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RESUMEN

Objetivo: Identificar la relacion entre el talento humano y desempefio laboral en
trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

Material y método: Investigacibn con enfoque cuantitativo, descriptivo —
correlacional y de disefio no experimental, en una muestra de 80 trabajadores
de la cooperativa CREDICOOP de la agencia de Puno, se utilizé la encuesta y
como instrumento un cuestionario sobre gestion de talento humano vy
desempefio laboral. Se aplico un andlisis estadistico descriptivo y bivariado
utilizando Rho de Spearman.

Resultados: De los participantes el 75.3% son analistas de la cooperativa, el
7.4% gestor de cobranza, el 6.2% son administradores, el 4.9 % auxiliar de caja,
el 2.5% personal de seguridad, el 1.2% caja general, gestor comercial y personal
de limpieza. Asimismo, el 63% realiza la jornada completa de trabajo y el 37%

tiempo parcial.

Conclusiéon: Se concluye que los 80 trabajadores de la cooperativa
CREDICOOP de la agencia Puno tienen correlacion entre el talento humano y el
desemperfio laboral, Es por ello que si existe una relacién entre estas dos
variables mediante; la cooperacion, el trabajo en equipo, el cumplimiento de los
objetivos, la tarea y disciplina laboral.

Palabras clave: Talento humano, desempefio laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

Objective: Identify the relationship between the management of human
talent and work performance in workers of the CREDICOOP Cooperative,
Puno 2021.

Material and method: Research with a quantitative, descriptive correlational
approach and non-experimental design, in a sample of 80 workers from the
CREDICOOP cooperative of the Puno agency, the survey was used and a
guestionnaire on human talent management and performance was used as
an instrument. labor. A descriptive and bivariate statistical analysis was

applied using Spearman’s Rho.

Results: Of the participants, 75.3% are cooperative analysts, 7.4% are
collections manager, 6.2% are administrators, 4.9% cashier assistant, 2.5%
security personnel, 1.2% general cashier, commercial manager and

cleaning staff. Likewise, 63% work full-time and 37% part-time.

Conclusion: It is concluded that the 80 workers of the CREDICOOP
cooperative of the Puno agency have a correlation between the
management of human talent and job performance. That is why if there is a
relationship between these two variables through; cooperation, teamwork,

achievement of objectives, homework and work discipline.

Keywords: Human talent management, job performance, workers.
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l. INTRODUCCION

Las personas y empresas que presentan sus emprendimientos
empresariales innovadores exploran cada dia su sustentabilidad y el lugar que
ocupan en la era de la globalizacién volviéndose cada vez mas critico, y no solo
en fuerzas externas, si no al revés, el resultado de tratar de encontrar, activar,
evaluar y fomentar el talento que impulsa los resultados empresariales.
Impulsado por esto, la demanda de talento gerencial aumenta, su desempefo
se vuelve muy exigente a medida de la globalizacion, desregulacion y los
vertiginosos avances tecnolégicos estan cambiando las tacticas de trabajo en la
mayoria de las empresas. Ahora, las organizaciones necesitan gerentes que
tengan las habilidades para actuar ante cualquier cambio que afronte el mundo
empresarial y que también impulsen a sus equipos de trabajo. Tener
conocimiento de la competencia para descubrir las ambiciones del
establecimiento, ser creativo y participar en estos fines, es algo que solo un lider
puede lograr sumado a un gran talento.

En cuanto al personal, Chiavenato (2009) destaca que el personal de una
entidad debe ser considerado accionista y propone que esta es la concepcién
basica de la multidimensionalidad y la multivariabilidad de su particularidad;
asimismo, se destacan los valores como impulsores institucionales, capaces de
impartir inteligencia, talento y aprendizaje para lograr la innovacion competitiva
y llevarla al un gran éxito. Por lo tanto, contar una gran cantidad de talento lleva
a las empresas a orientar su trabajo de tal manera que las personas sean vistas
como un recurso de reemplazo donde se requieren mecanicas apasionadas,
dandoles la oportunidad de hacerlo; las asociaciones reconocen sus habilidades,
intereses y experiencias individuales, como colaboran creativamente y estan
comprometidos con la necesidad de su negocio, deben modificar la formacién de
sus trabajadores, apoyar su desarrollo y fortalecerlo al mismo tiempo que ofrece
oportunidades de mejora. En las cooperativas de atencion al cliente, el principal
desafio al que se enfrentan es garantizar la eficiencia y la calidad para proponer
y desarrollar sus objetivos con mucha responsabilidad, es importante que las
organizaciones cuenten con suficiente talento, perfil y posicion estratégica
acorde a sus conocimientos, actitud, habilidades y formacion, en servicio a los
gue idealmente podrian contribuir de manera y mejorar su contenido antes de

que se alcancen las metas institucionales. En la mayoria de las organizaciones
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publicas, los recursos humanos y la eficiencia de trabajo se identifican como
deficiencias en la planificacion, en los lineamientos relacionados, en las politicas
laborales no relajadas, en las reservas, en la arbitrariedad de los contratos de
duracion determinada, en los pagos falsos, tienen demasiadas faltas a las
normas. No interesa recompensar diferentes estandares, creando una situacion

grave en la gestidn de los recursos humanos.

En la Cooperativa CREDICOOP, Puno, El talento humano del personal es
seleccionado directamente por la empresa, por recomendacion o seleccion de
personal. La razon es que la mayoria de los empleados contratados para trabajar
en la cooperativa CREDICOOP no tienen los conocimientos y habilidades
adecuados; Por esta razén, es fundamental que el personal esté capacitado con
anticipacion para hacer frente a las tareas que realizard en un determinado
puesto de trabajo, lo cual no se observa porque el cuerpo principal esta
conformado por trabajadores y aspirantes a puestos cooperativos que orientan
a las personas de la empresa a diferentes puestos, Por ello, se lanzé una
encuesta sobre la relacidn entre la gestion del talento y el desempefio laboral de
los profesionales de la cooperativa CREDICOOP, dicha encuesta trata sobre la
importancia del servicio como una actividad rentable realizada por los empleados
y les permite medir su contribucion al establecimiento en términos de la mision y
propésito; También es importante tener en cuenta el diferente desempefio
laboral de cada colaborador, diversos factores como su esfuerzo, compromiso,
competencia constitucional, competencia personal y su rol en el centro de

trabajo, los propios estan relacionados.

Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Descripcion del problema

En el siglo XXI, las entidades deben preocuparse por comprender y estudiar las
relaciones interpersonales, ya que el comportamiento de los individuos dentro de
una organizacion a menudo crea un entorno que afecta tanto a ambos como a
Su objetivo. Las relaciones entre los individuos influyen directamente en la
conducta y comportamiento de los distintos agentes que alli laboran, por lo que

determinan la forma en que los trabajadores perciben y realizan su trabajo, de
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manera eficaz y eficiente, su productividad y el nivel de satisfaccion que
acompanfa a la experiencia del trabajo que se realizara (Garza, 2010, p. 8).

La realidad descrita en las lineas anteriores es palpable en organizaciones de
todo el mundo. En el Peru, la situacion no es diferente cuando en muchas
instituciones publicas hay trabajadores que ensefian solo el horario normal de
trabajo y no permiten que las horas extras desempefien otras funciones en
interés del mismo; En general, las personas optan por hacer lo que les conviene.
Las relaciones interpersonales son importantes porque el nivel de productividad
gue se puede alcanzar depende del nivel de la empresa u organizacion (Dalton,
Hoyle & Watts, 2007, p. 4). Por ejemplo, si, después de una buena relacion, los
empleados reciben un trato justo y equitativo, se esforzaran por ayudar a lograr
los objetivos personales y de la empresa.

En el lugar de trabajo, las buenas relaciones fomentan la satisfaccion de las
necesidades basicas de las personas y los compaferos. Por ello, es necesario
identificar y describir con precisién las variables estudiadas en este estudio, ya
gue esta relacionado con la construccion de buenas relaciones interpersonales
para un ambiente laboral saludable. Por otro lado, se trata de contribuir a la
construccion de mejores instituciones, para que la organizacion respete sus fines
y objetivos institucionales y brinde un servicio de calidad, necesario para el

desarrollo del pais.

2.2 Pregunta de investigaciéon general

¢, Cual es la relacion entre el talento humano y el desempefio laboral entre los
trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 20217

2.3 Pregunta de investigacion especificas

Pregunta especifica 1

e ¢ Cual eslarelacion entre el talento humano y la cooperacion y trabajo
en equipo de trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno
20217
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Pregunta especifica 2

e (Cual es la relacion entre el talento humano y el cumplimiento de los
objetivos y tareas de trabajadores de la cooperativa CREDICOOP,
Puno 20217

Pregunta especifica 3

e ¢ Cual es la relacion entre el talento humano y la disciplina laboral de
trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 20217

Pregunta especifica 4

e ¢ Cuél es la relacion entre el talento humano y la superacion personal
de trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 20217

2.4 Objetivo general y especificos

Objetivo General

Identificar la relacion entre el talento humano y el desempefio laboral en
trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

Objetivo especifico 1

Establecer una relacion entre el talento humano y la cooperacion y el trabajo en
equipo de los trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

Objetivo especifico 2

Establecer una relacion entre el talento humano y el cumplimiento de los
objetivos y tareas de los trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno
2021.

Objetivo especifico 3

Establecer una relacién entre el talento humano y la disciplina laboral de los
trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

Objetivo especifico 4

Establecer una relacion entre el talento humano y la superacion personal de los
trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

14



2.5 Justificacion e importancia

A nivel tedrico, la presente investigacion se basara en la revision de literatura
cientifica sobre ambas variables lo que nos permitira buscar contrastar las bases
tedricas y cientificas relacionadas a las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral con la realidad observada, lo que nos permitira validar estos
conocimientos y aportar nuevo conocimiento sobre el tema.

A nivel metodoldgico, se empleara el método cientifico, con una investigacion
basica, descriptiva, correlaciona y transversal, asi mismo se busca emplear y
confirmar datos de la herramienta de evaluacion de relaciones interpersonales y
desempefio laboral, pasando requeridas pruebas para cumplir los estandares
necesarios que garanticen los resultados que se obtengan.

A nivel préactico, los resultados permitiran diagnosticar los niveles de relaciones
interpersonales y desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa
CREDICOOP aportando conocimiento directo sobre cémo se relacionan estas
variables para poder proponer la implementacién de actividades y directivas
encaminadas a la mejora laboral de los mismos lo que desencadenara mejores
niveles de bienestar psicolégico y desempefio laboral de los trabajadores.

2.6 Alcances y limitaciones

El alcance de la presente investigacion se limita a los trabajadores de la
cooperativa CREDICOOP de la ciudad de Puno, en cuanto al talento humano y
desempeiio laboral de los mismos, durante el afio 2021.

Siendo la principal limitacion la falta de acceso directo a la evaluacion de estos
trabajadores por la emergencia sanitaria que se ha presentado desde el 2020 a

la fecha.

1. MARCO TEORICO
3.1 Antecedentes

A nivel Internacional

Flores et al. (2017) en su investigacion sobre incidencia de la gestién del talento
humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas
Municipio de Madriz en 2016 de la Universidad Nacional Autébnoma de
Nicaragua, utilizando una metodologia mixta, y con una muestra de 39

trabajadores de dicha Alcaldia, se uso la entrevista y una encuesta disefiada
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para esta investigacion. El resultado prueba que los componentes del
desempeiio laboral con la calidad del trabajo se relacionan con el liderazgo. Se
concluye que los procesos de reclutamiento y seleccién no son acordes con los
requerimientos de la institucion ya que existen niveles de ineficiencia en dichos
procesos y no cumplen con el reglamento. Los factores influyentes en el
desempeiio laboral son: Liderazgo, habilidades, compafierismo, iniciativa,
eficiencia, eficacia, adaptacién a los cambios, satisfaccion, rendimiento y clima
organizacional; los factores del desemperfio laboral se relacionan con la calidad
del trabajo, sin relevancia de que el trabajador se sienta satisfecho o no, y si es
eficiente o eficaz; aunque a pesar de esto se da la relacion de estas variables.
Zans (2017) México, en su tesis sobre Clima Organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y profesores de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, cuyo
objetivo ha sido hallar interaccion entre los dos cambiantes, con procedimiento
cuantitativo - detallado y una muestra de 59 trabajadores y 15 burdcratas. Por
medio de la encuesta y con 2 formularios creados para esta averiguacion, se
deduce que el clima organizacional presente en la FAREM, es considerado como
un optimismo en grande medida y alegria, igualmente con la distanciacion y la
frialdad a menor medida, se estima regularmente como conveniente y
desfavorable, para determinada forma mejorar el clima organizacional que
influird positivamente a lo largo del desemperio laboral de los ayudantes de la
facultad, tomando en cuenta una urgencia motivar a todos los causantes de cada
area para conseguir todos los niveles del fervor, alegria, y orgullo.

Guaigua (2016). En su investigacion sobre Modelo de Administracion de Ingenio
Humano para conseguir el desempefio laboral de la Compafiia Ingemed ubicada
en Guajalo Cantdn Quito en el lapso 2015- 2016, el cual tuvo como fin desarrollar
un Modelo de Administracién de Ingenio Humano para mejorar el desempefio
laboral de la compairiia, averiguacion detallada cualitativa cuantitativa y
trasversal, con una muestra de 10 trabajadores, con un método de encuesta y el
cuestionario disefiados para esta investigacion. Las conclusiones demuestran
que el modelo planteado busca la construccion del area de ingenio humano en
la compafia para crear grande competitividad y la capacitacion del personal,
seleccién y localizacion idénea de los individuos en los puestos. Las

conclusiones demuestran que el modelo postulado busca la construccion del
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area de ingenio humano en la compafiia para crear mas grande competitividad
y la capacitacion del personal, seleccion y localizacion idonea de los individuos
en los puestos. El disefio de este modelo de administracion, coopera a minimizar
las fallas en el funcionamiento del personal para optimizar los procesos y las
ocupaciones que desempefian los empleados, del mismo modo busca conseguir
la efectividad y eficiencia generadas de la competitividad del ingenio humano
segun los procesos implantados que posibiliten un proceso formal de captacién
y retencion del personal capaz de llevar al triunfo y desarrollo personal a su

organizacion.

A nivel Nacional

Alvarez y Tenazoa (2020) En su tesis sobre el control del Talento Humano y el
desemperio laboral en la municipalidad provincial de Coronel Portillo, periodo
2016 — 2018, que tuvo como objetivo determinar cdmo se relaciona dichas
variables; estudio aplicado longitudinal, correlacional, no experimental y enfoque
cuantitativo, utilizando la técnica de revision documental y utilizando como
instrumento la ficha de recoleccién de datos validada por juicio de expertos y
disefiada para esta investigacion. existe una muestra de 36 trabajadores, y se
define que no existe relacion estadisticamente significativa entre el control del
talento humano y el desempeiio laboral de dichos trabajadores. Concluyen que
no hay evidencias de que el talento humano tiene correlacion con el desempefio
laboral, asi mismo, la productividad y la calidad de la atencién no se relacionan
con el desempefio laboral.

Naupari (2018) En su analisis sobre Gestion del talento humano, su interaccion
con el funcionamiento gremial del personal de la Direccion Regional de Salud
Pasco, 2018, que tuvo como fin decidir como la administracion del ingenio
humano influye en el funcionamiento gremial de este personal. Con una muestra
de 80 trabajadores e implementando la encuesta sobre gestion del talento
humano. Se concluyé que la interaccion de la gestion del talento humano con el
funcionamiento del desemperfio laboral del personal de la Direccién Regional de
Salud Pasco, 2018. Es directa de causa impacto de grado elevado debido a que
el costo de importancia vista (p=0,387), es inferior al grado de importancia teorica

(a =0.05); o sea, que una vez que la administracion del talento humano tiene un
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grado bajo. El desempefiio laboral es bajo, o regular, mientras tanto que un grado
elevado, provoca que el desempeiio laboral sea elevado.

Castafieda (2018) En su tesis sobre Relacion de Gestion del Talento Humano
con el desempeifio laboral en la municipalidad distrital de los Sanitarios del Inca,
cuya finalidad fue dictaminar la relacion entre dichas variables, y basqueda del
tipo descriptivo correlacional y trasversal, con una muestra de 187 asistentes y
usando como técnica la encuesta estructurada y 2 instrumentos disefiados por
el autor para esta indagacion, los cuestionarios con confiabilidad segun el
coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,898 para ambos cuestionarios. Se concluyo
que existe una correlacion de Pearson de 0,655 que implica existente relacion
positiva moderada entre las variables, y con significancia de 0.000, menor a 0.05,
y que si existe significativa entre gestion del talento humano y desempefio
laboral.

Nolberto (2017) En Huénuco, investigo que la interaccion entre Gestion del
Talento Humano y desempeiio laboral en el personal en la Municipalidad Distrital
de Pichanaqui, 2017, su finalidad ha sido establecer la interaccion de estas
cambiantes, investigacion elemental, detallada correlacional, con una muestra
de 145 empleadores de la Municipalidad, utilizando la técnica de la encuesta y
el cuestionario para levantar datos sobre la Gestion del Talento Humano de
dichos trabajadores; concluye existente correlacion enormemente efectiva entre
la Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de dichos trabajadores,
segun el coeficiente de Spearman de 0.819, lo cual muestra que la gestion del
talento humano se da correctamente.

Del Castillo (2017) En Lima, en su estudio sobre la Gestion del Talento Humano
y el Desempefio Laboral de los trabajadores y administrativos de la Municipalidad
de Chaclacayo — 2016, tuvo como fin decidir la magnitud preponderante de la
gestion del talento asociado al desempeiio laboral, analisis de enfoque
cualitativo, elemental, correlacional y no empirico. La poblacion ha sido de 80
trabajadores administrativos, con la técnica de encuesta y los formularios de la
gestion del talento humano y desempefio laboral. Se confirma una existente
interaccion significativa entre los dos cambiantes (Rho Spearman de 0.77) y
existente interaccion significativa entre el razonamiento y el desempefio laboral
(Rho Spearman de 0.71). Asi como existe interaccion significativa en medio de

las capacidades con el desempefio laboral (Rho Spearman de 0.9).
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Sanchez (2016) En su tesis “Influencia de la motivacién en la optimizacion del
desempefio laboral de los trabajadores de la organizacion Indoamericana
Servicios Logisticos S.A.C.” que tuvo como fin establecer de qué forma influye la
motivacion en la optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores, con
una metodologia detallado transversal, y utilizando como técnica la encuesta, y
los formularios de 25 cuestiones a una muestra de 62 personas. Los resultados
conseguidos presentan que no se ofrece reconocimientos a los conductores por
el manejo de su trabajo, ademas que no hay una politica fundada para impulsar
el comparierismo, no obstante, los conductores sefialan que es fundamental que
haya programas de motivacion y capacitacion laboral de los conductores,
ademas para mejorar su desempefio laboral. ElI creador concluye que la
organizaciéon Indoamericana Servicios Logisticos SAC, deberia generar un
sistema de: reconocimiento e incentivos econdmicos, de consenso al manejo
laboral de los conductores, ademas de llevar a cabo programas de capacitacion

y motivacion para elevar su rendimiento.
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3.2 Bases teoricas

3.2.1 Talento Humano

Definiciones

Para Vallejo (2016) el Talento estd encaminado a obtener metas
organizacionales, que lleven a la organizacion y a los trabajadores a mantener
una buena disposicion. Tanto los trabajadores como la organizacién tienen
metas que de ser compartidas pueden beneficiar mutuamente a ambos,
llevandolos a alcanzarlas de manera eficaz.

Para Queipo (2013) el talento humano es circunstancial, transitoria y orienta al
mantener el esquema adoptado por la institucién, asi como a su cultura, valores,
principios y normas institucionales.

Lledo (2011) refiere que el talento humano se basa a la aplicacion, practica y
actividades que son significativas en la organizacion y que lo fundamental es el
capital humano para el éxito de las técnicas, ya que estos trabajadores seran los
encargados de realizar las labores, y su compromiso es vital.

Dessler y Varela (2011) refieren que el talento humano debe orientarse y
mantener las relaciones interpersonales en los trabajadores, y que no excluye
gue este personal sea evaluado, capacitado, tenga un ambiente seguro y
adecuado ademas con buenas remuneraciones.

Para Chiavenato (2009) esta gestion se relaciona con los trabajadores, las
politicas y practicas necesarias para administrar de manera correcta y eficiente

la empresa.

Teoria del talento humano

Chiavenato (2009) manifiesta que, las personas son el activo mas importante de
la institucion, y que de ahi surge la obligacion de mantener interés por ellos. La
finalidad del talento humano a sus trabajadores y alineen sus metas personales
con la institucién para que se retroalimentan mutuamente. (p. 11).

Esta gestién debe orientarse a generar empatia en el trabajador que contribuya
a resolver positivamente los problemas o dificultades que surjan en el trabajo y
gue son trascendentales para alcanzar metas, como tener personal capacitado,
con destrezas de accién contigua y que sean solventes en los incidentes. Es aun
cuando el capital econdmico es importante para la institucién, es mas el capital

humano siendo de vital relevancia. Este capital humano mantiene el potencial
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creativo de las instituciones que es de vital utilidad para alcanzar los logros
esperados, siendo un rol principal y encargado del capital humano influir o servir
de nexo entre los trabajadores y la institucion. (Vallejo, 2016)

Segun Rodriguez (2009), el talento humano se aborda todo lo concerniente a la
al personal de trabajo, esto es: conocimientos, habilidades, motivaciones y
actitudes; indicadores que denotan la manera de gestionar los recursos humanos

en una organizacion.

Dimensiones del talento humano

Para Rodriguez (2009), el talento humano es un enfoque estratégico para la
conseguir el logro de objetivos disponiendo en todo momento de los
conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes del personal en esa linea

plantea las siguientes dimensiones:

Dimension Conocimientos

El cual hace referencia al conjunto de experiencias, saberes, valores,
informacion e ideas, los cuales crean una estructura de conocimiento en la
persona, a nivel organizacional implica aportar conocimiento a las nuevas
personas que deban ocupar su lugar; entregando informaciéon a los nuevos

trabajadores.

Dimension Habilidades
Entendida como un concepto complejo y amplio: es la capacidad adquirida por
una persona para utilizar creativa y eficazmente los conocimientos que posee,

tanto durante el proceso de actividad tedrica como préctica.

Dimensién Motivaciones
Conceptualizada como el impulso que orienta y sostiene el desemperio laboral

de las personas con relacién a los objetivos que tiene dentro de la empresa.

Dimension Actitudes
Un estado de predisposicion en las cuales las personas adoptan actitudes frente

a su trabajo, colegas, remuneracion entre otros.
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3.2.2 Desempeiio Laboral

Definiciones

Para Chiavenato (2011), el desempefio laboral es el comportamiento del
empleado en el logro de metas especificas, estableciendo condiciones
especificas para lograr las metas establecidas. Por ello, el autor afirma que la
satisfaccion laboral, el trabajo en equipo, la autoestima y el aprendizaje son
componentes complementarios del desempefo laboral y que las empresas
deben cuidar bien a sus gerentes.

Para Garcia (2013), el desempefio laboral es la respuesta del comportamiento
del trabajador a las demandas del puesto, y esto viene dado por sus habilidades,
instrucciones, habilidades que los empleados presentan en la empresa.

Para Bohlander (2003), el desempefio laboral es la eficiencia que alcanzan los
empleados para alcanzar las metas marcadas por la empresa en un periodo de
tiempo determinado.

Segun Chiavenato (2000), el desempefio laboral es la busqueda de metas
marcadas con el comportamiento de los empleados; Esto crea la capacidad de
lograr los objetivos establecidos, dependiendo de los empleados de la empresa.
El desemperio laboral es la capacidad que tiene la persona que labora en una
organizaciéon, en cuanto al cumplimiento, o no, de las funciones vy
responsabilidades asignadas dentro de la misma, para conseguir las metas
planteadas por la empresa, asi como para que pueda desarrollarse a nivel
personal, constantemente orientado a un trabajo eficiente y eficaz (Palmar y
Valero, 2014).

Teorias sobre el desempefio laboral

Teoria de las necesidades

Para Maslow (1987, 1993) El profesional tiene 5 necesidades primordiales
funcionales: de aprecio, de pertenencia, de carifio, de proteccion y la
autorrealizacion. Para la gente sus necesidades fisiologicas requieren ser
saciadas para que el organismo este en homeostasis, como es el antojo, la sed,
el suefio y el fomento sexual que lleva al ser humano a estar activo y estimulado
para lograr hacer uso de cada una de sus habilidades.

La gente por medio del trabajo y su remuneracion, se procura la satisfaccion de
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sus necesidades simples. Una de ellas es la estabilidad que se comprende de la
filiacion, el amparo, la custodia, asi como la estabilidad laboral y sus beneficios
legales referente a salud y jubilacién. La necesidad de carifio, afecto y
pertenencia se expone estableciendo interrelaciones emocionales con el nucleo
familiar y amigos; a grado social la colaboracién de los trabajadores es saciar la
necesidad de pertenencia por medio de ocupaciones de esparcimiento que
deberian integrar a el ndcleo familiar.

Para Maslow (1993) las necesidades de reconocimiento se catalogan en 2
equipos, el primero donde esta el quiero de ser intenso, lograr metas, ser
competente, tener estabilidad; el segundo ser prestigioso, conservar estatus, una
buena fama, tener reconocimiento y poder. Segun Maslow, si la compafiia
consigue saciar las necesidades del trabajador se conseguiria que ellos se

sientan competentes, Unicos y seguros de uno mismo.

Factores del desempefio laboral

Para Chiavenato (2000) los factores que presentan en el desempeiio laboral son:
Factores actitudinales: Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
autodefensa, fuerza de voluntad, presentacion personal, entusiasmo vy
creatividad.

Factores operativos: Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, precision,
trabajo en equipo y liderazgo.

Queipo y Useche (2002) sugirieron que el desempefio laboral va de un extremo
a otro, que influye en las habilidades, la motivacion, el trabajo en equipo, la
capacitacion de los empleados, la supervisién, los factores problematicos de los
empleados, los empleados y la conciencia del trabajo realizado. Es el objetivo
principal del desempefio laboral de la empresa, el desarrollo del trabajador y la
compensacion en términos de productividad y mejora del desempefio.

Alles (2004), la evaluacion del desempefio laboral es necesaria para
implementar medidas de promocion, salario, contratacion, considerando la
evaluacion de gerentes y empleados, sobre el comportamiento del personal en
relacion con el centro de labor. La mayoria de los empleados necesitan y solicitan
retroalimentacion; tienen conocimiento de cémo hacen su trabajo y saben que si
necesitan cambiar su comportamiento, mejoraran el desempefio de los

empleados y los resultados de dicha empresa.
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Para lograr buenos resultados, es necesario enfocarse en el trabajo realizado
por el personal, el cual se caracteriza por el método:

El personal tiene ciertas caracteristicas como liderazgo, proactividad, creatividad
o confiabilidad, que la empresa considera de fundamental importancia, tanto

ahora como en el futuro.

Dimensiones del desempefio laboral

Para Palmar y Valero (2014), el desempefio laboral presenta cuatro
dimensiones:

Cooperacion y trabajo en equipo

El grado en que una persona es capaz de posponer sus intereses personales a
los del colectivo en el cumplimiento de los objetivos y tareas, su disposicion de
ensefar o transmitir conocimientos y experiencias, obteniendo, como resultado,
una colaboracion eficaz.

Cumplimiento de los objetivos y tareas

Relacionado al cumplimiento de los objetivos planteados, precisando la
valoracion que le corresponda a cada uno. De mismo modo, se valorara el
cumplimiento, en cantidad y calidad, de las labores planificadas y no planificadas
en el periodo.

Disciplina laboral

Conceptualizada como los aspectos de la persona con relacién al cumplimiento
de jornada laboral, puntualidad y asistencia, asi como las normas disciplinarias
de la empresa, asi como del puesto que desempenia.

Superacion personal

Comprendida como posibilidades y limitaciones que posee una persona en la
realizacion de actividades y su actuar en busca de obtener mejores resultados,

asi como su preocupacion y disposicion a la superacion.

3.3 Identificacién de las variables

Talento Humano

Segun Rodriguez (2009), el talento humano se aborda todo lo concerniente a al
personal de trabajo, esto es: conocimientos, habilidades, motivaciones y

actitudes; indicadores que denotan la manera de gestionar los recursos humanos
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en una organizacion.

Desempefio laboral

El desempeiio laboral es la capacidad que tiene la persona que labora en una
organizaciéon, en cuanto al cumplimiento, o no, de las funciones vy
responsabilidades asignadas dentro de la misma, para conseguir las metas
planteadas por la empresa, asi como para que pueda desarrollarse a nivel
personal, constantemente orientado a un trabajo eficiente y eficaz (Palmar y
Valero, 2014).

IV.  METODOLOGIA

4.1 Tipo y Nivel de investigacion

Investigacion de tipo basica. Segun Sanchez y Reyes (2006), se trata de una
investigacion que solo apunta a generar mas conocimiento, el mismo se enmarca
en algunas de las teorias actuales en el bagaje intelectual de la humanidad.
Nivel de correlacién descriptivo. Segun Hernandez et al. (2014) la correlacion
descriptiva intenta identificar los atributos y caracteristicas del perfil de la
persona, grupo, comunidad, proceso, objeto o cualquier otro fendmeno analizado
(p.80).

4.2 Disefio de lainvestigacion

El disefio del estudio fue no experimental, correlacionado y transversal. Segun
Hernandez et al. (2014), los disefios no experimentales son encuestas en las
gue las variables no se manipulan para producir respuestas y se interpretan en
base al analisis de los datos, tratando de encontrar relaciones que puedan existir
entre los comportamientos de las variables en un mismo conjunto (De Paz y
Trapp, 2005).

Esquema:

0, Donde:
M = Muestra

v
O1= Variable 1

M r O:= Variable 2
M
\ r = Relacién entre las

dos variables
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4.3 Operacionalizacion de las variables

2 N° CRITERIOS
VARIAB DEFINICION ODIEE:RE\IAI(C::IICC))N DIMENSION INDICADORES DE VARLO PARA
LE CONCEPTUAL AL ES ITEM FINAL ASIGNAR
S VALORES

El talento  Medida a Lecciones aprendidas  Del 1

humano se través del - Ideas propuestas al9

aborda todo lo cuestionario de  Conocimientos - Productos de

concerniente a  Talento informacion Escala Likert

la al personalde Humano  de - Capacidad de (5) Siempre

trabajo, esto es:  Autor: conocimiento Alto: (4) Casi

conocimientos, Rodriguez 74-100 Siempre

habilidades, (2009) y sus - -Crear Del 6 (3) A veces
Talento  Motivaciones 'y dimensiones Habilidades -Innovar all0  1edio (2) Casi
HUMano actitudes; Conocimientos, -Productividad laboral. 47 - 7é nunca

indicadores que Habilidades, (1) Nunca

denotan la Motivaciones y Motivaciones - Participacion laboral Del Bajo:

manera de  Actitudes y -Incentivo salarial 11al 20-46

gestionar los cuyos niveles ' 15

recursos son Buena: 74

humanos enuna  — 100; Regular: _ Alcanzar metas Del 16

organizacion a7 - 13 y Actitudes -Asumir al 20

(Rodriguez,
2009).

Deficiente: 20-
46

riesgos
Logros
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. N° VAL CRITERIOS
VARIA DEFINICION %%Fégfé?g DIMENSIO INDICADORES DE OR PARA
BLE CONCEPTUAL NAL NES ITEM FINA ASIGNAR
S L VALORES
El desempefio laboral Medida a Cooperacio - Lograr mejoras
es la capacidad que través del n - Emprendimiento Del 1
tiene la persona que Cuestionario y Trabajoen proyectos en la IeS
labora en una  sobre Equipo. sociedad. a
organizacion, en desempefio
cuanto al laboral de
cumplimiento, o no, de  Garcia (2011) .
las funciones y vy sus -Ejecutar las
. . . - Del 6
responsabilidades dimensiones: Cumplimient tareas .
; L al 10 Alto:
asignadas dentro de la  Cooperacion os de los -Alcanzar  metas et
misma, para conseguir y Trabajo en  objetivosy  trazadas 100 Escala Likert
Desem las metas planteadas Equipo, tareas - Lograr la mision. (5) Siempre
efio por la empresa, asi Cumplimiento Medio: (4) Casi siempre
b como para que pueda s de los ~ (3) Aveces
Laboral . - 47 - 73 .
desarrollarse a nivel objetivos vy S o (2) Casi nunca
constantemente Disciplina laboral  horario. _ al 15 58!2'6
orientado a un trabajo  laboral y -Alcanzar  fines
eficiente y eficaz Superacion trazados.
(Palmar 'y Valero, personal y
2014). sus  niveles .
Alto: 74 -— -Formacion
100:  Medio: realizacion Del 16
47 - 73 y . -Relaciones al 20
Bajo: 20-46 Superacion  personales
personal
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4.4 Hipotesis general y especificas
Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre el Talento Humano y Desempefio Laboral

en trabajadores de la Cooperativa Credicoop Puno, 2021.
Hipotesis especifica 1

e EXxiste una relacion significativa entre el talento Humano y la
cooperacion y trabajo en equipo en trabajadores de la Cooperativa
CREDICOOP, Puno 2021.

Hipotesis especifica 2

e Existe una relacion significativa entre el talento Humano y el
Cumplimiento de los objetivos y tareas de los trabajadores de la
Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

Hipotesis especifica 3

e Existe una relacion significativa entre el talento Humano y la Disciplina
Laboral de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno
2021.

Hipotesis especifica 4

e Existe una relacion significativa entre el talento Humano y la
superaciéon personal de los trabajadores de la Cooperativa
CREDICOOP, Puno 2021.

4.5 Poblacion - Muestra

La Poblacion del presente estudio estara conformada por 80 trabajadores de la
Cooperativa CREDICOOP de Puno.
La muestra fue censal, Muestra: La muestra fue censal, ya que se evalud al total

de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP de Puno.

4.6 Técnicas e instrumentos: Validacion y Confiabilidad

La técnica de recoleccion de datos es la encuesta, que es un método adecuado
para recolectar grandes datos, ahorrar tiempo y asegurar el anonimato en la

recoleccion de informacién (Carrasco, 2005).
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Instrumentos:

Instrumento 1

Ficha técnica del Cuestionario sobre el talento humano

Autor original: Rodriguez (2009).
Adaptado por: Nufez, 2019.

Descripcion: Cuestionario impreso de aplicacion individual, que consta de 20
items con respuesta multiples y medida segun escala de valores tipo Likert.
Afo: 2019.

Aplicacion: Directa

Escala de medicion: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre,
(5) Siempre.

Tiempo utilizado: 10 minutos

Validez de los instrumentos

Se valido mediante la técnica de juicio por expertos. Hernandez et al. (2014)
afirmaron que “la validez conforma el nivel en que un instrumento mide la
variable”. (p. 201)

Confiabilidad de los instrumentos.

debido a que los items de ambos cuestionarios tuvieron escala de medicion

politomica (Escala de Likert) se midi6é con la prueba alfa de cronbach.

Prueba de confiabilidad de alfa de Cronbach para el instrumento de la variable

Talento humano.

Alfa de Cronbach N de elementos

, 760 20

El resultado de este cuestionario tiene coeficiente de nivel bueno (0.760) en

confiabilidad de este instrumento, siendo de confiabilidad alta.
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Estudio piloto de Orlando Nufiez De La Cruz (2020)

A través de la prueba estadistica Alfa de Cronbach y bajo el criterio de jueces,
en 20 trabajadores del centro de salud Los Licenciados, quienes fueron
seleccionados al azar y se les emplearon los cuestionarios sobre las variables
motivacion laboral y desemperio laboral con escala de tipo Likert. La confiabilidad
de los instrumentos a partir de la muestra piloto, se establecié por dimensiones
de las variables de gestion talento humano, desempefio laboral y produccion

laboral, los resultados fueron presentados e interpretados en las tablas.

Instrumento 2
Ficha técnica del Cuestionario sobre desemperio laboral.

Autor original: Garcia (2011)

Adaptado por: Nufez, 2019

Descripcidn: Cuestionario impreso de aplicacion individual, que consta de 20
items con respuesta multiples y medida segun escala de valores tipo Likert.
Tipo de instrumento: Cuestionario Aplicacion: Directa

Fecha de medicidn: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5)
Siempre

Tiempo utilizado: 10 minutos

Validez de los instrumentos

Se llevo a cabo la validacién de contenido, mediante la técnica por juicio por
expertos. Hernandez et al. (2014) afirmaron que “la validez conforma el nivel en

que un instrumento mide la variable”. (p. 201)

Confiabilidad de los instrumentos.

Debido a que los items de ambos cuestionarios tuvieron escala de medicion

politdmica (Escala de Likert). Se uso la prueba de Alfa de Cronbach.

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable

desempeiio laboral.
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Alfa de Cronbach N de elementos

,887 20

El resultado tuvo un excelente coeficiente (0,887) que equivale a un nivel de
confiabilidad alta de este instrumento.

Estudio piloto de Orlando Nufiez De La Cruz (2020)

Realizado con la prueba estadistica Alfa de Cronbach y bajo el criterio de jueces,
en 20 trabajadores del centro de salud Los Licenciados, quienes fueron
seleccionados al azar y se les emplearon los cuestionarios sobre las variables
motivacion laboral y desemperio laboral con escala de tipo Likert. La confiabilidad
de los instrumentos a partir de la muestra piloto, se establecié por dimensiones
de las variables de Gestion talento humano, desempefio laboral y produccion

laboral, los resultados son exhibidos e interpretados en tablas.

4.7 Recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se eligié los instrumentos de medicién con validez
y confiabilidad comprobados. Se solicitd el permiso a la Cooperativa para realizar
la investigacion a través de los cuestionarios seleccionados, que se virtualizaron
a través de Google formulario, debido al estado de emergencia sanitaria vivida
por el COVID 19, dentro del formulario se explic6 que las encuestas eran
anénimas y confidenciales siguiendo el Codigo de Etica del Colegio de
Psicélogos y se agrego el consentimiento informado al formulario.

Ya teniendo los resultados, de los cuestionarios se procedié descargarlos en la
base de datos del programa EXCEL para luego exportarlo al programa
estadistico IBM SPSS, version 25 en el cual se procedio los calculos estadisticos
y graficos requeridos del analisis estadistico de la investigacion.

Habiendo obtenido los graficos y tablas, se procedio a realizar la interpretacion
de los resultados para posteriormente analizarlos y poder formular las

conclusiones y recomendaciones al respecto.
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V. RESULTADOS

5.1

Presentacion e interpretacion de Resultados

Tabla 1. Caracteristicas generales de trabajadores.

Edad Frecuencia Porcentaje
18 - 28 62 76.5
29 — 39 17 21
40 - 50 2 2.5
sexo

Femenino 43 53,1
Masculino 38 46.9
Tiempo de trabajo

0-1 31 38.3
2-3 34 42
4 -5 12 14.8
Mas de 5 4 4.9
Categoria

Técnico 30 37
Profesional 41 50.6
Funcionario 1 1.2
Apoderado adjunto 2 2.5
Sin categoria 7 8.6
Cargo

Analista 61 75.3
Gestor de cobranza 6 7.4
Auxiliar de caja 4 4.9
Caja general 1 1.2
Administrador 5 6.2
Seguridad 2 2.5
Personal de limpieza 1 1.2
Gestor comercial 1 1.2
Jornada laboral

Medio tiempo 30 37
Tiempo completo 51 63
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Figura 1. Caracteristicas generales de los trabajadores.
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Porcentaje

En la Tabla 1 y Figura 1, respecto a las caracteristicas generales de los
trabajadores el 76.5% de la muestra (62/80), tiene 18 a 28 afios, 21% (17/80),
29 a 39 afos y el 2.5% (2/80) tiene 40 a 50 afos.

Sobre el sexo de los trabajadores el 53.1% corresponde al femenino (43/80) y el
46.9% al masculino (38/80).

Sobre el tiempo de trabajo en la cooperativa tenemos que el mayor promedio de
trabajadores que laboran de 0 a 1 afio es 38.3% (31/80), que laboran de 2 a 3
anos es 42% (34/80), que laboran de 4 a 5 afios es 14.8% (12/80) y que tienen
laborando en la empresa més de 5 afios es de 4.9% (4/80).

Dentro de las categorias profesionales tenemos que el 50.6% de los trabajadores
tienen nivel profesional (41/80), tienen un nivel técnico 37% (30/80), el 2.5% tiene
el cargo de apoderado adjunto (2/80) el 1.2% tiene el cargo de funcionario (1/80)
y el 8.6% no tienen una categoria definida (7 /80).

Sobre los cargos que desempefian, el 75.3% son analistas (61/80), el 7.4% son
gestores de cobranzas (6/80). El 6.2% son administradores (5/80), el 4.9% son
auxiliares de caja (4/80), el 2.5% son seguridad de la agencia (2/80), el 1.2% es
caja general (1/80), el 1.2% es gestor comercial (1/80) y el 1.2% es personal de
limpieza (1/80).
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Por ultimo, Sobre la jornada laboral, el 63% de trabajadores se encuentran
trabajando a tiempo completo (51/80) y el 37% a jornada de medio tiempo
(30/80).
Tabla 2

Nivel del talento humano

Frecuencia  Porcentaje

Medio 17 21.25
Alto 63 78.75
Total 80 100

Figura 2
Nivel del talento humano

Porcentaje

MEDIO ALTO

La Tabla 2 y Figura 2, se observa que el 78.75% (63/80) de evaluados
presentan un nivel alto talento humano y el 21.25% (17/80) presentan nivel

medio.
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Tabla 3

Nivel de desempeiio laboral

Frecuencia  Porcentaje

Medio 16 20,0
Alto 64 80,0
Total 80 100,0

Figura 3

Nivel de desempeifio laboral

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

MEDIO ALTO
NIVEL DE DESEMPENO LABORAL

La Tabla 3 y Figura 3, se observa que el 80% de evaluados presenta un nivel

alto en desempefio laboral y el 20% nivel medio.
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Tabla 4

Niveles del talento humano por dimensiones

Dimension iftems  Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 20 25

Conocimientos 1-5 Medio 38 47.5
Bajo 22 27.5

Alto 23 28.7

Habilidades 6-10 Medio 40 50
Bajo 17 21.3

Alto 25 31.3

Motivaciones 11-15 Medio 31 38.8
Bajo 24 30

Alto 21 26.3

Actitudes 16-20 Medio 31 38.2
Bajo 28 35

Figura 4
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La Tabla 4 y Figura 4 se observan los niveles por dimensiones del talento
humano; observamos que en la dimension conocimientos el 25% presenta un
nivel alto (20/80), el 47.5% tiene un nivel medio (38/80) y el 27.5% tienen un nivel
bajo (22/80). Sobre la dimension habilidades el 28.7% presenta un nivel alto
(23/80), 50% presenta un nivel medio (40/80) y el 21.3% un nivel bajo (17/80).
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Sobre la dimension Motivaciones observamos que el 31.3% presenta un nivel

alto (25/80), el 38.8% presenta un nivel medio (31/80) y 30% presenta un nivel

bajo (24/80). Por ultimo, en la dimensién actitudes observamos que el 26.3%

presenta un nivel alto (21/80), el 38.2% presenta un nivel medio (31/80) y el 35%

posee un nivel bajo (28/80).
Tabla 5

Niveles de desempefio laboral por dimensiones

Dimension ftems  Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 30 37.5
Cooperacion y trabajo en equipo  1-5 Medio 28 35
Bajo 22 27.5
Cumplimiento de objetivos y Alto 38 47.5
tareas 6-10 Medio 22 27.5
Bajo 20 25
Alto 27 33.8
Disciplina laboral 11-15 Medio 32 40
Bajo 21 26.2
Alto 27 33.7
Superacién personal 16-20 Medio 29 36.3
Bajo 24 30
Figura 5
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La Tabla 5 y Figura 5 se observa los niveles por dimensiones en desempefio
laboral; observamos que en la dimension de cooperacion y trabajo en equipo el
37.5% presenta un nivel alto (30/80), el 35% presenta un nivel medio (28/80) y
el 27.5% tienen un nivel bajo (22/80). Sobre la dimension cumplimiento de
objetivos y tareas el 47.5% presenta un nivel alto (38/80), 27.5% presenta un
nivel medio (22/80) y el 25% un nivel bajo (20/80). Sobre la dimensién disciplina
laboral observamos que el 33.8% presenta un nivel alto (27/80), el 40% presenta
un nivel medio (32/80) y 26.2% presenta un nivel bajo (21/80). Por altimo, en la
dimension superacion personal observamos que el 33.7% presenta un nivel alto
(27/80), el 36.3% presenta un nivel medio (29/80) y el 30% posee un nivel bajo
(24/80).

Tabla 6

Nivel de Desempefio laboral segun el talento humano

Talento humano Desempefiio laboral
Medio Alto Total
f % f % f %
Medio 11 13.8 6 7.5 17 21.2
Alto 5 6.3 58 72.5 63 78.8
16 20 64 80 80 100
Figura 6
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En el grupo de trabajadores con nivel medio de desempeiio laboral, el 13.8%
(11/80) tiene un nivel medio de talento humano y el 6.3% (5/80) nivel alto. En el
grupo de nivel alto de desempefio laboral, el 7.5% (6/80) tiene un nivel medio de
talento humano y el 72.5% (58/80) nivel alto.

Tabla 7

Nivel de Cooperacion y trabajo en equipo segun el talento humano

Talento Dimensién Cooperacién y trabajo en equipo
humano P y J quip
Bajo Medio Alto Total
f % f % F % f %
Medio 14 17.5 2 2.5 1 1.3 17 21.3
Alto 16 20 26 32.5 21 26.3 63 78.7

Total 30 37.5 28 35 22 27.5 80 100
Figura 7
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En el grupo de trabajadores con nivel bajo de Cooperacion y trabajo en equipo,
el 17.5% (14/80) tiene un nivel medio de talento humano y el 20% (16/80) nivel

alto. En el grupo con nivel medio de Cooperacion y trabajo en equipo, el 2.5%
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(2/80) tiene un nivel medio de talento humano y el 32.5% (26/80) nivel alto. Por
altimo, en el grupo con nivel alto de Cooperacién y trabajo en equipo, el 1.3%

(1/80) tiene un nivel medio de talento humano y el 26.3% (21/80) posee un nivel
alto.

Tabla 8

Nivel de Cumplimiento de objetivos y tareas segun el talento humano

Tal
alento Dimensién Cumplimiento de objetivos y tareas
humano
Bajo Medio Alto Total
F % f % F % f %
Medio 14 17.5 2 2.5 1 13 17 213
Alto 24 30 20 25 19 23.8 63 78.7
Total 38 47.5 22 27.5 20 25 80 100
Figura 8

Nivel de Cumplimiento de objetivos y tareas segun el talento humano
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En el grupo de colaboradores con nivel bajo de cumplimiento de los objetivos y
tareas, el 17.5% (14/80) tiene un nivel medio de talento humano y el 30% (24/80)
nivel alto. En el grupo con nivel medio de cumplimiento de los objetivos y tareas,

el 2.5% (2/80) tiene un nivel medio de talento humano y el 25% (20/80) nivel alto.
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Por ultimo, en el grupo de trabajadores con nivel alto de cumplimiento de los
objetivos y tareas, el 1.3% (1/80) tiene un nivel medio de talento humano y el
23.8% (19/80) posee un nivel alto.

Tabla 9

Nivel de Disciplina laboral segun el talento humano

Talento Dimensién Disciplina laboral
humano
Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Medio 13 16.3 3 3.8 1 1.3 17 21.3
Alto 14 17.5 29 36.3 20 25 63 78.7
Total 27 33.8 32 40 21 26.3 80 100
Figura 9

Nivel de Disciplina laboral segun el talento humano
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En el grupo de trabajadores con nivel bajo de Disciplina laboral, el 16.3% (13/80)
tiene un nivel medio de talento humano y el 17.5% (14/80) nivel alto. En el grupo
con nivel medio de Disciplina laboral, el 3.8% (3/80) tiene un nivel medio de
talento humano y el 36.3% (29/80) nivel alto. Por ultimo, en el grupo con nivel
alto en Disciplina laboral, el 1.3% (1/80) tiene un nivel medio de talento humano
y el 25% (20/80) posee un nivel alto.
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Tabla 10

Nivel de Superacion personal segun el talento humano

Talento . . .
Dimensién Superacion personal
humano
Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Medio 13 16.3 3 3.8 1 13 17 213
Alto 14 17.5 26 32.5 23 28.7 63 78.7
Total 27 33.8 29 36.3 24 30 80 100
Figura 10
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En el grupo de trabajadores con nivel bajo de Superacion personal, el 16.3%
(13/80) tiene un nivel medio de talento humano y el 17.5% (14/80) nivel alto. En
el grupo con nivel medio de Superacion personal, el 3.8% (3/80) tiene un nivel
medio de talento humano y el 32.5% (26/80) nivel alto. Por ultimo, en el grupo
con nivel alto de Superacion personal, el 1.3% (1/80) tiene un nivel medio de

talento humano y el 28.7% (23/80) posee un nivel alto.
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5.2. Contrastacion de hipo6tesis

Se realizo la contrastacion de la hipotesis (Se desea relacionar el talento humano
y desemperio laboral en trabajadores de la cooperativa CREDICOOP agencia
PUNO), utilizando el estadistico de Rho de Spearman. Se planteé la siguiente
hipotesis estadistica principal

Prueba de Hipotesis General

Hipotesis Nula (HO):
No existe relacion significativa entre el Talento Humano y el desempefio
Laboral en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.
Hipotesis Alterna (H1):
Existe relaciéon significativa entre el Talento Humano y el desempefio
Laboral en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.
Criterio: Regla de decision
P valor > 0,05: Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis
alterna.
P valor < 0,05: Se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula.

Tabla 11

Relacion entre el talento humano y el desempefio laboral

Talento  Desempefi

humano o laboral

Rho de Talento humano Coeficiente de 1,000 744™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

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

Interpretacion:
En la Tabla 11, se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las

variables de Talento Humano y Desempefio Laboral es altamente significativo
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(p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacion entre las variables. Esto
significa que a mayor talento humano mejor serd el desempefio laboral o

viceversa.

Prueba de Hipdtesis especifica 1

Hipotesis Nula (HO):

No existe relacion significativa entre el Talento Humano y la cooperacion
y trabajo en equipo en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno
2021.

Hipotesis Alterna (H1):

Existe relacion significativa entre el Talento Humano y la cooperacion y
trabajo en equipo en trabajadores de la Cooperativa

CREDICOOP, Puno 2021.

Criterio: Regla de decisioén

P valor > 0,05: Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis
alterna.

P valor < 0,05: Se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula.

Tabla 12

Relacion entre el talento humano, cooperacion y trabajo en equipo

Cooperaci
ony
Talento  trabajo en
humano equipo

Rho de Talento humano Coeficiente de 1,000 ,680"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

En la Tabla 12, se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las
variables de Talento Humano y Cooperaciéon y Trabajo En Equipo es altamente
significativo (p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacion entre las
variables. Esto significa que a mayor talento humano mejor sera cooperacion y

trabajo en equipo o viceversa.

Prueba de Hipotesis Especifica 2
Hipotesis Nula (HO):

No existe relacion significativa entre el Talento Humano y el Cumplimiento
de los objetivos y tareas de los trabajadores de la Cooperativa
CREDICOOP, Puno 2021.

Hipdtesis Alterna (H1):

Existe relacion significativa entre el Talento Humano y el Cumplimiento de
los objetivos y tareas de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP,
Puno 2021.

Criterio: Regla de decisién

P valor > 0,05: Se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

P valor < 0,05: Se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis

nula.
Tabla 13

Relacién entre el talento humano y cumplimiento de los objetivos y tareas

Cumplimient
Talento o de los
human  objetivos y

o tareas
Rho de Talento humano Coeficiente de 1,000 712"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
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N 80

80

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

Interpretacion:

En la Tabla 13 se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las
variables talento humano y cumplimiento de los objetivos y tareas es altamente
significativo (p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacion entre las
variables. Esto significa que a mayor talento humano mejor sera el cumplimiento

de los objetivos y tareas o viceversa.

Prueba de Hipotesis Especifica 3
Hipotesis Nula (HO):

No existe relacion significativa entre el Talento Humano y la Disciplina
Laboral de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

Hipotesis Alterna (H1):

Existe relacion significativa entre Talento Humano y la Disciplina Laboral
de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

Criterio: Regla de decisién

P valor > 0,05: Se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

P valor < 0,05: Se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula.
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Tabla 14

Relacion entre el talento humano y disciplina laboral

Talento Disciplina
humano laboral
Rho de Talento humano Coeficiente de 1,000 ,768™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

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

Interpretacion:

En la Tabla 14, se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las
variables Talento Humano y Disciplina Laboral es altamente significativo
(p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacion entre las variables. Esto

significa que a mayor talento humano mejor seré disciplina laboral o viceversa.

Prueba de Hipotesis Especifica 4
Hipo6tesis Nula (HO):

No existe relacion significativa entre el Talento Humano y la superacion
personal de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.

Hipotesis Alterna (H1):

Existe relacion significativa entre el Talento Humano y la superacion

personal de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021.
Criterio: Regla de decision

P valor > 0,05: Se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.

P valor < 0,05: Se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula.
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Tabla 15
Relacion entre el talento humano y superacion personal

Talento  Superacié
humano n personal

Rho de Talento humano Coeficiente de 1,000 ,644™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

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

Interpretacion:

En la Tabla 15 se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las
variables Talento Humano Y Superacion Personal es altamente significativo
(p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacion entre las variables. Esto

significa que a mayor talento humano mejor sera superacion personal o

viceversa.
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
6.1 Analisis descriptivo de los resultados

De acuerdo al andlisis estadistico de los resultados de la investigacion,
encontramos que el 78.75% de evaluados presentan nivel Alto de Talento
Humano y el 21.25% presentan nivel medio, mientras que el 80% de evaluados
presenta nivel alto de desempefio laboral y el 20% nivel medio.

En los niveles por dimensiones de talento humano, observamos que en la
dimensién conocimientos el 25% presenta un nivel alto (20/80), el 47.5%
presenta un nivel medio (38/80) y el 27.5% tienen un nivel bajo (22/80). Sobre la
dimension habilidades el 28.7% presenta un nivel alto (23/80), 50% presenta un
nivel medio (31/80). Sobre la dimension Motivaciones observamos que el 31.3%
presenta un nivel alto (25 sujetos), el 38.8% presenta un nivel medio (31/80) y
30% presenta un nivel bajo (2/480). En la dimensién actitudes observamos que
el 26.3% presenta un nivel alto (21/80), 38.2% presenta un nivel medio (31/80) y
35% presenta un nivel bajo (28/80).

En los resultados por dimensiones de Desempefio laboral, observamos que en
la Dimension Cooperacion y trabajo en equipo el 37.5% de los evaluados tiene
un nivel alto (30/80), 35% tiene nivel medio (28/80) y 27.5% presenta un nivel
bajo (22/80). En la dimension cumplimiento de objetivos y tareas el 47.5% tiene
un nivel alto (38/80), 27.5% tienen un nivel medio (22/80) y 25% presenta un nivel
bajo (20/80). En la dimension Disciplina laboral el 33.8% presenta un nivel alto
(27/80), 40% presenta un nivel medio (32/80) y 26.2% presenta un nivel bajo
(21/80). En la Dimension Superacion personal el 33.7% presenta un nivel alto
(27/80), 36.3% presenta un nivel medio (29/80) y el 30% presenta un nivel bajo
(24/80).

Sobre la relacion entre el Talento Humano y el Desempefio Laboral se observa
que el valor de la prueba Rho de Spearman para dichas variables es altamente
significativo (p<0.01). Existiendo relacion entre las variables.

En cuanto a la relacion entre el Talento Humano, Cooperacién y Trabajo en
Equipo se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las variables
es altamente significativo (p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe

relacion entre las variables.
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En referencia a la relacion entre el Talento Humano y Cumplimiento de los
Objetivos y Tarea se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para
las variables de Talento Humano y Cumplimiento de los Objetivos y Tareas es
altamente significativo (p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacion
entre las variables.

De acuerdo a la relacion entre el Talento Humano y Disciplina Laboral se observa
que el valor de la prueba Rho de Spearman para las variables de Talento
Humano y Disciplina Laboral es altamente significativo (p<0.01). Por lo tanto,
podemos decir que si existe relacion entre las variables.

Por ultimo, sobre la relacién entre el Talento Humano y Superacion Personal
podemos observar que el valor de la prueba Rho de Spearman para las variables
de Talento Humano Y Superacion Personal es altamente significativo (p<0.01).

Por lo tanto, podemos decir que existe relacion entre las variables.

6.2 Comparacion y discusion de resultados con marco tedérico

El objetivo general de dicha investigacion fue Establecer la relacion entre el
Talento Humano y Desempefio Laboral, los resultados presentan que el valor de
la prueba Rho de Spearman para dichas variables es altamente significativo
(p<0.01). Existiendo relacion entre las variables. Lo que se asemeja a lo
encontrado por Naupari (2018) en su estudio sobre Gestion del talento humano
y su relacién con el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Salud Pasco, 2018, quien concluye gue la relacion entre ambas variables es
causa efecto directa y de alto nivel, el valor de significacién observada (p=0,387),
es menor al nivel de significacién tedrica (a =0.05); es decir, que tienen un
relacion directa, a menor gestion del talento humano menor desemperio laboral
y a mayor gestion del talento humano , mayor desempefio laboral. Y que se
diferencia a lo encontrado por Alvarez y Tenazoa (2020) en su tesis sobre El
control del talento humano y el desempeiio laboral en la municipalidad provincial
de coronel portillo, periodo 2016 — 2018, en cuyos resultados no existe relacion
estadisticamente significativa entre el control del talento humano y el desempefio
laboral de dichos trabajadores, no habiendo evidencia de que el talento humano
tiene relacion con el desempefio laboral, asi mismo, la productividad y la calidad
de la atencion no se relacionan con el desempefio laboral. Para Vallejo (2016).
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El Talento Humano esta encaminado a alcanzar metas organizacionales que
lleven a la organizacion y a los trabajadores a mantener una buena disposicion.
Tanto los trabajadores como la organizacidon tienen metas que de ser
compartidas pueden beneficiar mutuamente a ambos, llevandolos a alcanzarlas
y beneficiarse mutuamente. Y para Chiavenato (2011) el Desempeifio laboral
es el proceder del trabajador en el logro de objetivos determinados, instituye
condiciones particulares para alcanzar las metas trazadas.

El objetivo especifico 1 fue determinar la relacion entre el talento Humano y la
cooperacion y trabajo en equipo de dichos trabajadores, se observa que el valor
de la prueba Rho de Spearman para las variables es altamente significativo
(p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacién entre las variables. Lo
gue se asemeja a lo encontrado por Nolberto (2017) en su investigacion sobre la
Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral del personal en la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, encontrando que existe relacién fuerte
entre la gestion de talento humano y el desempefio de los equipos de trabajo en
el sector empresarial privado, con un coeficiente de correlacion de 0.898
indicando una correlacion moderada entre las variables (p = 0.000 < 0.01) con
nivel de confiabilidad del 99%, existiendo relacion positiva y significativa entre la
gestion de talento humano y el desempefio de los equipos de trabajo. Segun,
Chiavenato (2013) el trabajar en equipo y la socializacion es importante para los
nuevos trabajadores que se integran de manera positiva al trabajo, Segun Alles
(2005) la cooperacion y colaboracion con terceros es una pieza fundamental de
un equipo de trabajo, para que esta competitividad sea positiva, el propésito debe
ser totalmente justificada, siendo importante que todo personal nuevo sea parte
de un grupo y debe trabajar en equipo.

En cuanto al objetivo especifico 2 que buscaba determinar una relacién entre el
Talento Humano y el Cumplimiento de objetivos y tareas de los trabajadores de
la Cooperativa se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las
variables de Talento Humano y Cumplimiento de los Objetivos y Tareas es
altamente significativo (p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacion
entre las variables. Lo que se asemeja a Del Castillo, A. (2017) en su
investigacién sobre gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital se concluye que existe

una relacién significativa entre ambas variables (Rho Spearman de 0.77) y que
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existe relacién significativa entre el conocimiento de los objetivos y tareas con el
desempefio laboral (Rho Spearman de 0.71). demostrando que existe relacion
significativa entre ambas variables con Rho Spearman de 0.71 que representa
alta asociacion entre conocimiento y la variable Desempefio Laboral y
conocimiento. Segun, Arias (1989) el cumplimiento de los objetivos y tareas
coadyuva a cumplir las metas proyectadas con la caracteristica que se requieren
en el tiempo y que se verifica con la evaluacion cualitativa y cuantitativas del
desemperio, célida y cantidad de las tareas proyectadas y no planificadas en un
determinado tiempo.

De acuerdo al objetivo especifico 3 de determinar la relacién entre el talento
Humano y la Disciplina Laboral de los trabajadores podemos observar que el
valor de la prueba Rho de Spearman para las variables Gestion del Talento
Humano y Disciplina Laboral es altamente significativo (p<0.01). Por lo tanto,
podemos decir que existe relacion entre las variables. Se asemeja a lo
encontrando por Castafieda (2018) en su tesis sobre Relacion de gestién del
talento humano con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de los
Bafios del Inca y se encontrd que existia una relacién positiva moderada entre
las variables existiendo relacion significativa entre la Gestion del Talento y el
Desempefio, asi como una relacion positiva entre gestion de talento humano con
el desempefio laboral, de acuerdo al coeficiente R de Pearson de 0.655,
indicando que hay una correlacion positiva moderado, entre la gestion de talento
humano con el desempefio laboral, lo que significa que si se da una buena
gestion de talento humano impactara positivamente en el desemperio laboral del
trabajador. Segun Werher (2008) La disciplina laboral instala el ejercicio
administrativo efectuado para motivar y validar el desempefio de las reglas
internas, realizandose para alentar a los trabajadores, que efectien las
operaciones y normas para advertir los extravios.

Sobre el objetivo especifico 4 encaminado a determinar la relacion entre el
talento Humano y la superacion personal de los trabajadores de la Cooperativa,
los resultados se observan que el valor de la prueba Rho de Spearman para las
variables de Talento Humano Y Superacion Personal es altamente significativo
(p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relacién entre las variables. Lo
que se asemeja a lo encontrado por Sanchez,(2016), en su tesis “Influencia de

la motivacion en la mejora del desempeiio laboral de los trabajadores de la
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empresa Indoamérica Servicios Logisticos S.A.C.”, los resultados muestran que,
no se brinda reconocimientos a los conductores por el desempeiio de su trabajo,
ademas gque no existe una politica establecida para fomentar el compafierismo,
sin embargo, los conductores sefialan que es importante que haya programas
de motivacién y capacitacion laboral de los conductores, ademas de para mejorar
su desemperio laboral que los lleve a la superacion personal, debiéndose crear
un sistema de: reconocimiento e incentivos econdmicos ademas de implementar
programas de capacitacion y motivacion para elevar su rendimiento. Para
Werher (2008) la superacion personal esta referida a la autoevaluacion que el
empleado se hace en cuanto a su compromiso, limitaciones y sucesos en el
desemperio de su labor, haciéndolo, en cada periodo, para medir sus resultados
obtenidos y valorando su progreso continuamente, asi como su habilidad y su
ansiedad de superacion, tanto por tareas de aprendizaje como de forma

autoinstruida.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

1. Se determiné que existe relacion entre el Talento Humano y Desempefio

Laboral (Rho de Spearman .744**), siendo altamente significativo (p<0.01).

2. Se determiné que existe relacion entre el Talento Humano y Cooperacion y
Trabajo en Equipo (Rho de Spearman .680**) siendo altamente significativo
(p<0.01).

3. Se determind que existe relacion entre el Talento Humano y Cumplimiento de
los Objetivos y Tarea (Rho de Spearman .712**) siendo altamente significativo
(p<0.01).

4. Se determiné que existe relacion entre el Talento Humano y Disciplina Laboral

(Rho de Spearman .768**) siendo altamente significativo (p<0.01).

5. Se determind que existe relacion entre el Talento Humano y Superacién
Personal (Rho de Spearman .644**) siendo altamente significativo (p<0.01).
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Recomendaciones

1. Continuar con la divulgacion de informacion pertinente sobre la importancia de
la del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores que lleve a
equiparar las necesidades con la existencia de condiciones que permitan el
desarrollo del talento humano al interior de la cooperativa.

2. Persistir y seguir fomentando el trabajo en equipo mediante el desarrollo de
talleres de intervencion dirigidos a los trabajadores, para el mejoramiento de

relaciones interpersonales, con la finalidad de incrementar el desemperio laboral.

3. Implementar un programa de sensibilizacion en la cooperativa para propiciar
la participacion directa de los empleados en talleres formativos de mejorar

habilidades laborales que incidan en el desempefio de los trabajadores.

4. Promover un adecuado desempefio laboral teniendo presente la importancia
de la disciplina laboral, la cual debe estar en constante mejoramiento, tomando
en cuenta la correlacidon alta que existe entre el talento humano y disciplina

laboral.

5. Finalmente realizar reconocimientos sobre el desempefio laboral de los
trabajadores con la finalidad de promover el talento humano presente en la

Cooperativa.

6. Ampliar la investigacién en una mayor poblacion sobre talento humano y el
desemperio laboral en trabajadores de cooperativas para identificar y poder

modificar o incrementar su manifestacion.
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ANEXOS

Anexo 01 Tabla 10 Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

TITULO: Talento humano y desempefio laboral en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021

ESTUDIANTE: Carlos Rojas Verastegui

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE Dg/INEEI\ISSI METODOLOGIA
¢,Cual es la relacién entre Identificar la relacion entre Existe una relacién Enfoque: Cuantitativo
el talento humano y el el talento humano y el significativa entre el Talento . . o
desempefio laboral entre desempefio laboral entre Humano y Desempefio Método: Descriptivo
los trabajadores de la trabajadores de la Laboral en trabajadores de Tipo: Descriptivo -
cooperativa cooperativa CREDICOOP, la Cooperativa Credicoop correlacional
CREDICOOP P Puno 2021. Puno, 2021.

pt ' uno Nivel de estudio:
2021~ o Béasico

PROBLEMAS OBJETIVOS Variable 1 Conocimien

‘ HIPOTESIS ESPECIFICAS ariable tos Diseno: No
ESPECIFICOS ESPECIFICOS talento Habilidades experimental.
Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipétesis especifica 1 humano Motivacione |\ cién
¢Cual es larelacion entre el  Establecer una relacion Existe una relacion Z fitud 80 trabajadores de la
talento humano y la entre el talento humano, la significativa entre el talento ctitudes Cooperativa

cooperacion y el trabajo en
equipo de trabajadores de
la cooperativa
CREDICOOP, Puno 20217

cooperacion y el trabajo en
equipo de los trabajadores
de la cooperativa
CREDICOOP, Puno 2021.

Humano, la cooperacion y
trabajo en equipo en
trabajadores de la
Cooperativa CREDICOOP,
Puno 2021.
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Problema especifico 2
¢, Cuél es la relacion entre el

talento humano vy el
cumplimiento de los
objetivos y tareas de
trabajadores de la

cooperativa CREDICOOP,
Puno 20217

Problema especifico 3

¢,Cudl es la relacién entre el

talento humano vy la
disciplina laboral de
trabajadores de la

cooperativa CREDICOOP,
Puno 2021?

Problema especifico 4

¢ Cual es la relacion entre el
talento humano vy la
superacion personal de
trabajadores de la
cooperativa CREDICOOP,
Puno 20217?

Objetivo especifico 2
Establecer una relacion
entre el talento humano y el
cumplimiento de los
objetivos y tareas de los
trabajadores de la
cooperativa CREDICOOP,
Puno 2021.

Objetivo especifico 3

Establecer una relacion
entre el talento humano y la
disciplina laboral de los
trabajadores de la
cooperativa CREDICOOP,
Puno 2021.

Obijetivo especifico 4

Establecer una relacion
entre el talento humano y la
superacion personal de los
trabajadores de la
cooperativa CREDICOOP,
Puno 2021.

Hipotesis especifica 2
Existe una relacion
significativa entre el talento
humano y el Cumplimiento
de los objetivos y tareas de
los trabajadores de la
Cooperativa CREDICOOP,
Puno 2021.

Hipotesis especifica 3

Existe una relacion
significativa entre el talento
Humano y la Disciplina
Laboral de los trabajadores
de la Cooperativa
CREDICOOP, Puno 2021.

Hipotesis especifica 4

Existe una relacion
significativa entre el talento
Humano y la superacion
personal de los trabajadores
de la Cooperativa
CREDICOOP, Puno 2021.

Variable 2
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laboral

Cooperacio
ny Trabajo
en Equipo.

Cumplimien
to de los
objetivos y
tareas

Disciplina
Laboral

Superacion
personal

recoleccion de
informacion

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Instrumentos
Variable 1: Talento
humano

Rodriguez (2009)

Variable 2: Desempefio
laboral Garcia (2011)

Prueba de normalidad
de variables
Kolmogorov Smirnov

Pruebas no
parameétricas: Rho de
Spearman.
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Anexo 02 Instrumentos

Cuestionario de Talento humano

Rodriguez (2009) Adaptado por: Nafiez, 2019.

Instrucciones: Leer las siguientes preguntas y marcar con (X) una sola alternativa por
cada enunciado segun la leyenda. Las respuestas seran reservadas y tienen caracter
anonimo.

Nunca Casi nunca A veces .Ca5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5

N° items

Dimension: conocimientos

1 Las capacitaciones que ofrece la institucion estan acorde a las
necesidades del profesional.

2 Usted considera que su institucion acepta las capacitaciones
que usted requiere para el desempefio de sus funciones.

3 La Institucion donde labora capacita a su personal en temas que
son de momento para el desempefio de sus funciones.

4 Los trabajadores pasan la primera vez por un proceso de
induccion al cargo.
5 Cree usted como empleado que la institucion ofrece charlas de

motivacion al personal.

Dimension: Habilidades

6 Usted se siente capacitado para afrontar cualquier tipo de
atencion en su centro de labor.

7 Usted busca soluciones para afrontar cualquier tipo de problema
en su centro de labor.

8 Usted busca soluciones si un proceso o instrumento de su centro
de labor esta en malas condiciones.

9 Usted identifica apropiadamente las ocupaciones que debe

realizar.
10 Usted se siente identificado con su institucion y

propone ideas para mejorar la gestion de la institucion.

Dimension: Motivaciones

11 Consideras usted como empleado que tu trabajo esta bien
remunerado.
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12 Recibe algun reconocimiento cuando obtiene una evaluacion alta
por tu desempefio por parte de la institucion.

13 Recibe algun incentivo de parte de la institucion que estimule tu
desempefio futuro.

14 Tiene un ambiente adecuado para brindar atencién a sus clientes.

15 La labor que realiza cubre sus expectativas.
Dimensién: Actitudes

16 Controla sus emociones ante situaciones incomodas.

17 Considera que tiene capacidad de dominar su caracter.

18 Considera que tiene la capacidad y el poder para cumplir con las
metas impuestas.

19 Los obstaculos no son barreras para el alcanzar los
objetivos que se propone.

20 Siempre piensa antes de actuar.
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Cuestionario de Desempefio Laboral
Garcia (2011) Adaptado por: Nufiez (2019)

Instrucciones: Leer las siguientes preguntas y marcar con (X) una sola alternativa
por cada enunciado segun la leyenda. Las respuestas seran reservadas y tienen
caracter anénimo.

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

N° items

Dimensién: Cooperaciony Trabajo en Equipo.

1 Estad de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en
puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo.

2 Estd de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen
productos de calidad.

3 Hay mayor produccién cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo.

4 Usted estd de acuerdo que los trabajos en equipo son
entregados de manera oportuna.

5 Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo lo
orienta a lograr una meta.

Dimensién: Cumplimiento de los objetivos y tareas.

6 Usted estd de acuerdo que la presentacion personal,
distingue y representa la calidad del trabajador

7 Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en
su desempefio laboral por encima del cumplimiento.

8 Estd de acuerdo que la capacidad de realizacion es el
cumplimiento de tareas de la mejor manera.

9 Estd de acuerdo que el centro de salud, promueva la
iniciativa del trabajador.

10 Est4 de acuerdo que la creatividad influye para la
resolucion de problemas.

Dimension: Disciplina Laboral
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11 Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por
su centro de trabajo.

12 La empresa brinda planes de desarrollo en el trabajo.

13 Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre
los miembros de su equipo de trabajo.

14 El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las tareas

15 Se logran cubrir las expectativas personales de los
trabajadores.

Dimension: Superacion Personal

16 Las funciones gue le encomiendan van acordes a su
perfil.

17 Ud. Cree que es importante, en la institucion donde
labora, que debe haber buenas Relaciones interpersonal.

18 Existe colaboracion y cooperacién entre compafieros.

19 Su jefe le permite aplicar conocimientos dirigido a la
mejora de sus funciones.

20 Comparte su conocimiento y trasmite sus experiencias con

sus comparieros.
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ANEXO 3

Base de datos spss

Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar Analizar Gréficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

SHE W« = E&%@ 1] EE .EQ[E\J

Nombre | Tipo | Anchura Etiqueta Columnas| _Alineacién | Medida Rol |
1 di Numérico 8 0 nguno quuno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
2 d2 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3 Derecha i Ordinal  Entrada
¢ ) di3 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3= Derecha il Ordinal  Entrada
4 di4 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha i Ordinal  Entrada
5 dis Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 38 Derecha il Ordinal ™ Entrada
6 di6 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3| Derecha il Ordinal v Entrada
72 di7 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3 Derecha i Ordinal  Entrada
8 |di8 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 | Derecha i Ordinal  Entrada
9 di9 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal \ Entrada
10 di10 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 38 Derecha il Ordinal \ Entrada
1" di11 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
12 di12 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3= Derecha il Ordinal \ Entrada
13 di13 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 38 Derecha ol Ordinal  Entrada
14 di14 Numénco 8 0 Ninguno Ninguno 8 == Derecha il Ordinal “ Entrada
15 dis Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3 Derecha i Ordinal ™ Entrada
16 |di6 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 == Derecha ol Ordinal ™ Entrada
17 di7 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3| Derecha i Ordinal ™ Entrada
18 di18 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3| Derecha 4l Ordinal  Entrada
19 di19 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal \ Entrada
20 di20 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3 Derecha il Ordinal  Entrada
21 |gestt Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha | gf Ordinal ™ Entrada
2 gest2 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal . Entrada
23 |gest3 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 M Derecha il Ordinal \ Entrada
24 gestd Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal \ Entrada
25 gests Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 38 Derecha il Ordinal N Entrada
26 gest6 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 38 Derecha il Ordinal ™ Entrada
27 gest7 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha i Ordinal \ Entrada
28 gest8 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3 Derecha ol Ordinal N Entrada
29 ﬁsts Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha sl Ordinal \ Entrada
IBM SPSS Statistics Processor estd listo |
Achivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
ELENERCE-TE W EF-Er)
Tipo | Anchura | Decimales| _ Etiqueta Valores | Perdidos ] ion | Medida | Rol |
30 gesllo Numérico 8 0 ngunn Ninguno 8 3| Derecha ] Ordinal v Entrada
N gest11 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal N Entrada
| 32 |gest12 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 38 Derecha ol Ordinal N\ Entrada
33 gest13 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal \ Entrada
4 gest14 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3 Derecha ol Ordinal  Entrada
35 gest15 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3 Derecha il Ordinal N Entrada
36 gest16 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 3 Derecha i Ordinal N Entrada
31 |gest17 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 38 Derecha ol Ordinal . Entrada
38 |gest18 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha ] Ordinal \ Entrada
39 gest19 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 W Derecha  gff Ordinal v Entrada
40 gest20 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal v Entrada
LAl CooP Numérico 8 0 COOPERACIO... Ninguno Ninguno 10 3 Derecha & Escala \ Entrada
42 CUMPLI Numérico 8 0 CUMPLIMIENT .. Ninguno Ninguno 10 = Derecha & Escala \ Entrada
43 DISCIPL Numérico 8 0 DISCIPLINA LA .. Ninguno Ninguno 10 | Derecha & Escala i Entrada
44 SUPER Numérico 8 0 SUPERACION ... Ninguno Ninguno 10 | Derecha & Escala i Entrada
45 DESEM Numénco 8 0 DESEMPENO .. Ninguno Ninguno 8 = Derecha ¢ Escala \ Entrada
46 GESTIO Numérico 8 0 GESTION DEL ... Ninguno Ninguno 8 W Derecha ¢ Escala s Entrada
47 niv_gest Numérico 8 0 NIVEL DE GES... {1, Bajo}...  Ninguno 10 = Derecha ol Ordinal  Entrada
48 |NIV.DL Numérico 8 0 NIVEL DE DES... {1, Bajo)...  Ninguno 10 3 Derecha il Ordinal  Entrada
49 Baremo_Co... Numérico 8 0 Baremo cooper... {1. Bajo).. Ninguno 21 = Derecha ol Ordinal  Entrada
50 baremo_cu... Numérico 8 0 Baremo Cumpli_.. {1, Bajo).. Ninguno 21 3 Derecha i Ordinal \ Entrada
51 Baremo_dis... Numérico 8 0 Baremo Discipli... {1, Bajo}. Ninguno 19 3= Derecha i Ordinal  Entrada
52 Baremo_su... Numérico 8 0 Baremo Supera... {1, Bajo) Ninguno 20 = Derecha ] Ordinal N Entrada
53 D1_Conoci... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 17 3| Derecha & Escala v Entrada
54 D2_Habilida... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 16 = Derecha & Escala  Entrada
55 D3_Motivaci... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 17 3 Derecha & Escala v Entrada
56 D4_Actitudes Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 14 = Derecha & Escala . Entrada
57 Baremo_co. Numenco 8 0 Baremo_conoci... {1, Bajo}. Ninguno 15 3 Derecha ol Ordinal \ Entrada
58 8 0 16 3 Derecha Ordinal “ Entrada

[ 1BM SPSS Statistics Processor estd listo |
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Anexo 4
Tablas confiabilidad

Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,942 20

Desempefio Laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,950 20

Tamarfo Del Efecto

frx G*Power 2.1.9.4
File Edit Wiew Tests Calculator Help

Central and noncentral Aistributions | Protocol of power analyses |
critical r —0.219901
s Y
P
v
= L1
' &
4 " \
'
1
2 o [
- n
B = - 5
ol = : ~
—o.=z o olz ola o's o's
Test family Statistical test
[Exace | [correlation: Bivariate normal model

Twpe of power analysis

[Post hoc: Compute achieved power — given o, sample size, and =ffect size

INnput Parameters Qutput Parameters

— Ee
Correlation o H1 0. 744 Upper critical r

—0.2199013
0.2199013

o err prob o.05 Power (1-B err prob) 1.0000000
Total sample size B0
Correlation p HO o

[ oetions ] [ X—¥ plot for a range of values ] [ calculate

]
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ANEXO 5 CARTA DE PRESENTACION Y ACTA DE APROBACION

UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

"Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Chincha Alta, 31 de Julio del 2021

OFICIO N°247-2021-UAI-FCS

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CREDICOOP — AREQUIPA.
LEANDRO HUAHUALUQUE CONDORI

ADMINISTRADOR

JULIACA - PUNO

PRESENTE -

De mi especial consideracion:
Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente.

La Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma de Ica tiene como principal objetivo formar profesionales
con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y con vocacién de servicio, este
compromiso lo interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo la excelencia en formacion académica, y
trabajando transversalmente con nuestros pilares como son la investigacién, proyeccion y extension universitaria y
bienestar universitario.

En tal sentido, nuestros estudiantes de los ultimos semestres académicos se encuentran en el desarrollo de su Trabajo de
Investigacion, que le permitiran obtener el Titulo Profesional anhelado, de acuerdo con las lineas de investigacion de
nuestra Facultad, para los programas académicos de Enfermeria y Psicologia. Los estudiantes han tenido a bien
seleccionar temas de estudio de interés con la realidad local y regional, tomando en cuenta a la institucion.

Como parte de la exigencia del proceso de investigacion, se debe contar con la AUTORIZACION de la Institucion elegida,
para que los estudiantes puedan poder proceder a realizar el estudio, recabar informacion y aplicar su instrumento de
investigacion, misma que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos la Carta de Presentacion de las estudiantes con el tema de investigacion propuesto y quedamos a la espera
de su aprobacion que sera de gran utilidad para su institucion.

Sin ofro particular y en la seguridad de merecer su atencion, me suscribo, no sin antes reiterarle los sentimientos de mi
especial consideracion.

FACULTAD OE CIENCIAS OF LA SALUD
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

Av. Abelardo Alva Maurtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
@056 269176
A www.autonomadeica.edu.pe
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

El Decano de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma
de Ica, que suscribe

Hace Constar:

Que, ROJAS VERASTEGUI CARLOS ARTURO, identificado con DNI: 47063220 del
Programa Académico de Psicologia, quien viene desarrollando la Tesis Profesional:
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DE LA
COOPERATIVA CREDICOOP, PUNO, 2021"

Se expide el presente documento, a fin de que el responsable de la Institucion,
tenga a bien autorizar a los interesados en mencién, aplicar su instrumento de
investigacion, comprometiéndose a actuar con respeto y fransparencia dentro de
ella, asi como a entregar una copia de la investigacion cuando esté finalmente
sustentada y aprobada, para los fines que se estimen necesarios.

Chincha Alta, 31 de Julio del 2021

FACULTAD OE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

Av. Abelardo Alva Maurtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
@056 269176
G www.autonomadeica.edu.oe
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UNIVERSIDAD

DEICA

CONSTANCIA DE APROBACION DE INVESTIGACION

Chincha, 10 de Julio del 2021.

Mg. GIORGIO ALEXANDER AQUIJE CARDENAS
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Presente. -
Es grato dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente e informarle que el
estudiante:

Rojas Verastegui, Carlos Arturo

De la Facultad de Ciencias de la Salud del Programa de Psicologia (curso: Taller
de titulacién), ha cumplido con elaborar el proyecto de tesis titulado: Gestién del
talento humano y desempeno laboral en trabajadores de la Cooperativa
CREDICOOP, Puno, 2021

Por lo tanto, queda expedito para continuar con el desarrollo de la Investigacion.
Remito adjunto a la presente los anillados de la investigacion, con mi firma en senal

de conformidad.

Sin otro particular, es propicia la ocasion para renovarle mi consideracion mas

distinguida.

Atentamente

/N
(/Y z;zﬁ

Dr. Bladimir Becerra Canales
Cédigo ORCID N°0000-0002-2234-2189
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INFORME TURNITIN TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN
TRABAJADORES DE LA COOPERATIVA CREDICOOP, PUNO, 2021

INFORME DE CRIGINALIDAD

20 27 O O

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBUICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 1 8%

Fuente de Internet

=

repositorio.autonomadeica.edu.pe 2%

Fuente de Intermnet

a

repositorio.upn.edu.pe 1 o

Fuente de Internet

repositorio.unfv.edu.pe 1 &

Fuente de Internet

B a

dspace.unitru.edu.pe 1 %

Fuente de Internet

Rosa Katherine Cueto Huayascachi, Luis 1 %
Alberto Geraldo Campos, Pedro Leonardo Tito
Huamani. "Valoracion de la calidad del

servicio educativo en instituciones educativas
privadas”, Industrial Data, 2020

Publicadion

www.repositorio.unu.edu.pe 1 %

Fuente de Internet
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