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RESUMEN 

Objetivo: Identificar la relación entre el talento humano y desempeño laboral en 

trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

 

Material y método: Investigación con enfoque cuantitativo, descriptivo – 

correlacional y de diseño no experimental, en una muestra de 80 trabajadores 

de la cooperativa CREDICOOP de la agencia de Puno, se utilizó la encuesta y 

como instrumento un cuestionario sobre gestión de talento humano y 

desempeño laboral. Se aplico un análisis estadístico 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. 

 

Conclusión: Se concluye que los 80 trabajadores de la cooperativa 

CREDICOOP de la agencia Puno tienen correlación entre el talento humano y el 

desempeño laboral, Es por ello que si existe una relación entre estas dos 

variables mediante; la cooperación, el trabajo en equipo, el cumplimiento de los 

objetivos, la tarea y disciplina laboral. 

 

Palabras clave: Talento humano, desempeño 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 

questionnaire 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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I. INTRODUCCION 

Las personas y empresas que presentan sus emprendimientos 

empresariales innovadores exploran cada día su sustentabilidad y el lugar que 

ocupan en la era de la globalización volviéndose cada vez más crítico, 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 desempeño 

se vuelve muy exigente a medida de la globalización, desregulación y los 

vertiginosos avances tecnológicos están cambiando las tácticas de trabajo en la 

mayoría 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 líder 

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 concepción 

básica 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 innovación 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 mecánicas apasionadas, 

dándoles la oportunidad de hacerlo; las asociaciones reconocen sus habilidades, 

intereses y experiencias individuales, como colaboran creativamente y están 

comprometidos con la necesidad de su negocio, deben modificar la formación de 

sus trabajadores, apoyar su desarrollo y fortalecerlo al mismo tiempo que ofrece 

oportunidades de mejora. En las cooperativas de atención al cliente, el principal 

desafío 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 posición estratégica 

acorde a sus conocimientos, actitud, habilidades y formación, en servicio a los 

que idealmente podrían contribuir de manera y mejorar su contenido antes de 

que se alcancen las metas institucionales. En la mayoría de las organizaciones 
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públicas, los recursos humanos y la eficiencia de trabajo se identifican como 

deficiencias en la planificación, en los lineamientos relacionados, en las políticas 

laborales no relajadas, en las reservas, en la arbitrariedad de los contratos de 

duración determinada, en los pagos falsos, tienen demasiadas faltas a las 

normas. No interesa recompensar diferentes estándares, creando una situación 

grave en la gestión de los recursos humanos. 

 

En la Cooperativa CREDICOOP, Puno, El talento humano del personal es 

seleccionado directamente por la empresa, por recomendación o selección de 

personal. La razón es que la mayoría de los empleados contratados para trabajar 

en la cooperativa CREDICOOP no tienen los conocimientos y habilidades 

adecuados; Por esta razón, es fundamental que el personal esté capacitado con 

anticipación para hacer frente a las tareas que realizará en un determinado 

puesto de trabajo, lo cual no se observa porque el cuerpo principal está 

conformado por trabajadores y aspirantes a puestos cooperativos que orientan 

a las personas de la empresa a diferentes puestos, Por ello, se lanzó una 

encuesta sobre la relación entre la gestión del talento y el desempeño 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 contribución al establecimiento en términos de la misión y 

propósito; También es importante tener en cuenta el diferente desempeño 

laboral de cada colaborador, diversos factores como su esfuerzo, compromiso, 

competencia constitucional, competencia personal y su rol en el centro de 

trabajo, los propios están relacionados. 

 

II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1 Descripción 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 organización 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 allí 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 satisfacción que 

acompaña a la experiencia del trabajo que se realizara (Garza, 2010, p. 8). 

La realidad descrita en las líneas anteriores es palpable en organizaciones de 

todo el mundo. En el Perú, la situación no es diferente cuando en muchas 

instituciones públicas hay trabajadores que enseñan solo el horario normal de 

trabajo y no permiten que las horas extras desempeñen 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 

que se puede alcanzar depende del nivel de la empresa u organización (Dalton, 

Hoyle & Watts, 2007, p. 4). Por ejemplo, si, después de una buena relación, los 

empleados reciben un trato justo y equitativo, se esforzarán por ayudar a lograr 

los objetivos personales y de la empresa. 

En el lugar de trabajo, las buenas relaciones fomentan la satisfacción de las 

necesidades básicas de las personas y los compañeros. Por ello, es necesario 

identificar y describir con precisión las variables estudiadas en este estudio, ya 

que está relacionado con la construcción de buenas relaciones interpersonales 

para un ambiente laboral saludable. Por otro lado, se trata de contribuir a la 

construcción de mejores instituciones, para que la organización respete sus fines 

y objetivos institucionales y brinde un servicio de calidad, necesario para el 

desarrollo del país. 

 

2.2 Pregunta de investigación general 

¿Cuál es la relación entre el talento humano y el desempeño laboral entre los 

trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021? 

 

2.3 Pregunta de investigación especificas 

Pregunta específica 1 

 ¿Cuál es la relación entre el talento humano y la cooperación y trabajo 

en equipo de trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 

2021?  
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Pregunta específica 2 

 ¿Cuál es la relación entre el talento humano y el cumplimiento de los 

objetivos y tareas de trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, 

Puno 2021? 

Pregunta específica 3 

 ¿Cuál es la relación entre el talento humano y la disciplina laboral de 

trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021? 

Pregunta específica 4 

 ¿Cuál es la relación entre el talento humano y la superación personal 

de trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021?  

2.4 Objetivo general y específicos 

Objetivo General 

Identificar la relación entre el talento humano y el desempeño laboral en 

trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

 

Objetivo específico 1 

Establecer una relación entre el talento humano y la cooperación y el trabajo en 

equipo de los trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Objetivo específico 2 

Establecer una relación entre el talento humano y el cumplimiento de los 

objetivos y tareas de los trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 

2021. 

Objetivo específico 3 

Establecer una relación entre el talento humano y la disciplina laboral de los 

trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Objetivo específico 4 

Establecer una relación entre el talento humano y la superación personal de los 

trabajadores de la cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 
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2.5 Justificación e importancia 

A nivel teórico, la presente investigación se basará en la revisión de literatura 

científica sobre ambas variables lo que nos permitirá buscar contrastar las bases 

teóricas y científicas relacionadas a las relaciones interpersonales y el 

desempeño laboral con la realidad observada, lo que nos permitirá validar estos 

conocimientos y aportar nuevo conocimiento sobre el tema.  

A nivel metodológico, se empleará el método científico, con una investigación 

básica, descriptiva, correlaciona y transversal, así mismo se busca emplear y 

confirmar datos de la herramienta de evaluación de relaciones interpersonales y 

desempeño laboral, pasando requeridas pruebas para cumplir los estándares 

necesarios que garanticen los resultados que se obtengan. 

A nivel práctico, los resultados permitirán diagnosticar los niveles de relaciones 

interpersonales y desempeño laboral de los trabajadores de la cooperativa 

CREDICOOP aportando conocimiento directo sobre cómo se relacionan estas 

variables para poder proponer la implementación de actividades y directivas 

encaminadas a la mejora laboral de los mismos lo que desencadenara mejores 

niveles de bienestar psicológico y desempeño laboral de los trabajadores.  

2.6 Alcances y limitaciones 

El alcance de la presente investigación se limita a los trabajadores de la 

cooperativa CREDICOOP de la ciudad de Puno, en cuanto al talento humano y 

desempeño laboral de los mismos, durante el año 2021. 

Siendo la principal limitación la falta de acceso directo a la evaluación de estos 

trabajadores por la emergencia sanitaria que se ha presentado desde el 2020 a 

la fecha. 

 

III. MARCO TEORICO 

3.1 Antecedentes 

A nivel Internacional 

Flores et al. (2017) en su investigación sobre incidencia de la gestión del talento 

humano en el desempeño laboral de los trabajadores de la Alcaldía Las Sabanas 

Municipio de Madriz en 2016 de la Universidad Nacional Autónoma de 

Nicaragua, utilizando una metodología mixta, y con una muestra de 39 

trabajadores de dicha Alcaldía, se usó la entrevista y una encuesta diseñada 
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para esta investigación. El resultado prueba que los componentes del 

desempeño laboral con la calidad del trabajo se relacionan con el liderazgo. Se 

concluye que los procesos de reclutamiento y selección no son acordes con los 

requerimientos de la institución ya que existen niveles de ineficiencia en dichos 

procesos y no cumplen con el reglamento. Los factores influyentes en el 

desempeño laboral son: Liderazgo, habilidades, compañerismo, iniciativa, 

eficiencia, eficacia, adaptación a los cambios, satisfacción, rendimiento y clima 

organizacional; los factores del desempeño 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 relación de estas variables. 

Zans (2017) México, en su tesis sobre Clima Organizacional y su incidencia en 

el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y profesores de la 

Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua, cuyo 

objetivo ha sido hallar interacción entre los dos cambiantes, con procedimiento 

cuantitativo - detallado y una muestra de 59 trabajadores y 15 burócratas. Por 

medio de la encuesta y con 2 formularios creados para esta averiguación, se 

deduce que el clima organizacional presente en la FAREM, es considerado como 

un optimismo en grande medida y alegría, igualmente con la distanciación y la 

frialdad a menor medida, se estima regularmente como conveniente y 

desfavorable, para determinada forma mejorar el clima organizacional que 

influirá positivamente a lo largo del desempeño laboral de los ayudantes de la 

facultad, tomando en cuenta una urgencia motivar a todos los causantes de cada 

área para conseguir todos los niveles del fervor, alegría, y orgullo. 

Guaigua (2016). En su investigación sobre Modelo de Administración de Ingenio 

Humano para conseguir el desempeño laboral de la Compañía Ingemed ubicada 

en Guajalo Cantón Quito en el lapso 2015- 2016, el cual tuvo como fin desarrollar 

un Modelo de Administración de Ingenio Humano para mejorar el desempeño 

laboral de la compañía, averiguación detallada cualitativa cuantitativa y 

trasversal, con una muestra de 10 trabajadores, con un método de encuesta y el 

cuestionario diseñados para esta investigación. Las conclusiones demuestran 

que el modelo planteado busca la construcción del área de ingenio humano en 

la compañía para crear grande competitividad y la capacitación del personal, 

selección y localización idónea de los individuos en los puestos. Las 

conclusiones demuestran que el modelo postulado busca la construcción del 
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área de ingenio humano en la compañía para crear más grande competitividad 

y la capacitación del personal, selección y localización idónea de los individuos 

en los puestos. El diseño de este modelo de administración, coopera a minimizar 

las fallas en el funcionamiento del personal para optimizar los procesos y las 

ocupaciones que desempeñan los empleados, del mismo modo busca conseguir 

la efectividad y eficiencia generadas de la competitividad del ingenio humano 

según los procesos implantados que posibiliten un proceso formal de captación 

y retención del personal capaz de llevar al triunfo y desarrollo personal a su 

organización. 

 

A nivel Nacional 

Álvarez y Tenazoa (2020) En su tesis sobre el control del Talento Humano y el 

desempeño laboral en la municipalidad provincial de Coronel Portillo, periodo 

2016 – 2018, que tuvo como objetivo determinar cómo se relaciona dichas 

variables; estudio aplicado longitudinal, correlacional, no experimental y enfoque 

cuantitativo, utilizando la técnica de revisión documental y utilizando como 

instrumento la ficha de recolección de datos validada por juicio de expertos y 

diseñada para esta investigación. existe una muestra de 36 trabajadores, y se 

define que no existe relación estadísticamente significativa entre el control del 

talento humano y el desempeño laboral de dichos trabajadores. Concluyen que 

no hay evidencias de que el talento humano tiene correlación con el desempeño 

laboral, así mismo, la productividad y la calidad de la atención no se relacionan 

con el desempeño laboral. 

Ñaupari (2018) En su análisis sobre Gestión del talento humano, su interacción 

con el funcionamiento gremial del personal de la Dirección Regional de Salud 

Pasco, 2018, que tuvo como fin decidir como la administración del ingenio 

humano influye en el funcionamiento gremial de este personal. Con una muestra 

de 80 trabajadores e implementando la encuesta sobre gestión del talento 

humano. Se concluyó que la interacción de la gestión del talento humano con el 

funcionamiento del desempeño laboral del personal de la Dirección 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 teórica 

(a =0.05); o sea, que una vez que la administración del talento humano tiene un 
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grado bajo. El desempeño laboral es bajo, o regular, mientras tanto que un grado 

elevado, provoca que el desempeño laboral sea elevado. 

Castañeda (2018) En su tesis sobre Relación de Gestión del Talento Humano 

con el desempeño laboral en la municipalidad distrital de los Sanitarios del Inca, 

cuya finalidad fue dictaminar la relación entre dichas variables, y búsqueda del 

tipo descriptivo correlacional y trasversal, con una muestra de 187 asistentes y 

usando como técnica la encuesta estructurada y 2 instrumentos diseñados por 

el autor para esta indagación, los cuestionarios con confiabilidad según el 

coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,898 para ambos cuestionarios. Se concluyo 

que existe una correlación de Pearson de 0,655 que implica existente relación 

positiva moderada entre las variables, y con significancia de 0.000, menor a 0.05, 

y que si existe significativa entre gestión del talento humano y desempeño 

laboral. 

Nolberto (2017) En Huánuco, investigo que la  interacción entre Gestión del 

Talento Humano y desempeño laboral en el personal en la Municipalidad Distrital 

de Pichanaqui, 2017, su finalidad ha sido establecer la interacción de estas 

cambiantes, investigación 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 Gestión del Talento Humano de 

dichos trabajadores; concluye existente correlación enormemente efectiva entre 

la Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral de dichos trabajadores, 

según el coeficiente de Spearman de 0.819, lo cual muestra que la gestión del 

talento humano  se da correctamente. 

Del Castillo (2017) En Lima, en su estudio sobre la Gestión del Talento Humano 

y el Desempeño Laboral de los trabajadores y administrativos de la Municipalidad 

de Chaclacayo – 2016, tuvo como fin decidir la magnitud preponderante de la 

gestión del talento asociado al desempeño laboral, análisis de enfoque 

cualitativo, elemental, correlacional y no empírico. La población ha sido de 80 

trabajadores administrativos, con la técnica de encuesta y los formularios de la 

gestión del talento humano y desempeño laboral. Se confirma una existente 

interacción significativa entre los dos cambiantes (Rho Spearman de 0.77) y 

existente interacción significativa entre el razonamiento y el desempeño laboral 

(Rho Spearman de 0.71). Así como existe interacción significativa en medio de 

las capacidades con el desempeño laboral (Rho Spearman de 0.9). 
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Sánchez (2016) En su tesis “Influencia de la motivación en la optimización del 

desempeño laboral de los trabajadores de la organización Indoamericana 

Servicios Logísticos S.A.C.” que tuvo como fin establecer de qué forma influye la 

motivación en la optimización del desempeño laboral de los trabajadores, con 

una metodología 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, además que no hay una política fundada para impulsar 

el compañerismo, no obstante, los conductores señalan que es fundamental que 

haya programas de motivación y capacitación laboral de los conductores, 

además para mejorar su desempeño laboral. El creador concluye que la 

organización Indoamericana Servicios Logísticos SAC, debería generar un 

sistema de: reconocimiento e incentivos económicos, de consenso al manejo 

laboral de los conductores, además de llevar a cabo programas de capacitación 

y motivación para elevar su rendimiento. 
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3.2 Bases teóricas 

3.2.1 Talento Humano 

Definiciones 

Para Vallejo (2016) el Talento está encaminado a obtener metas 

organizacionales, que lleven a la organización y a los trabajadores a mantener 

una buena disposición. Tanto los trabajadores como la organización tienen 

metas que de ser compartidas pueden beneficiar mutuamente a ambos, 

llevándolos a alcanzarlas de manera eficaz.  

Para Queipo (2013) el talento humano es circunstancial, transitoria y orienta al 

mantener el esquema adoptado por la institución, así como a su cultura, valores, 

principios y normas institucionales.  

Lledo (2011) refiere que el talento humano se basa a la aplicación, practica y 

actividades que son significativas en la organización y que lo fundamental es el 

capital humano para el éxito de las técnicas, ya que estos trabajadores serán los 

encargados de realizar las labores, y su compromiso es vital.  

Dessler7y Varela (2011) refieren que el talento humano debe orientarse y 

mantener las relaciones interpersonales en los trabajadores, y que no excluye 

que este personal sea evaluado, capacitado, tenga un ambiente seguro y 

adecuado además con buenas remuneraciones.  

Para Chiavenato (2009) esta gestión se relaciona con los trabajadores, las 

políticas y prácticas necesarias para administrar de manera correcta y eficiente 

la empresa.  

Teoría del talento humano 

Chiavenato (2009) manifiesta que, las personas son el activo más importante de 

la institución, y que de ahí surge la obligación de mantener interés por ellos. La 

finalidad del talento humano a sus trabajadores y alineen sus metas personales 

con la institución para que se retroalimentan mutuamente. (p. 11).  

Esta gestión debe orientarse a generar empatía en el trabajador que contribuya 

a resolver positivamente los problemas o dificultades que surjan en el trabajo y 

que son trascendentales para alcanzar metas, como tener personal capacitado, 

con destrezas de acción contigua y que sean solventes en los incidentes. Es aun 

cuando el capital económico es importante para la institución, es más 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 institución. (Vallejo, 2016) 

Según Rodríguez (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 organización. 

Dimensiones del talento humano 

Para Rodríguez (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 línea 

plantea las siguientes dimensiones: 

 

Dimensión Conocimientos  

El cual hace referencia al conjunto de experiencias, saberes, valores, 

información 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 información a los nuevos 

trabajadores. 

Dimensión 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 teórica como práctica. 

Dimensión Motivaciones  

Conceptualizada como el impulso que orienta y sostiene el desempeño laboral 

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

Dimensión Actitudes 

Un estado de predisposición en las cuales las personas adoptan actitudes frente 

a su trabajo, colegas, remuneración entre otros. 
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3.2.2 Desempeño Laboral 

Definiciones 

Para Chiavenato (2011), el desempeño laboral es el comportamiento del 

empleado en el logro de metas específicas, estableciendo condiciones 

específicas para lograr las metas establecidas. Por ello, el autor afirma que la 

satisfacción laboral, el trabajo en equipo, la autoestima y el aprendizaje son 

componentes complementarios del desempeño laboral y que las empresas 

deben cuidar bien a sus gerentes. 

Para García (2013), el desempeño 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 desempeño laboral es la eficiencia que alcanzan los 

empleados para alcanzar las metas marcadas por la empresa en un período de 

tiempo determinado. 

Según Chiavenato (2000), el desempeño laboral es la búsqueda 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 desempeño laboral es la capacidad que tiene la persona que labora en una 

organización, en cuanto al cumplimiento, o no, de las funciones y 

responsabilidades asignadas dentro de la misma, para conseguir las metas 

planteadas por la empresa, así como para que pueda desarrollarse a nivel 

personal, constantemente orientado a un trabajo eficiente y eficaz (Palmar y 

Valero, 2014). 

Teorías sobre el desempeño laboral 

Teoría de las necesidades  

Para Maslow (1987, 1993) El profesional tiene 5 necesidades primordiales 

funcionales: de aprecio, de pertenencia, de cariño, de protección y la 

autorrealización. Para la gente sus necesidades fisiológicas requieren ser 

saciadas para que el organismo este en homeostasis, como es el antojo, la sed, 

el sueño 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 remuneración, se procura la satisfacción de 
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sus necesidades simples. Una de ellas es la estabilidad que se comprende de la 

filiación, el amparo, la custodia, así como la estabilidad laboral y sus beneficios 

legales referente a salud y jubilación. La necesidad de cariño, afecto y 

pertenencia se expone estableciendo interrelaciones emocionales con el núcleo 

familiar y amigos; a grado social la colaboración de los trabajadores es saciar la 

necesidad de pertenencia por medio de ocupaciones de esparcimiento que 

deberían integrar a el núcleo familiar. 

Para Maslow (1993) las necesidades de reconocimiento se catalogan en 2 

equipos, el primero donde está el quiero de ser intenso, lograr metas, ser 

competente, tener estabilidad; el segundo ser prestigioso, conservar estatus, una 

buena fama, tener reconocimiento y poder. Según Maslow, si la compañía 

consigue saciar las necesidades del trabajador se conseguiría que ellos se 

sientan competentes, únicos y seguros de uno mismo. 

Factores del desempeño laboral  

Para Chiavenato (2000) los factores que presentan en el desempeño laboral son:  

Factores actitudinales: Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, 

autodefensa, fuerza de voluntad, presentación personal, entusiasmo y 

creatividad.  

Factores operativos: Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, precisión, 

trabajo en equipo y liderazgo. 

Queipo y Useche (2002) sugirieron que el desempeño laboral va de un extremo 

a otro, que influye en las habilidades, la motivación, el trabajo en equipo, la 

capacitación de los empleados, la supervisión, los factores problemáticos de los 

empleados, los empleados y la conciencia del trabajo realizado. Es el objetivo 

principal del desempeño laboral de la empresa, el desarrollo del trabajador y la 

compensación en términos de productividad y mejora del desempeño. 

Alles (2004), la evaluación del desempeño laboral es necesaria para 

implementar medidas de promoción, salario, contratación, considerando la 

evaluación de gerentes y empleados, sobre el comportamiento del personal en 

relación con el centro de labor. La mayoría de los empleados necesitan y solicitan 

retroalimentación; tienen conocimiento de cómo hacen su trabajo y saben que si 

necesitan cambiar su comportamiento, mejorarán el desempeño 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 características como liderazgo, proactividad, creatividad 

o confiabilidad, que la empresa considera de fundamental importancia, tanto 

ahora como en el futuro. 

 

Dimensiones del desempeño laboral 

Para Palmar y Valero (2014), el desempeño laboral presenta cuatro 

dimensiones:  

Cooperación 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 disposición de 

enseñar o transmitir conocimientos y experiencias, obteniendo, como resultado, 

una colaboración eficaz. 

Cumplimiento de los objetivos y tareas 

Relacionado al cumplimiento de los objetivos planteados, precisando la 

valoración que le corresponda a cada uno. De mismo modo, se valorará el 

cumplimiento, en cantidad y calidad, de las labores planificadas y no planificadas 

en el período. 

Disciplina laboral 

Conceptualizada como los aspectos de la persona con relación al cumplimiento 

de jornada laboral, puntualidad y asistencia, así como las normas disciplinarias 

de la empresa, así como del puesto que desempeña. 

Superación personal  

Comprendida como posibilidades y limitaciones que posee una persona en la 

realización de actividades y su actuar en busca de obtener mejores resultados, 

así como su preocupación y disposición a la superación. 

 

3.3 Identificación de las variables 

Talento Humano  

Según Rodríguez (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 organización. 

 

Desempeño laboral  

El desempeño laboral es la capacidad que tiene la persona que labora en una 

organización, en cuanto al cumplimiento, o no, de las funciones y 

responsabilidades asignadas dentro de la misma, para conseguir las metas 

planteadas por la empresa, así como para que pueda desarrollarse a nivel 

personal, constantemente orientado a un trabajo eficiente y eficaz (Palmar y 

Valero, 2014). 

IV. METODOLOGÍA 

4.1 Tipo y Nivel de investigación 

Investigación de tipo básica. Según Sánchez y Reyes (2006), se trata de una 

investigación que solo apunta a generar más conocimiento, el mismo se enmarca 

en algunas de las teorías actuales en el bagaje intelectual de la humanidad. 

Nivel de correlación descriptivo. Según Hernández et al. (2014) la correlación 

descriptiva intenta identificar los atributos y características del perfil de la 

persona, grupo, comunidad, proceso, objeto o cualquier otro fenómeno analizado 

(p.80). 

4.2 Diseño de la investigación 

El diseño del estudio fue no experimental, correlacionado y transversal. Según 

Hernández et al. (2014), los diseños no experimentales son encuestas en las 

que las variables no se manipulan para producir respuestas y se interpretan en 

base al análisis 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: 
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4.3 Operacionalización de las variables 

 

VARIAB
LE 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACION

AL 

DIMENSION
ES 

INDICADORES 

N° 
DE 

ITEM
S 

VALO
R 

FINAL 

CRITERIOS 
PARA 

ASIGNAR 
VALORES 

Talento 
Humano 

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 
organización 
(Rodríguez, 
2009). 

Medida a 
través del 
cuestionario de 
Talento 
Humano de 
Autor: 
Rodríguez 
(2009) y sus 
dimensiones 
Conocimientos, 
Habilidades, 
Motivaciones y 
Actitudes y 
cuyos niveles 
son Buena: 74 
– 100; Regular: 
47 – 73 y 
Deficiente: 20-
46 

Conocimientos 
 

Lecciones aprendidas 

- Ideas propuestas 

- Productos de 
información 

- Capacidad de 
conocimiento 

Del 1 
al 9 

Alto: 
74 - 100 

 
Medio: 
47 - 73 

 
Bajo: 
20-46 

 
 
 
Escala Likert 
(5) Siempre 
(4) Casi 
siempre 
(3) A veces 
(2) Casi 
nunca 
(1) Nunca 

Habilidades 
 

-Crear 
-Innovar 
-Productividad laboral. 

Del 6 
al 10 

Motivaciones 
 

- Participación laboral 

-Incentivo salarial. 

Del 
11al 
15 

Actitudes 
- Alcanzar metas  
-Asumir riesgos 
Logros 

Del 16 
al 20 
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VARIA
BLE 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIO

NAL 

DIMENSIO
NES 

INDICADORES 

N° 
DE 

ITEM
S 

VAL
OR 

FINA
L 

CRITERIOS 
PARA 

ASIGNAR 
VALORES 

Desem
peño 
Laboral 

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

Medida a 
través del 
Cuestionario 
sobre 
desempeño 
laboral de 
García (2011) 
y sus 
dimensiones:  
Cooperación 
y Trabajo en 
Equipo, 
Cumplimiento
s de los 
objetivos y 
tareas, 
Disciplina 
laboral y 
Superación 
personal y 
sus niveles 
Alto: 74 – 
100; Medio: 
47 – 73 y 
Bajo: 20-46 
 

Cooperació
n 

y Trabajo en 
Equipo. 

- Lograr mejoras 
- Emprendimiento 
proyectos en la 
sociedad. 

 
Del 1 
al 5 

Alto: 
74 - 
100 

 
Medio: 
47 - 73 

 
Bajo: 
20-46 

Escala Likert 
(5) Siempre 
(4) Casi siempre 
(3) A veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca 

 
 
 

Cumplimient
os de los 

objetivos y 
tareas 

 
 
-Ejecutar las 
tareas 
-Alcanzar metas 
trazadas 
- Lograr la misión. 

Del 6 
al 10 

 
 

Disciplina 
laboral 

 
 
-Cumplimiento de 
horario. 
-Alcanzar fines 
trazados. 

Del 11 
al 15 

 
 
 
 

Superación 
personal 

-Formación 
realización 
-Relaciones 
personales 

Del 16 
al 20 
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4.4 Hipótesis general y específicas 

Hipótesis general  

Existe una relación significativa entre el Talento Humano y Desempeño Laboral 

en trabajadores de la Cooperativa Credicoop Puno, 2021. 

Hipótesis especifica 1 

 Existe una relación significativa entre el talento Humano y la 

cooperación y trabajo en equipo en trabajadores de la Cooperativa 

CREDICOOP, Puno 2021. 

Hipótesis especifica 2  

 Existe una relación significativa entre el talento Humano y el 

Cumplimiento de los objetivos y tareas de los trabajadores de la 

Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Hipótesis especifica 3 

 Existe una relación significativa entre el talento Humano y la Disciplina 

Laboral de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 

2021. 

Hipótesis especifica 4 

 Existe una relación significativa entre el talento Humano y la 

superación personal de los trabajadores de la Cooperativa 

CREDICOOP, Puno 2021.  

 

4.5 Población - Muestra 

La Población del presente estudio estará conformada por 80 trabajadores de la 

Cooperativa CREDICOOP de Puno. 

La muestra fue censal, Muestra: La muestra fue censal, ya que se evaluó al total 

de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP de Puno. 

 

4.6 Técnicas e instrumentos: Validación y Confiabilidad 

La técnica de recolección de datos es la encuesta, que es un método adecuado 

para recolectar grandes datos, ahorrar tiempo y asegurar el anonimato en la 

recolección de información (Carrasco, 2005). 
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Instrumentos: 

Instrumento 1 

Ficha técnica del Cuestionario sobre el talento humano  

Autor original: Rodríguez (2009). 

Adaptado por: Núñez, 2019. 

Descripción: Cuestionario impreso de aplicación individual, que consta de 20 

ítems con respuesta múltiples y medida según escala de valores tipo Likert. 

Año: 2019. 

Aplicación: Directa 

Escala de medición: (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. Hernández 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 ítems de ambos cuestionarios tuvieron escala de medición 

politómica (Escala de Likert) se midió 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 Núñez De La Cruz (2020)  

A través de la prueba estadística 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 

motivación laboral y desempeño laboral con escala de tipo Likert. La confiabilidad 

de los instrumentos a partir de la muestra piloto, se estableció por dimensiones 

de las variables de gestión talento humano, desempeño laboral y producción 

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

 

Instrumento 2 

Ficha técnica del Cuestionario sobre desempeño laboral.  

Autor original: García (2011) 

Adaptado por: Núñez, 2019 

Descripción: Cuestionario impreso de aplicación individual, que consta de 20 

ítems con respuesta múltiples y medida según escala de valores tipo Likert. 

Tipo de instrumento: Cuestionario Aplicación: Directa 

Fecha de medición: (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 validación de contenido, mediante la técnica por juicio por 

expertos. Hernández 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 ítems de ambos cuestionarios tuvieron escala de medición 

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

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

desempeño 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 Núñez De La Cruz (2020)  

Realizado con la prueba estadística 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 

motivación laboral y desempeño laboral con escala de tipo Likert. La confiabilidad 

de los instrumentos a partir de la muestra piloto, se estableció por dimensiones 

de las variables de Gestión talento humano, desempeño laboral y producción 

laboral, los resultados son exhibidos e interpretados en tablas. 

 

4.7 Recolección de datos 

Para la recolección de datos, se eligió los instrumentos de medición con validez 

y confiabilidad comprobados. Se solicitó el permiso a la Cooperativa para realizar 

la investigación 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 explicó que las encuestas eran 

anónimas y confidenciales siguiendo el Código de Ética del Colegio de 

Psicólogos y se agregó el consentimiento informado al formulario.  

Ya teniendo los resultados, de los cuestionarios se procedió descargarlos en la 

base de datos del programa EXCEL para luego exportarlo al programa 

estadístico IBM SPSS, versión 25 en el cual se procedió los cálculos estadísticos 

y gráficos requeridos del análisis estadístico de la investigación. 

Habiendo obtenido los gráficos y tablas, se procedió a realizar la interpretación 

de los resultados para posteriormente analizarlos y poder formular las 

conclusiones y recomendaciones al respecto. 
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V. RESULTADOS 

5.1 Presentación e interpretación de Resultados 

Tabla 1. Características 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 

Más de 5 4 4.9 

Categoría 

Técnico 30 37 

Profesional 41 50.6 

Funcionario 1 1.2 

Apoderado adjunto 2 2.5 

Sin categoría 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. Características generales de los trabajadores. 

 

En la Tabla 1 y Figura 1, respecto a las características generales de los 

trabajadores el 76.5% de la muestra (62/80), tiene 18 a 28 años, 21% (17/80), 

29 a 39 años y el 2.5% (2/80) tiene 40 a 50 años. 

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 año es 38.3% (31/80), que laboran de 2 a 3 

años es 42% (34/80), que laboran de 4 a 5 años es 14.8% (12/80) y que tienen 

laborando en la empresa más de 5 años es de 4.9% (4/80). 

Dentro de las categorías 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 categoría definida (7 /80). 

Sobre los cargos que desempeñan, 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 último, 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 

 

 

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 desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

 Medio 16 20,0 

Alto 64 80,0 

Total 80 100,0 

 

 

Figura 3 

Nivel de desempeño laboral  

 

 

 

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

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

Niveles del talento humano por dimensiones  

Dimensión Ítems Nivel Frecuencia Porcentaje 

 
Conocimientos 

 
1-5 

Alto 20 25 

Medio 38 47.5 

  Bajo 22 27.5 

 
Habilidades 

 
6-10 

Alto 23 28.7 
Medio 40 50 

  Bajo 17 21.3 

 
Motivaciones 

 
11-15 

Alto 25 31.3 
Medio 31 38.8 

  Bajo 24 30 

 
Actitudes 

 
16-20 

Alto 21 26.3 
Medio 31 38.2 

  Bajo 28 35 
 

Figura 4 

Niveles del talento humano por dimensiones  

 

 

 

La Tabla 4 y Figura 4 se observan los niveles por dimensiones del talento 

humano; observamos que en la dimensión 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 dimensión 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 dimensión 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 último, en la dimensión 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 desempeño laboral por dimensiones  

Dimensión Ítems Nivel Frecuencia Porcentaje 

 
Cooperación y trabajo en equipo 

 
1-5 

Alto 30 37.5 

Medio 28 35 

  Bajo 22 27.5 

Cumplimiento de objetivos y 
tareas 

 
6-10 

Alto 38 47.5 
Medio 22 27.5 

  Bajo 20 25 

 
Disciplina laboral 

 
11-15 

Alto 27 33.8 
Medio 32 40 

  Bajo 21 26.2 

 
Superación personal 

 
16-20 

Alto 27 33.7 
Medio 29 36.3 

  Bajo 24 30 
 

Figura 5 

Niveles de desempeño laboral por dimensiones  
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La Tabla 5 y Figura 5 se observa los niveles por dimensiones en desempeño 

laboral; observamos que en la dimensión de cooperación 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 dimensión 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 dimensión 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 último, en la 

dimensión superación 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 Desempeño laboral según el talento humano 

Talento humano Desempeño 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 

Nivel de Desempeño laboral según el talento humano 
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En el grupo de trabajadores con nivel medio de desempeño 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 desempeño 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 Cooperación y trabajo en equipo según el talento humano 

Talento 
humano 

Dimensión Cooperación y trabajo en equipo 

 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 

Nivel de cooperación y trabajo en equipo según el talento humano 

 

 

 

En el grupo de trabajadores con nivel bajo de Cooperación 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 Cooperación 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 

último, en el grupo con nivel alto de Cooperación 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 según el talento humano 

Talento 
humano 

Dimensión Cumplimiento de objetivos y tareas 

 Bajo Medio Alto Total 
 F % f % F % f % 

Medio 14 17.5 2 2.5 1 1.3 17 21.3 

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 según el talento humano 

 

 

 

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 último, 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 según el talento humano 

Talento 
humano 

Dimensión Disciplina laboral 

 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 según el talento humano 

 

 

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 último, 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 Superación personal según el talento humano 

Talento 
humano 

Dimensión Superación personal 

 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 26 32.5 23 28.7 63 78.7 

Total 27 33.8 29 36.3 24 30 80 100 

 

Figura 10 

Nivel de Superación personal según el talento humano 

 

 

En el grupo de trabajadores con nivel bajo de Superación 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 Superación personal, el 3.8% (3/80) tiene un nivel 

medio de talento humano y el 32.5% (26/80) nivel alto. Por último, en el grupo 

con nivel alto de Superación 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.    Contrastación de hipótesis 

Se realizo la contrastación de la hipótesis (Se desea relacionar el talento humano 

y desempeño laboral en trabajadores de la cooperativa CREDICOOP agencia 

PUNO), utilizando el estadístico de Rho de Spearman. Se planteó la siguiente 

hipótesis estadística principal 

Prueba de Hipótesis General 

Hipótesis Nula (H0): 

No existe relación significativa entre el Talento Humano y el desempeño 

Laboral en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Hipótesis Alterna (H1): 

Existe relación significativa entre el Talento Humano y el desempeño 

Laboral en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Criterio: Regla de decisión 

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

alterna. 

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

nula. 

Tabla 11 

Relación entre el talento humano y el desempeño laboral   

 

Talento 

humano 

Desempeñ

o laboral 

Rho de 

Spearman 

Talento humano Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,744** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

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

 

Interpretación: 

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

variables de Talento Humano y Desempeño Laboral es altamente significativo 
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(p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relación entre las variables. Esto 

significa que a mayor talento humano mejor será el desempeño laboral o 

viceversa. 

 

Prueba de Hipótesis especifica 1  

Hipótesis Nula (H0): 

No existe relación significativa entre el Talento Humano y la cooperación 

y trabajo en equipo en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 

2021. 

Hipótesis Alterna (H1): 

Existe relación significativa entre el Talento Humano y la cooperación y 

trabajo en equipo en trabajadores de la Cooperativa  

CREDICOOP, Puno 2021. 

 

Criterio: Regla de decisión 

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

alterna. 

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

nula. 

 

Tabla 12 

Relación entre el talento humano, cooperación y trabajo en equipo  

 Talento 
humano 

Cooperaci
ón y 

trabajo en 
equipo 

Rho de 

Spearman 

Talento humano Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,680** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación: 

En la Tabla 12, se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las 

variables de Talento Humano y Cooperación y Trabajo En Equipo es altamente 

significativo (p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relación entre las 

variables. Esto significa que a mayor talento humano mejor será cooperación y 

trabajo en equipo o viceversa. 

 
Prueba de Hipótesis Especifica 2 

Hipótesis Nula (H0): 

No existe relación significativa entre el Talento Humano y el Cumplimiento 

de los objetivos y tareas de los trabajadores de la Cooperativa 

CREDICOOP, Puno 2021. 

Hipótesis Alterna (H1): 

Existe relación 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 decisión 

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

alterna. 

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

nula. 

Tabla 13 

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

 

Talento 
human

o 

Cumplimient
o de los 

objetivos y 
tareas 

Rho de 

Spearman 

Talento humano Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,712** 

Sig. (bilateral) . ,000 
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N 80 80 

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

 

 

Interpretación: 

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 relación entre las 

variables. Esto significa que a mayor talento humano mejor será el cumplimiento 

de los objetivos y tareas o viceversa. 

 

Prueba de Hipótesis Especifica 3 

Hipótesis Nula (H0):  

No existe relación significativa entre el Talento Humano y la Disciplina 

Laboral de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Hipótesis Alterna (H1): 

Existe relación significativa entre Talento Humano y la Disciplina Laboral 

de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Criterio: Regla de decisión 

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

alterna. 

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

nula. 
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Tabla 14 

Relación entre el talento humano y disciplina laboral 

 Talento 
humano 

Disciplina 
laboral 

Rho de 

Spearman 

Talento humano Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,768** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

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

Interpretación: 

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 relación entre las variables. Esto 

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

 

Prueba de Hipótesis Especifica 4 

Hipótesis Nula (H0): 

No existe relación significativa entre el Talento Humano y la superación 

personal de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Hipótesis Alterna (H1): 

Existe relación significativa entre el Talento Humano y la superación 

personal de los trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021. 

Criterio: Regla de decisión 

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

alterna. 

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

nula. 
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Tabla 15 

Relación entre el talento humano y superación personal 

 Talento 
humano 

Superació
n personal 

Rho de 

Spearman 

Talento humano Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,644** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

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

 

Interpretación: 

En la Tabla 15 se observa que el valor de la prueba Rho de Spearman para las 

variables Talento Humano Y Superación Personal es altamente significativo 

(p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relación entre las variables. Esto 

significa que a mayor talento humano mejor será superación personal o 

viceversa. 
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS 

6.1 Análisis descriptivo de los resultados 

De acuerdo al análisis estadístico de los resultados de la investigación, 

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 desempeño laboral y el 20% nivel medio. 

En los niveles por dimensiones de talento humano, observamos que en la 

dimensión 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 

dimensión habilidades el 28.7% presenta un nivel alto (23/80), 50% presenta un 

nivel medio (31/80). Sobre la dimensión 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 dimensión 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 Desempeño laboral, observamos que en 

la Dimensión Cooperación 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 dimensión 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 dimensión 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 Dimensión Superación 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 relación entre el Talento Humano y el Desempeño Laboral se observa 

que el valor de la prueba Rho de Spearman para dichas variables es altamente 

significativo (p<0.01). Existiendo relación entre las variables.  

En cuanto a la relación entre el Talento Humano, Cooperación 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 

relación entre las variables. 
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En referencia a la relación 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 relación 

entre las variables.  

De acuerdo a la relación 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 relación entre las variables.  

Por último, sobre la relación entre el Talento Humano y Superación Personal 

podemos observar que el valor de la prueba Rho de Spearman para las variables 

de Talento Humano Y Superación Personal es altamente significativo (p<0.01). 

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

  

6.2 Comparación y discusión de resultados con marco teórico 

El objetivo general de dicha investigación fue Establecer la relación entre el 

Talento Humano y Desempeño Laboral, los resultados presentan que el valor de 

la prueba Rho de Spearman para dichas variables es altamente significativo 

(p<0.01). Existiendo relación entre las variables. Lo que se asemeja a lo 

encontrado por Ñaupari (2018) en su estudio sobre Gestión del talento humano 

y su relación con el desempeño laboral del personal de la Dirección Regional de 

Salud Pasco, 2018, quien concluye que la relación entre ambas variables es 

causa efecto directa y de alto nivel, el valor de significación observada (p=0,387), 

es menor al nivel de significación teórica (a =0.05); es decir, que tienen un 

relación directa, a menor gestión del talento humano menor desempeño laboral  

y a mayor gestión del talento humano , mayor desempeño laboral. Y que se 

diferencia a lo encontrado por Álvarez y Tenazoa (2020) en su tesis sobre El 

control del talento humano y el desempeño laboral en la municipalidad provincial 

de coronel portillo, periodo 2016 – 2018, en cuyos resultados  no existe relación 

estadísticamente significativa entre el control del talento humano y el desempeño 

laboral de dichos trabajadores, no habiendo evidencia de que el talento humano 

tiene relación con el desempeño laboral, así mismo, la productividad y la calidad 

de la atención no se relacionan con el desempeño laboral.  Para Vallejo (2016). 
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El Talento Humano está encaminado a alcanzar metas organizacionales que 

lleven a la organización y a los trabajadores a mantener una buena disposición. 

Tanto los trabajadores como la organización tienen metas que de ser 

compartidas pueden beneficiar mutuamente a ambos, llevándolos a alcanzarlas 

y beneficiarse mutuamente.   Y para Chiavenato (2011) el Desempeño laboral 

es el proceder del trabajador en el logro de objetivos determinados, instituye 

condiciones particulares para alcanzar las metas trazadas.  

El objetivo específico 1 fue determinar la relación entre el talento Humano y la 

cooperación 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 relación entre las variables. Lo 

que se asemeja a lo encontrado por Nolberto (2017) en su investigación sobre la 

Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral del personal en la 

Municipalidad Distrital de Pichanaqui, encontrando que existe relación fuerte 

entre la gestión de talento humano y el desempeño de los equipos de trabajo en 

el sector empresarial privado, con un coeficiente de correlación de 0.898 

indicando una correlación moderada entre las variables (p = 0.000 < 0.01) con 

nivel de confiabilidad del 99%, existiendo relación positiva y significativa entre la 

gestión de talento humano y el desempeño de los equipos de trabajo. Según, 

Chiavenato (2013) el trabajar en equipo y la socialización es importante para los 

nuevos trabajadores que se integran de manera positiva al trabajo, Según Alles 

(2005) la cooperación y colaboración con terceros es una pieza fundamental de 

un equipo de trabajo, para que esta competitividad sea positiva, el propósito debe 

ser totalmente justificada, siendo importante que todo personal nuevo sea parte 

de un grupo y debe trabajar en equipo.  

En cuanto al objetivo específico 2 que buscaba determinar una relación 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 relación 

entre las variables. Lo que se asemeja a Del Castillo, A. (2017) en su 

investigación sobre gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital se concluye que existe 

una relación significativa entre ambas variables (Rho Spearman de 0.77) y que 
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existe relación significativa entre el conocimiento de los objetivos y tareas con el 

desempeño laboral (Rho Spearman de 0.71). demostrando que existe relación 

significativa entre ambas variables con Rho Spearman de 0.71 que representa 

alta asociación entre conocimiento y la variable Desempeño Laboral y 

conocimiento. Según, Arias (1989) el cumplimiento de los objetivos y tareas 

coadyuva a cumplir las metas proyectadas con la característica que se requieren 

en el tiempo y que se verifica con la evaluación cualitativa y cuantitativas del 

desempeño, cálida y cantidad de las tareas proyectadas y no planificadas en un 

determinado tiempo.  

De acuerdo al objetivo específico 3 de determinar la relación 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 Gestión del Talento 

Humano y Disciplina Laboral es altamente significativo (p<0.01). Por lo tanto, 

podemos decir que existe relación entre las variables.  Se asemeja a lo 

encontrando por Castañeda  (2018) en su tesis sobre Relación de gestión del 

talento humano con el desempeño laboral en la municipalidad distrital de los 

Baños del Inca y se encontró que existía una relación positiva moderada entre 

las variables existiendo relación significativa entre la Gestión del Talento y el 

Desempeño, así como una relación positiva entre gestión de talento humano con 

el desempeño laboral, de acuerdo al coeficiente R de Pearson de 0.655, 

indicando que hay una correlación positiva moderado, entre la gestión de talento 

humano con el desempeño laboral, lo que significa que si se da una buena 

gestión de talento humano impactara positivamente en el desempeño laboral del 

trabajador. Según Werher (2008) La disciplina laboral instala el ejercicio 

administrativo efectuado para motivar y validar el desempeño de las reglas 

internas, realizándose para alentar a los trabajadores, que efectúen las 

operaciones y normas para advertir los extravíos.  

Sobre el objetivo específico 4 encaminado a determinar la relación entre el 

talento Humano y la superación 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 Superación Personal es altamente significativo 

(p<0.01). Por lo tanto, podemos decir que existe relación entre las variables. Lo 

que se asemeja a lo encontrado por Sánchez,(2016), en su tesis “Influencia de 

la motivación en la mejora del desempeño laboral de los trabajadores de la 
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empresa Indoamérica Servicios Logísticos S.A.C.”, los resultados muestran que, 

no se brinda reconocimientos a los conductores por el desempeño de su trabajo, 

además que no existe una política establecida para fomentar el compañerismo, 

sin embargo, los conductores señalan que es importante que haya programas 

de motivación y capacitación laboral de los conductores, además de para mejorar 

su desempeño laboral que los lleve a la superación personal, debiéndose crear 

un sistema de: reconocimiento e incentivos económicos además de implementar 

programas de capacitación y motivación para elevar su rendimiento.  Para 

Werher (2008) la superación personal está referida a la autoevaluación que el 

empleado se hace en cuanto a su compromiso, limitaciones y sucesos en el 

desempeño de su labor, haciéndolo, en cada periodo, para medir sus resultados 

obtenidos y valorando su progreso continuamente, así como su habilidad y su 

ansiedad de superación, tanto por tareas de aprendizaje como de forma 

autoinstruida.  
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones 

1. Se determinó que existe relación entre el Talento Humano y Desempeño 

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

2. Se determinó que existe relación entre el Talento Humano y Cooperación y 

Trabajo en Equipo (Rho de Spearman .680**) siendo altamente significativo 

(p<0.01).  

3. Se determinó que existe relación entre el Talento Humano y Cumplimiento de 

los Objetivos y Tarea (Rho de Spearman .712**) siendo altamente significativo 

(p<0.01).  

4. Se determinó que existe relación entre el Talento Humano y Disciplina Laboral 

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

5. Se determinó que existe relación entre el Talento Humano y Superación 

Personal (Rho de Spearman .644**) siendo altamente significativo (p<0.01).  
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Recomendaciones 

1. Continuar con la divulgación de información pertinente sobre la importancia de 

la del talento humano y el desempeño 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 intervención dirigidos a los trabajadores, para el mejoramiento de 

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

3. Implementar un programa de sensibilización en la cooperativa para propiciar 

la participación directa de los empleados en talleres formativos de mejorar 

habilidades laborales que incidan en el desempeño de los trabajadores. 

4. Promover un adecuado desempeño laboral teniendo presente la importancia 

de la disciplina laboral, la cual debe estar en constante mejoramiento, tomando 

en cuenta la correlación alta que existe entre el talento humano y disciplina 

laboral. 

5. Finalmente realizar reconocimientos sobre el desempeño laboral de los 

trabajadores con la finalidad de promover el talento humano presente en la 

Cooperativa. 

6. Ampliar la investigación en una mayor población sobre talento humano y el 

desempeño laboral en trabajadores de cooperativas para identificar y poder 

modificar o incrementar su manifestación.  
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ANEXOS 

Anexo 01 Tabla 10 Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA LÓGICA 

TÍTULO:  Talento humano y desempeño laboral en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP, Puno 2021 

ESTUDIANTE: Carlos Rojas Verastegui 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE 
DIMENSI

ONES 
METODOLOGÍA 

¿Cuál es la relación entre 
el talento humano y el 
desempeño laboral entre 
los trabajadores de la 
cooperativa 
CREDICOOP, Puno 
2021? 

Identificar la relación entre 
el talento humano y el 
desempeño laboral entre 
trabajadores de la 
cooperativa CREDICOOP, 
Puno 2021. 

Existe una relación 
significativa entre el Talento 
Humano y Desempeño 
Laboral en trabajadores de 
la Cooperativa Credicoop 
Puno, 2021. 

 

Variable 1 

talento 
humano 

Conocimien
tos 
Habilidades 
Motivacione
s 
Actitudes 

Enfoque: Cuantitativo 

Método: Descriptivo 

Tipo: Descriptivo - 
correlacional 

Nivel de estudio: 
Básico 

Diseño: No 
experimental. 

Población  
80 trabajadores de la 
Cooperativa 
CREDICOOP de Puno 
 

Técnicas e 
instrumentos de 

PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECIFICOS 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre el 
talento humano y la 
cooperación y el trabajo en 
equipo de trabajadores de 
la cooperativa 
CREDICOOP, Puno 2021? 

Objetivo específico 1 
Establecer una relación 
entre el talento humano, la 
cooperación y el trabajo en 
equipo de los trabajadores 
de la cooperativa 
CREDICOOP, Puno 2021. 
 

Hipótesis específica 1 
Existe una relación 

significativa entre el talento 

Humano, la cooperación y 

trabajo en equipo en 

trabajadores de la 

Cooperativa CREDICOOP, 

Puno 2021. 
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Problema específico 2 
¿Cuál es la relación entre el 

talento humano y el 

cumplimiento de los 

objetivos y tareas de 

trabajadores de la 

cooperativa CREDICOOP, 

Puno 2021? 

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

 

Hipótesis específica 2 
Existe una relación 

significativa entre el talento 

humano y el Cumplimiento 

de los objetivos y tareas de 

los trabajadores de la 

Cooperativa CREDICOOP, 

Puno 2021. 

 

recolección de 
información  

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 
Cuestionario 

Instrumentos 
Variable 1: Talento 
humano 
Rodríguez (2009) 

Variable 2: Desempeño 
laboral García (2011) 

Prueba de normalidad 
de variables 
Kolmogorov Smirnov  

Pruebas no 
paramétricas: Rho de 
Spearman. 

Problema específico 3 

¿Cuál es la relación entre el 

talento humano y la 

disciplina laboral de 

trabajadores de la 

cooperativa CREDICOOP, 

Puno 2021? 

Objetivo específico 3 

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

 

Hipótesis específica 3 

Existe una relación 

significativa entre el talento 

Humano y la Disciplina 

Laboral de los trabajadores 

de la Cooperativa 

CREDICOOP, Puno 2021. 

 
Variable 2 

Desempeño 
laboral 

Cooperació
n y Trabajo 
en Equipo. 

Cumplimien
to de los 
objetivos y 
tareas 

Disciplina 
Laboral 

Superación 
personal 

 

Problema específico 4 

¿Cuál es la relación entre el 

talento humano y la 

superación personal de 

trabajadores de la 

cooperativa CREDICOOP, 

Puno 2021?  

 

Objetivo específico 4 

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

 

Hipótesis específica 4 

Existe una relación 

significativa entre el talento 

Humano y la superación 

personal de los trabajadores 

de la Cooperativa 

CREDICOOP, Puno 2021.  
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Anexo 02 Instrumentos 

 

Cuestionario de Talento humano 

Rodríguez (2009) Adaptado por: Núñez, 2019. 

 

Instrucciones: Leer las siguientes preguntas y marcar con (X) una sola alternativa por 

cada enunciado según la leyenda. Las respuestas serán reservadas y tienen carácter 

anónimo. 
 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 

N° Ítems 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Dimensión: conocimientos 

1 Las capacitaciones que ofrece la institución están acorde a las 

necesidades del profesional. 

     

2 Usted considera que su institución acepta las capacitaciones 

que usted requiere para el desempeño de sus funciones. 

     

3 La Institución donde labora capacita a su personal en temas que 

son de momento para el desempeño de sus funciones. 

     

4 Los trabajadores pasan la primera vez por un proceso de 

inducción al cargo. 

     

5 Cree usted como empleado que la institución ofrece charlas de 

motivación al personal. 

     

Dimensión: Habilidades 

6 Usted se siente capacitado para afrontar cualquier tipo de 

atención 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 está en malas condiciones. 

     

9   Usted identifica apropiadamente las ocupaciones que debe 

realizar. 

     

10 Usted se siente identificado con su institución y 

propone ideas para mejorar la gestión de la institución. 

     

Dimensión: Motivaciones 

11 Consideras usted como empleado que tu trabajo está bien 

remunerado. 
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12 Recibe algún reconocimiento cuando obtiene una evaluación alta 

por tu desempeño por parte de la institución. 

     

13 Recibe algún incentivo de parte de la institución que estimule tu 

desempeño futuro. 

     

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

15 La labor que realiza cubre sus expectativas.      

 Dimensión: Actitudes      

16 Controla sus emociones ante situaciones incomodas.      

17 Considera que tiene capacidad de dominar su carácter.      

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

metas impuestas. 

     

19 Los obstáculos no son barreras para el alcanzar los 

objetivos que se propone. 

     

20 Siempre piensa antes de actuar.      



65  

Cuestionario de Desempeño Laboral 

García (2011) Adaptado por: Núñez (2019) 

 

 

Instrucciones: Leer las siguientes preguntas y marcar con (X) una sola alternativa 

por cada enunciado según la leyenda. Las respuestas serán reservadas y tienen 

carácter anónimo. 
 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 

N° Ítems 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Dimensión: Cooperación y Trabajo en Equipo. 

1 Está de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en 

puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo. 

     

2 Está de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen 

productos de calidad. 

     

3 Hay mayor producción cuando las tareas se realizan en 

equipos de trabajo. 

     

4 Usted está de acuerdo que los trabajos en equipo son 

entregados de manera oportuna. 

     

5 Está usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo lo 

orienta a lograr una meta. 

     

Dimensión: Cumplimiento de los objetivos y tareas. 

6 Usted está de acuerdo que la presentación personal, 

distingue y representa la calidad del trabajador 

     

7 Está de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en 

su desempeño laboral por encima del cumplimiento. 

     

8 Está de acuerdo que la capacidad de realización es el 

cumplimiento de tareas de la mejor manera. 

     

9 Está de acuerdo que el centro de salud, promueva la 

iniciativa del trabajador. 

     

10 Está de acuerdo que la creatividad influye para        la 

resolución de problemas. 

     

Dimensión: Disciplina Laboral 
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11 Está 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. 

     

Dimensión: Superación Personal 

16   Las funciones que le encomiendan van acordes a su 

perfil. 

     

17 Ud. Cree que es importante, en la institución donde 

labora, que debe haber buenas Relaciones interpersonal. 

     

18  Existe colaboración y cooperación entre compañeros.      

19 Su jefe le permite aplicar conocimientos dirigido a la 

mejora de sus funciones. 

     

20 Comparte su conocimiento y trasmite sus experiencias con 

sus compañeros. 
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ANEXO 3 

Base de datos spss 
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Anexo 4 

Tablas confiabilidad 

Talento Humano 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,942 20 

 

Desempeño Laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,950 20 

 

Tamaño Del Efecto 
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ANEXO 5 CARTA DE PRESENTACION Y ACTA DE APROBACION 
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INFORME TURNITIN TALENTO HUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL 

 


