pudo verificar
que el nivel de correlacion es positivo alto, en este contexto, podemos deducir que la
evaluacion percibida se relaciona con el Desempefio Laboral en el personal de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho.
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Recomendaciones

1. Se recomendo que la gestion se enfoque mas en el recurso humano para que se pueda
encontrar en donde hay deficiencias y en donde estan las fortalezas sobre las cuales se
puedan enfocar los procesos.

2. Se recomend0 realizar seguimiento y mejoras en los procesos de reclutamiento y
seleccion para poder integrar de manera mas efectiva a los trabajadores, mediante una
evaluacion exhaustiva de cada perfil y la informacion brindada por los postulantes a los
puestos de trabajo emergentes. Dicha evaluacion debe de tener un enfoque amplio y
debe ser decidido también, teniendo en cuenta la opinion de los directivos. Una
adecuada integracion mejora el desempefio a largo plazo.

3. Se sugirid que se realicen mas capacitaciones, 0 se puedan organizar y presupuestar de
mejor manera para que haya un constante aprendizaje enfocado en las necesidades y el
trabajo que se dispone para cada cargo o servicio, de esa manera se podra aprovechar e
identificar en que area especifica se puede necesitar la capacitacion. De igual manera,
se pueden realizar capacitaciones que incentiven a realizar trabajos en equipo para
destacar fortalezas y la capacidad de interrelacion en los trabajadores, brindando
intercambio de conocimientos, uso de recursos, sentido de colaboracion y de
pertenencia.

4. Se aconsejo a la institucion realizar evaluaciones de manera mas continua, poder usar
el proceso de retencion de manera adecuada y analizar de manera objetiva los resultados
obtenidos. Asimismo, se recomienda buscar el método mas apto para evaluar, de
manera que se pueda medir el desempefio de la forma mas precisa; por ejemplo, se
pueden realizar supervisiones pactadas con incentivos para motivar a los trabajadores a

cumplir objetivos en un determinado plazo.
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Anexo N° 01: Matriz Metodoldgica

ANEXOS

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho- 2021

existente entre la evaluacion
de la gestion del talento
humano y el desempefio
laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Santa

relacion existente entre la
evaluacion de la gestion del
talento humano vy el
desempefio laboral en la
Cooperativa de Ahorro y
Crédito  Santa  Maria
Magdalena, Ayacucho -
2021.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Necesidad de recurso humano Método de investigacion:
. - Fuentes internas y externas Método Cientifico
¢Cudl es la relacion | Establecer cudl es la | Existe una relacion directa y D1: Incorporacion Entrevistas Especifico:
existente entre lagestion del | relacion existente entre la | significativa entre la gestion del Conocimiento Hipotético-Deductivo
talento humano y el | gestion del talento humano | talento humano y el desempefio Experiencia
desempefio laboral en la | yeldesempefiolaboralenla | laboral en la Cooperativa de Actualizacion constante Tipo de investigacion:
Cooperativa de Ahorro y | Cooperativa de Ahorro y | Ahorro y Crédito Santa Maria | \/1- Gestign Modificacion de habilidades Bésica
Crédito  Santa  Maria | Crédito  Santa  Maria | Magdalena, Ayacucho — 2021. del Talento L Desarrollo de conceptos ) ) L
Magdalena, Ayacucho - | Magdalena, Ayacucho - humano D2: Capacitacion Evaluacion Constante Nivel de investigacion:
20217 2021. Hipotesis Especificos Certificaciones Relacional
Problemas Especificos Objetivos Especificos La incorporacion de la gestion : i T Bistlezﬁo dg invisfigacién:
del talento humano tiene una ompromiso con el trabajo 0 Experimenta
¢Cual es la relacion | Identificar cual es la | relacion positiva y significativa » Identificacion con la institucién | Correlacional-
existente entre la | relacion existente entre la | en el desempefio laboral en la D3: Evaluacién Trabajo en equipo transeccional
incorporacion de la gestion | incorporacion de la gestion | Cooperativa de Ahorro vy Productividad (o]}
del talento humano y el | del talento humano y el | Crédito Santa Maria Retroalimentacion /j
desempefio laboral en la | desempefio laboral en la | Magdalena, Ayacucho —2021. Calldac_i ) M r
Cooperativa de Ahorro y | Cooperativa de Ahorro y o Cumplimiento de metas \,
Crédito  Santa  Maria | Crédito  Santa  Maria | La capacitacion de la gestion D1: Eficacia Habilidad 0,
Magdalena, Ayacucho - | Magdalena, Ayacucho - | del talento humano tiene una Coml_Jnl_cacmn
2021? 2021. relacion positiva y significativa Seguimiento _
en el desempefio laboral en la _ Poblacion: 80
¢Cuadl es la relacion | Identificar cudl es la | Cooperativa de Ahorro y Disciplina trabajadores )
existente entre la | relacion existente entre la | Crédito Santa Maria Iniciativa Muestra: 66 trabajadores
capacitacion de la gestion | capacitacion de la gestion | Magdalena, Ayacucho — 2021. Cantidad . Técnicas: Encuesta
del talento humano y el | del talento humano y el Manejo eficiente del tiempo Instrumento:
desempefio laboral en la | desempefio laboral en la | |a evaluacion de la gestion del | v/2: Uso de recursos Cuestionario o
Cooperativa de Ahorro y | Cooperativa de Ahorro y | talento humano tiene una Desempefio Técnicas _de analisis 'y
Crédito  Santa  Marfa | Crédito  Santa  Maria | relacion positiva y significativa | [aboral procesamiento de
Magdalena, Ayacucho - | Magdalena, Ayacucho — | en el desempefio laboral en la informacién:
20217 2021. Cooperativa de Ahorro y o Medidas de Dispersion:
Crédito Santa Maria D2: Eficiencia Desviacion Estandar y la
¢Cudl es la relacion | Identificar cual es la | Magdalena, Ayacucho — 2021. Varianza.

Medidas Forma: La rho de
Spearman para la
contratacién de Hipotesis.
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Maria Magdalena,
Ayacucho - 2021?

D2: Productividad

Eficiencia del trabajador
Eficacia del trabajador

Nivel de produccién del personal
Cumplimiento de las metas del
trabajador

Aporte personal en el logro de
objetivos
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Anexo N° 02: Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
Gestion del  Chiavenato (2009) “es un area muy Es el constructo Incorporacion Necesidad de recurso humano
Talento  sensible a la mentalidad que predomina en teérico comprendido Fuentes internas y externas
. . i i4 Entrevistas
humano |35 organizaciones, es contingente y Por la  dimension Conocimiento
; ; incorporacion la o
situacional, pues depende de aspectos o : Experiencia
como la cultura de cada organizacion, la S;r;ae:i:;?;?én y Capacitacion Actualizacion constante
estructural organizacion adoptada, las . > Modificacion de habilidades
- gdl pb' | el dimensién evaluacion Desarrollo de conceptos
caract_erlstlcas € c_onte_xto ambiental e que se medirdn por un Evaluacion Constante
negocio de la organizacion, la tecnologia ¢yestionario. Certificaciones
utilizada, los procesos internos y otra Compromiso con el trabajo
afinidad de variables importantes”. Evaluacié Identificacion con la institucion
valuacion Trabajo en equipo
Productividad
Retroalimentacion
Calidad
~ . _— Cumplimiento de metas
Desempefio  (Chiavenato, 2009) “Es extremadamente Es el constructo Eficacia HabiFidad
laboral situacional y varia de una persona a otray tedrico comprendido Comunicacion
de situacion en situacion, pues depende de Por  la  dimension Seguimiento
innumerables factores condicionantes que eficacia, la dimensién  Eficiencia Disciplina
ol b . eficiencia 'y la Iniciativa
Iinfluyen bastante™. Cantidad

dimension
productividad que se
medirdn  por  un
cuestionario.

Productividad

Manejo eficiente del tiempo

Uso de recursos

Eficiencia del trabajador

Eficacia del trabajador

Nivel de produccion del personal
Cumplimiento de las metas del trabajador
Aporte personal en el logro de objetivos
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El Instrumento de Investigacion
CUESTIONARIO

Se le presenta el cuestionario que pretende determinar la relacion existente entre la Gestion del
talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Santa Maria Magdalena, Ayacucho - 2021.

Se le pide que marque las opciones que considere, por favor sea honesto con las respuestas.
(Cuestionario dirigido a trabajadores)

1 2 3 4 5

Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

V1: Gestion del Talento humano 1(2|3(4]|5

D1: Incorporacion

1. Se le recluté dentro de los plazos programados y con claridad

2. En la institucién reclutan mediante convocatorias internas y externas

3. Complementan su evaluacidon con entrevistas

4. Le solicitaron toda su informacion académica

5. Cuenta con la experiencia para el perfil solicitado

D2: Capacitacion

6. La empresa brinda capacitaciones continuas

7. Puede desarrollar adecuadamente sus destrezas

8. Desarrolla adecuadamente los conceptos aprendidos

9. Se realizan evaluaciones continuas

10. Se generan y entregan las certificaciones correspondientes de actualizaciones o
capacitaciones realizadas en la institucion

D3: Evaluacion

11. Se siente comprometido/a en las actividades que realiza

12. Se siente identificado con la institucion

13. Realiza trabajos en equipo de manera satisfactoria

14. Considera que su area le permite ser productivo/a

15. Existen evaluaciones conjuntas y reuniones de retroalimentacion a todo el personal
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Se le pide que marque las opciones que considere, por favor sea honesto con las respuestas.
(Cuestionario dirigido a directivos y supervisores)

1 2 3 4 5

Muy pocas veces | Pocas veces | Regularmente | A menudo | Muy a menudo

V2: Desempeiio laboral 1(2(3(4|5

D1: Eficacia

16. La entrega y logro de objetivos tiene estandares de calidad

17. Los trabajadores suelen cumplir sus objetivos programados

18. Las técnicas que emplean los trabajadores dan buenos resultados

19. El personal mantiene una comunicacion fluida con su equipo de trabajo

20. El personal realiza un seguimiento oportuno en el proceso de realizacion de sus
actividades

D2: Eficiencia

21. Los trabajadores desempefian sus labores de acuerdo a una metodologia de trabajo

22. Se promueve la creatividad e innovacion en las distintas areas

23. Los trabajadores saben dosificar adecuadamente las tareas asignadas

24. Los trabajadores entregan sus actividades en los plazos determinados

25. Los recursos asignados son suficientes para el desarrollo de las actividades del
personal

D3: Productividad

26. Los trabajadores logran eficientemente las tareas que les asignan

27. El personal cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion

28. El nivel de produccién del personal es acorde a lo que esta establecido por las
politicas de la institucion

29. Los trabajadores llegan a cumplir con las metas establecidas de la institucidn

30. El personal contribuye activamente con el cumplimiento de los objetivos de la
institucion
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La Data de Procesamiento de Datos

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

EVALUACION

15 |TOTAL|TOTAL

14

13

12

11

CAPACITACION

10 |TOTAL

9

6

INCORPORACION

TOTAL

5

1

SUJETOS/ITEMS

01

02

03

04
05

06

07

08
09
10

11

12

13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36

37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49
50
51

52
53

54

55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
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DESEMPENO LABORAL

VARIABLE

PRODUCTIVIDAD

30 |TOTAL|TOTAL

29

28

27

26

EFICIENCIA
23

TOTAL

25

24

22

21

EFICACIA

18

20 |TOTAL

19

17

16

DIMENSIONES

SUJETOS/ITEMS

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

a7

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65
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Consentimiento informado

Consentimiento Informado
lnformacién:
La presente ivestigacidn &s conducida por Haydee Cisneros Gomez, de ta Universidad
Peruana Los Andes. El propdsito del es estudio es recoger infarmacion acerca del tema: “Gestion deol

Talento Humano y Desempefic Laboral en ia Cooperativa de Ahorro y Crédita Santa Maria
Magdalena”®,

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird respander preguntas en una ancuesta.
Esto tomard sproximadaments 10 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La Infarmacion que se recoja serd
confidencial y no 5 usara para ningun otro propdsito fuera de 1os de esta investigacion. Sus respuestas
al cunstionario serin codificadas usando un ndmero de identificacidn y, por lo tanto, serdn andnimas,
Una vez trascritas sus respuestas se destrudrdn,

Si tene ajguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su psrticipacion en &, igusimente, puede retirarse def proyecto en cualquier momento sin gue
es50 lo perjudigue en ninguna forma, Sl alguna de las preguntas durante el acto le parece incomodas,
tiene usted &l derecho da hacérselo saber al knvestigador o de no responderias,

Desde ya le agradecemaos su participacion.
Aceptacitn:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducda por: CPC Rubén Ayala
Berrocal, He sido informado (a) del propdsite del trabajo de investigacion.

Reconozco que la informacien que yo provea en el trabajo de esta investigacion es
estrictamente confidencial y na serd usada para ningdn otro propésito fuera de los de este estudio sin
mi consentimiento. He side Informada de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualqules
momento y que puedo retirarme del misme cuando sl lo decida, sin gue esto acarree perjuicio alguno
para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento rme serd entiegada, y que puedo pedic
informacién sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, suedo
contactar al imvestigador: Haydee Clsneros Gomez

Avacucho 10 de junio 2021,
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Validacion de instrumentos
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Fotos de Aplicacion del Instrumento
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