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Resumen

En el presente trabajo de investigacion se observo como problematica el talento humano y su

relacion con el desarrollo de personal, para ello se planted la interrogante: ; Qué relacion existe
entre el talento humano y el desarrollo de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de
Abhorro y Crédito Cuzco — 20217, siendo el objetivo principal establecer la relacion entre estas
variables. Se desarrollé en la parte metodologia el método cientifico como método general,
como método especifico el hipotético — deductivo, el tipo fue bdsico, el nivel correlacional y
el disefio no experimental de corte transversal; en cuanto a la poblacion se conté con 32
trabajadores que también serdn tomados como muestra; asimismo, se hizo uso de encuestas y
cuestionarios como instrumentos de recoleccién de data. El resultado de esta investigacién
indicé ué: existe una relacion directa (r:=0.804, p. = 0.000) entre estas variables. Se sugirié
que se optimicen los procesos del desarrollo de personal y el talento pues le dan al trabajador

y a la empresa herramientas para lograr objetivos con eficiencia y eficacia, esto se verd

reflejado en la disminucidn de quejas e incremento de satisfaccion por parte de los usuarios.

Palabras clave: Talento humano, Desarrollo personal.
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Abstract

In the present research work, human talent and its relationship with the development
of personnel were observed as problematic, for this the question was raised: What relationship
exists between human talent and the development of personnel in the workers of the Caja
Municipal de Savings and Credit Cuzco - 20217 being the main objective establish the
relationship between these variables. The scientific method was developed in the methodology
part as a general method, the hypothetical-deductive method as a specific method, the type was
basic, the correlational level and the non-experimental cross-sectional design; Regarding the
population, there were 32 workers who will also be taken as a sample; Likewise, surveys and
questionnaires were used as data collection instruments. The result of this investigation
indicated at there is a direct relationship (rs=0.804, p. = 0.000) between these variables. It
was suggested that the processes of personnel and talent development be optimized, since they
give the worker and the company tools to achieve objectives efficiently and effectively, this

will be reflected in the decrease in complaints and increase in satisfaction on the part of the

users.

Keywords: Human talent, Personal development.




xvii

Introduccion

Las tecnologias de informacidn y el cambio constante de los conceptos a nivel empresarial han
generado mucha importancia en el valor del talento o persona y su desarrollo tanto personal
como en conjunto dentro de las organizaciones. Es porello que nos vemos en la tarea de evaluar
si nuestra sociedad estd actualizando la forma en la que maneja sus objetivos y a su

competencia, pues ello va a determinar el éxito y continuidad de las organizaciones presentes.

Actualmente se busca que el talento del trabajador se pueda integrar a la organizacién mediante
procesos y técnicas de desarrollo para complementar visiones que generen una idea innovadora

y que pueda cubrir los intereses de los usuarios.

Nuestra sociedad todavia maneja procesos en base a las jerarquias y habilidades rutinarias en
donde se pierde la capacidad de aportar y generar nuevas formas de solucionar o afrontar
decisiones al momento en que se produce una crisis o problema. En estos tiltimos afios estamos
atravesando crisis econdmicas y de salud que han obligado a las organizaciones a modificar
sus procesos y manejo dentro de la empresa, por ello, muchas de estas han fracasado. Es por
ello que se ha planteado como objetivo en esta investigacion establecer la relacion existente
entre el talento humano y el desarrollo de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cuzco —2021.

En el marco metodolégico se utilizé el método cientifico como método general, como método
especifico el hipotético — deductivo, el tipo fue bdsico, el nivel correlacional y el disefio no

experimental de corte transversal, y se realizaron encuestas y cuestionarios como instrumentos

de recoleccion de data. Todo el trabajo se ha desarrollado con el siguiente esquema: en el

capitulo I se desarrolla el planteamiento del problema, descripcién de la realidad problemitica,




xviii

delimitacion, formulacion, justificacién y objetivos; en el capitulo II se incluyen antecedentes
nacionales e internaciones, bases tedricas y marco conceptual, en el capitulo III se establecen
las hipétesis y la operacionalizacién de variables, en el capitulo IV se detalla el aspecto
metodolégico de la investigacion como método, tipo, nivel y disefio de la investigacion,
poblacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y técnicas de procesamiento y
andlisis de datos, asimismo, los aspectos éticos de la investigacién, en el capitulo V se
desarrolla el andlisis de resultados, la contrastacion de hipétesis y los resultados que se detallan
mediante graficos; también se realizan las conclusiones, recomendaciones y referencias
bibliograficas que obedecen al formato APA. De manera concluyente estin los anexos
complementarios como la esquematizacién de la matriz de consistencia, la operacionalizacién

de variables, el consentimiento informado, la data generada en el estudio y evidencias de los

instrumentos y trabajo realizado durante el proceso de investigacion.
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Capitulo I

I. Planteamiento del Problema

1.1.

Descripcion de la Realidad Problematica

(Chiavenato, Gestién del Talento Humano, 2002), la globalizacion exige a las
instituciones a generar procesos y estrategias para mejorar el desarrollo personal de sus
trabajadores, gestionando adecuadamente el talento humano, atendiendo sus
necesidades y expectativas. Cada individuo tiene particularidades o habilidades que
sirven como impulsores del éxito de la empresa; sumado a esto hay diversos factores

como los econdmicos, sociales, culturales, etc.

En los ultimos afios, el talento humano es uno de los principales elementos a
tomar en cuenta por las grandes empresas,dado que, se considera actualmente necesario
para el éxito empresarial. (Hicks-Clarke & Iles, 2000), afirma que las personas son el
punto diferenciador de las organizaciones, éstas proporcionan ventajas a nivel

competitivo.
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Los cambios que se van dando a nivel global en el tema empresarial hace que
las empresas deban de optimizar su creatividad y eficiencia, como nos indica (Dries,
2013), es cada vez mds dificil atraer y mantener el capital humano. Siendo este tltimo,
quien toma una distancia de su propia organizacioén debido a ser considerado sélo un

recurso, y no obtener la satisfaccion de un trabajo estable a largo plazo.

El desarrollo de las capacidades es un importante indicador de las
organizaciones, asi como la competitividad. Estos entre otros ya mencionados,
constituyen las bases del tipo de talento que los individuos que lo componen deben de
poseer. De este modo, el capital humano se convierte en el activo mas valioso que posee
una organizacion, destacindose por sobre los activos fisicos y financieros, e incluso por

sobre los demads intangibles.

El compromiso es un factor que se sostiene basicamente por la retribucién a
nivel intelectual, afectivo y social por parte del talento hacia la organizacién; no es
constante en el tiempo y no logra satisfacer las necesidades del talento, por ende,

empiezan a decaer las fortalezas y nivel de desarrollo y competitividad de la empresa.

Es entonces importante, tomar atencién a las mejoras tanto profesionales como
personales del talento, y es asi, que pasamos al nivel de la accién. Con un estado tan
cambiante, el quedarse relegado o en duda sobre los cambios y desarrollo de la empresa,

nos generard tinicamente pérdidas.

As{ como el talento humano se ha desarrollado y su importancia ha cambiado
(Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002), nos habla sobre cambios también en

el desempefio de las personas. Antes se manejaba por medio de un control externo y
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jerarquicos, con puestos definitivos y delimitados a tareas repetitivas sin cambios o
flexibilidades. Hoy en dia este modelo no funciona y dentro de sus procesos de cambio
se ha demostrado cudn importante es el desarrollo de la persona de manera interna y

externa en la organizacion.

Asimismo, el desarrollo de las personas se enfoca al crecimiento personal y lo

orienta a una carrera futura y no solo a un puesto o cargo especifico. Las organizaciones
deben exigir que las personas cuenten con nuevas habilidades, conocimientos y

competencias, para ello deben hacer uso de los programas de capacitacion que

desarrollan sus conocimientos orientandolos al futuro.

El desarrollo de Personal implica procesos de capacitacidn en donde se busca
brindar conocimientos para que el trabajador sea capaz de resolver problemas y tomar
decisiones que se presenten a lo largo de su desempefio. Sin un talento motivado y
preparado no es posible incrementar y desarrollar la productividad requerida para el
desarrollo de la organizacién. Por ello es importante que sumado al desarrollo del
talento se apliquen técnicas como el entrenamiento y el adiestramiento, los cuales van
facilitar al trabajador herramientas para realizar sus actividades y aptitudes

favoreciendo su precisidn y éxito a nivel organizacional.

Por todos estos motivos nos queremos plantear si nuestro objeto de

investigaci6n estd manejando los conceptos actuales de talento y desarrollo de personal.

Para ello nos formulamos el siguiente cuestionamiento: ;Qué relacién existe entre el

talento humano y el desarrollo de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de

Abhorro y Crédito Cuzco — 20217




1.2. Delimitacion del Problema

1.2.1. Delimitacion Espacial.
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La investigacion se realiza teniendo en cuenta la unidad de andlisis: Caja

Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco.

1.2.2. Delimitacion Temporal.

Para la ejecucién de la investigacioén se toman en cuenta los datos del periodo

2021.

1.2.3. Delimitacion Conceptual.

Enestainvestigacion se desarrolla el estudio del talento humano y el desarrollo

de personal.

(Moreno & Godoy, 2012) “El talento humano es considerado como capital,

visién empresarial, en correspondencia con la razén de la entidad lucrativa. Esta

concepcion considera el valor agregado, debido al efecto del talento humano

sobre el desempefio de la empresa, como Capital”.

(Nadler & Tushman, 1997) lo definen al desarrollo de personal como un

“conjunto de experiencias organizadas de aprendizaje, proporcionadas por la

organizacion dentro de un periodo especifico, para ofrecer la oportunidad de

mejorar el desempefio o crecimiento humano™.
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2
1.3. Formulacion del Problema
1.3.1. Problema General.

;Qué relacién existe entre el talento humano y el desarrollo de personal en los

trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021?

13.2. Problemas Especificos.

e ;Cual es la relacion que existe entre el talento humano y la capacitacién del desarrollo
de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco —2021?
e ;Cual es larelacion que existe entre el talento humano y el adiestramiento del desarrollo

de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 20217

e ;Cuil es la relacién que existe entre el talento humano y el entrenamiento del personal

en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco —20217?
1.4. Justificacion
14.1. Justificacion Social

El trabajo de investigacion se orienta a identificar la relacion entre el talento
humano y el desarrollo de personal de la caja Municipal que se traduce en una

mejora en los servicios y los procesos de integracion del personal, asimismo, busca

la mejora de la organizacion y de las condiciones de trabajo del personal.
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14.2. Justificacion Teérica

Los trabajadores de la caja Municipal de ahorro y crédito Cuzco se verian
beneficiados al desarrollar las teorfas de talento y desarrollo de personal, las cuales
estdn desarrolladas de manera prictica en este trabajo. La aplicacion adecuada de
estos conceptos supone como resultado el €xito y una presencia competitiva de la

organizacion.
3
1.4.3. Justificacion Metodologica

Para esta investigacion se ha aplicado un tipo de investigacién bdsica, con
nivel correlacional, que orienta a la determinacién y la relacién existente entre las
variables, objeto de estudio en una misma muestra. El disefio es no experimental y

se hard uso de cuestionarios como instrumento para medir las variables de estudio.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General.

Establecer la relacion existente entre el talento humano y el desarrollo de
personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco —

2021.




1.5.2. Objetivos Especificos.
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Identificar la relacién entre el talento humano y la capacitacion del desarrollo de

personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco —2021.

Identificar la relacion entre el talento humano y el adiestramiento del desarrollo de

personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco —2021.

trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco —2021.

Identificar la relacién entre el talento humano y el entrenamiento del personal en los
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Capitulo 11

II. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

(Chappaz, 2015). en su trabajo, La Motivacién en el desarrollo personal y
profesional, se encuestaron a 35 estudiantes de la maestria de RR.HH. de la
Universidad de Buenos Aires. Se concluye de este trabajo que: los factores de la
motivacién influyen en el desarrollo personal y profesional, generando la
necesidad de autorrealizacion. La motivacion se ve directamente relacionada con

un ascenso jerarquico y econdémico.

(Rojas, 2018), en esta investigacion llamada, Capacitacién y Desempeifio
Laboral; encuestaron a 36 trabajadores, se obtuvo como resultado que hay una
relacion significativa entre estas variables. Se recomendaron técnicas de
capacitacion adecuadas, asimismo, un disefio estructural para la mejora del

desempeiio.
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(Alava Loor & Gomez Valverde, 2016), en su trabajo de investigacion
titulada: “Influencia de los Subsistemas de Talento Humano en el desempefio
laboral del personal de una Institucién Piiblica, Coordinacién Zonal 8, durante el
periodo 2014” Presentada ra optar el grado de Maestria en Administracion de
Empresas de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil - 2016. Se
concluye que, las teorias, con respecto a la administracién del recurso humano o
manejo de personal, demuestran que éstas provienen de una época muy antigua,
en donde se expone distintos modelos de gestion. Siendo el aspecto mds
importante a destacar, es que todas estas teorias han ido evolucionando en el
tiempo, porque anteriormente las personas eran consideradas un recurso dentro

de la organizacion, paulatinamente esa denominacién se modifica y actualmente

se denomina Talento Humano.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

(Cajma, 2016), el trabajo: Los programas de incentivos y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la caja municipal de ahorro y crédito de Cusco
SA. Agencia Puno-Bellavista Perfodo 2012, se realiz6 a todos los trabajadores de
la caja municipal de ahorro y crédito de Cusco SA. Agencia Puno-Bellavista. Se
concluyo que los programas de incentivos inciden de manera positiva en la
satisfaccion laboral de los empleados de dicha institucién; estos dan mayor valor
a los programas pagados, sin embargo, estos no son tan satisfactorios, lo que

implica que la empresa debe de mejorar este aspecto.

(Cusi & Mollo, 2018), en su informe: Impacto de la comunicacion interna

en el desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y
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Crédito Ica Agencia Pedregal, en el periodo de agosto a octubre del 2018,
encuestd a 422 usuarios, el resultado indica que el personal que laboral en la caja
esta informado y capacitado evidenciando un impacto positivo en el desempefio
laboral de los colaboradores; sin embargo, hay una falta de motivacién que

dificulta la relacién con los clientes.

(Cuadra & Panta, 2018), en su tesis, Gestion del Talento y toma de
decisiones. Caja Municipal Trujillo - Sucursal Chiclayo, se trabajé con 55
empleados. Se determind que es necesario implementar estrategias de gestion de
talento humano, ya que un porcentaje del personal no estd satisfecho y

probablemente esta viendo otras opciones de trabajo.

(Yuriko, 2021), en su trabajo, Gestion del Desarrollo personal para mejora
la retencion del talento humano en la CMAC de Trujillo SA — 2021, se realizaron
cuestionarios a 20 trabajadores del drea de créditos. Se determind que se necesita
auditar la misién y vision de la compaiifa para hallar el eje estratégico de la

retencion del talento humano.

(Cielo,2017),en su informe, La gestién del talento humano y su influencia

en el desempeiio laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y
crédito Huancayo, Agencia de Tingo Maria, 2017. Se encuesto y entrevistd a 26
trabajadores. Se demostr6 que hay una influencia entre las variables. La
motivaciéon es poco frecuente y esta relacionada a una remuneracidn baja.
Asimismo, las relaciones entre compaiieros y jefes son limitadas, por lo que
califican con un nivel medio de satisfaccion su pertenencia a la institucion,

evidenciando negativas en su desempeiio laboral.
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2.2. Bases tedricas o Cientificas

2.2.1. Talento humano

(RAE (Real Academia Espafiola de la Lengua), s f.), su primera
acepcidn es inteligencia: es la capacidad de entender. Su segunda acepcién
es aptitud: que es la capacidad para el desempefio o ejercicio de una
ocupacion. Para fines de nuestra investigacion, tomamos la acepcién de
aptitud e interpretamos como el conjunto de destrezas en una persona

respecto a un grupo para realizar una determinada actividad de manera

Optima y exitosa.

(Jerico, Gestion del talento, 2001), “Todos tenemos talento, pero no
tenemos talento para todo”, es decir, un trabajador que se compromete a
poner en practica sus capacidades, genera resultados 6ptimos en la empresa
en la que se desarrolla. Cada persona tiene diferentes capacidades y

destrezas que pueden generar diferentes resultados.

(Gallardo Gallardo, Nijs, Dries, & Gallo, 2015), conceptualizan dos
definiciones: una como objeto que hace referencia a caracteristicas de una
persona; y la otra hace referencia como sujeto, es decir, referido
directamente a la persona. De manera inclusiva todo trabajador de una
organizacion es considerado como un talento, lo que implica que tiene
habilidades propias y también aprendidas que generan un valor o una

fortaleza.
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2.2.1.1. Caracteristicas del talento humano

(Saavedra, Montoya, Alveiro, & Ramiro, 2016), indican que el talento se
potencia y evidencia de manera individual, pero genera un desarrollo global, por
ejemplo, en una organizacién. Los autores refieren que el talento es escaso debido
a que son variables en cada persona; por ello hay algunas pautas que da (Jericé, La

nueva gestion del talento: Construyendo Compromiso, 2008), para atraer el talento:

o Dar valor al trabajador, es decir, que aportard la organizacidn al trabajador
para que éste se comprometa.

o Organizacién, la empresa debe de conocer que ofrece la competencia y su
propio aporte, de esta manera podra seleccionar al personal especializado
en el area determinada.

o Inversion, laempresa debe atraer al talento motivando su desarrollo porque
de ella depende el futuro de la organizacion.

o Originalidad, la empresa debe buscar diversidad para generar innovacion.

o Compromiso, ademis de los procesos habituales de seleccion, se debe
medir la capacidad de compromiso ya que un trabajador comprometido

siempre esta motivado a aportar.

2.2.1.2. Dimensiones del talento humano

(Sisk, 1993), nos dice que: “Un ejemplo de talento especifico también
lo constituye el talento o habilidad para el liderazgo el cual se define como la
habilidad para dirigir individuos o grupos hacia una decisién o accién comiin.

Estos sujetos usan un grupo de destrezas, negocian en situaciones dificiles,
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tienen alto nivel de autoconfianza, de responsabilidad, de cooperacion,

tendencia a dominar, habilidad para adaptarse a nuevas situaciones”. Nos habla

de componentes importantes que son necesarios para que se logre definir la

existencia del talento.

Para (Jeric6, Gestion del talento, 2001), “los ingredientes claves que se

necesitan para la existencia de talento son: Capacidades, compromiso y accién.

Estos ingredientes deben de ser siempre visibles en los profesionales

competentes, ya que sin éstos seria dificil demostrar que en ellos existe algtin

tipo de talento”.

Figural.  Componentes del talento humano

Desmotivado

Buenas intenciones
ineficientes

TALENTO
INDIVIDUAL

Llega tarde

Fuente: (Jerico, La nueva gestion del talento: Construyendo Compromiso, 2008)

D1: Capacidad

Al hablar de capacidades nos referimos a la manera de desarrollar de

manera eficiente investigacién e innovacién, y crear sistemas para acceder,

guardar, procesar y usar la informacién, por ello, en este contexto tenemos

algunos conceptos importantes.
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Conocimiento

(Nufiez, 2004), nos dice que “el conocimiento tiene un caracter
individual y social; puede ser: personal, grupal y organizacional, ya que cada
persona interpreta la informacién que percibe sobre la base de su experiencia
pasada, influida por los grupos a los que pertenecié y pertenece. También
influyen los patrones de aceptacion que forman la cultura de su organizacion y
los valores sociales en los que ha transcurrido su vida. Esto determina que el
conocimiento existe, tanto en el plano del hombre como de los grupos y la
organizaciéon, y que estos se encuentran determinados por su historia y
experiencia social concreta”. Asi reforzamos que el talento se desarrolla de

manera individual como grupal.

(Druker, 2005), “nos estamos adentrando en una sociedad de
conocimientos, donde el recurso econdémico bdsico ya no es el capital material,
ni la mano de obra, sino que es y sera el saber”. De esta manera podemos deducir
que al planificar, implementar y controlar las actividades relacionadas la gestion
del conocimiento, podemos conducir a su desarrollo y la aplicacion en las
organizaciones mejorando y dando ventaja a la resolucion de problemas en la

empresa.
Habilidad

@
(Rodriguez Cabrero, 2019), asegura que las habilidades y el talento
humano son desarrolladas en las organizaciones y se enfocan en el éxito que

genera el personal mds capacitado y entusiasta, ya que, las empresas buscan
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actualmente atraer un nuevo capital humano con habilidades que sumen al

objetivo de la empresa.

Asimismo, (Jericd, Gestion del talento, 2001) sostiene que: “la relacion
entre el talento humano y las habilidades del personal, son aquellas capacidades
de resolver problemas en determinada ocupacidn, incluyendo no solo el esfuerzo
por salir adelante sino otros factores externos que influirin mucho cuando
suceda™. En este contexto entonces podemos decir que, tanto las habilidades del
personal como los lineamientos de la gestion del talento humano, deben de ser

consecuentes para generar resultados éptimos y eficaces.

Experiencia

(Vallejo, 2016), precisa que: “La experiencia se refiere al conocimiento
préctico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas que hacen que
desempeiie o realice bien su trabajo”. Entonces, podemos decir que, mediante
comprobaciones y practicas, el trabajador desarrolla la maestria de sus

capacidades en la empresa en el tiempo.
D2: Compromiso

(Jericé, Gestién del talento, 2001) “se entiende como el grado maximo
de involucramiento hacia la empresa para la cual se opera, ya que de esto
depende que el profesional aporte su mejor esfuerzo. La organizacion es la que
tiene laresponsabilidad de fortalecer el compromiso motivandolo y pagando por
ello, para asi evitar que el profesional se abandone o emigre a otra empresa.” Es
decir, es muy importante que la organizacion genere un vinculo positivo para

que el profesional tenga un sentido de lealtad hacia la misma.
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(Hernandez Rodriguez, 2016), “Una investigacion reciente del Kingston
Business School conceptualiza el compromiso del empleado como una forma
de “estar positivamente presente en el desempefio del trabajo, contribuyendo al
mismo con esfuerzo intelectual, al tiempo que se experimentan emociones
positivas y conexiones significativas con el resto de los empleados”. “Esta
definicién aporta tres dimensiones capitales: compromiso intelectual (pensar en
hacer bien el trabajo y mejorarlo dia a dia), compromiso afectivo (sentirse bien
haciendo un buen trabajo cada dia), y compromiso social (dando la oportunidad
de discutir con los compaifieros en el trabajo como se pueden mejorar los

procesos)”.

Podemos deducir entonces que el compromiso se genera desde las
cabezas de la organizacion y se va construyendo con estrategias positivas que
generan que el personal pueda capacitarse y tener oportunidades de desarrollo a
nivel profesional y personal. Siendo asi imprescindible un buen clima laboral y

el deseo de mejorar continuamente.

(Jericd, La nueva gestion del talento: Construyendo Compromiso, 2008), nos

resume de manera interesante el actuar de un personal comprometido. En principio, éste

tiene el deseo que seguir perteneciendo a la empresa. Esta es una ventaja para la misma

pues, existe menor riesgo de que el talento se marche a la competencia. Ademds, el

talento generard un aporte o contribucion extra, rindiendo mas, identificindose con las

metas de la organizacién y serd una persona capaz de influir sobre los demas.

D3: Accion

(Jericd, Gestion del talento, 2001), “accion (velocidad), lo cual se

entiende como hacer, velocidad o innovacién constante: es decir que debido al
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mundo tan cambiante en el cual vivimos, debemos siempre estar alertas a esos
cambios y contrarrestarlos a gran velocidad, ya que, si no lo hacemos, nos

quedaremos como profesionales obsoletos™.

Una persona con talento bien desarrollado no cae en lo que (Botero
Escobar, 2007), cita a Cubeiro (Jefe Coordinador de Liropus 2000), califica
como ‘el sindrome de la almohada asesina o el habito de consultar con la
almohada, que demora la toma de decisiones”. Como no se puede parar el
desarrollo tecnolégico, lo mds adecuado es incorporarse al mismo e iniciarlo

antes que la competencia.

Hoy en dia la tecnologia nos permite tener mejores herramientas de
evaluacién y medicién para poder corroborar o diagnosticar la productividad y
la eficacia de los procesos realizados, asi como las problematicas y deficiencias
de la organizacién. Es asi que podemos relacionar la importancia de la
innovacion de los procesos de investigacion y desarrollo como parte esencial

para generar cambios y soluciones a la organizacidn.

(Udiz, 2014), Acorde con la frase: «quien golpea primero golpea dos
veces», nos ayuda a imaginar un escenario en donde entendemos que los ciclos

y procesos se hacen mas cortos y requieren cambios a menor tiempo.

Con este enfoque sobre el talento podemos definir que ya hay cambios
profundos en las organizaciones, cambios que buscan liderar y estar a la par de
la competencia. Gran desafio en donde no solo tienen que ver por la
organizacion, sino también por el bienestar de su talento humano, de lo contrario

otras empresas pueden reclutar a dicho personal para liderar en su rubro.




33

Es importante destacar que dentro de estas dimensiones siempre se
debe de actualizar el conocimiento, ya que este no diferencia a una persona
con talento. En nuestro siglo la comunicacién y las tecnologias de informacién
han dado al conocimiento un crecimiento exponencial, por lo cual un personal
desactualizado queda rapidamente obsoleto para la organizacién. Este siempre

debe de tener la capacidad de aprender y desaprender lo ya conocido.
2.2.2. Desarrollo de personal

(Dessler & Varela, 2011), Los planes estratégicos estdn muy
ligados al desarrollo del Personal, no enfocado en los objetivos
tradicionales de entrenamiento, sino en la identificacién de metas
estratégicas, asi como las habilidades y conocimientos necesarios para
poder alcanzarlas; cuando éstas no se cumplen se considerard posibles

capacitaciones potenciando el talento humano.

(CEUPE, 2018), el desarrollo de personal es conjunto o sistema de
acciones que se relacionan mediante la formacién de estrategias,
planificacién, gestién, capacitacién, adaptacion y entrenamiento de los
trabajadores. Estos procesos buscan satisfacer las necesidades de la

organizacion y desarrollar el talento del trabajador.

Del mismo modo, (Dessler & Varela, 2011) definen "el desarrollo
de personal se refiere a los métodos utilizados para dar a los trabajadores

nuevos o actuales las habilidades necesarias para realizar su trabajo.”

Para algunos autores, el término desarrollo abarca un conjunto
completo de prdcticas en la empresa, cuyo objetivo es capitalizar el talento

en términos de identificacion, progreso y motivacion de las personas. Una
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empresa o un subgrupo especifico de personas en la organizacién que,

debido a su desempefio y/o potencial futuro, han demostrado ser la clave de

la organizacién.

(Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2017), define el
desarrollo personal como la capacidad en las que las personas destacan por

ser el tnico elemento vivo e inteligente, por su cardcter eminentemente

dindmico y por su increible potencial de desarrollo.

(Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002) asi mismo,

describe que el desarrollo va dirigido al crecimiento personal y se orienta a
un trabajo a futuro, no solo al puesto de trabajo actual del empleado, por

ello, se relaciona de manera estrecha al talento humano.

2.2.2.1. Dimensiones del desarrollo de personal

Para optimizar las inversiones en las personas y la organizacidn,
enfocdndolas en sistemas para desarrollo de personal se deben de

desarrollar ciertas caracteristicas o dimensiones, tales como:

D1: Capacitacion

(Dessler & Varela, 2011), refieren a este concepto como "determinar
la falta de habilidades"; es decir, se debe de determinar como evaluar

adecuadamente las habilidades de los empleados que ya laboran en la

organizacion o que se espera contratar.

Los evaluadores del talento deben de conocer los tipos de
capacitacion que necesitan, donde y quién los necesita, y qué métodos
brindaran los resultados que necesitan a los empleados. El hecho de que los

trabajadores no logren repetidamente los objetivos de productividad puede
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ser una sefial de que se necesita capacitacion. Del mismo modo, el hecho de

que las organizaciones reciban muchas quejas de los clientes puede estar

sugiriendo que el desarrollo de personal fue inadecuado.

Figura 2.  Etapas del proceso de capacitacion
el i de las
o Informacion scerca de la organizacion, sus
;- Wanemisiéa de . vicios y sus politicas y directri-
ces, reglas y reglamentos v clientes.
Mejorar las habilidades y destrezas:
* Preparar para la ejecucion y ka operacidn de
t—=| Desamrollar habilidades |— tareas, jo de equipami qui
y herramientas.
Capacitacién
odificar

t—| Desamollar actitudes

* Cambio de actitud; pativas a actitudes fa-
(=1 vorables, de concienciacion y sensibilizacion
de las personas, los clientes internos y los
externos.

“—+| Desarmollar conceptos

Elevar ol nivel de abstraccion:

D2: Adiestramiento

Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humanoe, 2002 )

(Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002), “el proposito del

adiestramiento es aumentar la productividad de los individuos en sus

cargos, influyendo en sus comportamientos”. También lo define como un

proceso mediante el cual un individuo desarrolla habilidades y destrezas

especificas que permitirdn un desempefio eficiente al ser aplicados.

El adiestramiento es la capacitacién que va dirigida a las actividades

del puesto de trabajo del trabajador. Busca que se realice de manera

adecuada la labor encargada, asimismo, involucra el uso de herramientas,

procesos, sistemas y métodos para lograr objetivos, ya que, es en esta etapa
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en donde el trabajador podra demostrar los conocimientos aprendidos en la
capacitacion.

Existen diversos métodos, tales como:

Capacitacion en el puesto para gerentes. Es el método preferido por
su pertinencia y la posibilidad de trasladar el aprendizaje inmediatamente
al trabajo. Se puede realizar mediante asesorias al responder interrogantes
sobre el puesto de trabajo en cuestidn; experiencias transitorias anticipadas
en donde se realiza un breve aprendizaje nuevo ademds de realizar las
actividades antiguas; transferencia y rotacién, lo que lleva a que se amplien
las experiencias y aumente la eficacia. Las capacitaciones fuera de puesto

incluyen herramientas como lecciones, computadoras, internet.
D3: Entrenamiento

(Guerrero , 2015), “Proceso orientado a conocer las areas en cuanto
a conocimientos, habilidades y actitudes que el trabajador requiere mejorar,
para desempeiiarse efectivamente en su puesto de trabajo”. Al identificar en
que dreas debe capacitarse, el trabajador puede adaptarse a las condiciones

de su cargo: asimismo aporta el logro de metas personales y globales.

(Chiavenato, Administracién de recursos humanos, 2017), junto con
otros autores afirman que la capacitacion, el adiestramiento y
entrenamiento; parte de un programa de capacitacién, son necesarios para
una constante y continua mejora que se aplica tanto a personal nuevo como
permanente. De esta manera se generan alternativas de informacion
novedosaque puede posicionar a la organizacién dentro del mercado debido

a que su talento cumple con los objetivos trazados.
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Existen varios tipos de entrenamiento con ventajas y desventajas,
dependiendo de cémo aprovechan los trabajadores. Uno de ellos es el
entrenamiento de orientacion, dirige al trabajador a conocer normas, valores
y pautas de conducta y procedimientos. El de aspectos conceptuales
desarrolla el conocimiento de datos y teoria que posteriormente se pondra
en prictica. El desarrollo de habilidades busca técnicas y patrones donde se
buscan herramientas para poner en prictica los conocimientos. La
formacion de reciclaje y la formacién en equipo preparan a los trabajadores
a adaptarse a trabajar en equipo y utilizar nuevos procedimientos. La
formacién en creatividad se desarrolla para ayudar a aportar soluciones
nuevas. El desarrollo de las habilidades interpersonales también ayuda a

realizar socializacion y comunicacion en el ambiente de trabajo.

2.3. Marco Conceptual

s Talento Humano: Capacidad para desempefiar una actividad. Esta asociada a las
habilidades, pero, se desarrolla con prictica y entrenamiento.

https://definicion.de/talento/

e Capacidad: Cualidad que permite desarrollar una tarea o trabajo.

https://definicion.mx/capacidad/

e Conocimiento: Es adquirir informacion valiosa para asi comprender la realidad

por medio de la razén, la inteligencia y el entendimiento. También se refiere al

resultado del proceso de aprendizaje. En términos generales da referencia a la

informacion sobre un determinado tema o asunto. Especificamente se define

como el conjunto de habilidades y/o destrezas, procesos mentales e informacién
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que adquirid la persona, la cual ayuda a interpretar la realidad para la resolucién

de problemas y asi dirigir su comportamiento.

https://www significados.com/capacidad/

Habilidad: Es la destreza de cada persona para ejercer o realizar una determinada
actividad. Proviene del latin habilitais que indica la cualidad de habil, el cual
tiene su origen del latin habilis, que hace referencia a las competencias y
habilidades que el individuo puede adquirir. Posteriormente se resumen a un

individuo con diversas capacidades.

https://www significados.com/habilidad/

Experiencia: Nace del latin experentia que significa “Ensayo”, de su raiz
experiri — “Intentar” y de la raiz perito — “Experto”. En términos generales es el
ensayo o intento de cualquier actividad. Teniendo en cuenta que mientras mas
se realice una determinada accién en modo de prictica, mds se aprende y por
ende se adquiere mas conocimiento de esa actividad, convirtiéndose en un

experto o perito de alguna drea especifica.

https://www significados.com/experiencia/

Compromiso: Se refiere a una obligacién contraida o palabra dada. Puede ser
usado en diferentes contextos, sin embargo, en el campo laboral es asumir la

responsabilidad para la cual se le fue asignada.

https://www significados.com/compromiso/

Accion: Hecho por medio del cual se ejecutan los proyectos y actividades de la
administracion. Se aplica también para establecer divisiones del trabajo o para

distinguir o diferenciar algunos actos especializados, como son: accion
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administrativa, acciéon politica, accion técnica, accién de reforma

administrativa, entre otros.

http://fcaenlineal .unam.mx/anexos/1721/Documentos/ul glosarioap.pdf

Desarrollo de Personal: Proceso continuo y sistematico que permite desarrollar
y potenciar el aprendizaje de los miembros de una organizacién.

https://www _losrecursoshumanos.com/desarrollo-del-personal-en-las-

organizaciones/
Capacitacion: Es un proceso dirigido a mejorar e incrementar las aptitudes de

los miembros de una organizacion.

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

DE%20INVESTIGACI%C3%93N %20-

%20Valdivia.pdf 7sequence=3&isAllowed=y#:~:text=1.1 %20Definici%C3%B

3n%20de%20Capacitaci%C3%B3n -

Seg%C3%BAn%20Chiavenato%201&text=La%20capacitaci%C3%B3n%20e

ntra%C3%B 1a%201a%20transmisi %C3%B3n desarrollo%20de%20habilidade

%20y %?20competencias.

Adiestramiento: Consiste en dar o mejorar los conocimientos necesarios para un
eficiente desempefio al momento de desarrollar una actividad laboral.
Proporciona el desarrollo de conductas exigidas para un adecuado desempefio
en un determinado puesto de trabajo.

file:///C:/Users/PATIPETS/Downloads/576-

Texto%20del%20art%C3%ADculo-575-1-10-2014092 1 .pdf

Entrenamiento: Proceso mediante el cual una persona se desarrolla para cumplir

de manera excelente actividades especificas de un cargo a ocupar.

https://www .eoi.es/blogs/madeon/2013/02/25/formacion-y-entrenamiento/
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2
Capitulo II1
II1. Hipotesis
3.1. Hipotesis General

Existe una relacion directa y significativa entre el talento humano y el desarrollo
de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco —

2021.

3.2. Hipotesis Especificas
1. Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y la
capacitacion de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito Cuzco -2021.

2. Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y el
adiestramiento de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de

Ahorro y Crédito Cuzco -2021.
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Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y el

entrenamiento de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de

Ahorro y Crédito Cuzco -2021.
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Capitulo IV

IV. Metodologia

4.1.Método de Investigacion

Esta investigacion se fundamenté como método general en el método cientifico
en donde el objetivo es lograr crear conocimientos cientificos caracterizados por ser

racionales, reflexivos, controlados y criticos (Gémez , 2012).

De forma especifica se usé el método hipotético- deductivo, que analiza la data que
debe codificarse o transformarse para que se pueda realizar un andlisis estadistico de

manera apropiada (Hair, Page, & Brunsveld, 2020).

4.2. Tipo de Investigacién

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

para definir su influencia en la organizacién estudiada.
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4.3. Nivel de Investigacion

Segiin (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), nos encontramos con un tipo de
investigacion correlacional, ya que estamos asociando variables mediante un patrén
que sacamos de un grupo o poblacién y buscamos determinar cdmo se relacionan
dichas caracteristicas o si no se logran relacionar. Evaluaremos el grado de relacién
entre nuestras variables. (Tam, Vera, & Oliveros, 2008), indican que se puede realizar

un andlisis de correlacion como el de Pearson.

4.4 Diseiio de Investigacion

Segin (Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2014).el disefio no experimental se
define como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables
y en los que solo se observan los fenomenos en su ambiente natural para después
analizarlos.

Para (Sampieri, Collado, & Lucio, 2003), dentro del disefio no experimental tenemos
el tipo transversal en donde “se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
tinico, su propésito es describir variables y su incidencia de interrelacién en un

momento dado”™.
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4.5, Poblacién y Muestra

4.5.1. Poblacion.

Para (Oré, 2015, pag. 195) es un “Conjunto finito o infinito de personas,
cosas, eventos, sucesos, objetos, fendmenos, sujetos, animales, etc. Que
presentan caracteristicas comunes, sobre las cuales se requiere o se efectia una
investigacion™.

Por tanto, esta investigacidn estuvo conformada por 32 trabajadores de la Caja

Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco.

4.52. Muestra.

A diferencia de estar dentro de un método probabilistico como indican
(Walpole, Myers, Avila, Arias, & Gdémez, 1996), en esta investigacion, segin
(Herndndez & Mendoza, 2018), al tener una poblacién menor a 50 sujetos de
estudio, la muestra equivale al total de la poblacién. No necesita estar sujeta a
un criterio muestral, asi que se determina como un método no probabilistico y

censal.

Por lo tanto, en esta investigacion se aplicé el método no probabilistico
censal y estuvo conformado por 32 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito Cuzco.
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4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014), la recoleccion de datos
se basa en: Seleccién del Instrumento, su aplicacién y observacién, en donde
habra registros y mediciones. En este método debe de haber confiabilidad y
veracidad.

Para este estudio serd hard uso de la encuesta como técnica de
recoleccidn de datos. Una encuesta es un procedimiento dentro de los disefos de
investigacion descriptivos en el que el investigador busca recopilar datos por
medio de un cuestionario previamente disefiado o una entrevista a alguien, sin
modificar el entorno ni el fenémeno donde se recoge la informacion ya sea para
entregarlo en forma de triptico, griafica otabla. Los datos se obtienenrealizandoun
conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa o al
conjunto total de la poblacion estadistica en estudio, integrada a menudo por

personas, empresas o entes institucionales, con el fin de conocer estados de

opinion, ideas, caracteristicas o hechos especificos.

4.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Para el procesamiento de datos, se trabajo la informacion en una matriz
de tabulacion, para su posterior procesamiento mediante el software estadistico
SPSS (en su version mads actual); se utilizé la llamada “Escala Likert” como
instrumento psicométrico.

Se procesaron 30 preguntas segiin el cuestionario, que luego pasaron a

una interpretacion para confirmar la veracidad de la hipétesis.
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4.8 Aspectos Eticos de la Investigacién

En esta Investigacion se respeta toda la informacion adquirida
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Y

registrada sobre el objeto de estudio, se maneja de esta manera una ética

empresarial que estd compuesta de respeto y cuidado con la informacion

obtenida, asimismo, se da fe de la veracidad del contenido presentado al drea

de

investigacion de la Universidad Peruana Los Andes, la comunidad cientifica y

de administradores, y, las personas que colaboraron durante todo el proceso.
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Para poder procesar la informacion se utilizaron los programas Excel y SPSS V 26, con

data que se obtuvo a partir de encuestas que arrojaron resultados para el andlisis de las

hipétesis planteadas.

5.1. Descripcion del Resultados

Tabla 2. Resultados obtenidos de la variable Talento Humano

V1 TALENTO HUMANO

Paorcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido AVECES 4 125 125 125
CASI SIEMPRE 17 531 531 65,6
SIEMPRE 11 344 344 100,0
Total 32 100,0 100,0
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Figura3. Resultados porcentuales de la puntuacién obtenida de la

variable Talento Humano

V1 TALENTO HUMANO

Porcentaje
g8 & 8 8

]

A VECES CASI SEMPRE SIEMPRE

V1 TALENTO HUMANO

Fuente: Tabla 2

Interpretacion: En la tabla 2 y gréfico 3, se observ que, de un total de 32 trabajadores
encuestados en la Caja de Ahorro y Crédito Cuzco, el 12.50% percibe que a veces estd
reflejado el talento humano, 53.13% indica que lo perciben casi siempre y el 34.38%
siempre lo percibe. Esto refleja que mas de la mitad de encuestados considera que el talento

humano estd presente en la institucién.
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Tabla 3. Resultados obtenidos de la dimension Capacidades

D1 CAPACIDADES

Paorcentaje Parcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 1 31 31 an
AVECES 4 125 125 15,6
CASI SIEMPRE 3 94 94 250
SIEMPRE 24 75,0 75,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

1
Figura4. Resultados porcentuales de la puntuacién obtenida de la

Dimension Capacidades

D1 CAPACIDADES

Porcentaje

CASINUNCA A WVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

D1 CAPACIDADES

Fuente: Tabla 3

Interpretacion: En la tabla 3 y gréfico 4, se vio que, de un total de 32 trabajadores
encuestados en la Caja de Ahorro y Crédito Cuzco, el 3.13% casi nunca percibe

reflejada la dimension capacidades, el 12.50% lo indica a veces, €l 9.38% casi siempre
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lo percibe y el 75.00% siempre lo percibe. Esto refleja que la gran mayoria de

encuestados considera que la dimensidn de capacidades se aplica de manera correcta.

Tablad4. Resultados obtenidos de la dimensién Compromiso

D2 COMPROMISO
Parcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido AVECES 7 21,9 21,9 219
CASI SIEMPRE 22 68,8 66,8 90,6
SIEMPRE 3 94 94 100,0
Total 32 1000 100,0

Figura5. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de

Compromiso

D2 COMPROMISO

Porcentaje

A WVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

D2 COMPROMISO

Fuente: Tabla 4

Interpretacion: En la tabla 4 y grifico 5, se vio que, de un total de 32 trabajadores

encuestados en la Caja de Ahorro y Crédito Cuzco,el 21.88% a veces percibe reflejada
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la dimensién compromiso, el 68.75% indica que casi siempre lo percibe y el 9.38%
siempre lo percibe. Esto refleja que la gran mayoria de encuestados considera que la

dimensién de compromiso se aplica de manera correcta.

Tabla 5. Resultados obtenidos de la dimensién Accidn

D3 ACCION
Parcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido AVECES 5 15,6 156 156
CASI SIEMPRE 15 46,9 46,9 62,5
SIEMPRE 12 375 rs 100,0
Total 32 100,0 100,0

(1]
Figura 6.  Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de Accion

D3 ACCION

Porcentaje

A VECES CASI SEEMPRE SIEMPRE

D3 ACCION

Fuente: Tabla 5
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Interpretacién: En la tabla 5 y grifico 6, se vio que de un total de 32 sujetos

encuestados en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021, el 15.63%

percibe la accién a veces, frente a un 46.68% que casi siempre; acompafiado de un

37.50% que manifiesta que siempre. Se dedujo que un 84.38% de encuestados

considera que casi siempre y siempre perciben un buen manejo de la accion.

1
Tabla 6. Resultados obtenidos de la Variable Desarrollo de Personal

V2 DESARROLLO DE PERSONAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido REGULARMENTE 5 15,6 156 15,6
AMENUDO " 344 344 50,0
MUY A MENUDO 16 50,0 50,0 100,0
Total 32 100,0 1000
Figura7. Resultados porcentuales de la puntuacién obtenida de la

Variable Desarrollo de Personal

V2 DESARROLLO DE PERSONAL

Porcentaje

REGULARMENTE

V2 DESARROLLO DE PERSONAL

A MENUDO

MUY A MENUDO

Fuente: Tabla 6
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Interpretacién: En la tabla 6 y grifico 7, se observé que de un total de 32 sujetos

encuestados en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021, el 15.63%

menciona que regularmente se aprecia el desarrollo de personal, 34.38% a menudo,

seguido de un 50.00% que muy a menudo tiene una buena percepcion del desarrollo

de personal.

Tabla 7. Resultados obtenidos de la dimensién Capacitacién

D02 CAPACITACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Vilido REGULARMENTE 5 156 156 156

AMENUDO 8 250 250 40,6

MUY A MENUDO 19 594 594 100,0

Total 32 100,0 100,0
Figura8. Resultados porcentuales de la puntuacién obtenida de la
Dimension Capacitacién
D02 CAPACITACION

2,
I
c
@
2
O
o

REGULARMENTE

D02 CAPACITACION

A MENUDO

MUY A MENUDO

Fuente: Tabla 7
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Interpretacién: En la tabla 7 y gréifico 8, se observé que de un total de 32 sujetos
encuestados en Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021, el 15.63%
menciona que regularmente se percibe la capacitacién, 25.00% a menudo, seguido de

un 59.38% que muy a menudo se percibe una buena capacitacién.

Tabla 8. Resultados obtenidos de la dimensién Adiestramiento

D03 ADIESTRAMIENTO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido REGULARMENTE 6 18,8 18,8 18,8
AMENUDO 15 46,9 46,9 65,6
MUY A MENUDO 1" 344 344 100,0
Total 32 100,0 100,0

Figura9. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la

Dimensiéon Adiestramiento

D03 ADIESTRAMIENTO

2
£
<
2
o
o
REGULARMENTE A MENUDO MUY A MENUDO
D03 ADIESTRAMIENTO

Fuente: Tabla 8
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Interpretacién: En la tabla 8 y grifico 9, se observé que de un total de 32 sujetos

encuestados en Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021, el 18.75%

menciona que regularmente percibe un buen adiestramiento, 46.88% a menudo,

seguido de un 34.38% muy a menudo percibe un buen adiestramiento.

Tabla 9. Resultados obtenidos de la dimensién Entrenamiento

D01 ENTRENAMIENTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido REGULARMENTE 5 156 15,6 156
AMENUDO 7 219 21,9 375
MUY A MENUDO 20 62,5 62,5 100,0
Total 32 100,0 100,0
Figura 10. Resultados porcentuales de la puntuacién obtenida de la
Dimensién Entrenamiento
D01 ENTRENAMIENTO
o
©
R
c
[
(1}
-
o
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REGULARMENTE

A MENUDO

MUY A MENUDO

D01 ENTRENAMIENTO

Fuente: Tabla 9
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Interpretacién: En la tabla 9 y grifico 10, se observé que de un total de 32 sujetos
encuestados en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021, el 15.63%
menciona que regularmente se percibe el entrenamiento, 21.88% a menudo, seguido

de un 62.50% que siempre percibe muy a menudo el entrenamiento.

5.2. Contraste de Hipotesis

5.2.1. Contraste de Hipotesis General.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre el talento humano y el desarrollo
de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco
—2021.

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre el talento humano y el
desarrollo de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito Cuzco — 2021.

Tabla 10. Relacion entre Talento Humano y Desarrollo de Personal.

Correlaciones
.
Vi

V1 TALENTO DESARROLLO

HUMANO DE PERSONAL
Rho de V1 TALENTO Coeficiente de 1,000 804"
Spearman HUMAMNO correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 32 32
V2 DESARROLLO Coeficiente de 804" 1,000
DE PERSOMAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: El coeficiente del Rho de Spearman se muestra en un resultado de
rs = 0.804 con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al 5%
(0.05); por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. El
indice de interpretacion del coeficiente hallado indica que existe una correlacion
positiva alta entre la variable Talento Humano y el desarrollo de personal en los
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021 a un nivel del

95% de confiabilidad.
2
5.2.1. Contraste de Hipétesis Especificos.

a) Primera pétes especifica
H1: Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y la
capacitacion de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cuzco -2021.
Ho: No existe una relacién positiva y significativa entre el talento humano y la
capacitacion de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito Cuzco -2021.

Tabla 11. Relacién entre Talento Humano y Capacitacion.

Correlaciones

V1

TALENTO D02
HUMANO CAPACITACION
Rho de V1 TALENTO Coeficiente de 1,000 728"
Spearman  HUMANO correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 32 32
D02 ~ Coeficiente de 728" 1,000
CAPACITACION correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: El coeficiente del Rho de Spearman se muestra en un resultado de
rs = 0.728 con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al 5%
(0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. El

indice de interpretacion del coeficiente hallado indica que existe una correlacion
positiva alta entre el Talento Humano y la Capacitacion en los trabajadores de la

Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021a un nivel del 95% de

confiabilidad.

b) Segunda hipétesis especifica.
[10)

H1: Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y el

adiestramiento de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito Cuzeco -2021.
Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y

el adiestramiento de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de

Ahorro y Crédito Cuzeo -2021.

Tabla 12. Relacion entre el Talento Humano y Adiestramiento.

Correlaciones

V1

TALENTO Do3
HUMANO ADIESTRAMIENTO
Rho de V1 TALENTO Coeficiente 1,000 634"
Spearman  HUMANO de correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 32 32
D03 Coeficiente 6347 1,000
ADIESTRAMIENTO  de correlacidn
Sig. (bilateral) ,000
i} 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: El coeficiente del Rho de Spearman se muestra en un resultado
de r; = 0.634 con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al
5% (0.05); por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. El
indice de interpretacion del coeficiente hallado indica que existe una correlacion
positiva moderada entre Talento Humano y el Adiestramiento en los trabajadores de

la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021 a un nivel del 95% de

confiabilidad.

¢) Tercera hipétesis especifica.
H1: Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y el

entrenamiento de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito Cuzco -2021.
Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y el

entrenamiento de personal en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito Cuzco -2021.

Tabla 13. Relacion entre el Talento Humano y Entrenamiento.

Correlaciones

V1

TALENTO D01
HUMANO  ENTRENAMIENTO
Rho de Vi TALENTO HUMANO  Coeficiente de 1,000 706"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 000
N 32 32
D01 ENTRENAMIENTO  Coeficiente de 706 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Interpretacion: El coeficiente del Rho de Spearman se muestra en un resultado
de r, = 0.706 con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al
5% (0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. El
indice de interpretacion del coeficiente hallado indica que existe una correlacion
positiva alta entre el Talento Humano y el entrenamiento en los trabajadores de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — %21 a un nivel del 95% de

confiabilidad.
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Anlisis y Discusion de Resultados

En este trabajo de investigacion se tiene como objetivo general determinar la relacion
que existe entre el Talento Humano y el Desarrollo de Personal en los trabajadores de la

1]
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021.

Dentro del marco de la investigacion, se tuvo acceso a la informacién y sobre todo a la
colaboracién y apertura con respecto a los sujetos de estudio. En todos los casos se trabaja
a un nivel de confiabilidad del 95% y habiendo realizado las pruebas de normalidad
respectivas en relacion a ambas variables (talento humano y el desarrollo de personal);
utilizando el estadigrafo de ho de Spearman cuyos coeficientes permiten determinar la

relacion existente; también se puede evaluar la Hipétesis Nula y la Hipdtesis Alterna. Se

analiz6 e interpretd la informacion resultante, la que se detalla a continuacidn:

En cuanto al Talento Humano se puede observar, que, de los 32 trabajadores sometidos
a estudio, el 53.13% manifestd que casi siempre se percibe el Talento Humano; apoyado de
un 34.38% que menciona que siempre percibe el talento humano. En vista de una buena
percepcion se sugiere mantener los factores que potencian a esta variable, aplicando alguna

posible actualizacién a los procesos.
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En cuanto a las dimensiones, se cita a la primera dimensién Capacidades, en la que se
pudo identificar que el 75.00% de las personas sometidas a estudio (32 en total), manifesto
que siempre se cumple con esta dimensién; Se concurre que es necesario mantener el
desarrollo de capacidades en la instituciéon. Con respecto a la segunda dimensién
Compromiso, se encuentra que un 68.75% de los sujetos de estudio manifiesta que casi
siempre se cumple con esta dimension y finalizando la variable accién tiene una muy buena
percepcion con un 84.38% en porcentaje sumado entre los que consideran que casi siempre

y siempre se tiene un buen manejo de esta variable.

Para la segunda variable Desarrollo de Personal, se puede evidenciar que el 50.00%
manifesté muy a menudo identifica un buen manejo de esta variable.

En base a los resultados obtenidos se puede verificar la hipdtesis general la cual permite
sustentar la relacion entre el Talento Humano y el Desarrollo de Personal en los trabajadores
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco — 2021;g1’1n lo demostrado en la prueba
de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman se puede aceptar la hipdtesis alterna

(sig. p. = 0.000 < a = 0.05): teniendo una correlacion positiva alta (rs=0.804) con un nivel

de confiabilidad del 95%.

Para la primera hipétesis especifica, se verifica que hay una relacién entre el

Talento Humano y la Capacitacién en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cuzco — 2021; glin lo demostrado en la prueba de correlacién bajo el coeficiente
Rho de Spearman se puede aceptar la hipétesis alterna (sig. p. = 0.000 < a = (.05); teniendo
una correlacion positiva alta (r;=0.728) con un nivel de confiabilidad del 95%. (Marin ,

2018) en su tesis sobre desarrollo personal y la satisfaccion laboral del personal en la

Direccion Regional de Agricultura Hudnuco, concluyé con que 0.579 en la capacitacion
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laboral, indicando que existe una relacion positiva moderada y, por lo tanto, se deduce que
la capacitacion estd presente en dicha institucidon y favorece al desarrollo del talento

humano.

Para la segunda hipdtesis especifica, se verifica que hay una relacién entre el Talento
Humano y el adiestramiento en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cuzco — 2021; segtin lo demostrado en la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de
Spearman se puede aceptar la hipdtesis alterna (sig. p. = 0.000 < a = 0.05); teniendo una

correlacion positiva moderada (r:=0.634) con un nivel de confiabilidad del 95%.

Para la tercera hipétesis especifica, se verifica que hay una relacién entre el Talento
Humano y el entrenamiento en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cuzco — 2021; segtin lo demostrado en la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de

Spearman se puede aceptar la hipétesis alterna (sig. p. = 0.000 < o = 0.035); teniendo una

correlacidn positiva alta (rs=0.706) con un nivel de confiabilidad del 95%.
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Conclusiones

Existe una relacion directa (rs=0.804, p. = 0.000) entre el Talento Humano y el
Desarrollo de Personal. También se puede verificar que el nivel de correlacién es
positiva alta, por ende, se puede deducir que el Talento Humano se encuentra esta
ligado directamente al Desarrollo del personal; en cuanto a sus dimensiones que
influyen y generan resultados positivos en base a su desarrollo conjunto.

Se deduce a relacion directa (rs=0.728, p. = 0.000) entre el Talento Humano y
la Capacitacion en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cuzco — 2021. También se puede verificar que el nivel de correlacién es positiva
alta, por lo tanto, se deduce que la capacitacién percibida estd sujeto a las
caracteristicas del talento humano.

Se deduce una relacion directa (rs=0.634, p. = 0.000) entre el Talento Humano y
el Adiestramiento en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cuzeo — 2021. También se puede verificar que el nivel de correlacién es positiva
moderada, por lo tanto, se deduce que el adiestramiento esti sujeto a las
caracteristicas del talento humano.

Se halla una relacién directa (rs=0.706, p. = 0.000) entre el Talento Humano y el
Entrenamiento en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cuzco — 2021. También se puede verificar que el nivel de correlacién es positiva

alta, en este contexto, se deduce que el entrenamiento percibido se encuentra

ligado y afecta al Talento Humano.
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Recomendaciones

Se sugirid que se optimicen todos los procesos del desarrollo de personal ya que tienen
una estrecha relacién con el talento. Desarrollar estas competencias le brinda al
trabajador las herramientas necesarias para desarrollar su potencial en la empresa y de
manera personal, haciéndolo un activo de valor para la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cuzco — 2021.

En cuanto a la capacitacion se recomendd que éstas estén dirigidas a dreas especificas
y también se realicen de manera general a todo el personal para complementar
conocimiento que pueden desarrollar en su puesto de trabajo, como también a nivel
macro en la institucién. Estas mejoras se verdn evidenciadas por el aumento de
productividad.

En cuanto al adiestramiento, se recomendo que se establezcan métodos de capacitacion
personalizada donde se aplique todo lo aprendido en la capacitacion previa, utilizando
diferentes enfoques, ya sea para directivos o para el personal operativo.

Se recomendd que el personal pueda tener acceso a distintas formas de entrenamiento,
sin embargo, depende de sus capacidades que tan eficaz sea el resultado, por ello, se
considera importante reforzar y potenciar las caracteristicas del talento humano
presente en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cuzco —2021.

Finalmente, se recomienda potenciar en la Caja una buena gestion entre el talento y el
desarrollo de personal ya que se ha identificado que estdn estrechamente relacionados
y, su desarrollo, con orientacién adecuada generard satisfaccién en los usuarios.
Asimismo, su aplicacion puede ser la base para desarrollar en otras empresas ya que no

se han podido tener otros antecedentes con que comparar.
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El Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO

Se le presenta el cuestionario que pretende Determinar la relacién existente entre el Talento

humano y desarrollo personal en los trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédito Cuzco
- 2021

Se le pide que marque las opciones que considere, por favor sea honesto con las respuestas.

1 2 3 4 5

MNunca | Casinunca | Aveces | Casisiempre | Siempre

V1: Talento humano 1/2/3(4|5

D1: Capacidades

[y

. Para cada proyecto o actividad usted tiene conocimiento de sus funciones

2. Considera usted que puede desarrollar sus habilidades en el cargo que desempefia

3. Siente usted satisfaccion de la experiencia obtenida en cada proyecto

4. Usted cree que su perfil encaja con el puesto laboral que ocupa

5. Considera usted que sus funciones van acorde a sus competencias

D2: Compromiso

6. Recibe usted capacitaciones continuas

7. Realiza sus actividades con agrado

8. Se siente comodo dentro de su ambiente laboral

9. Se involucra usted en actividades que no son de su drea

10. La remuneracion gque percibe, es acorde a su desempefio

D3: Accién

11. Se adapta a la situacion acorde a como se presenta

12. Hay un manejo concreto dirigido a la mejor forma de realizar sus funciones

13. Se dan diferentes enfoques en la realizacidon de las actividades

14. La resolucidn de problemas se da de forma objetiva y profesional

15. Existen decisiones que se basan en la experiencia de los trabajadores




1 2 3

4

Muy pocas veces | Pocas veces | Regularmente | A menudo

Muy a menudo

81

V2: Desempefio laboral

D1: Entrenamiento

16.

Considera usted que su entrenamiento contribuye a su desarrollo personal

17.

Identifica las competencias de su area

18.

Identifica las ventajas competitivas de su institucion

19.

Analiza las tareas asignadas en su entrenamiento

20.

El entrenamiento le ha servido para identificar sus necesidades de capacitacion

D2: Capacitacidn

21.

Recibe actualizacion constante

22.

Sus capacitaciones le sirvieron para modificar sus habilidades

23.

Ha incrementado sus conocimientos en base a conceptos

24,

Lo evaldan con frecuencia

25.

Cuenta con certificaciones luego de una capacitacion

D3: Adiestramiento

26.

Su adiestramiento favorece a su actitud

27.

Se adiestra de manera recurrente

28.

Aplica las técnicas aprendidas en su adiestramiento

29.

Se adapta a los cambios

30.

Realiza simulaciones en su adiestramiento
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La Data de Procesamiento de Datos

Talento Humano

VARIABLE 1

DIMENSIONES
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VARIABLE 2: Desarrollo del Personal

Entrenamiento
1|2|3|a|5| TOTAL

Adiestramiento

TOTAL

11 (12 (13 |14 | 15

Capacitacion

6/7(8|9|10

TOTAL

4

2

3

2

2

2

1

2

2

1

3

2

3

3

4

5

3

3

3

3

4

4

4

4

3

2

5

2

3

s{s|alala

5/5|5(3

213|413

a|s5|ala

213|313

2141413

3|14)413

313|133

3141413

3{aa|3

214|134

2{aal3

213|143

313|133

3lalalala

alalalala

314|143

alala|3

414|134

313)|4/|3

213|313

213|413

313|134

314|313

31443

alalals

313|123

45|55

212|313

5/5|4|5

31443

2131313

5

4

5

5

5

5

4

5

5

5

5

5

5

5

4

5

4

q

3

5
3
3
3
5

5

4
3

5

5

4

5

5

5|5|5|5(|5

a|alala|a

5|5|5|5(4

415|5[5(5

5|5|5|5(4

5|5|5|5(|5

5|4|5|4(4

5|5|5|5(|5

5|5|5|5(|5

5|5|5|5(4

5|/5|5|5(|5

5|5|5|5(|5

4(5|4[5(5

4(5|5(4(5

alalala|a

4(5|5(4|5

3|3|4|4|5

a|3|a|3|a

4(3|3(4(3

5|5|5|5(4

312|333

313|333

213|333

414|5[5(5

4(15|5[5(5

4|alal3|a

213|334

5|5|5|5(|5

5|/4|4|5(5

a|alals|s

5|5|5|5(4

5|5|5|5(|5

DIMENSIONES

SUJETOS/ITEMS

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

2

25

26

27

28

29

30

31

32




Consentimiento informado

Consentimiento informado para participantes de la aplicacién de la Investigacién denominada:

Talento humano y desarrollo personal en los rabajadores de la caja municipal de ahorro v erédito
Cuzco - 2021.

Por la presente, acepto participar voluntariamente en esta investigawén, conducida por Luis Pablo
Leiva Puente, Tania Yomira Santiago Bovis, de |a carrera profesional de administracion y sistemas, de
la Universidad Peruana los Andes, a in de recabar informacion para la investigacion titulada Talento
humano y desarrollo personal en los trabajadores de |a caja municipal de ahorro y erédito Cutco -
2021

He sido informado(a) de que el objetivo de este estudio es determinar 1a relacion existents gnire ¢
Talento humano y desarrolio personal en los trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédio
Cuzco - 2021

Asimismo, me han indicado también que tendré que responder un cuestionano, que tomara
7 d te 15 mi

Entendo que la informacidn que yo proporcione en este cuestionario es estrictamente conf.dencial y
anénima y no serd usada para ningin otro.propdsito fuera de los de este estudio sn m
consentimiento.

Alos ... dias del mes de ...y 20.

Nombres y Jprllldn;tT?a,a_C M[ﬁ_g)?t‘ﬂo? ‘(

on_ 20031886
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Validacion de Instrumentos
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Fotos de Aplicacién del Instrumento
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Talento Humano y Desarrollo de Personal en los trabajadores

de la caja municipal de ahorro y crédito Cuzco - 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

30, 29

INDICE DE SIMILITUD

FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

informatica.upla.edu.pe

Fuente de Internet

13%

)

repositorio.upla.edu.pe

Fuente de Internet

0%

e

hdl.handle.net

Fuente de Internet

2%

-~

1library.co

Fuente de Internet

T

o

repositorio.une.edu.pe

Fuente de Internet

T

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

(K

B B

repositorio.udh.edu.pe

Fuente de Internet

T

repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Internet

<1%

es.scribd.com

Fuente de Internet
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