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RESUMEN

La siguiente investigacion que presenta los autores es referente a la gestion del
talento humano y su relacién con en el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja
Huancayo, tiene como proposito determinar la relacion de la gestion del talento humano
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo 2020,el estudio esta
enmarcado en el trabajo de investigacion que pertenece al tipo de investigacion aplicada,
con un nivel de investigacion correlacional y para su realizacion se utilizé como métodos
generales de investigacion: el método inductivo- deductivo, método comparativo, método
analitico-sintético. el disefio que se empleara sera el: no experimental transaccional de
corte transversal. La poblacion es de 257 personas entre funcionarios y trabajadores de la
sede principal y de las Agencias del Tambo y Chilca y la muestra utilizada es de 105
trabajadores entre funcionarios y trabajadores de acuerdo al procedimiento para calcular el
tamafio de la misma. La técnica de muestreo a aplicarse sera aleatoria simple; y
aplicaremos la técnica de la encuesta y el analisis documental.

El trabajo de investigacion busco demostrar la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo 2020.

La conclusién obtenida sobre la base de los resultados se ha establecido que,
sabiendo que el coeficiente tau b es T = 0.595 y la significacion bilateral de p=0.000, el
coeficiente hallado indica una correlaciéon moderada y una relacion considerable entre las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral, se logra determina la relacion
considerable de la gestion del talento humano entre el desempefio laboral y los
trabajadores; por lo tanto, existe relacion significativa de la gestion de talento humano en

la responsabilidad de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Palabras claves: Gestion del talento humano, Desempefio laboral
1



ABSTRACT

The following research presented by the authors refers to the management of human
talent and its relationship with the work performance of the workers of the Caja Huancayo,
its purpose is to determine the relationship of the management of human talent with the
work performance of the workers of the Caja Huancayo 2020, the study is framed in the
research work that belongs to the type of applied research, with a correlational research
level and for its realization it was used as general research methods: the inductive-
deductive method, comparative method, analytical-synthetic method. the design that will
be used will be: non-experimental, transactional, cross-sectional. The population is 257
people between officials and workers of the main headquarters and the Tambo and Chilca
Agencies and the sample used is 105 workers between officials and workers according to
the procedure to calculate the size of the same. The sampling technique to be applied will
be simple random; and we will apply the survey technique and documentary analysis.

The research work sought to demonstrate the relationship that exists between the
management of human talent and the work performance of the workers of the Caja
Huancayo 2020.

The conclusion obtained on the basis of the results has been established that, knowing
that the tau b coefficient is © = 0.595 and the bilateral significance of p = 0.000, the
coefficient found indicates a moderate correlation and a considerable relationship between
the talent management variables human and job performance, the considerable relationship
of human talent management between job performance and workers is determined,
therefore, there is a significant relationship between the management of human talent and
the responsibility of the Caja Huancayo-2020 workers.

Keywords: Human talent management, Job performance



INTRODUCCION

La Caja Huancayo, inicio sus operaciones en la Ciudad de Huancayo, hace
méas de 30 afios, un 8 de agosto de 1988, inicialmente con el nombre de Caja
Municipal de Ahorro y Crédito en un modesto local del Jr. Arequipa iniciando sus
operaciones de créedito pignoraticio. Segun la Memoria Anual (2018 ), la Caja
Huancayo de propiedad de la Municipalidad Provincial de Huancayo, desde el
inicio de sus operaciones se encuentra comprometida con la inclusion financiera,
brindando atencion especial a los sectores marginados por la Banca Comercial
(Banco de Crédito, Interbank, Scotiabnak y otros), expandiendo su mercado
inicialmente a las provincias de Tarma y Chanchamayo y a la fecha tiene Agencias
(mas de 155) en todo el Perd, contando con una solidez financiera y la confianza de
sus miles de clientes.

El fundamento tedrico esta referido a la gestion del talento humano
sustentado por diferentes investigadores, referidos a las siguientes dimensiones:
Admision de personas, aplicacién de personas, compensacion de las personas,
desarrollo de las personas, mantenimiento de las personas y evaluacién de las
personas. Por otro lado, el desempefio laboral esta referido a las dimensiones
siguientes: Motivacion, Responsabilidad, Liderazgo y Trabajo en Equipo Yy
Formacion y Desarrollo Personal.

Bajo este contexto en la presente investigacion formulamos como problema
general: ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020?; justificAndose

tedricamente Gestion del Talento Humano por Chiavenato, 1. (2009) y el



desempefio laboral propuesto por Robbins, S. y Coulter, M. (2013), evidentemente
existen otras teorias sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Asi mismo estamos considerando como justificacion social en la medida que
la gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Huancayo -2020, permitira conocer los beneficios que
tendran los funcionarios y trabajadores de esta Institucién Financiera, asi como los
usuarios, con una gestion que tomara importancia a los recursos humanos y por
ende a un buen desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo; de igual
forma como justificacion metodoldgica estamos considerando, como técnica de
investigacion la encuesta y como instrumento al cuestionario para medir las variables
gestién del talento humano y el desempefio laboral, con sus respectivas dimensiones,
indicadores e items.

El objetivo general de la investigacion es: Establecer la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Caja Huancayo-2020.

En el marco teérico hemos tomado las consideraciones generales sobre las
diferentes teorias sobre Gestion del Talento Humano, siendo necesario también
hacer una revision sobre las principales definiciones, teorias y diversas
concepciones sobre el desempefio laboral.

Se plante6 como hipdtesis general que: Existe una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Caja Huancayo-2020; siendo su Variable 1: Gestién del talento humano, Variable

2: Desempefio laboral.



El trabajo de investigacion pertenece al tipo de investigacion aplicada, con
un nivel de investigacion correlacional y para su realizacion se utiliz6 como métodos
generales de investigacion: ElI método inductivo- deductivo, método comparativo,
método analitico-sintético. El disefio que se empleara serd el: No experimental
transaccional de corte transversal. La poblacion es de 257 personas entre
funcionarios y trabajadores de la sede principal y de las Agencias del Tambo y
Chilca y la muestra a utilizarse serd de 105 trabajadores entre funcionarios y
trabajadores de acuerdo al procedimiento para calcular el tamafio de la misma. La
técnica de muestreo a aplicarse sera aleatoria simple; y aplicaremos la técnica de la
encuesta y el analisis documental.

La presente investigacion consta de cuatro capitulos, siendo los siguientes:
Capitulo 1 Planteamiento del estudio en donde trata de la realidad de la
problematica, trabajos previos teorias relacionadas al tema, formulacion del
problema, justificacion del estudio y objetivos. En el Capitulo 11, se desarrolla el
marco tedrico de la investigacion, en el Capitulo 111 se considera la hipotesis de la
investigacion para el Capitulo 1V se considera la metodologia de la investigacion,
finalmente en el Capitulo V se considera el trabajo de campo y el proceso de
contraste de la hipotesis, considerando también las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y los anexos.

Los autores



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD DEL PROBLEMA

Segun la Memoria Anual (2018), la Caja Huancayo, cuenta actualmente
con mas de 3,467 colaboradores entre funcionarios, trabajadores con contrato
permanente y trabajadores con contrato eventual en todo el Perd, lo cual les
permite desplegar sus habilidades técnicas y profesionales, obteniendo ingresos y
beneficios sociales no tan buenos para la mejora de sus familias respectivas .

Los problemas encontrados para el afio 2018, que tiene la Caja
Huancayo, es la ratio de mora de 3.49% a nivel del Sistema Financiero, superior
en 0.05 puntos porcentuales al periodo 2017. Otro de los problemas que tiene la
Caja Huancayo es la gestion de los RR.HH., teniendo en cuenta el nimero de
colaboradores (3,467) en todo el Perd, entre Gerentes, Funcionarios y Empleados.
Solamente en el Departamento de Junin, es de 1236 colaboradores con una edad

promedio de 31 afios .



En cuanto tiene relacion con las seleccion e induccion de los
colaboradores de la Caja Huancayo, la zona de Seleccion del Departamento de
Administracion del Talento Humano, ha considerado gestionar la investigacion
del talento interno y externo correcto para los diversos puestos de la organizacion,
asi como la retencion y desarrollo del personal por medio de una linea de carrera
que da la Caja Huancayo, para eso por medio de la pagina web
www.trabajaencajahuancayo.com.pe, se hacen las convocatorias y las ventajas
que da la Caja Huancayo .

Desde la creacion de organizaciones publicas y privadas, los cambios y
transformaciones constantes dentro de las organizaciones la gestion del talento
humano ha sido de vital importancia para mantenerse en el mercado. A nivel
mundial en la era milenial las organizaciones ya no se mantienen en los recursos
materiales ni tecnoldgicos, sino en las capacidades y habilidades blandas del
colaborador que labora en la empresa; es decir en el factor humano. Las empresas
financieras no son ajenas a los requerimientos que la sociedad exige, por ello es
importante que las organizaciones tengan en cuenta el desarrollo del proceso de
atraer al talento humano con las caracteristicas exigidas de las empresas
financieras, puesto que se ha percibido que no se esta llevando a cabo de manera
adecuada y aunque tienen politicas, normas y procesos a seguir, no siempre se
cumple en su totalidad. Como lo menciona la revista Management Solutions
(2016) donde muestra que se han presentado demasiados escandalos en todo el
mundo (como la manipulacién del LIBOR vy el caso FOREX), que ha ocasionado
la desconfianza de los clientes hacia las entidades financieras, esto los llevo a

verificar las causas fundamentales del mal comportamiento de los bancos para



prevenir tales escandalos. Debido a esta problematica se impuso multas a las
entidades financieras que operan en el Reino Unido desde el afio 2007 aplicadas a
las empresas como a los colaboradores, siendo una cifra total de multas impuestas
de 1.471 en el afio 2014 y 1.101 en el afio 2015 (millones de libras esterlinas). Por
otro lado, las reclamaciones de los clientes en Estados Unidos han tenido un
incremento aproximado de 2.400 %, en Brasil un aproximado de 200% y en
Espafia un aproximado de 580% en los ultimos tres afios. A nivel nacional, segun
Vargas (2019) se ha evidenciado que los bancos y financieras del Per( reciben
cada afio mas de 1.800.000 quejas de los clientes y usuarios (casi 5,000 al dia)
entre los mas afectados estan los clientes disconformes con la atencion, otros se
sienten estafados y algunos son victimas de algun delito electrénico, ocasionando
mas deudores a vista de la SBS Y AFP. Asimismo, entre enero y junio del 2019
Indecopi recibié 12,941 reclamaciones contra bancos y financieras, convirtiendo
al sector en uno de los més denunciados entre ellos (BCP, Financiera Oh,
Interbank, Scotiabank y Banco BBVA). Por otro lado, los reclamos mas comunes
segun estadisticas de la SBS, el 47 % de los casos se debe a los cobros indebidos
(seguros, Membrecias y operaciones no aceptadas por los clientes). Asimismo,
segun el Diario La Republica (2019) en el Peru “Indecopi multa con 126 mil soles
a Crediscotia Financiera S.A., por acto de discriminacion”, el motivo fue porque
la financiera se neg6 el uso de la ventanilla preferencial a un cliente que llevaba a
su nifio cargado. “Como parte de la medida correctiva la financiera debera
cumplir con capacitar al personal, (...) para que eviten conductas discriminatorias
similares (...) que impliquen una vulneracion a los derechos de los consumidores”

(p.1). Al respecto, Cuanalo (2017) menciona que los inadecuados



comportamientos éticos de los miembros de la organizacidon ocasionan las crisis
financieras, estas tienen que ver con los habitos negativos (envidia, la artimafa,
descuido, presuncion y la estafa). A nivel local, en las empresas financieras del
distrito de Huancayo, se percibié que los clientes presentan reclamos de algunas
incomodidades del servicio que prestan los colaboradores, como la poca atencion
preferencial, la falta de brindar informacion adecuada, el tiempo de espera, la falla
del sistema, las fallas de los cajeros automaticos, el desconocimiento del uso de la
tecnologia, la discriminacion a los clientes, etc. Esto puede ser ocasionado debido
al poco engagement de los colaboradores y los paradigmas de estos, como
también por diversos factores sociales (elevado estrés familiar, ausencia de
respeto y disciplina, formacion académica, condiciones desfavorables) y
econdmico (nivel econdmico y la estabilidad laboral), que en gran medida afecta
el estado emocional de los colaboradores. Asimismo, este problema se puede
suscitar por los diferentes paradigmas de los gerentes que se niegan a aceptar las
opiniones y criticas positivas y constructivas de sus trabajadores. Ante la
problematica acontecida es necesario promover el mejoramiento del compromiso
laboral, viendo la realidad de la institucion para adoptar un nuevo modelo que
mejore la gestion y la calidad del servicio para presentar una adecuada
organizacion. Asimismo, es necesario que las empresas se enfoquen en el
desarrollo intelectual de sus colaboradores y en la inteligencia emocional, porque
el Talento Humano es un elemento importante dentro de la organizacion lo cual
permite obtener una mejor competitividad, energia positiva y saludable, y sobre
todo mantener un equilibrio entre los principios basicos de la organizacion y sus

requerimientos propios.
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Sobre Gestion del Talento Humano, Chiavenato (2009) sostiene lo
siguiente: “El concepto de gestion del talento humano conduce necesariamente al
de capital humano, el patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir
para alcanzar la competitividad y el éxito. Por otro lado, se define como el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluyendo, reclutamiento,
seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio

Al respecto la Caja Huancayo, se constituye por Resolucion Municipal
N° 917-87-AMPH, del 17 de octubre de 1987, otorgandose la Escritura Publica de
Constitucion el 28 de abril de 1988, inscrito en el registro de Personas juridicas,
con Partida Electronica N° 11003478, de los Registros Publicos de Huancayo .

Asimismo la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP, mediante
Resolucion N° 599-88, del 25 de julio de 1988, autoriza su funcionamiento,
iniciando sus operaciones el 08 de agosto de 1988, siendo accionista la
Municipalidad Provincial de Huancayo, cuyo objeto social es la captacion de
recursos del publico y realizar operaciones de financiamiento preferentemente a la
pequefia y microempresa, asi como a aquellos estratos de la poblacion que no
pueden acceder a financiamientos a través del sistema financiero tradicional .

Es importante sefialar que Chiavenato (2009) “apunta que Ia
Administracion del Talento Humano consta de 6 elementos y son las, siguientes:
Admision de personas, aplicacion de personas, indemnizacion de los individuos,
desarrollo de los individuos, mantenimiento de los individuos y evaluacion de los
individuos. Por consiguiente, la Caja Huancayo, no puede estar ajeno a la

Administracién del Talento Humano por parte del Area de Recursos Humanos”
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Uno de los principales autores, como Robbins & Coultler (2013), “dice
que el manejo laboral es cualquier proceso para establecer queé tan exitosa fue una
organizacion (o cualquier sujeto o cualquier proceso) en el logro de sus
ocupaciones y fines laborales. Asimismo, apunta que el funcionamiento laboral
tiene las primordiales magnitudes: Motivacion, Responsabilidad, Liderazgo y

Trabajo en grupo y Formacion y Desarrollo Personal”.

1.2. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Delimitacion espacial
Se aplico la investigacion en la sede de la Caja Huancayo, ubicado
en la Calle N° 341-343, Cercado, Provincia de Huancayo, Departamento de

Junin .

1.2.2. Delimitacién temporal
El proyecto de investigacion se desarrollé desde el mes de marzo a

julio del 2020 .

1.2.3. Delimitacién conceptual o tematica
Nos abocamos a investigar el presente trabajo de investigacion sobre
las diferentes teorias, principios y definiciones de las variables gestion del
talento humano y el desempefio laboral, cada uno con sus respectivas

dimensiones e indicadores .
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1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. Problema general

¢Cual es la relaciéon que existe entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020?

1.3.2. Problemas especificos

1) ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
motivacion de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020?

2) ¢Cudl es la relacidn que existe entre la gestion del talento humano y la
responsabilidad de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020?

3) ¢Cual es la relacidn que existe entre la gestion del talento humano vy el
liderazgo de trabajo en equipo de los trabajadores de la Caja Huancayo-
20207

4) ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
formacion y desarrollo personal de los trabajadores de la Caja

Huancayo-20207?

1.4. JUSTIFICACION

1.4.1. Justificacion social
Con respecto a la justificacion social, podemos indicar que la
siguiente investigacion referente a las teorias sobre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral, permitié determinar los beneficios que
tienen los clientes de la Caja Huancayo -2020, al considerar las

recomendaciones y los aportes de la presente tesis en la Empresa .
12
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Justificacion teorica

La siguiente investigacion cuenta con algunas razones principales
como: demostrar la importancia y el impacto de la teoria de la Gestion del
Talento Humano propuesta por Chiavenato (2009) y el Desempefio Laboral
por Robbins & Coutler (2013), por supuesto que existen muchas teorias con
relacion al talento humano y el desempefio laboral, sin embargo el estudio y
analisis de las diferentes teorias, nos permitié conocer con que teoria estan
plenamente identificados los colaboradores y directivos de la Caja

Huancayo .

Justificacién metodoldgica

La justificacion metodoldgica, se refiere al logro de los objetivos
generales y especificos propuestos en la presente Tesis, para ello utilizamos
como técnica de investigacion la encuesta y como instrumento al
cuestionario para medir las variables: gestién del talento humano y el
desempefio laboral, cada uno con sus respectivas dimensiones e
indicadores . El cuestionario como instrumento de investigacion fue
construido en funcion a las variables, dimensiones y sus respectivos
indicadores e items y ademds de su aplicacion a los directivos y
colaboradores de la Caja Huancayo para obtener la opinion de los expertos
como: Licenciados en Administracion, Colegiados, con experiencia en

investigacion, con la finalidad de darle validez a nuestro instrumento .
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1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano en el

Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo 2020 .

1.5.2. Objetivos especificos

1)

2)

3)

4)

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y

el desemperio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020 .

Establecer la relacidn que existe entre la gestion del talento humano y
la motivacion de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020 .

Fijar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
liderazgo de trabajo en equipo de los trabajadores de la Caja Huancayo-
2020 .

Fijar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
formacion y desarrollo personal de los trabajadores de la Caja

Huancayo-2020 .
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

A. Antecedentes internacionales:

Segun Gualpa, E. (2019). En su trabajo de investigacion titulado “Modelo
de Gestién de Talento Humano para mejorar el Desempefio Laboral de la
Corporacién Santa Ana.”. Trabajo de investigacion realizada para optar el Titulo de
Ingenieria en Empresas y Administracion de Negocios en la Universidad Regional
Autonoma De Los Andes UNIANDES, Babahoyo-Ecuador. El objetivo de la
investigacion es adaptar la gestion del talento humano de la Corporacion Santa Ana
S.A. a través de constantes capacitaciones y seguimientos a sus labores y metas que

se considere en la empresa en su dia a dia para el mejorar el desempefio laboral.
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Conclusiones:

a)

b)

El modelo de administracion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral de la corporacién recoge cada una de las anomalias
existente en la gestion del humano motivos por los cuales se
necesita la aplicacion del plan .

La mayor parte de su capital humano ejecuta sus funcionalidades de
forma empirica sin una planeacion segun sus perfiles por lo cual la
carencia de capacitaciones al personal ha elaborado que la organizacion

no sea tan provechosa y eficiente .

c) La carencia de llevar a cabo incentivos para motivar a los colaboradores

a llevar a cabo sus metas a creado cualquier bajo rendimiento en sus

funcionalidades .

d) El no saber usar bien sus recursos y sus fortalezas hacen que el proceso

de trabajo diario se vea afectado por el componente tiempo en
compafiia de cualquier mal clima gremial afectaria la manera de
organizarse en medio de las zonas de trabajo y no poder laborar en

grupo donde perjudica su manejo gremial .

Para Juan de Dios, J. (2017). En su trabajo de investigacion titulado

“Relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral del
personal del Area Central de la Universidad Central”. Trabajo de investigacion
realizada para optar el Titulo de Magister en Gestion del Talento Humano en la
Escuela Politécnica Nacional, Ecuador. EI objetivo de la investigacion es

identificar la relacién entre la Gestién del Talento Humano y el Desempefio
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Laboral del personal del Area Central de la Universidad Central. El tipo de

investigacion es de campo. Siendo la poblacion 602 trabajadores con una muestra

de 235 servidores. La técnica utilizada para la recopilacién de informacion es la

encuesta y como instrumento el cuestionario .

Conclusiones:

a)

b)

La caracterizacion de la Administracion del Talento Humano
relacionada con el manejo del personal administrativo de la Universidad
Central, existente cualquier elevado porcentaje de insatisfaccion
relacionadas con la Evaluacién de funcionamiento, puesto que los
servidores la perciben como cualquier factor de sancién y no de
mejoramiento. No perciben una evaluacion de funcionamiento que
aporte el estudio efectuado al Area Central, se establecieron debilidades
en la Administracion de Ingenio Humano inherente al Subsistema
Evaluacion de Funcionamiento .

Al implantar cualquier diagnostico sobre el funcionamiento de personal
administrativo, los resultados conseguidos en las encuestas aplicadas, se
puede concluir que el 83% de los servidores piensan que el modelo de
evaluacion no relaciona las funcionalidades con el puesto de trabajo, lo
cual no permitié desarrollar el potencial gremial .

La interaccion entre la manera de administracion del ingenio humano y
los resultados logrados en el diagndstico de manejo, presentan que la
administracion de ingenio humano predeterminado, tiene una alta

incidencia en el manejo de los servidores, puesto que, al sentirse
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amenazados frente a una evaluacién, presentan reticencia en sus
ocupaciones desempefiadas y en su actuar en la organizacién .

Segun Lara, L. (2018). En su trabajo de investigacion titulado Modelo de
Gestion del Talento Humano para AGROTIME S.A. de la ciudad de Babahoyo vy el
Desempefio Laboral . Trabajo de investigacion realizada ya si optener el Titulo de
Ingenieria en Empresas y Administracion de Negocios en la Universidad Regional
Auténoma De Los Andes (UNIANDES), Ambato - Ecuador. El objetivo de la
investigacion es disefiar un modelo de Gestién del Talento Humano para mejorar el
desempefio laboral en AGROTIME S.A. de la ciudad de Babahoyo. La
investigacion realizada es de campo, las técnicas utilizadas fueron la encuesta y la
observacion .

Conclusiones:

a) El Modelo de Administracion de Ingenio Humano constituye un
instrumento de enorme trascendencia para las aspiraciones de una
organizacion, sea grande o pequefia, debido a que mediante ella se
puede gestionar el recurso mas valioso de una organizacion: los
individuos que trabajan en ella .

b) Gracias a la investigacion que se realiz6, con la colaboracion de los
empleados y administradores de AGROTIME S.A. se pudo detectar que
el desempefio laboral tenia complicaciones, lo cual orientd a proponer
una alternativa de solucién que corresponde al modelo de gestién del

talento humano .
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c) Al no tener el modelo de gestion AGROTIME no logra tener una
eficiencia completa en sus operaciones, por lo que propuesta debe
priorizarse en la empresa para su aplicacion.

Seglin Tapia (2015) realiz6 la investigacion “Coaching y su incidencia en el
desempefio laboral de los empleados de la empresa municipal de agua potable y
alcantarillado de Ampato”, para obtener el titulo de licenciada en Ciencias de la
Educacién en la Facultad de Ciencias Humanas y la Educacion de la Universidad
Técnica de Ampato.

La investigacion tuvo como objetivo Investigar la incidencia de coaching
sobre el desempefio de los trabajadores en la Empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado Ambato .

Los resultados de esta investigacion indican que existe un 88.2% de
probabilidad que la poblacién no realiza un trabajo de calidad por la
carencia de recursos, asimismo el p valué (0.918) es mayor al nivel de
significancia (0.05), por ende, se acepta la hipétesis. Dado estos resultados
se concluye que el coaching incide favorablemente en el desempefio de los
trabajadores .

Villavicencio Carranza (2015), en su investigacion: Efectos de una
intervencion ad hoc sobre el clima organizacional y el desempefio laboral, en la
Universidad Nacional Autonoma de México, desarrollo una investigacion que tuvo
como proposito: detectar los efectos de una mediacion ad hoc sobre el clima
organizacional y el funcionamiento laboral, pudiendo la misma validez ecoldgica,
congruencias sobre las defunciones conceptuales y operaciones y una técnica que

logre conseguir resultados .
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En tal sentido, de los resultados logrados se concluye que hay una
interaccion entre el clima organizacion y el desempefio laboral de la
organizacion en la cual el clima puede favorecer el aumento del manejo
tanto en todo el mundo como organizacional, de esta forma como se
necesita que las herramientas de medicién cumplan con las propiedades de
validez y confiabilidad requeridas .

Para Barreto Pardo (2016) realizada en la Universidad de cuyo titulo de
investigacion fue “Perfil cultural y desempefio organizacional en la empresa
Ecocapital Internacional S,A, E.S.P.”, su problema formulado fue Ecocapital
Internacional S.A. E.S.P. no cuenta con un perfil cultural de la organizacion que le
permita identificar la influencia del comportamiento de sus colaboradores en el
desempefio e innovacion de la empresa.

El objetivo general fue estudiar la cultura de la organizacion Ecocapital

Internacional S.A. E.S.P. identificando la tipologia de los patrones de

comportamiento de sus colaboradores, su metodologia que utilizo fue de

caracter descriptivo, y a la conclusion a la que arribo fue que la

organizacién cuenta con un perfil cultural caracterizado por :Mision

(3,47).1dentifica la capacidad de definir una direccion significativa para la

organizacién. Adaptacion: (3.44). Evalia y comprende el mercado en el que

opera la organizacion. Involucramiento (3,44). Identifica el grado de
construccion de capacidad humana, sentido de propiedad y responsabilidad.

Constancia:(3,21). Capacidad de desarrollar valores, sistemas y

comportamientos que son la base de una cultura eficaz. EI promedio general

que se obtuvo del perfil cultural de Ecocapital S.A. E.S.P. (3,39) identifico
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estabilidad en relacion con las caracteristicas de adaptabilidad,
involucramiento y misién; sin embargo, se encontré en la consistencia la
caracteristica critica del perfil cultural de la organizacion al obtener el

menor valor promedio .

B. Antecedentes nacionales
Para Orozco, E. (2018). En su trabajo de investigacion titulado “Gestion de
Talento Humano y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad de
San Juan de Lurigancho 2018”. Tesis para optar el Grado Académico de Maestra en
Gestion Publica en la Universidad César Vallejo, PerQ .
El propdsito de la investigacion es establecer la interaccion que existe entre
la administracion del talento humano y funcionamiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018. El tipo
de indagacion es basico, de grado detallada correlacional, disefio no
experimental y el procedimiento de indagacion es hipotético — deductivo.
Siendo la poblacion constituida por 2000 servidores y con una muestra de
322 servidores, se usdé como herramienta el cuestionario .

Conclusiones:

a. Se concluye que la interaccion existente entre la administracion del
ingenio humano y manejo gremial de los trabajadores de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018; con cualquier
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,550 .

b. Se concluye que la interaccion existente entre la admision de personas y

el manejo laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Juan
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de Lurigancho, 2018; con cualquier coeficiente de correlacién de
Spearman de 0,451 .

c. Se concluye gue la interaccion existente entre el desarrollo de personas
y el funcionamiento gremial de los trabajadores de la Municipalidad de
San Juan de Lurigancho, 2018; con cualquier coeficiente de correlacién
de Spearman de 0,480 .

De acuerdo a Orrego Villegas (2016), de nacionalidad Peruana, en su tesis
titulada gestion del talento humano y evaluacion de desempefio laboral en el
Gobierno Regional Junin, indica que si se incrementa el grado de habilidad de los
trabajadores,siendo fundamental fortalecer sus capacidades en areas que desarrollen
sus habilidades.Los factores que influyen en el desempefio laboral son:el nivel de
estudios, la edad y el grado de compromiso con la institucion de parte de los
colaboradores.

Para Crisostomo, M. (2019). En su trabajo de investigacion titulado
“Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de personal asistencial en el
departamento de farmacia, hospital regional de Huacho 2018”. Tesis para optar el
Grado de Maestro en Gerencia de Servicios de Salud en la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, Huacho - Perd. El objetivo de la investigacion es
“determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital
Regional de Huacho, 2018. El tipo de investigacion es transversal, nivel explicativo
y disefio no experimental. Siendo la poblacion de estudio 35 miembros. Se utiliz6
como técnica de investigacion la encuesta con su respectivo instrumento el

cuestionario .
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Conclusiones:

a) Con el andlisis se concluy6 que hay una correlacion moderada positiva y
bastante significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,516), por lo cual se concluye
que el entendimiento influye de manera significativa en el
funcionamiento gremial del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018. O sea, a medida que
no se tome presente al trabajador como ingenio humano fortaleciendo sus
conocimientos técnicos y administrativos afectara el funcionamiento
gremial de éstos y repercutira en el cumplimiento de las metas y las
metas de la organizacion .

b) Con el analisis se concluyd que hay una correlaciéon moderada positiva y
bastante significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,605), por lo cual se concluye
que la capacidad influye de manera significativa en el funcionamiento
gremial del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del
Hospital Regional de Huacho, 2018. O sea que, a medida que no se tome
presente al trabajador como ingenio humano fortaleciendo liderazgo
afectard el manejo gremial de éstos y repercutira en el cumplimiento de
las metas y las metas de la organizacion .

Para Linares & Arteaga (2017) elaboraron la investigacién denominada:
“Influencia del Programa de Coaching Linarte sobre el desempefio docente en los
educadores de una Institucion Educativa Privada“. Tesis para optar el grado de
Maestro en Educacién, presentada a la Escuela de Postgrado de la Universidad

Marcelino Champagnat.
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El objetivo general de la investigacion fue verificar la influencia del
programa de Coaching LINARTE en el nivel de desempefio educativo de
los educadores de una institucion educativa privada .

Metodoldgicamente, la investigacion tuvo un disefio pre-experimental,
aplicando un pre-test y un post-test con un solo grupo. La muestra estuvo
conformada por 12 docentes de entre 20 y 50 afios, pertenecientes a la
escuela primaria. Se utilizé como herramienta la version adaptada del
maodulo de heteroevaluacion docente. Entre los principales resultados, se
encontro que existen diferencias significativas (al 0.05) entre el pretest y
postest del test de Wilcoxon. Se concluy6 que la aplicacion del programa de
coaching LINARTE aumenta significativamente el nivel de desempefio
docente de los educadores .

Para Quispe Edgar, (2015); realizo su trabajo de investigacion de tesis:
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad de Pacucha,

Andahuaylas”. Para optar el grado profesional de licenciado en Administracion.

La investigacion se desarroll6 en la ciudad de Andahuaylas, y su principal
objetivo fue verificar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio en el trabajo, cuya investigacion permitié resaltar el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores a partir de tres dimensiones que
son: eficacia, eficiencia y productividad del trabajo. En este sentido, el
estudio fue no experimental con un enfoque cuantitativo correlacional, en
la herramienta de recoleccion de datos se utiliz6 un cuestionario para cada
variable, el cuestionario aplicado al clima organizacional estuvo
compuesto por 15 preguntas tipo Likert de gran escala (siempre, casi
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siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca), el cuestionario de
desempefio laboral constaba de 15 preguntas, con una escala Likert amplia,
para un total de 30 items. La informacion se obtuvo a través de una
encuesta a 64 trabajadores, hombres y mujeres, del Municipio de Pacucha,
quienes prestaron servicios a esta institucion en el periodo de 2015. Segun
el coeficiente alfa de Cronbach, la validez y confiabilidad de la
herramienta fueron 0,864 para el cuestionario de clima organizacional y
0,873 para el cuestionario de desempefio laboral. Por tanto, las

herramientas son fiables y coherentes .

De igual forma, se utilizo el coeficiente de relacién de Spearman para
medir la correlacion que existe entre estas dos variables, donde se observa
que existe una correlacion de 0.743, donde ocurre la existencia de una
relacion directa; positivo moderado; es decir, a medida que la relacion
aumenta en la misma direccion, aumenta para ambas variables. Asimismo,
la significancia es alta porque la evidencia estadistica muestra que los
resultados son menores a 0.01. Por tanto, no existe suficiente evidencia

estadistica para rechazar la relacion, debido al valor p .

BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

2.2.1. Variable gestion del talento humano

Segun Armas, Llanos & Traverso (2017) “definen que la Gestion del

Talento Humano enfatiza el cambio de paradigmas en la concepcién del
trabajador en las organizaciones, vistos como personas que poseen talentos y

pueden desarrollarlos y ser aprovechados para el beneficio de la empresa;

25



26

9% ¢

también se empieza a usar el término” “gestion del capital intelectual” y
“gestion del conocimiento”. Sea el concepto que se adopte, queda claro que la
méas grande responsabilidad de los administradores de en la actualidad, es
lograr que el entendimiento sea eficaz y beneficie a la produccion, sin
descuidar la paz del ingenio humano.

En la actualidad no solo los empleados o colaboradores son aliados
para la organizacion, la tendencia es dialogar de los equipos de interés o
stakeholders, o sea, todos esos que de una u otra forma contribuyen al
cumplimiento de las metas organizacionales, a partir de participantes y
proveedores hasta consumidores. Al referirnos a consumidores se estima los
consumidores externos, sin embargo, ademas los clientes internos que vienen a
ser los colaboradores o coparticipes organizacionales, tanto de los créditos
como de las pérdidas, lo cual se busca entonces es ganar- ganar mediado por
una interaccién de trueque .

Los individuos en el campo gremial son catalogadas aliadas, pues
contribuyen de alguna forma con la productividad de la organizacion, y a
cambio de su esfuerzo y contingente recibe como retorno una retribucién
monetaria. Las empresas famosas descubrieron la actualizada forma de tratar a
sus miembros como aliados del comercio y no como primordiales empleados.
Por lo cual se estima que el socio mas intimo de la organizacion es el

empleado, por conformar parte de ellay darle vida y dinamismo .

Segln Ugarte, Yarlequé & Fiallo (2015) Definen que la Gestion del

Talento Humano. Es el grupo racional y armoénico de politicas, funcionalidades
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y métodos orientados a mejorar la productividad y eficiencia del trabajador
dentro de las maneras que da la implementacion de los recursos materiales y
técnicos para saciar las metas institucionales y aspiraciones de los
trabajadores .
La Administracion del talento humano busca conseguir consumar los
proximos fines.
» Formato de trabajo: descentralizacion en camino a los gerentes y sus
grupos .
» Grado de actuacion: focalizacion universal y estratégica en el
comercio .
 Autoridad que ordena la accidn: elecciones y ocupaciones originadas
en el gerente y su equipo de trabajo .
« Tipo de actividad: Consultoria interna. Descentralizada y compartir.
Primordiales ocupaciones: como tienen la posibilidad de los gerentes
y sus grupos elegir, estrenar, liderar, motivar, evaluar e indemnizar a
sus competidores .
« Tarea del area: producir la mejor organizacién y la mejor calidad en
el trabajo
Segun Majad (2016) “define que la Gestion del Talento Humano es una
filosofia gerencial sobre valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad”.
La administracion del talento humano para el fortalecimiento del trabajo
corporativo muestra a configurarse como el proceso administrativo de
insercion del elemento humano, en funcionalidad de las competencias

personales de cada individuo, para la consecucion de las metas
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organizacionales, respetando los periodos de idealizacion, ejecucién y control,
bajo los inicios de identidad, cultura y filosofia colectiva. En este punto, las
empresas educativas no permanecen separadas de esta clasificacion, a la
inversa, se hallan determinadas por ella .
Magnitudes:
« Administracion: Esta magnitud esta determinada por la idealizacion,
toma de elecciones, ejecucion, control, responsabilidad compartida y
administracion por competencias .
« Talento humano: Esta magnitud atiende los indicadores de
conocimientos, destrezas, compromiso, capacidad, competencias .
« Trabajo corporativo: Esta magnitud tiene por indicadores la identidad,
la cultura y la filosofia .

Segun Chiavenato (2009, pag.52 ), EIl concepto de gestion del talento
humano conduce necesariamente al de capital humano, el patrimonio
invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y
el éxito. Por otro lado, se define como el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluyendo, reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio . Por lo cual los individuos estan
sujetas a las empresas en las que trabajan para alcanzar sus fines individuales e
particulares. La probabilidad de crecer en la vida y de tener triunfo es
dependiente de que se crezca en las empresas. Por otro lado, las empresas
ademas dependen, directa e irremediablemente, de los individuos para operar,

crear sus bienes y servicios, atender a sus consumidores, competir en los
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mercados y alcanzar sus fines globales y estratégicos. Desde luego, las
empresas nunca existirian sin los individuos que les otorgan vida, dinamismo,
energia, sabiduria, creatividad y racionalidad. En realidad, ambas partes
dependen una de la otra. Es una interaccion de reciproca dependencia que
otorga beneficios reciprocos, una extensa simbiosis entre los individuos y las
empresas. Las empresas se caracterizan por su impresionante heterogeneidad,
tienen la posibilidad de ser industrias, comercios, bancos, financieras,
hospitales, universidades, tiendas, prestadores de servicios, etcétera. Tienen la
posibilidad de ser monumentales, medianas y pequefas, referente a su tamario,
asi como tienen la posibilidad de ser publicas o privadas en relacion a su
propiedad .

Casi todo lo cual requiere una sociedad es producido por empresas.
Vivimos en una sociedad de empresas, nacemos, aprendemos, nos servimos,
trabajamos y pasamos la mayoria de nuestras propias vidas en ellas. Por
consiguiente, las empresas y los individuos representan el entorno donde se
halla la gestién de recursos humanos. En resumen, las empresas permanecen
constituidas por personas y estan sujetas a ellas para alcanzar sus fines y llevar
a cabo sus misiones .

Gestion del talento humano

De acuerdo a Rodriguez (2009: pag. 1), la gestion del talento humano
es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo “es obtener la maxima
creacion de valor para la organizacion”, por medio de una conjugacion de
ocupaciones dirigidas a contar con en todo instante del grado de conocimientos

habilidades y capacidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser
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competitivos en el ambito presente y futuro. Para entender el enfoque de la

administracion del ingenio humano, Rodriguez, la examina a partir de la dptica

de 2 (2) magnitudes primordiales: Interna y Externa .

Segun Rodriguez (2009), en la magnitud interna de la gestion del

talento humano se aborda todo lo concerniente a la estructura del personal, es

decir: conocimientos, capacidades, motivaciones y reacciones; indicadores

éstos que denotan la forma de gestionar el recurso humano en cualquier

organizacion .

Conocimientos. El entendimiento es cualquier recurso que esta
convirtiéndose en materia de monumental potencial para modificar
el planeta gracias a los adelantos de las nuevas tecnologias de la
informacion. Por consiguiente, segin Quintana (2006), el
entendimiento constituye el grupo de vivencias, saberes, valores,
informacion, percepciones e ideas que crean determinada
composicion de la mente en el individuo para evaluar e integrar
nuevas ideas, saber y vivencia .

Capacidades. Para Robbins y Coulter (2004:40), la capacidad “es la
capacidad que cualquier sujeto tiene para hacer las maltiples labores
de su trabajo”, “por ende, es una valoracion actualizada de lo cual
una persona puede hacer. Practicamente, en estas capacidades se
poseen: las capacidades intelectuales y capacidades fisicas, 0 sea,
cada individuo aporta ciertas habilidades a la organizacion, siendo

ésta la primordial razon por la cual son aceptados para laborar en una

compafiia; pues las capacidades inciden en el funcionamiento
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gremial; conforman de esta forma cualquier indicador de
trascendencia de la magnitud interna de la administracién del ingenio
humano .

- Reacciones. Segun Chiavenato (2009:224-225), las reacciones son
“un estado de la mente de alerta organizado por la vivencia, el cual
ejerce una predominacién especifica en la respuesta de una persona
frente a los objetos, las situaciones y otras personas .

- Responsabilidad. Segin Maria Tortoza (2015) La responsabilidad
que aquel acto de ser honesto, es la actitud de una persona grata y
con valores inculcados.

Entonces es fundamental tener en cuenta que la responsabilidad legal

del empleador, esté sefialada explicitamente en el Codigo laboral, art.

184 que dice:" El empleador estd obligado a tomar cada una de las

medidas primordiales para defender eficazmente la vida y la salud de

sus trabajadores, manteniendo las condiciones correctas de limpieza y

estabilidad en las faenas, como ademas los implementos necesarios

para prevenir accidentes y patologias expertos”. Por lo que, esté claro
que, dichos dos bienes juridicos, a saber: vida y salud, protegidos por

el ordenamiento juridico .

Se necesita resaltar que el Legislacion dice: "cada una de las medidas
correctas”, por consiguiente, son cada una de las medidas de
administracion y técnicas que logren aplicarse para prevenir

accidentes y patologias expertos y no solo las que el empleador crea
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convenientes para el control de los riesgos de trabajo. Es decir, el

Empleador tiene seis responsabilidades claves :

1.  Proteccién de la vida y la salud de los trabajadores .

2. Mantener seguras las condiciones sanitarias, de seguridad y
ambientales del trabajo .

3. Implementar una efectiva gestion de Prevencidn de Riesgos.

4. Informar de los Peligros laborales .

o

Cumplir la legislacion aplicable y

o

Prestar y garantizar a los trabajadores los elementos

necesarios post siniestro .

%+ Dimension admisién de personas

Es un proceso por medio del cual las empresas se encargan de buscar
perfiles de personas que encajen con las caracteristicas predominante de la
organizacion, siendo este el primero en una serie de procesos de la moderna

gestion del talento humano.

La admisién de personas constituye el primer proceso con el que se
debe iniciar la gestion del talento humano dentro de una organizacion y que
comprende dos fases sumamente importantes: el reclutamiento y seleccion de

personas.

En el proceso de admision de personas varia de organizacion en

organizacion. Sin embargo, el autor Chiavenato (2009, pag.52 ) sefiala que se
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pueden distinguir basicamente dos: el método tradicional y el enfoque

moderno.

El método tradicional tiene la particularidad de que es vegetativo, pues
se enfoca en el cargo que sale vacante y no en la organizacion misma, de
manera la incorporacion de una persona a la organizacion lo es para conservar

el actual status quo.

Contrariamente, con el enfoque moderno a la existencia de una vacante
se le da un enfoque estratégico en tanto y en cuanto se busca, antes que nada,
satisfacer las necesidades de la organizacion. De suerte que bajo este modelo la
organizacion ve su futuro, por lo que la admision de personas debe conllevar a

un cambio en la organizacion.

En lo particular nos adscribimos a este enfoque moderno porque
permite la verdadera gestion del talento que es los que debe perseguir cualquier

organizacién que pretenda el éxito.

Desde luego que, para desarrollar, bajo el enfoque indicado, el proceso
de admision de personas se debe trazar una planificacion estratégica de los
recursos humanos que debe estar de la mano, I6gicamente, de la planeacion
estratégica de la organizacion. Dicho de otra manera, nos apuntalamos por una

administracion estratégica integrada de los recursos humanos.

Teniendo claramente definido cual es la vision, la mision y los

objetivos de la organizacion se debe hacer una evaluacién la estructura actual
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de esta organizacion, a fin de determinar si los cargos existentes, en niUmero y

calidad, pueden o no coadyuvar al cumplimiento de los objetivos propuestos.

En el examen de la estructura actual de la organizacién, se deben
considerar ademas cudles los hechos relevantes que inciden, ya sea positiva o
negativamente, en la organizacion. Lo que equivale a realizar un analisis de la

organizacion, para destacar las fortalezas y debilidades.

Una vez que se esté claro que requiere y necesita la organizacion,
podemos avocarnos al proceso de reclutamiento y seleccidn de personal. Asi,
por ejemplo, si en la organizacion se detecta que hay falta de motivacion, como
herramienta estratégica se puede hacer uso del reclutamiento interno; y si en la
organizacion hay un déficit de personal calificado, se recurre al reclutamiento
externo. Como se observa, el reclutamiento y seleccion del personal es
convertido asi en una herramienta estratégica con miras a cumplir los objetivos

de la organizacion.

% Dimension aplicacion de personas

Segun Chiavenato (2009:13), la aplicacion de personas es el segundo
proceso en la gestion del talento humano, lo define como “procesos utilizados
para disefar las actividades que las personas realizaran en la empresa, orientar
y acompanar su desempefio. Incluyen el disefio de cargos y evaluacion del

desempefio.”

Para el mismo autor, el disefio del cargo incluye la especificacion del

contenido de cada cargo, las calificaciones del ocupante, las recompensas de
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cada cargo para atender las necesidades tanto de los empleados como de la
organizacion; constituyendo la manera como cada cargo estd estructurado y

dimensionado. (Chiavenato, ob.cit).

% Dimension compensacion de las personas

La compensacion se refiere a las formas de pago y recompensas que los
empleados reciben por el desempefio de sus puestos. Esta vas mas alla de la
remuneracion salarial, incluyendo los incentivos brindados a los empleados y
estan implicitas en la valoracion que se le otorga a cada talento. Una politica de
compensacion busca el balance entre las tres esferas del talento humano; la
personal, la familiar y la laboral. Existen distintos tipos de compensaciones
entre ellas se encuentran: La compensacion directa engloba sueldos y salarios,
incentivos, bonos y comisiones de los empleados. Esta incluye las muchas
prestaciones ofrecidas por las empresas. La compensacién no financiera
incluye los programas de reconocimiento de los empleados, los puestos
gratificantes, el apoyo de la organizacion, el ambiente laboral y los horarios
flexibles para acomodar las necesidades personales. La compensacion total
que posee elementos monetarios, salarios, auxilios, pago directos e indirectos y
no monetarios que se componen de todas las facilidades y servicios que ofrece
la empresa a su talento humano. Cabe destacar que las compensaciones surgen
como alternativa para las organizaciones con la necesidad de reclutar talento
humano mejor capacitado y mas completo, ademas de que el mercado laboral
se ha convertido cada vez mas competitivo. Beneficios Los beneficios son

todas aquellas bonificaciones que se lo otorgan a los empleados por medio de

35



36

la empresa, es valido recalcar que no es solo el sueldo o salario que se le paga
habitualmente al trabajador, sino como beneficios adicionales a la

compensacion total de cada empleado o trabajador.

Cabe destacar que estos privilegios pueden variar dependiendo de lo
que el patrono pueda y quiera otorgar, pero, lo cierto es que los mismos tienen
el propo6sito comun de motivar y recompensar a los empleados por el
desempefio de su labor. Aunado a esto, aportar beneficios a los empleados
asegura a la empresa la mejor captacion de personal, que sea de calidad y con

mejor capacitacion.

%+ Dimension desarrollo de las personas

El desarrollo de talento es el conjunto de iniciativas que se adoptan en
una empresa con la intencion de promover el crecimiento profesional de su
plantilla. Esta estrategia busca capacitar a los empleados para asumir nuevas

funciones y crecer dentro de la empresa.

El desarrollo de talento humano es una estrategia a largo plazo que
arranca en el momento mismo de la contratacion y se mantiene durante toda
la trayectoria del trabajador en la empresa. La formacién continua es el pilar
basico del desarrollo de talento, pero también se incluyen medidas para

mejorar la satisfaccion laboral.
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Desarrollo del talento humano

Para implementar programas de desarrollo personal en las empresas
con exito resulta indispensable establecer las dimensiones en las cuales se
centrard el plan propiamente dicho. Se trata de un conjunto de items que

incluye tanto aspectos profesionales como personales.

v'Actitud: la predisposicion del trabajador para crecer dentro de
la empresa y realizar un pequefio esfuerzo para conseguirlo es
imprescindible y cuando no sea positiva, conviene modificarla.

v' Aptitud: no todos los empleados presentan las mismas
facilidades para avanzar en su formacion o asumir nuevos
roles o responsabilidades. Conviene tenerlo presente para
adaptar el plan a cada perfil de trabajador.

v" Vocacién: los trabajadores tienden a alcanzar mas
rapidamente su nivel éptimo de desarrollo profesional cuando
cumplen funciones que les resultan especialmente atractivas.

v Motivacion: vinculado con lo anterior, el desarrollo humano
sera mas intenso y efectivo cuando mayores sean los niveles
de motivacion de la plantilla.

v’ Satisfaccion laboral: aunque suelen ir de la mano, el
desarrollo profesional no siempre se traduce en empleados
satisfechos, por lo que conviene no dejar de interesarse por las

impresiones y las aspiraciones de la plantilla.
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v' Técnicas de aprendizaje: es la parte mas practica en
cualquier estrategia de desarrollo de talentos Recursos
Humanos e incluye las medidas concretas para formar y

capacitar a los empleados.

Los departamentos de Recursos Humanos pueden utilizar numerosas
pruebas para medir y valorar el rendimiento de sus trabajadores y comprobar

sus competencias y habilidades.

% Dimension mantenimiento de las personas

Busca la forma de satisfacer las necesidades de los empleados y de sus
familias, implementando herramientas tales como: motivacion, desarrollo de un
alta moral, prevencion de la salud y accidentes, fomento al crecimiento

personal, académico y laboral.

Objetivos del mantenimiento del talento humano

* Analizar la importancia de la capacitacion y desarrollo del personal como

elementos esenciales de la gestion humana.

* Describir los diferentes beneficios sociales que deben llevar a cabo las
empresas para el mejoramiento de la calidad de vida del empleado y su grupo

familiar.

* ldentificar los principales factores relacionados con la higiene salud y

seguridad en el trabajo.
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++ Dimension evaluacion de las personas

El mayor recurso de una empresa estd en sus profesionales, aunque
muchas ignoran el valor del potencial que sus colaboradores pueden traer al

negocio; es por eso que debemos de poner énfasis en la evaluacion del talento.

La evaluacion del talento es un sistema de aplicacion del desempefio de
la persona en el cargo y de su potencial de desarrollo. Nos ayuda a obtener

mejores resultados de las personas.

El objetivo de la evaluacion es cuantificar el potencial con el que
cuenta el personal en la organizacién, mejorar el desempefio y provocar el
aumento de la productividad, oportunidades de crecimiento, participacion de
todos los miembros de la organizacion y definir la contribucion de los

empleados.

Para qué se evalua el talento humano

* Para cuantificar un rasgo humano.

* Para tomar decisiones de seleccion, desarrollo, ascensos y salarios.

* Para llevar un registro historico de clima, cultura, y motivacion.

* Para controlar la estrategia y la operacion
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2.2.2. Variable desempefio laboral

Segin Herndndez y Rosales (2015) “afirman que el desempefio laboral
son las actividades realizadas por los colaboradores dela organizacion que

ayudan a que la empresa mejore y crezca en el tiempo™.

Segtin Robbins y Coultler (2013) “definen que el desempefio laboral es
un es el conjunto de pasos que se realiza para saber que tan bien se comporto la

organizacion (o un individuo o un proceso) para el logro de sus objetivos”.

Segtin Robbins y Judge (2013) “explican que el funcionamiento laboral
en las empresas, solo evallan la manera en que los empleados hacen sus
ocupaciones y estas incluyen una especificacion del puesto de trabajo, no
obstante, las compafiias recientes, menos jerarquicas y mas dirigida al servicio,
necesitan de mas informacion actualmente, se reconocen 3 tipos primordiales

de conductas que conforman el funcionamiento laboral”.

+» Dimension motivacion.

“La motivacion es cualquier inconveniente para el cual las empresas
buscan una solucidon”. Segun Galicia (2010:31), el término de motivacion
personal “se refiere al fomento que inicia, orienta y sostiene la manera de
actuar, la conducta del personal, respecto a las metas y las metas de la

empresa’.

“En este sentido, los individuos son propensos a los incentivos y

dichos juegan cualquier papel importante en el conveniente manejo de las
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funcionalidades asignadas a cualquier puesto de trabajo”. Para Robbins y

Coulter (2004:155), la motivacién es definida como “los procesos que

ofrecen cuenta de la magnitud, direccién y persistencia del esfuerzo de

cualquier sujeto por lograr una meta”.

% Dimension responsabilidad esencial del trabajador

Sin embargo, el trabajador ademas tiene sus responsabilidades, no es un ente

pasivo en la defensa de su historia y salud gremial, ni tampoco de las de sus

propios colegas .

Tiene basicamente tres grandes responsabilidades claves en Prevencion de

Riesgos:

El deber de autocuidado.

El trabajador debe tener una actitud activa frente a la

Prevencion de Riesgos .

Por consiguiente, si bien la estabilidad y la salud en el trabajo
es un derecho del trabajador, ademas es un deber, puesto que el
trabajador deberia implementar las medidas de Prevencion de

Peligros que adopte la organizacion .

El trabajador deberia velar por su propia estabilidad y salud en
el trabajo (autocuidado) y por la de esas personas que logren

ser dafiadas por sus actos y omisiones .

El deber de autocuidado es clave para que se logre crear una

Cultura de Prevencion de Peligros en la compafiia. Ejemplo:
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Estar consciente de la tarea que esta desarrollando, realizarla
sin distracciones, sin exponerse innecesariamente a Nuevos

riesgos .

Deber de obediencia

El trabajador deberia obedecer las normas de la organizacion

en materia de Prevencion de Peligros .

Varias de ellas permanecen en el Reglamento de Orden,

Limpieza y Estabilidad, entregado formalmente al trabajador .

Tiene ademas el deber de llevar a cabo las directivas que le
brindan sus mejores jerarquicos, de forma de alinearse a eso
que la compafiia tiene estipulado de como deberia realizarse el
trabajo (procedimientos de trabajo y/o normas especificas) .
Ejemplificando: no transitar por sitios no aptos para el transito

de trabajadores.

Deber de colaboraciéon

Se espera que el trabajador coopere con el empresario, de
manera tal que las medidas de prevencion sean reales y

efectivas .

El trabajador es el individuo que estd expuesta de manera

directa al Riesgo gremial, el que esta viviendo el caso, fuente o
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acto que puede desencadenar en un incidente para €l y/o sus

colegas .

Por esto, el tercer deber general del trabajador es coadyuvar
activamente y participar por medio de los canales respectivos, para que
las medidas de prevencion tomadas, efectivamente controlen los

Riesgos en el trabajo .

Asi, la empresa podrd mejorar continuamente la Gestién de Prevencion

de Riesgos .
% Dimension liderazgo de trabajo en equipo

El liderazgo fue determinado como la “actividad de influenciar a la
poblacion para que se empefie voluntariamente en el logro de las metas del
grupo . Por conjunto deberia entenderse un conjunto diminuto, un sector de
la organizacion, una organizacion, etcétera. Ya que lo cual aqui atrae es el
liderazgo en el lote organizacional, de ahora en mas usaremos el término
“organizacion” para significarla captada en grupo o cualquier sector o

conjunto que la compone .

El liderazgo es el proceso de ejecucion de un conjunto de individuos,

convirtiéndolo en un equipo que produce resultados .
Trabajo en equipo.

El trabajo en equipo puede definirse como aquella actividad que,
para concretarse, imperiosamente, necesita la colaboracion de diferentes
personas; lo cual involucra una necesidad reciproca de compartir

capacidades y conocimientos; donde deberia existir una interaccion de
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confianza que posibilite delegar en el camarada parte del trabajo propio, con

la estabilidad de que éste cumplira cabalmente su cometido .

Laborar en grupo constituye una posibilidad de incremento personal
y un verdadero éxito social que permite la superacion personal ayudando a
los otros por medio de la funcién de entrega, de unién y tolerancia. Sélo los
individuos con quienes compartimos nuestra cotidianidad nos ven como

realmente somos y nos posibilita moldear nuestro caracter y personalidad .

Laborar en grupo resulta importante y primordial para toda
organizacion actualizada. La costumbre de privilegiar el trabajo personal y
buscar el beneficio personal, es comun en la sociedad de la cual formamos
parte; por esto resulta dificil adaptarnos y sobretodo someternos

convencidamente al trabajo en grupo .

Por otro lado, para laborar en grupo, es imperativo aceptar el
compromiso con el resultado de las metas y fines propuestos. Esto involucra
renunciar a el habito individualista de creer s6lo en el resultado del esfuerzo
propio. Necesita confianza en la funcién de los compafieros de equipo. Creer
que al igual que uno, ellos permanecen involucrados con las metas de la

organizacion y trabajan eficazmente por alcanzarlos .

En un equipo de trabajo, la comunicacion deberia ser dinamica,
espontanea y natural. Las emociones tienen que expresarse con respeto a la
intimidad y prestigio de cada miembro. Las diferencias de estilo, la manera de

comunicar, y los enfoques individuales, no tienen que constituir una
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interferencia, sino mas bien una posibilidad para enriquecer la unidad del

equipo .

Segun Chiavenato (2004:556), la formacion y desarrollo de los
trabajadores es la ensefianza tendiente a expandir, desarrollar y mejorar al
hombre para su aumento profesional en determinada carrera en la organizacion
0 para que sea mas eficiente y benéfico en su cargo .

- Condiciones de trabajo. La gestion del talento humano en su
magnitud externa, optimizacion las condiciones de trabajo, lo que a
juicio de Galicia (2010: 31), consiste en incrementar la motivacion
gremial mejorando los componentes higiénicos, involucrados con el
ambito gremial que permiten a las personas saciar sus necesidades de
orden superior y que eviten la insatisfaccion laboral .

Para Donnelly y Ivancevich (2006), “las condiciones de trabajo
representan el grupo de recursos mutuamente involucrados que trabajan
armonicamente para facilitar la gestion de la estabilidad y la salud en el trabajo.
Incluye la politica, organizacion, idealizacion y aplicacion, evaluacion y accién
en pro de mejoras”.

- Reconocimiento. Segun Chiavenato (2009:30), Las personas esperan
que se les acepte y recompense su desempefio”. “Esto sirve de
refuerzo positivo para que ellas perfeccionen su manejo y para que se
sientan satisfechas con lo cual realizan; por ende, la administracion
del ingenio humano se preocupa por otorgar salarios, prestaciones e

incentivos que reflejen el reconocimiento por un Gptimo trabajo .
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%+ Dimension formacion y desarrollo personal

Es el proceso de andlisis y aprendizaje constante que busca la
insercion y actualizacion laboral, con el proposito de incrementar el
razonamiento y capacidades de los trabajadores, permitiendo el desarrollo de
las competencias requeridas en el funcionamiento del trabajo .

En la actualidad estamos viviendo en un ambiente laboral que
demanda de mucha competencia y el mercado se torna cada vez mas exigente,
producto de los constantes cambios vertiginosos, para lo que se hace
imprescindible que el departamento de Recursos Humanos de una compafiia
cuente con un plan estratégico de formacién y desarrollo del capital humano.
Debido al predominio del conocimiento es requisito importante que el
personal este bien preparado para afrontar los desafios, convirtiéndose la
formacion en un componente clave de triunfo .

El proceso de formacién, se puede conceptualizar como la inversién
que hace la organizacion para garantizar el desarrollo profesional de sus
empleados. Citamos las proximas fases :

e Detectar necesidades de informacion
e Disefio de la accion formativa segun las necesidades
e Seguimiento y valoracién del curso

e Implantacion de la accion formativa
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Marco conceptual
Administracion: Es la accién y el impacto de gestionar y regir. De una
manera mas especifica, una administracion es una diligencia, entendida como
cualquier trdmite primordial para lograr algo o solucionar cualquier tema,
usualmente de caracter administrativo o que conlleva documentacion .
Ingenio: la idea de ingenio estd vinculada a la capacidad o la sabiduria.
Hablamos de la capacidad para aplicar una determinada ocupacion o para
desempefiar una actividad. El ingenio frecuenta estar asociado a la destreza
connatural y a la construccién, aun cuando ademas puede realizarse con la
practica y el entrenamiento .
Humano: Se sabe como humano a todo lo cual es correspondiente al hombre
0 parte de él .
Administracion del talento humano: Se define como un grupo de procesos
de recursos humanos integrados y disefiados para atraer, desarrollar, motivar y
retener a los empleados de una organizacion .
Manejo: Es el acto y el efecto de desempefiar: llevar a cabo una obligacion,
hacer una actividad, dedicarse a una labor .
Gremial: Es cualquier adjetivo con el que se clasifica y relaciona una
actividad determinada con eventos en los cuales se manifiesta cualquier interés
u objetivo de un grupo de personas por desarrollar cualquier producto, prestar
cualquier servicio o terminar las metas de cualquier sistema administrativo. En
escasas palabras, lo gremial es eso que trata sobre el trabajo .
Manejo laboral: es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el

trabajador al hacer las funcionalidades y labores primordiales que pide su cargo
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en el entorno gremial especifico de actuacién, lo que posibilita mostrar su
idoneidad .

Conocimientos: Se frecuenta comprender como “hechos o informacion
adquiridos por una persona por medio de la vivencia o la ensefianza, la
comprension tedrica o practica de cualquier tema en cuanto a la verdad .
Capacidades: Es una capacidad connatural que tiene una persona para hacer
cualquier tipo de labor en especial. La destreza hace referencia al ingenio que
ostenta alguien para realizar cierto tipo de ocupaciones .

Motivaciones: Es la accién e impacto de motivar. Es la razon o el motivo que
produce la ejecucion o la omision de una accién. Hablamos de cualquier
elemento psicolégico que orienta, preserva y determina el comportamiento de
una persona .

Reacciones: Es la conducta que emplea cualquier sujeto para hacer las tareas.
En este sentido, puede decirse que es su forma de ser o la conducta de actuar,
ademés puede considerarse como cierta forma de carécter, por consiguiente,
secundario, ante la motivaciéon bioldgica, de tipo primario que impulsa y
orienta la accion en camino a determinados fines y metas .

Clima laboral: Hace referencia al estado animico de los miembros de una
organizacion, y mantenerlo positivo es critico para elevar la satisfaccion de los
empleados y conservar niveles de productividad 6ptimos. En términos basicas,
es el ambiente del medio donde laboran los empleados .

Perspectivas: Es el arte que se dedica a la representacion de objetos
tridimensionales en un area bidimensional (plana) con el fin de recrear la

posicion relativa y hondura de estos objetos. El objetivo del punto de vista es,
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por consiguiente, reproducir la manera y disposicion con que los objetos
aparecen a la vista .

Desarrollo profesional: Los expertos buscan referirse a conseguir el aumento
y la autorrealizacion, a alcanzar dicha meta que cualquier dia se plantearon
como futuros expertos. cualquier trabajador desarrollado es ese que consigue
llegar a cualquier grado Optimo de conocimientos necesarios para
desenvolverse en la zona de su interés .

Condiciones de trabajo: Hablamos de una medida del esfuerzo que hacen los
humanos. La condicién de trabajo, por consiguiente, esta vinculada al estado
del &mbito gremial. El término refiere a la calidad, la estabilidad y el aseo de la
infraestructura, entre otros componentes que inciden en la paz y la salud del
trabajador .

Reconocimiento: Es la accion e impacto de reconocer algo, a alguien, a los
demaés o de reconocerse a él mismo .

Calidad de trabajo: Es Cualquier criterio dificil de conceptualizar por la alta
dificultad y extensa variedad de indicadores relacionados: niveles de ingreso,
salud ocupacional, calidad ambiental gremial, nivel de motivacién, satisfaccion
gremial, identificacion organizacional, confort de los trabajadores, etcétera .
Idea: Es la cualidad que tienen varias personas de poder por si mismos
empezar alguna pregunta, bien sea empezar cualquier plan, o buscar
resoluciones a alguna problematica .

Relaciones humanas: Es el entorno del grupo de interacciones que se da en

las personas que pertenecen a una sociedad, la cual tiene grados de directivas
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jerarquicos. Las relaciones humanas se fundamentan primordialmente en los
vinculos .

Logro de metas: Es cualquier resultado anhelado que una persona o cualquier
sistema imagina, planea y se compromete a conseguir: cualquier punto final
anhelado personalmente en una organizacion en cualquier desarrollo asumido.
Bastantes personas intentan alcanzar fines en una época finito, fijando plazos .
Calidad de trabajo: Segin Wherter y Davis (2008) “definen la calidad de
trabajo como cualquier factor del producto de la valoracion del rendimiento
gremial que tuene cualquier colaborador en cualquier cargo predeterminado. La
calidad de trabajo, calcula puntos o cualidades del individuo que expone en el
rendimiento en optimizar sus funcionalidades, como, ejemplificando: la
dedicacion, reparticion de tiempo, exactitud, la regularidad de faltas”.
Iniciativa: El Minsa (2008) “define que la iniciativa afirma es el nivel en el
que un individuo actia de manera proactiva en el &mbito laboral, sin la
exigencia de formacion y vigilancia, brindando alternativas de solucion para
los diversos problemas que se presenta en el trabajo”.

Relaciones humanas: “La teoria de las relaciones humanas estudia el trueque
social, o sea son los actos y conductas que acontecen en las relaciones entre
gente y grupos. Todo individuo conoce su propio caracter y entiende que puede
influenciar en el comportamiento y proceder de otros empleados con los que
esta relacionadas y, ademas ser influenciado por otros en la organizacion, es asi
como nacen las relaciones humanas, gracias a las intercomunicaciones que

estan formados”. (Chiavenato, 2000, p.92)
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Logro de metas: Chiavenato (2009) “indica con relacion a las metas y
resultados que existen pardmetros para la evaluacion de desempefio, los cuales
abarcan diversas caracteristicas de las labores que deben de desarrollar cada
colaborador mejorar la atencidn y la perspectiva que tiene el cliente frente al
buen servicio que recibe, reduccion de costos, alternativas de solucién en el
menor tiempo”.

Segun Pedraza, Amaya & Conde. (2010) “actualmente las empresas deben
disefiar y utilizar sistemas de evaluacién del funcionamiento que les permitan
detectar de forma adecuada y eficaz las fallas y restricciones que se registran
para corregirlas y asegurar el alcance de las metas institucionales. En este
entorno, se debe tener en cuenta al respecto que uno de los méas importantes
componentes que incide en el rendimiento gremial es la remuneracién que los
trabajadores perciben a cambio de su tarea, al costado del equilibrio gremial
que da la compafiia. Por esto, se sigue la construccion de cualquier ambiente
conveniente para el ejercicio y la igualdad gremial, por medio de la
negociacion y aprobacion de contratos colectivos ajustados a las reglas legales
existentes y que incorporen salarios dignos que cubran a los trabajadores y que
repercutan en sus rendimientos”.

Rendimiento laboral: Para Gabini y Salessi (2016). “El rendimiento laboral
pertenece a los constructores que méas grande atencion ha recibido a causa de
los investigadores del comportamiento organizacional. Probablemente, su fama
se deba a que la competitividad y la productividad de las empresas se hallan
intimamente ligadas al manejo personal de sus miembros” (Koopmans et al,

2014).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020 .

3.2. Hipotesis especificas

1)  Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y

la motivacion de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020 .

2)  Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y
la responsabilidad de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020 .

3) Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y
el liderazgo de trabajo en equipo de los trabajadores de la Caja

Huancayo-2020 .
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4)  Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano la
formacion y desarrollo personal de los trabajadores de la Caja

Huancayo-2020
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3.2.1.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Tabla 1 Operacionalizacion de las variables

competitividad y el éxito. Por otro
lado ,se define como el conjunto
de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los

cargos gerenciales relacionados

dirigidas a contar con en todo
instante del grado de conocimientos

o Adquisicién de

competencias individuales.

habilidades y capacidades en la
obtencidn de los resultados
necesarios para ser competitivos en
el &mbito presente y futuro

Compensacion de
las personas

o Sueldos y remuneraciones

* Bonos y premios

* Promociones y ascensos

e Oportunidades de
desarrollo.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
o Admision de cantidades
competentes
o Abastecer el proceso de
seleccion.
Admision de | © Rapidez para atraer a los
candidatos.
personas o Grado de atractivo de las
competencias.
., * Banco de competencias
VARIABLE El concepto de gestion del talento | pe acuerdo a Rodriguez (2009: pag. internas y externas. ORDINAL
_ humano conduce necesariamente | 1), la gestion del talento humano es
OF . . . un enfoque estratégico de direccién L Escala de
. al capital humano, el patrimonio . o o Caracteristicas deseadas. .
Gestion del _ o cuyo objetivo “es obtener la maxima o Eleccion precisa de la Likert
invaluable que una organizacion creacién de valor para la | Pre
talento humano p Aplicacion de  Personaindicada.
pUEde reunir para alcanzar la Organizaci(')n”, “pOI' medio de una e Incremento del Capita| L] MUy de
conjugacion de ocupaciones personas humano. acuerdo

e De acuerdo

o Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

e En desacuerdo

e Totalmente en




con las personas o recursos,
incluyendo, reclutamiento,
seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de
desempefio”.(Chiavenato

2009,pag.52)

o Gratificaciones y horas
extras.

Desarrollo de las
personas

e Capacitacion
e Desarrollo de personas
e Desarrollo organizacional

Mantenimiento
de las personas

¢ Evaluacién para
comprobar el control
interno

Evaluacion  de
las personas

o Evaluacion de
competencias individuales

o Resultados de las
competencias aplicadas a
la organizacion.

o Costos de evaluacion y
desempefio.

desacuerdo

VARIABLE
(2):
Desempeiio

laboral

Segun Robbins y Coulter (2013)
definen que el desempefio laboral
€S un proceso para determinar qué
tan exitosa ha sido una
organizacion (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales.

Segin Robbins y Judge (2013)
explican que el funcionamiento

Motivacién

e Motivacién de logro
e Motivacién de poder.
¢ Motivacion de afiliacion.

laboral en las empresas, solo evalGan
la manera en que los empleados
hacen sus ocupaciones y estas
incluyen una especificacion del
puesto de trabajo, no obstante, las

Responsabilidad

e Cumplimiento de
funciones y
responsabilidades.

e Compromiso ~ de las
personas a realizar las
tareas encomendadas.

ORDINAL

Escala de
Likert

e Muy de
acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo




compafiias recientes, menos
jerarquicas 'y mas dirigida al
servicio, necesitan de mas
informacion actualmente, se

reconocen 4 tipos primordiales de

e Asume consecuencias de
sus actos.

conductas que conforman el
funcionamiento laboral, como Iq
motivacion, responsabilidad,

liderazgo y trabajo en equipo,
Formacidn y desempefio profesional

Liderazgo

y

trabajo en equipo

e Capacidad para delegar
responsabilidad y
autoridad.

e Influencia hacia el personal
subalterno.

e Capacidad de administrar.

e Logro de objetivos y metas
grupales.

Formacion
desempefio

profesional

y

e  Crecimiento personal y
profesional.

e  Capacidad y desarrollo.

e  Desarrollo de aptitudes

e  Mejoradela
comunicacion.

ni en
desacuerdo
e En desacuerdo
e Totalmente en
desacuerdo




4.1.

CAPITULO IV

METODOLOGIA

METODO DE INVESTIGACION

Segun Valderrama, S. (2019, pag. 74), el método es el conjunto de
procedimientos légicos a través de los cuales se plantean los problemas cientificos, y
se ponen a prueba las hipotesis y los instrumentos de trabajo investigados
Avila (2001,) citado por Valderrama, S. (2019, pag. 74), lo conceptta de la siguiente
manera:

Se entiende por método el camino o procedimiento que se sigue a través de
un conjunto sistematico de operaciones y reglas predeterminadas, para llegar a un
resultado propuesto. EI método es el siguiente orden en la ciencia para encontrar la
verdad y ensefiar como lograr una meta; también es un procedimiento correcto para
realizar pedidos de negocios. Considerando la forma en que se trata el fendmeno o
evento (de forma natural o experimental) y el rigor en el control y manipulacion de
las variables de estudio (p.43).

Mercado (2011,) citado por Valderrama, S. (2019, pag. 75), explica lo

siguiente:



4.2.

La palabra “método “tiene sus raices en 2 palabras griegas: método que
significa “con” y odos,”’camino”, esto es, “manera proceder para descubrir algo o
alcanzar un fin “. “El método cientifico es el procedimiento riguroso, valido y fiable
para adquirir conocimientos acerca de las leyes que rigen los hechos o las ideas”
(pag.15)

La validez de una idea cientifica (una hipotesis) se establece derivando
(deduccidn) su consecuencia con respecto al mundo real y procediendo a averiguar si
la prediccién derivada es correcta 0 no. Se dice que el método cientifico es por lo
tanto hipotético-deductivo (Ruiz y Ayala. 1998 p.15).

Es el procedimiento o camino que sigue el investigador para hacer de su
actividad una practica cientifica. Consta de varios pasos esenciales: observacion del
fendmeno o estudio, elaboracién de una hipétesis para explicar este fendmeno,
deduccion de consecuencias o proposiciones méas elementales de la propia hipotesis y
verificacion o verificacion de la veracidad de los enunciados comparandolos con la

experiencia

TIPO DE LA INVESTIGACION

Segun su objeto de estudio:

Investigacion aplicada: Para Tamayo y Tamayo (2006), la forma de investigacién
aplicada se le denomina también activa o dinamica, se encuentra intimamente ligada
a la pura ya que depende de sus descubrimientos y aportes teoricos; es el estudio o

aplicacion de la investigacion a problemas concretos, en Page 2.

El tipo de investigacion aplicada tiene como fin principal resolver un problema en

un periodo de tiempo corto.



4.3.

44.

Dirigida a la aplicacion inmediata mediante acciones concretas para enfrentar el

problema. Por tanto, se dirige a la accién inminente y no al desarrollo de la teoria y

sus resultados, mediante actividades precisas para enfrentar el problema

(Chavez,2007, p.134)

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion del presente trabajo fue el nivel Correlacional.
La investigacion correlacional: Tiene como proposito conocer la relacién que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular” (Hernandez et al., 2006, p.105)

DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion tiene un disefio no experimental, de corte trasversal y
explicativo (Sampieri, 2018), “debido a que no se realizaron experimentos para
obtener resultados. Asimismo, la informacion recopilada se obtuvo al mismo
tiempo de la muestra”. “Y es explicativo, dado que la unidad de estudio era la

misma, se considerd la unidad de estudio para el analisis Caja Huancayo”.

Investigacion no experimental: Se entiende por investigacion no
experimental cuando se realiza un estudio sin manipular deliberadamente las

variables.



Segun su ubicacién temporal

Es transversal; Es un tipo de estudio observacional y descriptivo, que
mide a la vez la prevalencia de la exposicién y del efecto en una muestra

poblacional en un solo momento temporal.

Donde:

M = Muestra de investigacion,

O1 = Observacion de la variable 1: Gestion del talento humano
02 = Observacion de la variable 2: Desempefio Laboral

r = Correlacioén de las variables de estudio

01
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POBLACION Y MUESTRA

Poblacion

La aplicacion del trabajo de investigacion se realizaré en la sede de la Caja
Huancayo y la poblacién objeto de estudio es de 257 trabajadores entre
Accionistas y trabajadores .

Cuadro N° 3

Tabla 3 Cantidad de personal de la Caia Huancavo

POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO

SEDES PO BNLACI % M LIJ\IESTRA %
ON
Sede Principal 180 8.33 9 8.33
Agencia El Tambo 42 41.67 44 41.67
Agencia Chilca 35 50.00 52 50.00
Total 257 100.00 105 100.00

Fuente: CAP y PAP de la Caja Huancayo

Muestra:

El tamafio de la muestra se determind, considerando el muestreo aleatorio
simple, para obtener porcentajes y frecuencias estadisticas.

La poblacion total materia de investigacion serd de 257 personas.

La muestra se ha obtenido aplicando la siguiente formula:

Z .-_'.:p : Q-v
e'(N-1)+Z ,’p-q

n=

Dénde:

n= Muestra

Z0 =196 (limite de confianza)

p = Probabilidad de acierto| (50%)

g = Probabilidad de no acierto (50%)
N = Poblacion total (257)

e2 = Margen de error (5%)




1 - o = Intervalo de confianza (95%)

Reemplazando:

n=

(1.96)2(0.5) (0.5) (257)

(0.05)%(257 -1)+ (1.96)%(0.5) (0.5)

n= 105

La muestra es de 105 personas, entre funcionarios v trabajadores.

6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.6.1.

Técnicas de Recoleccidon de Datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos que se

emplearan en la investigacion se detallan en el siguiente

cuadro

Tabla 4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas Instrumentos Datos a observar

Encuesta Cuestionario de| La descripeion de los indicadores  de
encuesta sobrel 1a variable Gestion del Talento
Gestion  del Talento| Humano de los Trabajadores en la
Humane Caja Huancavo.

Encuesta Cuestionario de| La descripeion de los indicadores  de
encuesta Sobre el 1a variable: Desempefic Laboral de
Desempefio Laboral. | los Trabajadores en la Caja Huancavo

Fuente: Elaboracion propia de los investizaderes

4.6.2.

debe reunir dos requisitos esenciales: confiabilidad y validez.
(Gomez, 2006, pag. 122). Para conocer la gestion del talento

humano y su relacion con el desempefio laboral, se utilizara el

Toda medicién o instrumento de recoleccion de datos

Instrumentos de Recoleccion de Datos

cuestionario como se detalla en la siguiente ficha técnica
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Instrumento:
Cuestionario: de Gestion del Talento Humano

18  itemsdel 01 al 18

(Anexo 3) Cuestionario:

Desempefio laboral 14 items

del 19 al 32 (Anexo 3)
Ficha Técnica:
Nombre: Cuestionario de la Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral
Autores: Bach. De La Cruz Soto, Sarita Sandra

Bach. Torres Lara, Jerzy Taylor

Aplicacion: Individual
Objetivo: Establecer la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Caja Huancayo-2020 .
Ambito de aplicacion: 105 personas entre Autoridades,

funcionarios y trabajadores de la Caja Huancayo.

4.6.3. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos de Recoleccion

de Datos

Validez de expertos

Se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de
medicion mide la variable en cuestion, de acuerdo con expertos
en el tema (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). El

instrumento sera validado por 3 expertos (Licenciados en

10
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Administracion con experiencia en investigacion) quienes
emitirdn sus juicios, logrando un 100% de validez del

constructo.

Tabla 5 Validez

0,53 amenos Validez nula
0,54a059 Validez baja
0,600,865 Valida
naéat il Muy valida
0,72 a0,00 Excelente valider

1.0 Validez perfecta

Fusnte: Harrera Aura (1998)
La validacion del instrumento por Prueba Piloto, se llevara
a cabo aplicando el instrumento al 10% de los sujetos de la
muestra que son parte de la muestra. Luego de su aplicacion se
mejorara el instrumento en cuanto a los enunciados y el tiempo de
duracion asignado en el cuestionario .
Confiabilidad
En relacién a la confiabilidad, Hernandez y otros (2002:
256), expresan que “la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su accion repetida al mismo

sujeto u objeto, produce iguales resultados”.

11



Tabla 6 Confiabilidad

0,33 amenos Coafizble nula
0,54 20,38 Confiabla baja
0,50 2 0,63 Confizble
04621071 My confiable
0,72 20,94 Ezcelente confiahle

10 Confizbilidad perferta

Fuente:Herrera Aura (1998)

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

12

Bernal, C. (2006) considera que la investigacion cuantitativa y cualitativa

utiliza generalmente las técnicas e instrumentos siguientes .

Tabla 7 Técnicas e instrumentos

Técnicas Instrumentos
Obzarvacion Fichas da obsarvacian
Encuesta Cuestionano de ancusstas
Bibhograficas Fichaz

Fuente: Bernal (2006).

Se gestionara ante la Presidencia del Directorio y la Gerencia

Mancomunada de la Caja Huancayo, acerca de las condiciones y fechas

para programar la aplicacion del instrumento de investigacion. La

aplicacion de los cuestionarios a los funcionarios y trabajadores de la

Caja Huancayo, se realizara en su sede ubicado en la Calle Real N° 341-

343, Cercado, en un solo momento de persona a persona, por Gerencias

y Subgerencias, contando con personal de apoyo, (5 encuestadores) bajo

12
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13

nuestra supervision El llenado por cada cuestionario tendra un tiempo
promedio de 15 minutos .

Procesamiento de datos en la investigacién de campo es la
organizacion de los elementos obtenidos durante el trabajo inquisitivo.
Por esta razén, los datos de la investigacién, bien que se haya recopilado
por medio del método de Observacion (ficha de campo, cuestionario
etc.), es necesario procesarlos convenientemente, para lo cual es

menester tabularlos, medirlos y sintetizarlos .

Para analizar los datos tendremos que examinar datos en bruto
con el proposito de sacar conclusiones sobre la informacion. El anélisis
de datos se centra en la inferencia, el proceso de derivar una conclusién
basandose solamente en lo que conoce el investigador. El analisis de

datos se distingue de la extraccion de datos por su alcance, su proposito

y su enfoque sobre el analisis .

ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION

La investigacion se realizara teniendo en cuenta, las normas y los
procedimientos asi como los requerimientos establecidos en el nuevo
Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes,
aprobado con Resolucién N° 0857-2019-CU-VRAC del 21 de mayo del
2019 y se solicitd las autorizacion correspondiente a la Presidencia del
Directorio y la Gerencia Mancomunada de la Caja Huancayo , para la
aplicacion de los cuestionarios , sin falseamiento de datos, asi mismo se

respetard los resultados obtenidos, sin modificar las conclusiones,

13
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simplificar, exagerar u ocultar los resultados. No se utilizaran datos falsos
ni se elaboraran informes intencionados, no se cometio plagio, se respeto la
propiedad intelectual de los autores y se citd de manera correcta cuando se

utilicen partes de textos o citas de otros autores .
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Presentamos el tratamiento estadistico del trabajo denominado. Gestidn del

talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la

Caja Huancayo -2020

5.1.1 Estudio porcentual de la variable gestion del talento humano de los

trabajadores de la Caja Huancayo

Las dimensiones fueron: admisién de personas, aplicacion de personas,
compensacion de las personas, desarrollo de las personas, mantenimiento de las

personas y evaluacién de las personas.
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Tabla 8 Resultado de la variable gestién del talento humano de los trabajadores de la Caja

Huancayo
Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 20,0
Casi nunca 12 11,4
A veces 31 29,5
Casi siempre 25 23,8
Siempre 16 15,2
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casl siempre Siempre

Figura 1 Resultado de la variable gestion del talento humano de los trabajadores de la Caja
Huancayo

Fuente: tabla 8

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 1 se observa que un 29.5% sefialo que a veces esta de acuerdo con la
variable gestion del talento humano, por otro lado, el 23.8% sefialo que casi siempre esta
de acuerdo con la variable gestion del talento humano, el 11.4% casi nunca esta de acuerdo
con variable gestion del talento humano, el 20% no esta de acuerdo con la variable gestion
del talento humano y finalmente el 15,2% siempre esta de acuerdo con la variable gestion

del talento humano de los trabajadores de la Caja Huancayo.
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Tabla 9 Resultado de la dimensidn admisidn de personas en la Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3,8
Casi nunca 30 28,6
A veces 33 31,4
Casi siempre 30 28,6
Siempre 8 7,6
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 2 Resultado de la dimension admisién de personas en la Caja Huancayo

Fuente: tabla 9

Interpretacion

En la tabla 9 y figura 2 se observa que un 31.4% sefialo que a veces esta de acuerdo con la
dimension admision de personas, por otro lado, el 28.6% sefialo que casi siempre esta de
acuerdo con la dimension admisién de personas, el 28.6% casi nunca esta de acuerdo con
dimension admision de personas, el 3.8% no esta de acuerdo con la dimensién admisién de
personas y finalmente el 7,6% siempre esta de acuerdo con la dimensién admision de

personas en la Caja Huancayo.
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Tabla 10 Resultado de la dimensién aplicacién de personas en la Caja Huancayo

18

Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 9,5
Casi nunca 15 14,3
A veces 30 28,6
Casi siempre 14 13,3
Siempre 36 34,3
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

40

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 3 Resultado de la dimension aplicacion de personas en la Caja Huancayo

Fuente: tabla 10

Interpretacion

En la tabla 10 y figura 3 se observa que un 28.6% sefialo que a veces esta de acuerdo con
la dimension aplicacién de personas, por otro lado, el 13,3% sefialo que casi siempre esta
de acuerdo con la dimension aplicacion de personas, el 14,3% casi nunca esta de acuerdo
con dimension aplicacion de personas, el 9.5% no esta de acuerdo con la dimension
aplicacion de personas y finalmente el 34,3% siempre esta de acuerdo con la dimension

aplicacion de personas en la Caja Huancayo.
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Tabla 11 Resultado de la dimensién compensacion de las personas en la Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 20 19,0
Casi nunca 25 23,8
A veces 37 35,2
Casi siempre 4 3,8
Siempre 19 18,1
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

40

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Figura 4 Resultado de la dimension compensacion de las personas en la Caja Huancayo

Fuente: tabla 11

Interpretacion

En latabla 11 y figura 4 se observa que un 35,2% sefialo que a veces esta de acuerdo con
la dimension compensacion de las personas, por otro lado, el 3,8% sefialo que casi siempre
esta de acuerdo con la dimensién compensacion de las personas, el 23,81% casi hunca esta
de acuerdo con dimension compensacion de las personas, el 19% no esta de acuerdo con la
dimension compensacion de las personas y finalmente el 18,1% siempre esta de acuerdo

con la dimensién compensacion de las personas en la Caja Huancayo.
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Tabla 12 Resultado de la dimensidn desarrollo de las personas en la Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 29 27,6
Casi nunca 25 23,8
A veces 24 22,9
Casi siempre 27 25,7
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

30

20

Porcentaje

o

Munca Casi nunca A veces Casi siempre
Figura 5 Resultado de la dimension desarrollo de las personas en la Caja Huancayo

Fuente: tabla 12

Interpretacion

En la tabla 12 y figura 5 se observa que un 22,9% sefialo que a veces est4 de acuerdo con
la dimension desarrollo de las personas, por otro lado, el 25,7% sefialo que casi siempre
estd de acuerdo con la dimension desarrollo de las personas, el 23,81% casi nunca esté de
acuerdo con dimension desarrollo de las personas, finalmente el 25,7% siempre esta de

acuerdo con la dimension desarrollo de las personas en la Caja Huancayo.
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Tabla 13 Resultado de la dimensién mantenimiento de las personas en la Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 7,6
Casi nunca 9 8,6
A veces 33 31,4
Casi siempre 25 23,8
Siempre 30 28,6
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

40

Porcentaje

MNunca Casl nunca A veces Casl siempre Siempre

Figura 6 Resultado de la dimensién mantenimiento de las personas en la Caja Huancayo

Fuente: tabla 6

Interpretacion

En la tabla 13 y figura 6 se observa que un 31,4% sefialo que a veces esta de acuerdo con
la dimension mantenimiento de las personas, por otro lado, el 23,8% sefialo que casi
siempre esta de acuerdo con la dimension mantenimiento de las personas, el 8,6% casi
nunca esta de acuerdo con la dimensién mantenimiento de las personas, el 7,6% no esta de
acuerdo con la dimensién mantenimiento de las personas y finalmente el 28,6% siempre

estad de acuerdo con la dimensién mantenimiento de las personas en la Caja Huancayo.

21



22

Tabla 14 Resultado de la dimensién evaluacion de las personas en la Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 6,7
Casi nunca 41 39,0
A veces 57 54,3
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

60

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces
Figura 7 Resultado de la dimension evaluacién de las personas en la Caja Huancayo

Fuente: tabla 14

Interpretacion

En la tabla 14 y figura 7 se observa que un 39% sefialo que casi hunca esta de acuerdo con
la dimension evaluacion de las personas, por otro lado, el 54,3% sefialo que a veces esta de
acuerdo con la dimension evaluacion de las personas, el 6,7% nunca esta de acuerdo con la

dimensidn evaluacion de las personas en la Caja Huancayo.
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5.1.2 Estudio correlacional del desempefio laboral de los trabajadores de la Caja
Huancayo
las dimensiones fueron: motivacién, responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo,

formacion y desarrollo personal

Tabla 15 Resultado de la variable desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 14,3
Casi nunca 4 3,8
A veces 11 10,5
Casi siempre 43 41,0
Siempre 32 30,5
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

50

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 8 Resultado de la variable desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo

Fuente: tabla 15

Interpretacion

En la tabla 15 y figura 8 se observa que un 10,5% sefialo que a veces esta de acuerdo con
la variable desempefio laboral de los trabajadores, por otro lado, el 41% sefialo que casi
siempre esta de acuerdo con la variable desempefio laboral de los trabajadores, el 3,81%

casi nunca esta de acuerdo con la variable desempefio laboral de los trabajadores, el
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14,29% no esta de acuerdo con la variable desempefio laboral de los trabajadores y
finalmente el 30,5% siempre esta de acuerdo con la variable desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Huancayo .

Tabla 16 Resultado de la dimensién motivacién de los trabajadores de la Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 2,9
Casi nunca 31 29,5
A veces 40 38,1
Casi siempre 28 26,7
Siempre 3 29
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

40

Porcentaje

MNunca Casl nunca A veces Casl siempre Siempre
Figura 9 Resultado de la motivacion de los trabajadores de la Caja Huancayo

Fuente: tabla 16

Interpretacion

En la tabla 16 y figura 9 se observa que un 38,1% sefialo que a veces esta de acuerdo con
la motivacion de los trabajadores, por otro lado, el 26,7% sefialo que casi siempre esta de
acuerdo con la motivacion de los trabajadores, el 29,5% casi nunca esta de acuerdo con la

motivacion de los trabajadores, el 2,7% no esta de acuerdo con la motivacion de los
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trabajadores y finalmente el 2,9% siempre esta de acuerdo con la motivacion de los

trabajadores en la Caja Huancayo.

Tabla 17 Resultado de la dimension responsabilidad de los trabajadores de la Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3,8
Casi nunca 7 6,7
A veces 35 33,3
Casi siempre 25 23,8
Siempre 34 32,4
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

40

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 10 Resultado de la dimensidn responsabilidad de los trabajadores de la Caja Huancayo

Fuente: tabla 17

Interpretacion

En la tabla 17 y figura 10 se observa que un 33,3% sefialo que a veces esta de acuerdo con
la dimension responsabilidad de los trabajadores, por otro lado, el 23,8% sefialo que casi
siempre esta de acuerdo con la dimensidn responsabilidad de los trabajadores, el 6,7% casi
nunca estd de acuerdo con la dimensién responsabilidad de los trabajadores, el 3,8% no
estad de acuerdo con la dimensidn responsabilidad de los trabajadores y finalmente el 32,4%
siempre esta de acuerdo con la dimension responsabilidad de los trabajadores en la Caja

Huancayo.
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Tabla 18 Resultado de la dimensién liderazgo y trabajo en equipo de los trabajadores de la Caja

Huancayo
Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3,8
Casi nunca 7 6,7
A veces 19 18,1
Casi siempre 27 25,7
Siempre 48 45,7
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

a0

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Figura 11 Resultado de la dimension liderazgo y trabajo en equipo de los trabajadores de la
Caja Huancayo

Fuente: tabla 18

Interpretacion

En la tabla 18 y figura 11 se observa que un 18,1% sefialo que a veces esté de acuerdo con
la dimension liderazgo y trabajo en equipo de los trabajadores, por otro lado, el 25,7%
sefialo que casi siempre esta de acuerdo con la dimension liderazgo y trabajo en equipo de
los trabajadores, el 6,7% casi nunca esta de acuerdo con la dimension liderazgo y trabajo
en equipo de los trabajadores, el 3,8% no estd de acuerdo con la dimension liderazgo y
trabajo en equipo de los trabajadores y finalmente el 45,7% siempre estd de acuerdo con la

dimension liderazgo y trabajo en equipo de los trabajadores en la Caja Huancayo.
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Tabla 19 Resultado de la dimension formacién y desarrollo personal de los trabajadores de la
Caja Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3,8
Casi nunca 7 6,7
A veces 7 6,7
Casi siempre 3 2,9
Siempre 84 80,0
Total 105 100,0

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta aplicado a colaboradores

a0

60

40

Porcentaje

20

6,67% 667 %

5.51%) / =

o - ; .2,8.6% .
Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 12 Resultado de la dimensidn formacion y desarrollo personal de los trabajadores de la
Caja Huancayo

Fuente: tabla 19

Interpretacion

En la tabla 19 y figura 12 se observa que un 6,7% sefialo que a veces esta de acuerdo con
la dimensién formacion y desarrollo personal de los trabajadores, por otro lado, el 2,82%
sefialo que casi siempre esta de acuerdo con la dimension formacién y desarrollo personal
de los trabajadores, el 6,7% casi nunca esta de acuerdo con la dimension formacion y
desarrollo personal de los trabajadores, el 3,8% no estd de acuerdo con la dimensién

formacion y desarrollo personal de los trabajadores y finalmente el 80% siempre esta de
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acuerdo con la dimension formacion y desarrollo personal de los trabajadores en la Caja
Huancayo
5.2 Contraste de hipdtesis
Los resultados estan en funcion a tanto por objetivos e hipotesis general y especificos
propuestos en la investigacion.
5.2.1 Estudio correlacional de la gestién del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Caja Huancayo -2020
Objetivo general
Establecer la relacidn que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Baremo de interpretacion

Valor Significado
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-0,40  Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70  Correlacién moderada; relacion considerable
0,70-0,90  Correlacion elevada; relacion notable
> 0,90 Correlacién sumamente elevada; relacion muy fiable

Es un estudio bivariado por ello se usé el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall

Correlaciones

Gestion talent Desempefio
humano laboral
Tau_b de Kendall Gestion talent Coeficiente de correlacion 1,000 ,595™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Desempenio laboral Coeficiente de correlacion ,595™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El tau b es T = 0.595 y la significacion bilateral de p=0.000, el coeficiente hallado indica
una correlacion moderada y una relacion considerable entre las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral, se determina la correlacion considerable de la
gestién del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores.

Hipotesis general de investigacion

Existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Prueba de hipoétesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020

Ho:t=0

H1: Existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020

Hl:t#0

2. Nivel de significancia o =99%, la Ziica = 258

3. Célculo del estadistico

L= T
20N+s)
ON (N -1)
Sustituyendo se obtiene Z=8.99
Zcritica =258
1=0.595
N =105
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4. Regla de decision

Para validar las hipotesis estadisticas se comparan Zcai con Zeritica

2.58 2.58 8.9 z
Se observa que Zca > Zwla 8.9 > 2.58, el resultado ampara rechazar la hipdtesis nula y

aceptar la hipétesis alterna.

5. Toma de decisién

Concluimos que, Existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Estudio correlacional por objetivos especificos y prueba de hipétesis especificas
Objetivo especifico 1

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la motivacion de los

trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Se determind mediante el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall

Correlaciones

Gestion talento

humano Motivacion
Tau_b de Kendall Gestion talento  Coeficiente de correlacion 1,000 , 182"
humano Sig. (bilateral) . ,020
N 105 105
Motivacion Coeficiente de correlacion ,182" 1,000
Sig. (bilateral) ,020
N 105 105

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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El tau b es T = 0.182 y la significacion bilateral de p=0.020, el coeficiente hallado indica
una correlacién ligera y una relacion casi insignificante entre gestion del talento humano y
la motivacién, el resultado permite determinar la relacion de manera insignificante de la

gestién del talento humano en la motivacion de los trabajadores.

Hipdtesis especifica 1

Existe una relacidn significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion de los
trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Prueba de hipotesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa de la gestion de talento humano y la motivacion de los
trabajadores de la Caja Huancayo-2020

Ho:t=0

H1: Existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y la motivacion de los
trabajadores de la Caja Huancayo-2020

H1l:t=0

2. Nivel de significancia o =95%, la Zitica = 1.96

3. Célculo del estadistico

L= T
22N+ 5)
ON (N —1)
Sustituyendo se obtiene Z=2.75
Zcritica = 1.96
1=0.182
N =105
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4. Regla de decision

Para validar las hipotesis estadisticas se comparan Zcai con Zeritica

1.96 1.96 2.75 Z
Se observa que Zcal > Zuwnia 2.75 > 1.96, el resultado ampara rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipétesis alterna.

5. Toma de decision

Concluimos que, existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y la
motivacion de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la responsabilidad de

los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Se determind mediante el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall

Correlaciones

Gestion talento

humano Responsabilidad
Tau_b de Kendall Gestion talento Coeficiente de correlacion 1,000 178"
humano Sig. (bilateral) . ,023
N 105 105
Responsabilidad Coeficiente de correlacion ,178" 1,000
Sig. (bilateral) ,023
N 105 105

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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El tau b es T = 0.178 y la significacion bilateral de p=0.023, el coeficiente hallado indica
una correlacién ligera y una relacion casi insignificante entre gestion del talento humano y
la responsabilidad, el resultado permite determinar la relacién de manera insignificante de
la gestion del talento humano y la responsabilidad de los trabajadores.

Hipotesis especifica 2

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la responsabilidad de
los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Prueba de hipotesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y la responsabilidad
de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020

Ho:t=0

H1: Existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y la responsabilidad de
los trabajadores de la Caja Huancayo-2020

Hl:t#0

2. Nivel de significancia o =95%, la Zica = 1.96

3. Célculo del estadistico

Z= T
JzeN+s)
ON(N-1)
Sustituyendo se obtiene Z=2.69
Zcritica =196
1=0.178
N =105
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4. Regla de decision

Para validar las hipotesis estadisticas se comparan Zcai con Zeritica

1.96 1.96 2.69 Z

34

Se observa que Zca > Zwbla 2.69 > 1.96, el resultado ampara rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipétesis alterna.

5. Toma de decisién

Concluimos que, existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y la

responsabilidad de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Objetivo especifico 3

Fijar la relacién que existe entre la gestion del talento humano v el liderazgo de trabajo en

equipo de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Correlaciones

Formacion y
Gestion talento Desarrollo
humano personal

Tau_b de Kendall Gestion talento humano Coeficiente de correlacion 1,000 ,660™

Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

Formacion y Desarrollo Coeficiente de correlacion ,660™ 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se determin6 mediante el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall

El tau b es t© = 0.660 y la significacion bilateral de p=0.000, el coeficiente hallado indica
una correlacién moderada y una relacién considerable entre gestion del talento humano con
formacion y desarrollo, el resultado permite determinar la relacion de la gestion del talento
humano y la formacion y desarrollo de los trabajadores.

Hipotesis especifica 3

Existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano y el liderazgo de
trabajo en equipo de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Prueba de hipotesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y la formacion y
desarrollo de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Ho:t=0

Hi: Existe relacion significativa entre la gestién de talento humano y la formacién y
desarrollo de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Hl:t#0

2. Nivel de significancia o =99%, la Zica = 2.58

3. Célculo del estadistico

Z = T
f] 2 (2N 1 35)
ON(N-1)
Sustituyendo se obtiene Z=9.97
Zcritica = 1.96
t=0.660
N =105
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4. Regla de decision

Para validar las hipotesis estadisticas se comparan Zcai con Zeritica

2.58 2.58 9.97 Z

36

Se observa que Zca > Zwbia 9.97>2.58, el resultado ampara rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipétesis alterna.

5. Toma de decisién

Concluimos que, existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y la

formacion y desarrollo de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Objetivo especifico 4

Fijar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la formacion y desarrollo

personal de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020

Se determind mediante el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall

Correlaciones

Liderazgo y
Gestion talento trabajo en
humano equipo

Tau_b de Kendall Gestion talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,451"

humano Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

Liderazgo y trabajo Coeficiente de correlacion ,451™ 1,000
en equipo Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El tau b es t = 0.451 y la significacion bilateral de p=0.000, el coeficiente hallado indica
una correlacién moderada y una relacién considerable entre gestion del talento humano con
liderazgo y trabajo en equipo, el resultado permite determinar la relacion entre la gestion
del talento humano en el liderazgo y trabajo en equipo de los trabajadores.

Hipotesis especifica 4

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano la formacion y
desarrollo personal de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020

Prueba de hipoétesis estadistica:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y el liderazgo y
trabajo en equipo de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Ho:t=0

H1: Existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y el liderazgo y trabajo
en equipo de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

Hl:t#0

2. Nivel de significancia o =99%, la Zic. = 2.58

3. Célculo del estadistico

Z= T
JzeN+s)
ON(N-1)
Sustituyendo se obtiene Z=9.97
Zcritica =258
1=0.541
N =105
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4. Regla de decision

Para validar las hipotesis estadisticas se comparan Zcai con Zeritica

2.58 2.58 6.82 Z
Se observa que Zca > Zuwna 6.82>2.58, el resultado ampara rechazar la hipdtesis nula y

aceptar la hipétesis alterna.

5. Toma de decision

Concluimos que, existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y el

liderazgo y trabajo en equipo de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En lineas generales podemos considerar que, de los resultados encontrados
en la presente investigacion, se concluye, que existe relacion significativa de la
gestion de talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja
Huancayo-2020.

Segun Armas, Llanos & Traverso (2017) “definen que la Gestion del
Talento Humano enfatiza el cambio de paradigmas en la concepcion del trabajador
en las organizaciones, vistos como personas que poseen talentos y pueden
desarrollarlos y ser aprovechados para el beneficio de la empresa; también se

2 13

empieza a usar el término” “gestion del capital intelectual” y “gestion del
conocimiento”. Sea el concepto que se adopte, queda claro que la mas grande
responsabilidad de los administradores de en la actualidad, es lograr que el
entendimiento sea eficaz y beneficie a la produccion, sin descuidar la paz del
ingenio humano.

Motivo por el cual podemos considerar que en cualquier institucion ya sea
publica o privada, el elemento fundamental es las personas ya que gracias a estas se
pude cumplir con cualquier objetivo trazado por la institucion , es por ello que la
institucion debe de contar con estrategias que permita que la persona se sienta
cémoda en la organizacién , partiendo de que la persona se debe de desempefiar en
una determinada area de acuerdo a su perfil , para esto se requiere una correcta
seleccion de personal, justa y pertinente.

En tal sentido y teniendo en cuenta que se rechaza nuestra hipotesis general

de investigacion:
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El coeficiente tau b es t = 0.182 y la significacion bilateral de p=0.020, el
coeficiente hallado indica una correlacién ligera y una relacion casi insignificante
entre gestion del talento humano y la motivacién, el resultado permite determinar la
relacion de manera insignificante entre la gestion del talento humano y la
motivacion de los trabajadores.

La motivacion es cualquier inconveniente para el cual las empresas buscan
una solucion”. Segin Galicia (2010:31), el término de motivaciéon personal “se
refiere al fomento que inicia, orienta y sostiene la manera de actuar, la conducta del
personal, respecto a las metas y las metas de la empresa”.

La organizacién debe de tener programas de motivacién de personal ya que
es sabido que la persona se desempefia mucho mejor cuando existe estimulos dentro
de la organizacion per estos estimulos no necesariamente debe de ser econdmico ya
que muchas veces las personas se condicionan rapidamente por el dinero y esto
puede ser contraproducente para la empresa.

Por otro lado, el coeficiente tau b es T = 0.178 y la significacion bilateral de
p=0.023, el coeficiente hallado indica una correlacion ligera y una relacion casi
insignificante entre gestion del talento humano y la responsabilidad, el resultado
permite determinar la relacion de manera insignificante entre la gestion del talento
humano y la responsabilidad de los trabajadores.

Segln Maria Tortoza (2015) La responsabilidad que aquel acto de ser
honesto, es la actitud de una persona grata y con valores inculcados.

Entonces es importante considerar que el empleador esta obligado a tomar
todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y la salud de sus

trabajadores, manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las
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faenas, como también los implementos necesarios para prevenir accidentes y
enfermedades profesionales”. Por lo cual, queda claro que estos dos bienes
juridicos, a saber: vida y salud, protegidos por el ordenamiento juridico. Pero
también se tiene que considerar que el trabajador también tiene sus
responsabilidades, no es un ente pasivo en la proteccion de su vida y salud laboral,
ni tampoco de las de sus propios compafieros de trabajo. Debe de tener la
responsabilidad de autocuidado, como consecuencia de ello tener la actitud activa
frente a la prevencién de riesgos. También es importante que tenga la
responsabilidad de obediencia porque al obedecer las reglas de la empresa puede
preveer accidentes que atenten contra su salud de la empresa, finalmente se espera
que el trabajador coopere con el empresario, de forma tal que las medidas de
prevencion sean reales y efectivas.

Seguidamente, el coeficiente tau b es = 0.660 y la significacion bilateral de
p=0.000, el coeficiente hallado indica una correlacion moderada y una relacion
considerable entre gestion del talento humano con formacion y desarrollo, el
resultado permite determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
formacion y desarrollo de los trabajadores.

Segun Chiavenato (2004:556), la formacion y desarrollo de los trabajadores
es la ensefianza tendiente a expandir, desarrollar y mejorar al hombre para su
aumento profesional en determinada carrera en la organizacion o para que sea mas
eficiente y benéfico en su cargo .

Debemos de tener en cuenta que la formacion no es otra cosa que ensefiar a
los colaboradores las habilidades que necesitan en ese momento para poder hacer su

trabajo, mientras que el desarrollo consiste en ensefiar a los colaboradores la clase
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de habilidades que necesitaran en el futuro a medida que progresen en sus carreras,
para ello se necesita el compromiso de ambas partes es decir de la empresa y de los
colaboradores.

Finalmente, el tau b es T = 0.451 y la significacion bilateral de p=0.000, el
coeficiente hallado indica una correlacion moderada y una relacion considerable
entre gestion del talento humano con liderazgo y trabajo en equipo, el resultado
permite determinar la relacién entre la gestion del talento humano en el liderazgo y
trabajo en equipo de los trabajadores.

Podemos indicar que el liderazgo fue determinado como la “actividad de
influenciar a la poblacién para que se empefie voluntariamente en el logro de las
metas del grupo vy el trabajo en equipo es aquella actividad que, para concretarse,
imperiosamente, necesita la colaboracion de diferentes personas; lo cual involucra
una necesidad reciproca de compartir capacidades y conocimientos; donde deberia
existir una interaccion de confianza que posibilite delegar en el camarada parte del
trabajo propio, con la estabilidad de que éste cumplird cabalmente su cometido es
por ello que en cualquier organizacion se debe de propiciar que exista un liderazgo
y también el trabajo en equipo y para esto se debe de contar con los mismos
colaboradores por lo menos 6 meses trabajando juntos ya que muchas empresas
mencionan que trabajan en equipo pero se la pasan despidiendo gente y con ello no

se puede lograr los objetivos trazados por esta.
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CONCLUSIONES

En la investigacion queda demostrada que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo-
2020, de acuerdo a la investigacion realizada se ha establecido que, sabiendo que el
coeficiente tau b es T = 0.595 y la significacion bilateral de p=0.000, el coeficiente
hallado indica una correlaciéon moderada y una relacion considerable entre las variables
gestién del talento humano y desempefio laboral, se logra determinar la relacién
considerable entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores; por lo tanto, existe relacion significativa de la gestién de talento humano y
la responsabilidad de los trabajadores de la Caja Huancayo-2020.

. A través de la investigacion se logré comprobar que el tau b es T = 0.182 y la
significacion bilateral de p=0.020, el coeficiente hallado indica una correlacion ligera y
una relacién casi insignificante entre gestion del talento humano y la motivacién, el
resultado permite determinar la relacion de manera insignificante de la gestion del
talento humano en la motivacion de los trabajadores. Se concluye que, existe relacion
significativa de la gestion de talento humano en la motivacién de los trabajadores de la
Caja Huancayo-2020, con un nivel de significancia del 99%, respondiendo asi al
objetivo planteado al inicio de la investigacion, llegando a comprobar de que
motivacion es un elemento fundamental para gestionar correctamente a los
colaboradores de una empresa ya que es sabido que la motivacion es hacer que se logren
los objetivos a través de estimulos , pero estos estimulos no necesariamente son
econémicos ya que si es asi, debemos de considerar que las personas se condicionan

rapidamente por el dinero y esa no es la idea , la motivacion va mas relacionado con lo
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emocional ya que si la empresa llega al corazon de los colaboradores , estos se
identificaran mucho maés con la empresa y lograran mejores resultados.

3. Podemos mencionar a traves de investigacion se logro comprobar que el tau b es T =

0.178 y la significacion bilateral de p=0.023, el coeficiente hallado indica una
correlacion ligera y una relacién casi insignificante entre gestion del talento humano y
la responsabilidad, el resultado permite determinar la relacion de manera insignificante
entre la gestion del talento humano y la responsabilidad de los trabajadores. Se concluye
que, existe relacion significativa de la gestion de talento humano y la responsabilidad de
los trabajadores de la Caja Huancayo-2020, con un nivel de significancia del 95%
respondiendo asi al objetivo planteado al inicio de la investigacion, llegando a
comprobar de que la responsabilidad es aquel acto de ser honesto, es la actitud de una
persona grata y con valores inculcados.
Entonces es importante considerar que el empleador estad obligado a tomar todas las
medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y la salud de sus trabajadores,
manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como
también los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades
profesionales, por otro lado el trabajador también tiene sus responsabilidades, no es un
ente pasivo en la proteccién de su vida y salud laboral, ni tampoco de las de sus propios
comparieros de trabajo

4. A través de la investigacion se logré comprobar que el tau b es T = 0.660 y la
significacion bilateral de p=0.000, el coeficiente hallado indica una correlacion
moderada y una relacion considerable entre gestién del talento humano con formacién y
desarrollo, el resultado permite determinar la relacion entre la gestion del talento

humano y la formacién y desarrollo de los trabajadores. Se concluye que, existe relacion
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significativa de la gestion de talento humano y la formacién y desarrollo de los
trabajadores de la Caja Huancayo-2020, con un nivel de significancia del 99%,
respondiendo asi al objetivo planteado al inicio de la investigacion, llegando a
comprobar de que la formacion y el desarrollo es parte fundamental de la gestion del
talento humano ya que es importante desarrollar y mejorar al hombre para su
crecimiento profesional y esto depende mucho de las organizaciones, ya que en la
medida que se capacite, se brinde linea de carrera o como indica David Fischman en su
libro Motivacion 360° , que la empresa debe de preocuparse en la motivacion extrinseca
y asi lograr mayor compromiso por parte del individuo, ya que en la medida que este
sienta que la empresa se preocupa por él; y como consecuencia de ello el colaborador
dara todo de si para corresponder al trabajo.

5. Finalmente se logr6 comprobar que el tau b es T = 0.451 y la significacion bilateral de
p=0.000, el coeficiente hallado indica una correlacion moderada y una relacion
considerable entre gestion del talento humano con liderazgo y trabajo en equipo, el
resultado permite determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
liderazgo y trabajo en equipo de los trabajadores. Se concluye que existe relacion
significativa entre la gestion de talento humano y el liderazgo y trabajo en equipo de los
trabajadores de la Caja Huancayo-2020, con un nivel de significancia del 99%. Es
necesario mencionar el liderazgo es actividad de influenciar a la poblacién para que se
empefie voluntariamente en el logro de las metas del grupo y el trabajo en equipo es
aquella actividad que, para concretarse, imperiosamente, necesita la colaboracién de
diferentes personas; lo cual involucra una necesidad reciproca de compartir capacidades
y conocimientos; donde deberia existir una interaccion de confianza que posibilite

delegar en el camarada parte del trabajo propio.
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RECOMENDACIONES

1. Cuando la gestion del talento humano se lleva a cabo permite desarrollar
métodos, programas, herramientas, técnicas y sistemas de evaluacion, que
apoyan el desarrollo humano a nivel individual en las organizaciones,
convirtiéndose asi en un circulo, en el cual todos salen beneficiados. Se
recomienda profundizar en la investigacion a las futuras generaciones ya que la
gestién del talento humano es fundamental para cualquier organizacion y
considerar que las personas son el eje central, sin ellas las organizaciones no
existiria.

2. Se recomienda detenerse en trabajar el tema emocional de los colaboradores ya
que de ello depende en un gran porcentaje el buen desempefio de estos en cada
actividad que realizan.

3. Muchas organizaciones consideran que sus empleados son el activo mas
valorado, por lo que deberian interesarse en su bienestar y salud psicoldgica,
esto se relaciona con el desempefio excelente y la satisfaccion y lealtad de los
usuarios , motivo por el cual se recomienda programas de motivacion de
personal en la cual se incluya a su familia, ya que sabemos que la mayoria de los
colaboradores de la institucion los impulsa el tema familiar, y que mejor que
demostrar que la organizacion no solo se preocupa en ellos sino también en su
familia, esto permitird que los colaboradores se sientan cada vez mas
comprometidos con la institucion.

4. Asi como se le pide compromiso y esfuerzo a cada uno de los miembros de la
organizacion, se les debe comunicar también los logros alcanzados por cada uno

de estos en los tiempos establecidos, esto permitird que los colaboradores sepan
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que el esfuerzo que realizan para cada actividad tiene frutos y no cae en un saco
vacio.

Elaborar un proyecto que permita promover, proteger y mantener la salud y el
bienestar de la poblacién laboral, a través de medidas dirigidas al trabajador, a
las condiciones, ambiente de trabajo y a la comunidad, mediante la
identificacion, evaluacion y control de las condiciones y factores que afectan la
salud y el fomento de acciones que la favorezcan”. Agregando a continuacion el
desarrollo de la salud ocupacional, debe lograrse con la participacion vy
cooperacion de los trabajadores, los directivos de la organizacion y otros. Para
proyectar y ponerla en préactica es necesaria la cooperacion interdisciplinaria y la
constitucién de un equipo, del cual tiene que formar parte el medico de los
trabajadores, todo esto permitira que los colaboradores se sientan que se
preocupan por ellos y de esta manera estos se podran dar todo de si por la
institucion .

La promocion y conservacion del més alto grado de bienestar fisico, mental y
social de los trabajadores en todas las ocupaciones; la prevencion entre los
trabajadores de las desviaciones de la salud, causadas por sus condiciones de
trabajo; la proteccion de los trabajadores, de riesgos que pueden resultar
adversos para su salud; colocar y conservar al trabajador en un ambiente
adaptado a sus condiciones fisiologicas. Optimizar la funcion de cada uno de los
colaboradores de la institucién haciendo un seguimiento exhaustivo a la funcion
que desemperian.

Se recomienda generar mecanismos que permitan una mejor interrelaciéon entre

el personal y los jefes que faciliten la recepcion de opiniones a todo nivel y que
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estas sean consideradas en la gestion de la entidad, lo cual favorecera el
desempefio laboral.

Se recomienda elaborar un plan de accion el cual permita que las politicas
administrativas sean equitativas para todo el personal tanto como nombrado
como para los contratados.

Se recomienda dotar de materiales, herramientas, espacio de trabajo confortable
que facilite la realizacion de las labores logrando asi la formacion y el desarrollo
profesional de los colaboradores de la organizacion.

Se recomienda mejorar y ampliar los canales de comunicacion interna, a fin de
propiciar relaciones interpersonales mas adecuados y productivos, esto
beneficiara a la entidad en generar un mejor clima organizacional y con ello
elevar el desempefio laboral.

Se recomienda disefiar un plan de capacitacion para los colaboradores,
atendiendo a las detecciones de necesidades, para que cada colaborador pueda
desempefiar su labor de manera eficiente y fomentar asi el crecimiento y el
desarrollo del personal. El objetivo de contar con un procedimiento e
instrumento que responda a las necesidades estratégicas de la empresa y acorde
a las necesidades detectadas que permitan otorgar herramientas de capacitacion a
los colaboradores, con el fin de potenciar sus fortalezas, superar sus deficiencias

y contribuir al desarrollo del colaborador y la organizacion.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Titulo: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CAJA HUANCAYO -2020”

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA PRINCIPAL

¢Cudl es la relacion que existe entre
la gestion del talento humano vy el
desemperio laboral de los
trabajadores de la Caja Huancayo-
2020?

OBJETIVO GENERAL

Establecer la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la Caja Huancayo-2020.

HIPOTESIS GENERAL

Existe una relacién significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja
Huancayo-2020.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVO ESPECIFICO

HIPOTESIS ESPECIFICO

PE1. ¢Cudl es la relacion que existe
entre la gestion del talento humano
y la motivacion de los trabajadores
de la Caja Huancayo-2020?

PE2 ¢Cual es la relacién que existe
entre la gestion del talento humano
y la responsabilidad de los
trabajadores de la Caja Huancayo-
2020?

PE3 ¢Cual es la relacién que existe
entre la gestion del talento humano
y el liderazgo de trabajo en equipo
de los trabajadores de la Caja
Huancayo-2020?

PE4 ¢Cual es la relacién que existe
entre la gestion del talento humano
y la formacién y desarrollo personal
de los trabajadores de la Caja
Huancayo-2020?

OE1. Establecer la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y
la motivacién de los trabajadores de la
Caja Huancayo-2020.

OE2. Establecer la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y
la responsabilidad de los trabajadores
de la Caja Huancayo-2020.

OE3. Fijar la relacién que existe entre
la gestion del talento humano y el
liderazgo de trabajo en equipo de los
trabajadores de la Caja Huancayo-2020

OEA4. Fijar la relacién que existe entre
la gestion del talento humano y la
formacion y desarrollo personal de los
trabajadores de la Caja Huancayo-2020

H1. Existe una relacidn significativa entre la
gestion del talento humano y la motivacion
de los trabajadores de la Caja Huancayo-
2020

H2. Existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano vy la
responsabilidad de los trabajadores de la
Caja Huancayo-2020

H3. Existe una relacidn significativa entre la
gestion del talento humano vy el liderazgo
de trabajo en equipo de los trabajadores de
la Caja Huancayo-2020.

H4. Existe una relacidn significativa entre la
gestién del talento humano la formacién y
desarrollo personal de los trabajadores de
la Caja Huancayo-2020

Variable (V1)

Gestion del talento humano

Variable (V2)

Desempefio laboral

e Admisién de personas

e Aplicacion de personas

e Compensacion de las
personas

e Desarrollo de las
personas

e Mantenimiento de las
personas

e Evaluacidén de las
personas

e Motivacion

e Responsabilidad

e Liderazgo de trabajo en
equipo

® Formacion y desarrollo
personal

M. General: Método cientifico
M. Especificos:
Analitico — Sintético

¢ Disefio de Investigacion:
No Experimental: De
Transversa

¢ Tipo de Investigacion:
Correlacional

¢ Nivel de Investigacion:
Correlacional

e Poblacién y Muestra
Poblacién: 257
Muestra: 105
e Técnicas e
Recoleccion de datos
Técnicas: Encuesta.

Instrumentos:

de datos:

e Técnicas de Procesamiento de

datos:
SPSS, Excel.
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Inductivo,

Corte

Instrumentos de

Cuestionario,
Estrategias para la Recoleccion




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
o Admision de cantidades
competentes
o Abastecer el proceso de
seleccion.
Admision de | ® Rap(jqdezt para atraer a los
candidatos.
ersonas .
P o Grado de atractivo de las
competencias.
. e Banco de competencias
El concepto de gestion del talento | pe acuerdo a Rodriguez (2009: pag. internas y externas. ORDINAL
VARIABLE . .
humano conduce necesariamente | 1), la gestion del talento humano es
D): . . L
(D) al capital humano, el patrimonio un enfgthjg estrateg;tco deldlre(?c!on o Caracteristicas deseadas. I_.kEstcaIa de
Gestion del ] o cuyo objetivo “es obtener la maxima p : iker
invaluable que una organizacion creacion de valor para la * Elec0|on_ precisa de la
Talento . S . Aplicacion de  Personaindicada.
puede reunir para alcanzar la organizacion”, “por medio de una personas « Incremento del capital o Muy de
Humano . o . . .
competitividad y el éxito. Por otro cfo.nj.ugacmn de ocupaciones humap(_). 3 acuerdo
. . dirigidas a contar con en todo o Adquisicion de e De acuerdo
lado ,se define como el conjunto instante del grado de conocimientos competencias individuales. e Ni de acuerdo
de politicas y practicas necesarias hab|I|dad_e,s y capacidades en la « Sueldos y remuneraciones ni en
para dirigir los aspectos de los obtencion de los resultados « Bonos y premios desacuerdo
necesarios para ser competitivos en L i e En desacuerdo
cargos gerenciales relacionados ) P Compensacion de| ° Promociones y ascensos

con las personas o recursos,

incluyendo, reclutamiento,

el ambito presente y futuro

las personas

e Oportunidades de
desarrollo.

o Gratificaciones y horas
extras.

e Totalmente en
desacuerdo
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seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de
desempefio”.(Chiavenato

2009,pag.52)

Desarrollo de las
personas

e Capacitacion
e Desarrollo de personas
e Desarrollo organizacional

Mantenimiento
de las personas

¢ Evaluacién para
comprobar el control
interno

Evaluacion  de
las personas

o Evaluacion de
competencias individuales

o Resultados de las
competencias aplicadas a
la organizacion.

o Costos de evaluacion y
desempefio.

VARIABLE
n:
Desempefio
Laboral

Segun Robbins y Coulter (2013)
definen que el desempefio laboral
€S un proceso para determinar qué
tan exitosa ha sido una
organizacion (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales.

Segin Robbins y Judge (2013)
explican que el funcionamiento

Motivacién

e Motivacién de logro
e Motivacién de poder.
¢ Motivacion de afiliacion.

laboral en las empresas, solo evalGan
la manera en que los empleados
hacen sus ocupaciones y estas
incluyen una especificacion del
puesto de trabajo, no obstante, las
compafiias recientes, menos
jerarquicas 'y mas dirigida al
servicio,  necesitan de  més

Responsabilidad

e Cumplimiento de
funciones y
responsabilidades.

e Compromiso de las
personas a realizar las
tareas encomendadas.

e Asume consecuencias de
sus actos.

ORDINAL

Escala de
Likert

e Muy de
acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

e En desacuerdo
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informacion actualmente, se
reconocen 4 tipos primordiales de
conductas que conforman el
funcionamiento laboral, como Ia
motivacion, responsabilidad,
liderazgo y trabajo en equipo,
Formacion y desempefio profesional

Liderazgo

y

trabajo en equipo

e Capacidad para delegar
responsabilidad y
autoridad.

e Influencia hacia el personal
subalterno.

e Capacidad de administrar.

e Logro de objetivos y metas
grupales.

Formacion
desempefio
profesional

y

e  Crecimiento personal y
profesional.

e  Capacidad y desarrollo.

e  Desarrollo de aptitudes

e Mejoradela
comunicacion.

e Totalmente en
desacuerdo

Elaboracion Propia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO
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VARIABLE | DIMENSION INDICADOR PREGUNTA Egﬁ}c‘}glﬁ
Admizion de candidatos| 1. /El Alcalde. Funcionarios v Empleados de la Caia Huancavo estin comprometidos con la
competentes intezridad v los valores??
Abastecer el  procese de| 2. ;Esxste independencia v autonomiz del drgano Intermo de Control en el cumplimiento de sus
zeleccicn funcionez v responzabilidades?
Fapidez para afraer a los | 3. ;Existe dentro de 1z Estructura Orgénica de la Caja Huancave, el érgano Intermo de Control?
D1: Admizicn de candidatos
Personas Competencize  dizponibles| 4. ;Existen profesionzles competentes que laboran en el dreane Intemo de Control de la Cajz

en el banco de candidatos | Huancavo?
Grado de atractive de las 3. ;La Cajz Huancave cusnta con un responsable en el Organo Intemno de Control?
competencias
Banco de  competencias| 5. ;La Caja Huancavo cusnta con un responzable en el Organo Intemo de Control?

Variable I: Miemas O extermnas : _ _ _ Ordinal:
Caracteristicas deseadas §. ;En el Plan Estratézico Institucional 2019-2022 de 12 Caja Huancave, sus objetivos son elaros? | | Nunea

Gestion del Eleccidn preciza de 1z 7.;En la Cajz Huancevo e analizan los factores ds rigsgo Interno v externo v su impacto en el] 2. Casi munca

Talento persona indicada logre de los objetivos? 3 & veces
Humano D21 Aphcacion de Incrementc  del  capitel 8. ;La Caja H'J_ang:a':::l conzidera la pozibilidad de fraude en lz evaluacion de nesgos contra el 4 Cazi
Personas Imano logre de sus chjetivos? siempre

- — . —— . . . — 3. Siempre
Adouizicidn de| 9. ;La Caja Huancave identifica v evalia loz cambios que podriz mpactarse sipnificativamente al

competencias mdividuales

slstema de conirol intemo?

D3: Compensacion

Sueldos v remmneraciones

10.;La Caja Huancayo define v desarralla actividades de control que contribuven a la mitigacion
de riesges hasta niveles aceptables para la conzecucion de los chjetivos?

Bonos v PIEMIOS

Promociones v ascensos

11.; Caja Huancavo ha definido v desarrollado actividadez de control para 1a tecnologia de la
informacion con el fin de apovar la conzecucion de los ohjstivos?

de lasz Personas Crportunidades de| 5. ;La Cajz Huancave cusnta con un responzable en el Organo Intemo de Control?
dezarrollo
(Gratificacionez v horas| 12, ;La Caja Huancavo desplisgs las actividades de comtrol a través de politicas que establecen las
extras lingas zenerales del Control Interno v los procedimientes gue levan dichas politicas a la practica”
D4: Desarrollo de las Capacitacién 13. ;La Caja Huancavo obfiens 'zeners v emplea mformacion relevante v de calidad  parz zponar

Ferzonas

gl fimcionamiento del Control Intemo?
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Dizzarrollo de perzonzs

14, ;Lz Czgiz Huzneaye comumica la mformacion intermaments, incloyende loz objetivos v
razponzabilidzde: del Control Intermno nacesarios  para apoyar el finclonamiente dzl Controll
Intemo?

Dizzarrollo organizacionzl

13, ;La Czja Huaneayo conumica 2 ferceras partss extarmzs lo refarente 2 los asumtes que afactan)
el fincionamiento del Contrel Intemo?

DE: Mantenimiento

Evaluacion para comprobar

18, ;La Czja Huaneayo selecciona, desarrolla v gjacuta evaluaciones contmuas vio periodicas para
comprobar =i los componentas da Control Inferno estan presentes v en operacion’

17. ;La Czja Huaneayo conumica las deficiencizs del Confrol Inteme d= manera cporima a las

2k :l T e * It i| ".- . . . . . - e
de las Fersoazs E'.,-:n’._ aclon de paries rezponszhles de tomar acciones correctives, meluida |z admindstracion v alta direcsion, segin
defiziencizs - - =
corresponda’
Evaluacion dal 12, ;La Cgja Huanecayve miplementa procedinmantos para el sagumiento da las medidas correctivas

D& Evaloecion de las

Fersonas

propuestos por el Orsane Interno de Confrol?

competancias mdividuales
Rezultades de las
competanmas aplicadaz ala
CrEENIZECIoN

1%, ;La Czja Huaneavo mnplementa procedinnantos para el sagunmiento da lzz medidas correctivas
propusstos por el Orzane Interno de Confrol?

Costos  de evaloesion ¥
dasempetio

1%, ;La Czja Huanezyo mmplamenta procedinmantos para el zagummiente da [z medidas correctivas
propuestos por el Orzane Interno de Confrol?

Variahle D:

Desempetio
Laboral

D1:Metivacion

hlotreacion de logro

18 ;Lz Cajz Huanezro cuentz con un Plen Estratepres Institucionel  wigante?

20, ;La Caja Huanczyo v lzs difsrentes Gerencias v Subgerencizs  cusnta conun Plan Operativg

de Actividades (POAYT

hlotreacion de poder

21; Lz Caja Huancayo cuenta con un prezupussto zprobado por fimclonamisnio & mvarsionss con

matas v acctones bien dafinides?

Metivacion de efilizeien

22, ;El presupuesto de imversionss de la Cajz Huancave, esta formulado temende en cuentz los
criterios del presupuesto parteipativa?

D2: Kesponsabilidad

Cumplimisnto dal 23. ;La Cgja Huancaye dizpone de una orgamizacion metitucional v cuanta con los documentos de
fimcionss ¥| geztion come el CAP, PAP v ofro aprobade por el Conzajo Municipal?

razponzanilidades

Compromizo  de laz| 24. ;En Lz Caja Huancayo szfa distribuido en forma eficiente ol trabaje da las diferantes mudadss

persemes & reslizar  las
tarezs ancomendadas

crganicas’

Ampme comsecuencizs  da
sz actos

23, ;En La Caja Huancavo szfa distribuido en forma eficiente los recursos humanos, econemicos,
bisnaz v materiales para 2] cumplomiento da sus funciones v responzzhilidades?

D3: Liderazzo v
Trebejo en Equipo

Czpacidad para delszar
razponzabilidad v autoridad

26. ;El Alealda v Funcionznes de la Caja Huzneayvo disponen da tiempo para realizar acciones de
direccion an sus respectrvas Umidades Organicas?

Influencia hacia el personal
subaltarn

27. ;El Alealds v Fimcionanios da la Czja Huaneave estan enfocados permanentementa al
cumphmients da los ohjetivos v metzs sstablacidos an el Plan Estratézico Instimucionz]?

Capacidzd de administrar

Ordinal:

Munea

2. Casi munea

h. A veces

Ca=




¢}

Logro de objetives v matas

grupales

28, ;El Alealds, Fumcionarios v Emplazdos de l2 Caja Huancayo hacen el esfuerzo menconumads
para el loero de los objetrvos v metas mstitocionales?

D4 Formacion ¥

Desarrollo Parzonal

Crecimisnto personal v
profesional

25, ;El Alealda v Funcionarios de 1a Czja Huaneave realizan permanenterents um confrol all
mroceso de las actividades plamificadas por cadz Umdzd Orzamea’?

Capacttacion ¥ desarallo

30, ;La Czja Huancayo, s cuenta con la seguridad de los actos de control por parte da las
autonidades. residores v audiforas”

Dazarrollo de aptitudes

Majora de la comumicacion

31 ;El Alealde v Funcionarios de la Czja Huaneave rzalizan permanenterente wm confrol 2l
cunplimento da lzs metas estzblecidas por cada Umdad Organiea’”

Fuente: Elaboracion propia de los imvestizadores,
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTAELES

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTAELIDAD Y FINANZAS

Cuestionario sobre la Gestion del Talento Humano v su Influencia en el Desempeiio
Laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo-2020

A continuacion, le presentamos varias preguntas, por lo que se le agradece a usted, marcar
con un aspa (X), la respuesta que considere conveniente, para lo cual le presentamos la

siguiente tabla de puntuacion:

1 2 3 4 5
Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

60

VI: SISTEMA DE CONTROL INTERNO

D1: Admision de Personas 1

1. ;Los Funcionarios v Empleados de la Caja Huancayo estan comprometidos con
la integridad v los valores??

2. ;Existe independencia v autonomia del drgano Interno de Control en el
cumplimiento de sus funciones v responsabilidades?

3. ;Exaste dentro de la Estructura Organica de la Caja Huancavo, el drgano
Interno de Control?

4. ;Existen profesionales competentes que laboran en el organo Interno de
Control de la Caja Huancayo?

5. ;La Caja Huancayo cuenta con un responsable en el Organo Interno de
Control?

D2: Aplicacion de Personas

&. ;En el Plan Estratégico Institucional 2019-2022 de 1a Caja Huancayo, sus
obietivos son claros?

7. ;En la Caja Huancayo se analizan los factores de riesgo interno v externo v
su impacto en el logro de los objetivos?

8. ;La Caja Huancavo considera la posibilidad de fraude en la evaluacion de
riesgos contra &l logro de sus objetivos?

2. ;La Caja Huancayo identifica v evalia los cambios que podria impactarse
significativamente al sistema de control imterno?

| D3: Compensacion de las Personas

10. ;La Caja Huancavo define v desarrolla actividades de control que
contribuven a la mitigacion de riesgos hasta niveles aceptables para la
consecucidn de los objetivos?
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11. ;La Caja Huancayo ha definido v desarrollado actividades de control para
la tecnologia de la informacidn con el fin de apovar la consecucidn de los
objetivos?

12. ;La Caja Huancayo despliega las actividades de control a través de
politicas que establecen las lineas generales del Control Interno v los
procedimientos que llevan dichas politicas a la practica?

D4: Desarrollo de las Personas

13. ;La Caja Huancayo obtiene/genera v emplea informacidn relevante v de
calidad para apovar el funcionamiento del Control Interno?

14. ;La Caja Huancavo comunica la informacidn internamente, incluvendo
los objetivos v responsabilidades del Control Interno necesarios para apovar
el funcionamiento del Control Interno?

15. ;La Caja Huancayo comunica a terceras partes externas lo referente a los
asuntos que afectan el funcionamiento del Control Interno?

D5: Mantenimiento de las Personas

16. ;La Caja Huancayo selecciona, desarrolla v ejecuta evaluaciones
continuas v/o periddicas para comprobar s1 los componentes de Control
Interno estan presentes v en operacion?

17. ;La Caja Huancayo comunica las deficiencias del Control Interno de
manera oportuna a las partes responsables de tomar acciones correctivas,
mncluida la administracidén v alta direccidn, segin corresponda?

D6 ; Evaluacion de las Personas

18. ;La Caja Huancayo implementa procedimientos para el seguimiento de
las medidas correctivas propuestos por el Organo Interno de Control?

V(D) DESEMPENO LABORAL

D1: Motivacidon

19, ;La Caja Huancayo cuenta con un Plan Estratégico Institucional vigente? |

|20 ;La Caja Huancavo v las diferentes Gerencias v Subgerencias cuenta con
un Plan Operativo de Actividades (POA)7?

1 23 45

21;La Caja Huancayo cuenta con un presupuesto aprobado por

| funcionamiento e inversiones con metas v acciones bien definidos?

22. ;El presupuesto de inversiones de la Caja Huancayo esta formulado
teniendo en cuenta los criterios del presupuesto participativo?

D2: Responsabilidad

23. ;La Caja Huancayo dispone de una orgamizacion imstitucional v cuenta
con los documentos de gestion como el CAP, PAP v otro aprobado por el
| Directorio?

24. ;En La Caja Huancayo esta distnbuido en forma eficiente el trabajo de las '

| diferentes unidades organicas?
253, ;En La Caja Huancayo esta distibuido en forma eficiente los recursos
humanos, econdmicos, bienes v mateniales para el cumplimiento de sus
funciones v responsabilidades?

D3: Liderazgo ¥ Trabajo en Equipo

26. ;Los Funcionarios de la Caja Huancayo disponen de tiempo para realizar

| acciones de direccién en sus respectivas Unidades Orgamicas?

27 ;Funcionarios de la Caja Huancayo estan enfocados permanentemente al
cumplimiento de los objetivos v metas establecidos en el Plan Estratégico
Institucional ?
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28. ;Los Funcionarios v Empleados de la Caja Huancayo hacen el esfuerzo
mancomunado para el cumplimiento de sus funciones v responsabilidades?

29. ;Los Funcionarios v Empleados de la Caja Huancayo hacen el esfuerzo
mancomunado para el logro de los objetivos v metas institucionales?

D4: Formacién v Desarrollo Personal

30. ;Los Funcionarios de la Caja Huancavo realizan permanentemente un
control al proceso de las actividades planificadas por cada Unidad Organica?

31. ;La Caja Huancavyo, cuenta con la seguridad de los actos de control por
parte de las autonidades, residores v auditores?

32. ;Los Funcionarios de la Caja Huancayo realizan permanentemente un
control al cumplimiento de las metas establecidas por cada Unmidad Organica?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CONFIABILIDAD VALIDACION DEL INSTRUMENTO

MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENC LABORAL DE LOS TRABAIADORES DE LA CAIA
HUAMNCAYO -2020

DIRIGIDO A: COLABORADORES DE LA CAJA HUANCAYO

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:_PAUL DENIS MARTINEZ VITOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

FECHA:_15-08-2020

VALORACION:

[ muyalto |  ——Adto— | Medio Bajo | MuyBajo |

R ——————— e LT T T

Mtro. Paul Denis Martinez Vitor
ADMINISTRADOR
CLAD - 03489

MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAIADORES DE LA CAJA
HUANCAYO -2020"

DIRIGIDO A: COLABORADORES DE LA CAJA HUANCAYO

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:_MELQUIADES FLABIO CAMAYO MEZA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

FECHA:_14-09-2020

VALORACION:

| Muy Alto | P | Medio Bajo | Muy Bajo |

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENC LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CAJA
HUAMNCAYO -2020"

DIRIGIDO A: COLABORADORES DE LA CAJA HUANCAYO

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MIGUEL ANIBAL CERRON ALIAGA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

FECHA: 04-09-2020

VALORACION:

| Muy Alto | et | Medio Bajo | Muy Bajo |

FIRMA DEL EVALUADOR
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DATAY PROCESAMIENTO DE DATOS

VARIABLE

Evaluacion

personas

18

Manten

imiento

de las
Person | de las

as

Desarrollo de

las personas

14 | 15|16 | 17

13

Compensacio

n de personas

12

11

10

Aplicacion de

personas

Admisidn de personas

5

123 4

DIMEN

SIONES
ITEMS

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
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33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
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57
58
59
60
61

62
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64
65

66
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68
69
70
71

72
73

74
75
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76
77
78
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86

87

88
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90
91

92
93

94
95

96
97

98
99

100
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103

104
105
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38
39
40
41

42

43

44
45

46

47
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