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Resumen
En el contexto de la transformacion estructural y digital de las organizaciones por
causa de la globalizacién y el desarrollo tecnoldgico, el talento humano es un factor
fundamental del colectivo social de una empresa, porque su desempefio laboral
impacta en la productividad y en el logro de objetivos institucionales, asi como en el
desarrollo organizacional. En este sentido el objeto del presente trabajo de
investigacion fue determinar el nivel de relacion existente entre la gestion del talento
humano con el desempefio laboral en los colaboradores de una agencia de una
entidad financiera en el distrito de Moshoqueque, Chiclayo, 2023. Para la investigacion
se aplic6 como metodologia el enfoque cuantitativo de tipo aplicada, con disefio no
experimental y transversal correlacional en una muestra censal de 52 trabajadores. La
encuesta fue la técnica utilizada para recolectar la informacién con dos cuestionarios
como instrumentos validados por el método de criterio de expertos y medidos en su
fiabilidad mediante el alfa de Cronbach. La estadistica inferencial verifico la existencia
de una fuerte relacion estadistica al obtener un valor de p=0,00 y una correlacion alta
verificada con el valor de Rs=0,790. Las dimensiones de gestion del talento humano
también verificaron alta correlacionalidad con desempefio laboral. La investigacion
concluye que una adecuada gestion del talento humano incide en el mejor desempefio
laboral de los colaboradores de la agencia de la entidad financiera. Se puede sostener,
asimismo, que la relacién directa entre las variables explica el hecho del compromiso

y la identidad institucional del trabajador.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, identidad,

desarrollo organizacional.



Abstract

In the context of the structural and digital transformation of organizations due to
globalization and technological development, human talent is a fundamental factor of
the social collective of a company, because its work performance impacts on
productivity and the achievement of institutional objectives, as well as in organizational
development. In this sense, the objective of this research work was to determine the
level of relationship between the management of human talent and work performance
in employees of an agency of a financial institution in the district of Moshoqueque,
Chiclayo, 2023. For the research, the quantitative approach of applied type was applied
as a methodology, with a non-experimental design and correlational cross-sectional in
a census sample of 52 workers. The survey was the technique used to collect the
information with two questionnaires as instruments validated by the method of expert
criteria and measured in its reliability using Cronbach's alpha. The inferential statistics
verified the existence of a strong statistical relationship when obtaining a value of
p=0.00 and a high correlation verified with the value of RS=0.790. The dimensions of
human talent management also verified high correlations with work performance. The
research concludes that an adequate management of human talent affects the best
work performance of the collaborators of the agency of the financial institution. It can
also be argued that the direct relationship between the variables explains the fact of

commitment and the institutional identity of the worker.

Keywords: human talent management, job performance, identity, organizational

development.



INTRODUCCION

La globalizacién y la revolucion tecnolégica transformaron las condiciones
comerciales y econdmicas de los mercados nacionales e internacionales,
incrementado los niveles de competitividad y generando la necesidad empresarial de
realizar transformaciones estructurales y digitales como una forma de enfrentar el
rapido e intenso cambio del entorno. En este contexto el talento humano representa
un factor fundamental, considerando que las organizaciones son espacios
esencialmente sociales donde un colectivo de personas pone en practica sus
conocimientos, habilidades, capacidades y experiencia para activar todos los procesos
administrativos y productivos.

De acuerdo con el informe anual de Global Leader Forecast (2021) el 55% de
las empresas consideran importante enfocarse en la formacién de nuevos lideres y el
52% en retener el talento humano; asimismo, las expectativas de los empleados es
acceder a programas de entrenamiento y capacitacion y desarrollar sus habilidades
blandas, con el propésito de gestionar adecuadamente el cambio en la organizacion.
Los factores de éxito de una organizacion medidos en el nivel de competitividad y
productividad para el desarrollo organizacional (Viteri y Franco, 2022) se vinculan con
las estrategias de administraciéon y manejo del talento humano (Miguel, 2018). Por eso
la importancia de integrar condiciones — capacidades para impactar positivamente en
el desenvolvimiento laboral con el desarrollo de capacidades y conocimientos (Alvarez
et. al, 2018) y lograr procesos eficientes y eficaces (Ortiz-Gutiérrez et al., 2021) para
el desarrollo organizacional (Ponce et al., 2022; Torres et al., 2019).

La perspectiva tradicional de considerar a las personas como parte de los
recursos estructurales empresariales, ha dado paso a un enfoque integral que lo
revalora como un talento humano que debe ser gestionado adecuadamente para
alcanzar los objetivos empresariales. En esta perspectiva las personas con sus
capacidades son un activo intangible para las entidades del sector bancario
(Mizintseva & Gerbina, 2009) cuyo modelo de gestion se transfiere de la sede principal
hacia las agencias ubicadas en el resto del pais (Newenham-Kahindi, 2011).

En el ambito de nivel nacional las empresas del sector financiero también han

mostrado interés por identificar, desarrollar y retener el talento humano como una
1



forma de redefinir la gestién del desempefio laboral orientado hacia el logro de los
objetivos empresariales; situacién que se evidencia en el reporte Great Place To Work
2021-2022 (GPTW, 2022) donde aparecen tres entidades de servicios financieros en
el ranking nacional por su cultura organizacional y promover ambientes de trabajo
seguros y motivadores.

La investigacion se enfoco en la problematica percibida en la dependencia de
una entidad financiera ubicada en Moshoqueque del distrito José Leonardo Ortiz de
Chiclayo, donde el actual modelo de gestion no genera comportamientos laborales que
reflejan un buen desempefio laboral, pues, al parecer no se identifica ni se aprovecha
al maximo el talento de los colaboradores para brindar calidad y eficiencia en la
atencién personalizada y en el servicio individualizado a los clientes de la agencia.
Esta deficiencia en el servicio puede tener como causa una inadecuada administracion
estratégica del talento humano que no interrelaciona las condiciones fisicas y las
capacidades del personal para generar motivacién y compromiso laboral que redunden
en el mejor desenvolvimiento laboral. Por ello, son necesarias medidas correctivas
para potenciar el talento humano de la agencia y convertirlo en un factor de ventaja
competitiva fundamental para el desarrollo organizacional de la agencia.

La justificacion del estudio se enmarca en lo sostenido por Hernandez y
Mendoza (2018). Asi, se conocié como la entidad gestiona el talento humano en sus
agencias, para tomar acciones correctivas que mejoren las habilidades y capacidades
del personal de planta enfocados en su desarrollo laboral y en el desarrollo
organizacional.

La relevancia social se centrd en el beneficio laboral del trabajador para mejorar
sus habilidades y fortalecer sus capacidades de manera que incidan en la mejora de
su desempefio laboral y satisfaccién con el puesto de trabajo; y brindar asi, una mejor
atencion al cliente. El ambiente de trabajo adecuado reducira la inseguridad laboral y
el nivel de riesgo de trastornos laborales, para garantizar la salud y el desarrollo
personal de los trabajadores.

El impacto econémico se centra en la productividad como efecto organico del
esfuerzo y desempefo de cada trabajador en el cumplimiento de sus actividades y

funciones. Los trabajadores satisfechos en su puesto de trabajo son mas entusiastas
2



y comprometidos con la entidad para alcanzar considerables indices de productividad.
El desarrollo y retencion de talentos es mas conveniente que buscar y contratar por
los altos costos que representa el proceso de busqueda, seleccidn e induccion.

Como pregunta general de estudio se plante6 ¢Como se relacionan la gestién
del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de una agencia de
una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo, 2023? Asimismo, se plantearon las
siguientes preguntas especificas: a) ¢Qué relacion existe entre el conocimiento y
desempeiio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo?, b) ¢Cémo se relacionan las habilidades y desempefio
laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque,
Chiclayo?, c) ¢Qué relacion existe entre la actitud y desempefio laboral en los
colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo?; d)
¢,Como se relacionan las capacidades con el desempenio laboral en los colaboradores
de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo?; e) ¢ Qué relacion
existe entre motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de una agencia de
una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo?

Asi, por el propésito de estudio se plante6 como objetivo general: Determinar el
nivel de relacién existente entre la gestion del talento humano con el desempefio
laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque,
Chiclayo, 2023. Asimismo, se elaboraron siguientes los objetivos especificos: a)
Identificar el nivel de relacion entre el conocimiento y desempefio laboral en los
colaboradores de una agencia de una entidad financiera, b) Definir el nivel de relacion
existente entre las habilidades y desempefio laboral en los colaboradores de una
agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo, c) Determinar el nivel de
relacion existente entre la actitud y desempefio laboral en los colaboradores de una
agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo, d) Identificar el nivel de
relacion entre las capacidades y el desempefio laboral en los colaboradores de una
agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo, y; e) Identificar la
correlacionalidad entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de

una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo.



Il. MARCO TEORICO

En toda investigacion el marco tedrico representa una estructura fundamental
porque como brajula de investigacion orienta y guia el estudio para la elaboracion de
los fundamentos conceptuales sobre las variables y sus relaciones en el problema a
investigar de manera que se pueda organizar la investigacion, asi como definir la
metodologia investigativa (Hernandez & Mendoza, 2018; Gallego, 2018).

En el contexto internacional, Colcha-Dias et al., (2021), concretaron un estudio
descriptivo — propositivo — explicativo en la ciudad de Zamora, Ecuador, con el
proposito de analizar y describir la dependencia estadistica entre la forma de como se
administra el talento humano en los trabajadores de una empresa del sector
econdémico de construccion con la mejora de su desempefio, definiendo una muestra
poblacional para la recogida de datos mediante la aplicacion de cuestionarios. Los
resultados estadisticos inferenciales por el procesamiento de la informacion
comprobaron con un p-valor = 0,006 que la forma de gestionar el talento en la empresa
constructora incidia en el desempefio de sus trabajadores. Por estos resultados, la
conclusion investigativa se enfoca en resaltar como la forma de gestionar el talento
humano implica desarrollar estrategias y procesos adecuados para mejorar el
desenvolvimiento laboral de los trabajadores como recurso estratégico y de desarrollo
organizacional.

Por otro lado, Alvarez (2022) desarrollé6 en Colombia una investigacién de
metodologia no experimental, alcance correlacional no causal y transeccional para
analizar la relacion estadistica de las variables en municipalidades, con informacién
consignada en un formato de avance de gestion publica y en los datos de la medicion
del desempefio municipal. En este sentido, el investigador defini6 como unidad de
analisis de estudio las municipalidades de Colombia. Los resultados estadisticos
inferenciales confirmaron la hipotesis de estudio al obtener un coeficiente r = 0,360 y

un p — valor = 0,05 para todas las municipalidades. Por tanto, se comprobé una débil

y directa correlacion de las variables que permitié concluir con un 95% de confianza
estadistica que la forma adecuada de gestionar el talento humano a nivel institucional

incide favorablemente en el desenvolvimiento de nivel organizacional.



En Bolivia, Zeballos (2019) aplicé un estudio con enfoque metodoldgico
cuantitativo y descriptivo en una empresa fabricante de ladrillos cerdmicos, a efectos
de elaborar un modelo propio de administracion de personal con desarrollo de
procesos que mejoren el desempefio laboral; Utiliz6 una muestra censal de 37
unidades muestrales que contestaron dos cuestionarios por cada variable
estructurados cada uno con 12 items. Los resultados con un Rho Spearman = 0,687 y
un p-valor = 0,000 verificaron la existencia de una moderada correlacion. Por esta
razon, se pudo afirmar que la decision de implementar un nuevo y propio modelo de
gestion del personal incidira directamente en la productividad de la fabrica por el mejor
desempeifio de los trabajadores.

En otra investigacion internacional realizada en el sector privado, Porras (2021)
realizé un estudio mixto con metodologia descriptiva — exploratoria — correlacional en
la municipalidad de Salcedo, Cotopaxi, Ecuador, con el propdsito de analizar la forma
de administrar el talento humano y su incidencia en el desenvolvimiento de los
trabajadores de cuatro empresas de la jurisdiccion, cuyo poblacion total estuvo
representada por 35 trabajadores que fueron parte de la muestra poblacional para la
obtencién de los datos para la investigacion. Los resultados estadisticos inferenciales
verificaron con un p-valor = 0,000 la dependencia estadistica de la administracion del
talento humano sobre el desenvolvimiento laboral en el contexto de las cuatro
empresas del Cantén Salcedo, donde los administradores asumen las funciones y
procesos propios de la administracion del personal.

Como parte de otro trabajo de investigacion internacional, tenemos el articulo
cientifico de Dolores et al., (2023) que contiene el estudio realizado en Ciudad de Tierra
Blanca, Veracruz, México, cuyo propdsito fue analizar la asociacion estadistica entre
la motivacién y el desenvolvimiento en el trabajo de profesionales de la salud de un
hospital puablico. El estudio fue de metodologia cuantitativa y correlacional en funcion
al objetivo de estudio, y por el tiempo de estudio u observacién de las variables fue de
disefio transversal y descriptivo. Como técnica estadistica se utilizo el muestreo
aleatorio simple que definio una muestra representativa de 30 profesionales de la
salud. El andlisis estadistico inferencial mostré como coeficiente un p — valor = 0,354

gue implicdé una positiva correlacion entre las variables que definieron el objeto de
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estudio, y, por tanto, demostrd en el contexto de la realidad problemética estudiada la
influencia de la motivacion en el desenvolvimiento laboral de los trabajadores de la
salud en la organizacion.

Siguiendo esta tematica de investigacion, encontramos el estudio realizado por
Gorddn (2018) en una entidad del sector financiero de Ambato, Colombia, para evaluar
el nivel relacional entre motivacion en el trabajo y el desenvolvimiento de los
trabajadores en una empresa cooperativa; desarrollando para el caso una
investigacion de metodologia cuantitativa - descriptiva, con fuentes de informacion
bibliografica y de campo, y de tipo correlacional por el objeto de estudio. Se opt6 por
una muestra poblacional de 81 trabajadores que respondieron un cuestionario
estructurado. El andlisis inferencial a través del estadigrafo de Pearson verifico un
coeficiente de 0,082 y una significancia con p — valor = 0,0469. Estos resultados
confirmaron la hipétesis del investigador sobre la relacion estadistica entre las
variables. Por tanto, la conclusion investigativa fue que una adecuada motivacion
incidia positivamente en el desempefio del trabajo de cada uno de los empleados de
la entidad financiera.

Por otro lado, considerando que los cambios del entorno y el desarrollo
tecnolégico impactan en todos los procesos sociales, Chavez & Henriquez (2020)
realizaron una investigacion en las escuelas de gestion publica de Ecuador para
evaluar el nivel de asociaciéon estadistica entre la forma de gestionar el conocimiento
y el desempeiio de las labores en profesores de las escuelas fiscales; para lo cual
aplicaron el método descriptivo — correlacional en funcion del objetivo de estudio.
Como técnica estadistica para definir la muestra se utiliz6 el muestreo aleatorio
estratificado, por la que quedé definida en 260 participantes representantes de los
segmentos poblacionales de Guayaquil, Samborondén y Duran.

Los resultados de esta investigacién, por el procesamiento de datos y segun el
dimensionamiento de los constructos, comprobaron que el conocimiento y el
desenvolvimiento en las labores tenian una relacion directa en el profesorado, con un
valor estadistico correlacional de 0,984. Por estos hallazgos, la investigacion concluy6
gue la adquisicion y transferencia de conocimiento es un aspecto fundamental en la

dindmica procesal administrativa de las organizaciones en el sentido que permite el
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desarrollo del capital intelectual mediante el uso O6ptimo de la informacion,
conocimiento, capacidades y habilidades para un desarrollo organizacional sobre la
base del proceso cognitivo de los trabajadores.

Como parte del talento humano las capacidades laborales son importantes para
el buen desempefio en el cumplimiento de tareas y funciones. En este sentido,
Navarrete (2018) realizdé en la ciudad de Ambato una investigacion cuantitativa —
descriptiva para evaluar el grado de impacto de la capacitacion en el desenvolvimiento
de los trabajadores de una empresa comercial, con una muestra censal definida por
100 participantes, con un cuestionario validado y con valor de confiabilidad de a =
0.819. Los resultados de la estadistica inferencial confirmaron la hipotesis formulada
por el investigador con un coeficiente r = 0,729 y p — valor = 0,000. Por tanto, al existir
una alta y directa correlacion entre las variables definidas en el objeto de la
investigacion, la conclusion investigativa fue que el nivel de capacitacion tenia
incidencia significativa en el desenvolvimiento funcional de los trabajadores de la
empresa de sector comercial donde se realizo el estudio.

A nivel internacional también encontramos estudios realizados en el personal
administrativo de un distrito educativo del sector publico. En este sentido, Altamirano
(2020) desarroll6 una investigacion descriptiva — correlacional de acuerdo con la
finalidad del estudio que fue analizar la correlacion entre la administracion del talento
del personal y el desenvolvimiento funcional de los trabajadores administrativos de un
distrito educativo ubicado en el Cantén de Quero, provincia de Tungurahua, Ecuador.
La informacién se obtuvo de una muestra censal definida por 30 administrativos
mediante la aplicacion de un cuestionario especifico elaborado por el investigador. En
el proceso analitico y estadistico inferencial se aplico el estadigrafo de Rho Spearman
por corresponder a datos con distribucién no paramétrica.

Los resultados verificaron la hipotesis alterna del primer objetivo especifico, al
comprobar la moderada correlacion entre la dimension conocimiento con desempefio
del trabajo con Rs = 0,439 y p — valor = 0,004. Para la dimension habilidad con
desempeifio laboral se comprobé una alta correlacién con Rs = 0,872 y p — valor = 0,
000. Asimismo, se comprobo un nivel de alta correlacionalidad entre la dimension juicio

y desempefio de trabajo con Rs = 0,777 y p—valor =0, 01; y para la dimension actitud
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con desempefio laboral se registré un valor de Rs = 0,764 y un p — valor = 0, 02. Estos
resultados permitieron concluir que entre las variables del objeto de estudio existia una
alta asociacion estadistica.

En el contexto nacional también se han desarrollado investigaciones enfocadas
en el andlisis relacional de la gestién administrativa del personal con desempefio en el
trabajo, tanto en entidades de gestion privada como en las de gestion publica. En esta
linea investigativa encontramos a Espinoza & Montalvo (2021) que realizaron un
estudio cuantitativo y descriptivo — correlacional en el personal administrativo de una
oficina registral de la ciudad de Huancayo, para evaluar la relacion estadistica entre
talento humano y el desenvolvimiento de los empleados administrativos de la referida
sede institucional. La muestra fue del tipo censal constituida por 24 participantes a
quienes se aplico un cuestionario con 19 items disefiado por los investigadores.

Los resultados del proceso estadistico inferencial, mediante el estadigrafo de
Pearson, verificaron que la gestion del talento humano si tenia incidencia considerable
en el desenvolvimiento laboral de los administrativos de la entidad publica registral con
r= 0,769 y con una significancia de p = 0,000. Para el caso de la asociacién estadistica
entre cada dimension del talento humano con desempefio laboral, se comprobé la
correlacion entre dichas variables con los siguientes resultados: dimension
conocimiento y desempefio laboral con r = 0,685 y p — valor = 0,000; dimensién
habilidad y desempefio laboral con r = 0,606 y p — valor = 0,002; dimensién actitud y
desempefio laboral con r = 0,619 y p — valor = 0,001; dimension capacitacion y
desempefio laboral con r = 0,685 y p — valor = 0,008; y, la dimensiébn motivacion y
desempeifio laboral con r = 0,564 y p — valor = 0,004.

En igual sentido, Donayre & Macedo (2019) realizaron un estudio de
metodologia descriptiva — transeccional — correlacional para evaluar el nivel relacional
entre la gestion del talento humano y desempefio en el trabajo en el personal
administrativo de un banco privado de la ciudad de Pucallpa. Para la recopilacion de
la informacion se definio una muestra censal conformada por 32 unidades de analisis
gue respondieron sendos cuestionarios para cada variable. El procesamiento de
analisis relacional de los datos de las variables se hizo a través del estadigrafo de

Spearman.



Asi, la hipotesis general planteada por los investigadores fue rechazada al
verificarse un Rs = 0,185 y una significancia con p = 0,329, por lo que se comprobdé la
inexistencia de una correlacion entre las variables principales de estudio. La dimension
conocimiento si verifico correlacionalidad moderada con Rs = 0,459 y una significancia
con p = 0,011 con desempefio en el trabajo. La dimension habilidades con desemperio
en el trabajo tampoco verificaron un nivel de relacion estadistica al obtener Rs = 0,151
con una significancia de p = 0,426. Asimismo, la dimension motivacion con desempefio
laboral tampoco verificaron nivel correlacional alguno al comprobarse un Rs = 0,034 y
una significancia con p = 0,860. Por dltimo, la dimensién actitudes con desempefio
laboral verificaron un Rs = 0,364 y una significancia con p = 0,048 por lo que se validé
la hipotesis de los investigadores sobre la existencia de una relacion estadistica entre
las variables.

En la investigacion realizada en los trabajadores de una universidad publica en
Chachapoyas, Amazonas, Medina et al. (2022) aplico la metodologia del estudio
cuantitativo, correlacional y transversal para determinar el nivel relacional entre la
forma de gestionar el talento humano con el desempefio laboral. Se trabajé con una
muestra censal de 75 participantes. La estadistica inferencial permitié contrastar la
hip6tesis general verificando un x?>= 11,789 y un p — valor = 0,003, por lo que se
confirmd la relacion estadistica entre gestion del talento humano y desempefio laboral.
Asimismo, para las dimensiones habilidades gerenciales y motivacion laboral de la
gestion del talento humano se comprobd la correlacionalidad con desempefio laboral,
con p — valor = 0,034 y p — valor = 0,001, respectivamente. Sin embargo, para la
dimension gestiéon del conocimiento no se verificO una relacion estadistica con
desempeiio laboral, al obtener un p — valor = 0,109.

Cadillo (2018) realiz6 una investigacion en el sector financiero, para determinar
la influencia de las actitudes laborales en el desempefio del personal de una agencia
de una caja municipal en la provincia de Barranca, Lima. La metodologia investigativa
fue aplicada, cuantitativa, no experimental y correlacional transeccional; con una
muestra censal de 17 unidades de analisis a quienes se aplico cuestionarios para cada
variable disefiados por el investigador. El andlisis estadistico inferencial se realiz6

utilizando el estadigrafo de Spearman para verificar la correlacionalidad entre las
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variables principales. Los resultados obtenidos con un coeficiente de Rs = 0,704 y un
p — valor = 0,000 permitieron comprobar la correlacion entre actitudes y desempefio
laboral. Asimismo, se comprob6é la correlacionalidad entre las dimensiones
satisfaccion laboral y compromiso organizacional con desempefio laboral, al verificarse
en ambos un p — valor = 0,000 y un coeficiente Rs = 0,793 y Rs = 0,847,
respectivamente.

El sustento tedrico de la gestidon del talento humano lo encontramos en Ganaie
& Haque (2017) que desde la perspectiva interna de la administracion la definen como
un proceso que determina las competencias fundamentales requeridas para ocupar
cargos o participar en proyectos especificos dentro de la organizacién, con el proposito
de identificar entre el personal a aquellos que teniendo un buen desempefio y un alto
potencial de desarrollo pueden mejorar sus capacidades e incrementar sus
conocimientos mediante programas de entrenamiento y capacitacion. Desde esta
perspectiva la gestion del talento humano engloba la consolidacion de la cultura
organizacional, el fortalecimiento de la relacion objetivos personales — objetivos
organizacionales para el beneficio mutuo y la creacién de valor enfocado en el talento
humano. Estos autores identifican cuatro dimensiones en la administracion del talento
relacionadas con el éxito empresarial y la creacion de valor organizacional:
competencias fundamentales, seleccion y retencion de talentos, desarrollo de talentos
y cultura del talento.

Las competencias fundamentales hacen referencia a las habilidades,
conocimientos y comportamientos identificados en el talento humano que gestionados
adecuadamente permiten reducir la brecha de competencias ante requerimientos de
personal para cargos especificos o proyectos especiales dentro de toda entidad.
Gestionar el talento humano por el enfoque de competencias considera el talento como
un activo y factor estratégico para el mejor desempefio laboral y el desarrollo
organizacional (Ganaie & Haque, 2017).

La seleccion y retencion de talentos implica que el personal con potencial sea
capacitado para cubrir los puestos claves o estratégicos porque constituyen una

ventaja competitiva para el éxito empresarial. En este sentido el desarrollo de talentos
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considera que los programas de entrenamiento y capacitacion son una inversion para
el desarrollo y crecimiento empresarial (Ganaie & Haque, 2017).

La cultura del talento hace referencia al proceso de intercambio y beneficio
mutuo entre el talento y la empresa, compartiendo conocimientos y experiencias para
innovar en el trabajo de manera que se consolide la cultura organizacional para
alcanzar la competitividad y el éxito empresarial (Ganaie & Haque, 2017).

Para Efendi (2021) la gestion del talento humano se enfoca en la deteccién de
talentos a través de un proceso de actividades que permitan identificar a los empleados
con alto potencial y ubicarlos en el puesto adecuado de acuerdo con sus capacidades.
La identificacion del talento se asume como un proceso integral que abarca todas las
areas de todos los niveles administrativos (Gallardo - Gallardo, 2018).

Para Sopiah et al. (2020) la gestion del talento humano representa un
componente fundamental en la estructura administrativa para el desarrollo de los
trabajadores y de la organizacién a través de un modelo de gestidén con practicas que
favorezcan la competitividad y el mejor desempefio de los empleados. Se le puede
concebir como una estrategia organizacional para enfrentar los retos del cambio a
causa del vertiginoso desarrollo tecnolégico (Yoon et al., 2019).

En la Sociedad del Conocimiento en que vivimos, ademas de los cambios
estructurales, existen transformaciones socioculturales que impactan el aspecto
cognitivo y conductual de las personas dentro de las organizaciones. Desde esta
perspectiva la gestion del talento no solo es responsabilidad del area administrativa
creada para tal fin, sino que exige de los altos directivos y administradores ejecutar
acciones y estrategias que desarrollen la cultura del talento para aprovechar las
capacidades, conocimientos y habilidades de los trabajadores con talentos en favor
del crecimiento y beneficio mutuo que permita crear valor organizacional. De acuerdo
con Chiavenato (2020) los talentos tienen cinco competencias fundamentales que los
hace especiales y destacables: conocimientos, habilidades, capacidades, actitud y
motivacion.

Para el estudio sobre como se gestiona el talento humano se asumieron cuatro
dimensiones resultantes de la integracion tedrica de Ganaie & Haque (2017) y

Chiavenato (2020) como se detalla a continuacion:
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Conocimiento. Para las organizaciones el conocimiento y su forma de
gestionarlo constituyen un componente fundamental para el éxito y la sostenibilidad de
las organizaciones, mas aun en el actual contexto donde la globalizacion y el desarrollo
tecnoldgico requieren de empresas altamente competitivas (Pabon, 2016). De este
mismo parecer es Chiavenato (2020) al considerar el conocimiento como el factor que
crea ventaja competitiva y genera valor organizacional.

Habilidad. En el ambito empresarial, ademas de las habilidades técnicas, han
tomado importancia las llamadas habilidades blandas o habilidades del siglo XXI que
Yturralde (2020) las define como un conjunto de atributos personales y diferenciados
que predisponen al individuo a integrarse, comunicarse segun el contexto, ejercer
liderazgo, ser agentes de cambio, ser motivadores y resolver problemas con
creatividad, para lograr el mejor desempefio laboral que favorezca la competitividad
empresarial.

Actitud. Esta caracteristica se vincula con el hacer las cosas correctamente
(Chiavenato, 2020); es la manera de comportarse o0 actuar como respuesta ante
eventos o situaciones imprevistas en el lugar de trabajo y que incide en su rendimiento
o desempefio (Chavez, J., s.f.; Leyva, 2019).

Capacidad. Para Diaz & Prieto (2016) la capacidad es la correspondencia
biunivoca equilibrada y total entre los atributos y caracteristicas de los trabajadores
con las caracteristicas y exigencias del trabajo. Es decir, el trabajador tiene la
experiencia y capacidad para tener un buen desenvolvimiento laboral y lograr los
resultados esperados, constituyéndose como un elemento dinamico diferenciador y
motivador.

Motivacion. Es un proceso interno autbnomo del trabajador por el que decide
actuar y poner toda su capacidad y esfuerzo hacia un objetivo, como respuesta
integradora de los motivos individuales y los motivos institucionales que confluyen en
su decision de actuar conociendo el beneficio mutuo esperado ((Hellriegel y Slocum,

2004); conociendo las condiciones laborales (Foncubierta y Sanchez, 2019) y
asumiendo su proyeccién de satisfaccion y autorrealizacién (Marin y Placencia, 2017).
En cuanto a las teorias administrativas que sustentan la gestién del talento

humano, podemos mencionar a la Teoria Y de McGregor (1957) que sostiene que la
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motivacion laboral y la necesidad de crecimiento y desarrollo personal son factores
gue inciden en el buen desempenio laboral. Asimismo, la Teoria de Maslow (1937) se
vincula con la gestion del talento humano en el sentido que las empresas deben
atender las necesidades de desarrollo laboral del trabajador que implica un sueldo
acorde a las tareas realizadas, adecuado ambiente laboral, reconocimiento u
oportunidad de desarrollo personal y laboral.

Respecto del desempefio laboral, como segunda variable contenida en el objeto
general de la investigacion, Argoti (2020) la define, desde la perspectiva positiva del
trabajador, como el valor cuantificado del resultado de su trabajo y de su rendimiento
laboral que aporta en el nivel de logro de los objetivos.

En igual sentido, Viswesvaran & Ones (2017) la definen como una variable
dependiente que implica comportamientos individuales evidentes y no evidentes que
pueden ser medibles o evaluables para determinar el nivel o la magnitud del valor que
aporta al logro de los objetivos, con los cuales el trabajador se siente comprometido e
identificado en términos de crecimiento; y por los cuales pone toda su capacidad y
esfuerzo para contribuir en su consecucion.

Para Chiavenato (2020) el desempefio laboral como comportamiento individual
es variable porque depende de las caracteristicas, actitudes y personalidad del
trabajador (habilidades blandas), de las competencias laborales y profesionales
(habilidades duras), asi como de las condiciones y factores ambientales del area o
puesto de trabajo. Todos estos elementos son causa de una valoracion individual que
determina el involucramiento del trabajador a través del esfuerzo y el empefio que
decide poner en el cumplimiento de sus tareas y funciones.

Asimismo, la Teoria Dual de Herzberg se enfoca en dos factores que inciden
en la motivacién y el desempefio laboral. Por un lado, estan los factores extrinsecos
gue son elementos que el trabajador no puede controlar, pues es exclusiva decisién
de la empresa y estan mas vinculados con la insatisfaccién laboral (salario, incentivos,
condiciones fisicas, supervision, etc.). Por otro lado, estan los factores intrinsecos que
son elementos de naturaleza personal y subjetiva del trabajador y se relacionan de
manera directa con su satisfaccion laboral (autorrealizacion, logros en el trabajo,
percepcion positiva del trabajo, etc.).
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Sobre la base tedrica precedente se determinaron las siguientes dimensiones
para la variable desempefio laboral:

Calidad del trabajo. Easton & Van Laar (2018) argumentan que existen diversas
definiciones para la calidad de vida en el trabajo. En este sentido existen definiciones
enfocadas en los factores extrinsecos y otros en los factores intrinsecos. En un
concepto integrador de enfoque técnico-humanista Sharma & Gupta (2017) sostienen
gue la calidad de vida laboral es un indicador que mide la experiencia personal de un
trabajador sobre su percepcion de calidad en la combinacidon del disefio técnico del
lugar de trabajo (entorno — objetivo) con sus capacidades y experiencia (interno —
subjetivo). Desde la perspectiva organizacional, la calidad del trabajo se vincula con el
nivel de desempefio individual y su aporte a la productividad de la organizacion
(Chiavenato, 2020).

Compromiso laboral. Para Bakker & Demerouti (2008) es un estado que implica
fuerza, compromiso y conocimiento por el cual el trabajador pone todos sus recursos
para cumplir con diligencia sus actividades hacia el logro de los objetivos. Es decir, el
involucramiento, la identidad, la lealtad y la satisfaccion subyacen en el compromiso
laboral por la importancia de su trabajo y el valor que representa para la empresa
(Chiang et al., 2010).

Liderazgo y Trabajo en Equipo. El liderazgo es un proceso sociocultural que se
compone de un lider motivador y orientador, de seguidores identificados con el lider y
de un contexto donde se desarrolla el liderazgo con criterios de participaciéon con el
propésito de generar conductas positivas sobre el consenso de la aceptacion de los
objetivos (Gonzélez et al., 2021). El trabajo en equipo es un colectivo humano
cohesionado, unido, comprometido, compacto aun en sus diferencias, que integra
esfuerzos y capacidades individuales hacia metas y objetivos comunes para lograr
competitividad, productividad, eficiencia y eficacia en el uso de sus recursos (Ayovi,
2019).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Conforme a lo sostenido por Esteban (2018) la presente investigacion fue de
tipo aplicada porque la investigacion se realiz6 sobre la sobre la base de
construcciones tedricas y conocimientos existentes de las variables de estudio con el
propodsito de solucionar la problematica identificada; y es descriptiva porque constituye
un analisis cientifico para especificar las caracteristicas y propiedades de las variables
en un determinado contexto a efecto de comprobar una hipétesis respecto del
problema investigado. Por el propésito de estudio y los objetivos especificos fue una
investigacion de enfoque cuantitativa, porque los datos que se obtuvieron por
aplicaciéon de los instrumentos de recoleccion se pudieron cuantificar y medir
matematicamente mediante instrumentos estadisticos para generalizar los resultados
a la poblacion y describir la relacion de las variables en la problemética estudiada
(Cardenas, 2018).

Disefio de investigacion

Conforme a lo sostenido por Alvarez (2020) la investigaciéon es de disefio no
experimental porque los investigadores no tuvieron la intencion deliberada de
manipular o controlar las variables. Por la temporalidad de la recoleccion de la
informacion es transversal (Hernandez y Mendoza, 2018) y por la naturaleza de los

objetivos fue correlacional no causal (Bernal, 2016).

e

R Relacion
M

\Oy

M: Muestra representativa de estudio con XX unidades de analisis.

Donde:

Ox: Variable gestion del talento humano.
Oy: Variable desempeifio laboral.

r: Nivel de dependencia estadistica de las variables.
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Gestion del talento humano

Ganaie y Haque (2017) desde la perspectiva interna de la administracion la
definen como un proceso que determina las competencias fundamentales requeridas
para ocupar cargos o participar en proyectos especificos dentro de la organizacion,
con el propdsito de identificar entre el personal a aquellos que teniendo un buen
desempeiio y un alto potencial de desarrollo pueden mejorar sus capacidades e

incrementar sus conocimientos mediante programas de entrenamiento y capacitacion.

Variable 2: Desempeiio laboral

Viswesvaran y Ones (2017) la definen como una variable dependiente que
implica comportamientos individuales evidentes y no evidentes que pueden ser
medibles o evaluables para determinar el nivel o la magnitud del valor que aporta al
logro de los objetivos, con los cuales el trabajador se siente comprometido e
identificado en términos de crecimiento; y por los cuales pone toda su capacidad y
esfuerzo para contribuir en su consecucion.

3.3.  Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion:

Dentro del protocolo de estudio la definicion y seleccién de la poblacion es
importante porque permite obtener informacion confiable y esta representada por
elementos que tienen atributos comunes predeterminados vinculados a criterios de
homogeneidad, temporalidad y alcance o espacio (Arias-Gomez et al., 2016). Para el
desarrollo del estudio la poblacién se definié con la totalidad de trabajadores de la
agencia de una entidad financiera ubicada en Moshoqueque, Chiclayo, con un total de
52 trabajadores. Luego de la definicion y seleccion de la poblacion de estudio se
procedi6 a establecer los criterios de elegibilidad para delimitarla en tiempo, espacio y
homogeneidad de atributos (Arias-Gémez et al., 2016).

Criterios de inclusion

Por ser una investigacion donde las unidades de analisis la definieron personas
en condicion de trabajadores; se establecieron los siguientes criterios de inclusion:

Trabajadores con cargo directivo con vinculo laboral de 1 afio a mas.
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Trabajadores de planta con vinculo laboral de 1 afio a mas.

Criterios de exclusién

A continuacién, se detallan las caracteristicas que definieron la no elegibilidad
de algunos miembros de la poblacién de estudio:

Trabajadores de planta con vinculo laboral menor a 1 afio.

Trabajadores con licencia.

Personal en condicion de practicante preprofesional.

Trabajadores con vinculo laboral y transferidos con un tiempo menor a 1 afio.

Por los criterios antes descritos la poblacidon objeto de estudio quedo
conformada por 52 trabajadores de la agencia financiera.

Muestra:

Es otro componente fundamental en el protocolo investigativo que se obtiene
de la poblacion mediante técnicas de muestreo y se constituye en parte representativa
de aquella (Arias, 2020). Esta conformada por unidades de muestreo de las cuales se
obtuvo la informacion para responder a los objetivos de estudio y contrastar las
hipétesis de estudio (Bernal, 2016). Para el caso de la presente investigacion se definio
una muestra censal de 52 trabajadores (Mejia, 2005)

Muestreo:

Es la técnica por la que se define el tamafio y la forma como se constituye la
muestra representativa (Arias, 2020; Espinoza, 2020). Por ser una muestra censal con
52 unidades muestrales no se aplicé el muestreo probabilistico en la presente
investigacion.

Unidad de analisis:

Es cada uno de los elementos definidos en el objeto de estudio y del cual se
obtienen los datos informativos para evaluar o analizar el tema de estudio en funcién
de los objetivos planteados (Arias, 2020). En este sentido, por los objetivos
investigativos del presente estudio y por el criterio de correlacionalidad, la unidad de
analisis y la unidad de muestreo estuvo representada por cada uno de los trabajadores

de la agencia de la entidad financiera (Arias, 2020; Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Esta etapa de la investigacion hace referencia a los procedimientos de los que
puede hacer uso el investigador para orientar el proceso y definir la forma de relacion
sujeto — objeto de investigacion, de manera que se pueda obtener informacion cierta,
vélida y fiable (Babativa, 2017). Por los objetivos planteados y la metodologia
investigativa aplicada, se utilizé la técnica de la encuesta.

Instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo con Naupas et al. (2018) son herramientas que materializan los
objetivos de estudio mediante la obtencibn de datos e informacion en forma
sistematizada. Para el tema de investigacion las autoras disefiaron cuestionarios
politbmicos con escala de Likert para cada variable y que se aplicaron a las unidades
muestrales. La validacion de los instrumentos se realiz6 por el método de juicio de
expertos (Ver Anexo D) y la confiabilidad se obtuvo a través del estadigrafo Alfa de
Cronbach (Ver Anexo E).

Validez y Fiabilidad

A fin de cumplir con el rigor cientifico y evitar el sesgo en la informacion, el
instrumento debe cumplir con los criterios de validez y confiabilidad (Manterola et
al.,2018). En este sentido, los cuestionarios fueron evaluados en su aspecto intra-
instrumento para determinar la consistencia de cada item, de modo que los resultados
de la aplicacién iterativa no presenten variaciones. La confiabilidad intra-instrumento
se obtuvo con la aplicacion del Alfa de Cronbach con la herramienta estadistica SPSS
V26. De manera previa, se realiz6 una prueba piloto con participacion de 15 personas
de caracteristicas similares a la muestra.
3.5. Procedimientos

La fase inicial de la investigacién fue la presentacion del documento al
administrador de la agencia financiera solicitando la autorizacion para el desarrollo del
estudio al interior de la entidad con participacion del personal. Como respuesta, el
administrador comunica la decision institucional de permitir la investigacion con
participacion del personal de planta. Posteriormente, en funcion de los objetivos de

estudio se disefiaron los cuestionarios politdmicos con escala de Likert y se aplicaron
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previamente a 15 personas como prueba piloto. Los cuestionarios fueron validados por
expertos en el tema que fungieron como jueces validadores, y el nivel de confiabilidad
se midi6 mediante el Alfa de Cronbach. En la parte operativa del estudio, los
instrumentos se aplicaron a la muestra que permitid obtener informaciéon de las
unidades muestrales y que en su momento fueron procesados estadisticamente de
acuerdo con los objetivos. Los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales
verificaron la hipotesis de estudio, contrastando con los antecedentes vy
relacionandolos con la base tedrica, para la formulacion de las conclusiones y

recomendaciones respectivas.

3.6. Método de analisis de datos

Las respuestas a los cuestionarios aplicados permitieron obtener informacién
de las unidades muestrales, mismas que se estructuraron en una data de MS Excel
por variable, dimensiones, items y valores respectivos. Estos datos fueron transferidos
para su procesamiento y andlisis al software estadistico SPSS Version 26.0 donde se
obtuvieron los resultados descriptivos e inferenciales respecto de los objetivos de
estudio. Para la estadistica inferencial se utilizo el coeficiente de Rho Spearman debido
a que el contraste de normalidad entre las variables verifico una distribucién no
paramétrica. Para la prueba de normalidad se utilizé el test de Kolmogorov Smirnov

por ser una muestra censal con 52 participantes.

3.7. Aspectos éticos

El proceso y el protocolo de la investigacion se realizaron conforme a la
normativa establecida por la Universidad César Vallejo para trabajos de investigacion.
En el contenido del estudio y en el proceso de recojo de informacion se aplicaron
transversalmente los principios de la ética en la investigacion. De esta manera se
garantizo el principio de autonomia y libre determinacion de la persona para participar
en el estudio. Luego de toda la informacion brindada procedié a suscribir o firmar el
consentimiento informado, resaltando que en cualquier momento el participante podia
retirarse, incluso en el acto mismo de la aplicacion de los cuestionarios. Se preciso a
los participantes que el desarrollo de la investigacion no generaba riesgos personales

a la salud e integridad fisica. Asimismo, se informé que el beneficio de la investigacion
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era de caracter institucional y no personal por la naturaleza del tema de estudio. Por
los criterios de elegibilidad se informo de la probabilidad que tenia cada persona para
ser parte de la muestra de estudio, sin que nadie fuera marginado o discriminado. Se
respetaron los derechos de autoria al citar la fuente y al consignar las referencias con
los datos personales de los investigadores cuyos estudios fueron el soporte tedérico

gue orientaron el proceso investigativo.
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IV. RESULTADOS

La base de datos estructurada en MS Excel fue analizada en el SPSS V26 para
obtener los resultados relevantes de la investigacion y contrastar las hipétesis
formuladas para cada objetivo de estudio. Para la validacion o rechazo de las hipotesis,
se verificd previamente si los datos muestrales correspondian a una poblacién con
distribucion normal o no paramétrica. Los resultados del contraste de normalidad por
el test de Kolmogorov- Smirnov verificaron que la muestra censal correspondio a una
poblacion con distribuciébn no paramétrica para la variable gestion del talento y sus
dimensiones con la variable desempefio laboral (Ver Anexo F).
Objetivo especifico N° 1: Identificar el nivel de relaciéon entre el conocimiento y
desempeiio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera.
Ha: Existe relacién significativa entre conocimiento y desempefio laboral en los
colaboradores de una agencia de una entidad financiera.
Tabla 1

Correlacionalidad entre la dimensién conocimiento y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Prueba Coeficiente .
estadistica de _ Sig. n
correlacion  (Pilateral)
Rho de CONOCIMIENTO 0,685+ 0,000 52
Spearman

Nota. **. La correlacionalidad tiene un nivel de significancia bilateral a nivel de 0,01.

Fuente: elaborada por las autoras con la data procesada de los cuestionarios.

Por los resultados de la tabla 1 se verifico que el estadistico de correlacién tuvo un
valor de rho = 0,685 y un valor de significancia con p-valor = 0,000; comprobandose
gue la dimensidn conocimiento y desempefio laboral tuvieron una considerable y
directa correlacionalidad (Mayorga, 2022); y por el nivel de la significancia se puede
confirmar con 99 % de certeza la validacion de la hipotesis alterna (Ha) que entre
las variables conocimiento y desempefio laboral existe dependencia estadistica

(correlacién).
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Objetivo especifico N° 2: Definir el nivel de relacion entre las habilidades y
desempeiio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera.
Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades y desempefio laboral en los
colaboradores de una agencia de una entidad financiera.

Tabla 2

Correlacionalidad entre la dimension habilidades y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Prugbfa Coeficiente .
estadistica de _S'g' n
correlacion  (bilateral)
Rho de HABILIDADES 0,718** 0,000 52
Spearman

Nota. **. La correlacionalidad tiene un nivel de significancia bilateral a nivel de 0,01.

Fuente: elaborada por las autoras con la data procesada de los cuestionarios.

Por los resultados consignados en la tabla 2 se verific6 que el estadistico de
correlacién tuvo un valor de rho = 0,718 y un p-valor = 0,000; comprobandose que la
dimension habilidades y desempefio laboral registraron una considerable y directa
correlacionalidad (Mayorga, 2022); y por el nivel de la significancia se puede afirmar
con 99 % de seguridad la validacién de la hipétesis alterna (Ha) que entre las
variables habilidades y desempefio laboral existe una alta dependencia estadistica

(correlacion).
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Objetivo especifico N° 3: Determinar el nivel de relacion entre la actitud y desempefio
laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera.
Ha: Existe relacion significativa entre la actitud y desempefio laboral en los

colaboradores de una agencia de una entidad financiera.
Tabla 3

Andlisis correlacional de la dimensién actitud y desemperio laboral

DESEMPENO LABORAL

Prueba Coeficiente .
estadistica de Sig. n
correlacion  (bilateral)
Rh
0 de ACTITUD 0,725% 0,000 52
Spearman

Nota. **. La correlacionalidad tiene un nivel de significancia bilateral a nivel de 0,01.

Fuente: elaborada por las autoras con la data procesada de los cuestionarios.

Por los resultados contenidos en la tabla 3 se verificd que el estadistico de
correlacion tuvo un valor de rho = 0,725 y un p-valor = 0,000; comprobandose que
la dimension actitud y desempefio laboral tuvieron una significativa, considerable y
directa correlacionalidad (Mayorga, 2022); y por el valor del nivel de la significancia
se puede confirmar con 99 % de certeza la validacion de la hipétesis alterna (Ha)
gue entre las variables actitud y desempefio laboral existe una alta dependencia

estadistica (correlacion).

23



Objetivo especifico N° 4: Identificar el nivel de relacion entre las capacidades y el
desempeifio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera.
Ha: Existe relacion significativa entre las capacidades y el desempefio laboral en los
colaboradores de una agencia de una entidad financiera.

Tabla 4

Correlacionalidad entre la dimensién capacidades y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Prueba Coeficiente :
estadistica de Sig. n
correlacion  (bilateral)
Rho de CAPACIDADES 0,757 0,000 52
Spearman

Nota. **. La correlacionalidad tiene un nivel de significancia bilateral a nivel de 0,01.

Fuente: elaborada por las autoras con la data procesada de los cuestionarios.

Por los resultados descritos en la tabla 4 se verifico que el estadistico de correlaciéon
tuvo un valor de rho = 0,757 y un p-valor = 0,000; comprobandose asi, que la
dimension capacidades y desempefio laboral tuvieron una significativa,
considerable y directa correlacionalidad (Mayorga, 2022); y por el valor del nivel de
la significancia se puede confirmar con 99 % de certeza la validacion de la hipétesis
alterna (Ha), respecto que, entre las variables capacidades y desempefio laboral

existe una alta dependencia estadistica (correlacion).
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Objetivo especifico N° 5: Identificar la correlacionalidad entre la motivacion y el
desempeifio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera.
Ha: Existe correlacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de una agencia de una entidad financiera.

Tabla 5

Correlacionalidad entre la dimension motivacion y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Prueba Coeficiente :
estadistica de Sig. n
correlacion  (bilateral)
Rho de MOTIVACION 0,778* 0,000 52
Spearman

Nota. **. La correlacionalidad tiene un nivel de significancia bilateral a nivel de 0,01.
Fuente: elaborada por las autoras con la data procesada de los cuestionarios.

Por los resultados de la tabla 5 se verificd que el estadistico de correlacion tuvo un
valor de rho = 0,778 y un p-valor = 0,000; comprobandose asi, que la dimension
motivacion y desempefio laboral tuvieron una significativa, considerable y directa
correlacionalidad (Mayorga, 2022); y por el valor del nivel de la significancia se
puede confirmar con 99 % de certeza la validacion de la hipotesis alterna (Ha),
respecto que, entre las variables motivacion y desempefio laboral existe una alta

dependencia estadistica (correlacién).
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Objetivo general: Determinar el nivel de relacion existente entre la gestion del talento
humano con el desempefio laboral en los colaboradores de una agencia de una
entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo, 2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano con el
desempeiio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera,

Moshoqueque, Chiclayo, 2023.
Tabla 6

Correlacionalidad entre gestion del talento humano y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Prueba Coeficiente )
estadistica de _ Sig. "
correlacion  (bilateral)
Rho de GESTION DEL o
Spearman TALENTO HUMANO 0,790 0,000 52

Nota. **. La correlacionalidad tiene un nivel de significancia bilateral a nivel de 0,01.

Fuente: elaborada por las autoras con la data procesada de los cuestionarios.

Por los resultados consignados en la tabla 6 se pudo verificar que el estadistico de
correlacién tuvo un valor de rho = 0,790 y un p-valor = 0,000; comprobandose asi,
gue las variables principales de estudio, gestion del talento humano y desempefio
laboral, tuvieron una significativa, considerable y directa correlacionalidad
(Mayorga, 2022); y por el valor del nivel de la significancia se puede confirmar con
99 % de certeza la validacion de la hipétesis alterna (Ha), respecto que, entre las

variables existia una alta dependencia estadistica (correlacion).
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V.  DISCUSION

Los resultados verificaron la hipétesis de investigacion formulada, pues, entre
las variables gestion del talento humano y desemperio laboral en los colaboradores de
una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023, existe una alta
correlacién estadistica, con un valor de rho = 0,790 y un p-valor = 0,000. Estos
hallazgos son consistentes con los resultados de Colcha-Dias et al., (2021) quienes
confirmaron que la forma de gestionar el talento en una empresa incidia en el
desempefio de sus trabajadores, y también son consistentes con los resultados de
Zeballos (2019) quien verificé un Rho Spearman = 0,687 y un p-valor = 0,000. Sin
embargo, difieren con los hallazgos de Alvarez (2022) quien comprob6 una débil y
positiva correlacion de las variables con un valor de r = 0,360.

Para la dimension conocimiento y desempenio laboral, los resultados verificaron
una buena correlacionalidad con un valor de rho = 0,685 y un valor de significancia
con p-valor = 0,000; Estos hallazgos son consistentes con los resultados de Chavez &
Henriquez (2020), quienes comprobaron la relacion directa entre gestion del
conocimiento y el desemperio de las labores con un valor estadistico correlacional de
0,984. Estos hallazgos, destacan la importancia de la gestiéon del conocimiento como
un componente en el proceso administrativo de las organizaciones en el sentido que
permite el desarrollo del capital intelectual mediante el uso éptimo de la informacion,
conocimiento, capacidades y habilidades para un desarrollo organizacional sobre la
base del proceso cognitivo de los trabajadores.

El analisis relacional entre habilidades y desempefio laboral en los
colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo
2023, comprobaron un valor de rho = 0,718 y un p-valor = 0,000; confirmandose la
existencia de una buena correlacion entre las variables. Estos resultados tienen
consistencia con los hallazgos de Altamirano (2020) quien verificé una alta correlacion
con Rs =0,872y p —valor =0,000. Asimismo, es consistente con Espinoza & Montalvo
(2021) quienes verificaron un valor estadistico de r = 0,606 y p — valor = 0,002. Sin
embargo, difieren de los hallazgos de Donayre & Macedo (2019) quienes comprobaron
la inexistencia de una correlacionalidad entre las variables al comprobar un nivel de

relacion estadistica con Rs = 0,151 y un valor de p = 0,426.
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Para el andlisis relacional entre actitudes y desempefio laboral, los resultados
del presente trabajo de investigacion comprobaron la existencia de una relacion
estadistica buena y positiva con un valor de rho = 0,725 y un p-valor = 0,000. Estos
valores con consistentes con los hallazgos de Cadillo (2018) quien verifico un valor de
Rs = 0,704 y un p — valor = 0,000 para estas variables. Sin embargo, difieren con los
hallazgos de Donayre & Macedo (2019) quienes comprobaron una baja correlacion
entre las variables al verificar el valor estadistico con Rs = 0,364 y una significancia
con p = 0,048.

Para el caso del andlisis relacional entre las capacidades y el desempefio
laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque,
Chiclayo 2023, los resultados de la presente investigacion verificaron la existencia de
una significativa relacion estadistica, pues el estadistico de correlacién tuvo un valor
de rho = 0,757 y un p-valor = 0,000; demostrandose asi, la buena correlacion positiva
entre las variables. Estos hallazgos son consistentes con los resultados de Navarrete
(2018) quien comprobd la existencia de una relacion estadistica entre las variables con
un coeficiente r = 0,729 y p — valor = 0,000. Asimismo, son consistentes con los
resultados de Espinoza & Montalvo (2021) quienes comprobaron la asociacion
estadistica entre las variables con un valor de r = 0,685 y un p — valor = 0,008.

Los resultados del trabajo de investigacion también comprobaron la asociacion
estadistica entre la motivacién y el desempefio laboral en los colaboradores de una
agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023, pues, se verificé que
el estadistico de correlacion tuvo un valor de rho = 0,778 y un p-valor = 0,000,
comprobando asi la alta correlacion positiva entre las variables. Estos resultados no
son consistentes con Donayre & Macedo (2019) quienes verificaron la inexistencia de
nivel correlacional alguno entre las variables, al comprobar un Rs = 0,034 y una
significancia con p = 0,860. Asimismo, tienen una relativa consistencia con los
hallazgos de Gordon (2018) quien verificd un coeficiente estadistico de 0,082 y una
significancia con p — valor = 0,0469, es decir una minima correlacion entre las
variables. Sin embargo, tienen una similitud con los hallazgos de Espinoza & Montalvo
(2021) quienes comprobaron la existencia de una moderada correlacion entre las

variables con un valor de r = 0,564 y un p — valor = 0,004.
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VI.

CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion confirmaron la hipotesis de la investigacion
formulada para las variables principales de estudio, gestion del talento humano
y desempeiio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad
financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023; pues, tienen un nivel correlacional
con rho = 0,790 y un p-valor = 0,000; verificando, asi, la existencia de una
considerable asociacion estadistica entre las variables. Estos resultados
permiten inferir que una adecuada gestion del talento humano incide en el mejor
desempeiio laboral de los colaboradores de la agencia de la entidad financiera.
Se puede sostener, asimismo, que la relacion directa entre las variables explica
el hecho del compromiso y la identidad institucional del trabajador.

Los resultados para el primer objetivo de nivel especifico permitieron determinar
gue el conocimiento y el desempefio laboral en los colaboradores de una
agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023, tienen una
asociacion estadistica significativa, pues se verific6 un nivel correlacional con
un valor de rho = 0,685 y un valor de significancia con p-valor = 0,000;
comprobando asi, la existencia de una buena correlacion entre las variables.
Estos resultados demuestran que el desemperio laboral de los colaboradores
de la agencia de la entidad financiera corresponde con el nivel de conocimiento
y las capacidades laborales de cada trabajador.

Para el segundo objetivo especifico los resultados demostraron también la
existencia de una asociacion estadistica entre las habilidades y el desempefio
laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo 2023, debido a que el estadistico de correlacion tuvo
un valor de rho = 0,718 y un p-valor = 0,000; comprobando la existencia de una
buena correlacién entre las variables. Estos resultados permiten deducir que los
colaboradores de la agencia de la entidad financiera tienen habilidades que
ponen en practica en el desarrollo de su trabajo. Es decir, sobre la base de su
capacidad profesional cada colaborador aporta en la eficiencia institucional
representando un aporte estratégico para el trabajo en equipo y el desarrollo

organizacional.
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4. Los resultados de la investigacion también demostraron la relacion estadistica
entre que la actitud y el desempefio laboral en los colaboradores de una agencia
de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023, pues, se verifico que
el estadistico de correlacion tuvo un valor de rho = 0,725 y un p-valor = 0,000,
comprobando asi la buena correlacion positiva entre las variables. Estos
resultados permiten inferir que la actitud de los colaboradores de la agencia de
la entidad financiera representa un elemento fundamental para su desempefio
laboral en la institucidon y consecuentemente para la eficiencia y la productividad
institucional. La actitud se relaciona con la predisposicion del colaborador para
participar positivamente en los cambios y en la solucién de conflictos de nivel
interno.

5. Asi mismo, en el presente trabajo de investigacibn se comprob6 que las
capacidades y el desempefio laboral en los colaboradores de una agencia de
una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023, tuvieron una significativa
relacion estadistica, al verificarse el estadistico de correlacion con un valor de
rho = 0,757 y un p-valor = 0,000; de esta manera se demostro la buena
correlacion positiva entre las variables. Estos resultados permiten inferir que
los colaboradores de la agencia de la entidad financiera pueden mejorar sus
capacidades y aptitudes para la mejora continua en el desempefo de sus
funciones y trabajo diario, por lo que la entidad debe programar capacitaciones
anuales para fortalecer el talento de los colaboradores de manera que mejore
el desempefio laboral en funcién de los objetivos y metas institucionales.

6. Por ultimo, los resultados del trabajo de investigacién también comprobaron la
asociacion estadistica entre la motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque,
Chiclayo 2023, pues, se verificd que el estadistico de correlacién tuvo un valor
de rho = 0,778 y un p-valor = 0,000, comprobandose asi la alta correlacién
positiva entre las variables. Estos resultados permiten inferir que la entidad debe
desarrollar y fortalecer los programas de motivacion laboral para mejorar el nivel

de desempefio laboral que redunden en el desarrollo institucional.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente de la agencia de la entidad financiera implementar
técnicas de trabajo en equipo para involucrar a los colaboradores en el
establecimiento de metas y objetivos institucionales, con el proposito de mejorar
el desempeiio laboral. Asimismo, debe promover condiciones adecuadas para
fortalecer la motivacion y consolidar un ambiente laboral favorable. Igualmente,
debe desarrollarse un programa de reconocimiento laboral a fin de reconocer
los aportes de los colaboradores en la eficiencia del servicio y estimular la
creatividad y el compromiso institucional.

Se recomienda implementar un programa de capacitacion anual para el
aprendizaje de nuevos conocimientos y afrontar organicamente los cambios del
entorno y los retos que impone la competitividad del sector. La capacitacion
laboral y las mejores condiciones laborales permitirdn retener el talento humano
y mejorar el desempefio laboral en beneficio del desarrollo institucional.
Ademas, se recomienda promover los circulos de trabajo para promover el
intercambio de conocimiento y el crecimiento laboral interrelacional.

Se recomienda desarrollar las habilidades de los colaboradores para fortalecer
los vinculos intralaborales y de relacion con el cliente, para fortalecer la
competitividad de la agencia a través de la mejora continua del desempefio
laboral de cada colaborador. Con mejores habilidades y un O6ptimo
desenvolvimiento laboral se incidira en la eficiencia del servicio, la productividad
y el valor organizacional. Asimismo, los directivos deben desarrollar estilos de
liderazgo participativo y de proactividad.

Se recomienda disefiar e implementar estrategias para promover actitudes
laborales positivas, pues se debe fortalecer la confianza, el compafierismo, la
proactividad y la disponibilidad laboral de afrontar retos y responsabilidades que
impliquen crecimiento profesional y laboral dentro de la entidad. Solamente
cuando los intereses individuales son consistentes con los intereses
organizacionales, los colaboradores desarrollaran actitudes positivas que se

reflejan en el desemperio laboral y en beneficio del desarrollo institucional.
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ANEXOS

Anexo A

Matriz de operacionalizaciéon de variables

Involucramiento

VARIABLES DE < DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Adquisicién de conocimiento

Es un proceso que determina Conocimientos Aplicacién del conocimiento

las competencias Iniciativa de propuestas

fundamentales  requeridas

para ocupar cargos o El proceso de gestion Trabajo en equipo

participar en  proyectos administrativa se mide Habilidades Perfil del puesto

especificos dentro de la en el desarrollo de. las Condiciones de trabajo Ordinal

organizacion, con el fases de planeacion, (Escala de

GESTION DE propdsito de identificar entre organizlacic')n, di'reccic')n y Actitud Likert)

TALENTO el personal a aquellos que contr.o, a.traves de un Actitud Empefio N.unca
HUMANO teniendo un buen cuestionario en escala Responsabilidad Casi Nunca

desempefio 'y un alto de Likert aplicado a cada A veces

potencial de desarrollo unidad de analisis para o Casi siempre

pueden mejorar sus cuantificar los valores de Programas de capacitacion Siempre

capacidades e incrementar las respuestas en cada Capacidades Temas de capacitacion

sus conocimientos mediante item. Oportunidad de desarrollo

programas de entrenamiento

y capacitacion (Ganaie & Condiciones de motivacion

Haque (2017). Motivacion Reconocimiento laboral




VARIABLES DE < DEFINICION ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES <
ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
Es una variable Eficiencia
Ss;en;lg::ieeg:;s implica El proceso de gestion . . Orlenta‘uon y ?poyo
con p : administrativa se Calidad del trabajo Satisfaccién ,
individuales evidentes Yy no mide en el desarrollo Creatividad e innovacidon
evidentes que pueden ser de las fases de Cumplimiento efectivo de trabajo
medibles o evaluables para . .
d . Inivel o | planeacién, Ordinal
eterminar el nivel o la organizacion, Compromiso con metas y objetivos (Escala de
magnitud del valor que direccion y control, a . Compromiso con las tareas Likert)
- aporta al logro de los , Compromiso
DESEMPENO obietivos. con los cuales el través de un laboral Desarrollo personal Nunca
LABORAL trana'ado'r e siente cuestionario en Practica de valores institucionales Casi Nunca
com Jrometido o escala de Likert Cumplimiento de plazos A veces
. p ) o aplicado a cada Casi siempre
identificado en términos de . e . .
o unidad de analisis Liderazgo Siempre
crecimiento; y por los .
cuales pone toda su para cuantificar los Relaciones laborales
capacidad y esfuerzo para valores de - 1as jgerazgo y trabajo Trabajo colaborativo
o respuestas en cada ; Particibacid
contribuir en su en equipo articipacién

consecucion (Viswesvaran
& Ones, 2017).

item.

Identidad corporativa



Anexo B

Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y desempeiio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera; Moshoqueque, Chiclayo,

2023

PROBLEMA
Problema General

¢Como se relaciona la
gestion del talento
humano con el

desempefiio laboral en los
colaboradores de una
agencia de una entidad
financiera,
Moshoqueque, Chiclayo,
2023?

Problemas
Especificos

1. éCuadl es la relacion
entre el conocimiento y
desempefio laboral en
los colaboradores de
una agencia de una
entidad financiera,
Moshoqueque,
Chiclayo?

2.iCémo es la relaciéon
entre las habilidades y
desempefio laboral en
los colaboradores de

OBJETIVOS
Objetivo General

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano con
el desempeio laboral en los
colaboradores de una agencia

de una entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo, 2023.

Objetivos Especificos

1. Establecer la relacion entre el
conocimiento y desempefio
laboral en los colaboradores
de wuna agencia de una
entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo

2. Definir la relacion entre las
habilidades y desempefio
laboral en los colaboradores
de wuna agencia de una

Existe una

HIPOTESIS
Hipoétesis General

relacion

significativa entre la gestion

d
d

el talento humano vy el
esempefio laboral en los

colaboradores de una
agencia de una entidad

fi

nanciera, Moshoqueque,

Chiclayo, 2023.

1

2

Hipétesis Especificas

. Existe relacion entre el
conocimiento y
desempefio laboral en los
colaboradores de una
agencia de una entidad
financiera,
Moshoqueque, Chiclayo.

. Existe relacidn entre las
habilidades y desempefio
laboral en los
colaboradores de una

Vi

Gestion del talento humano

V2

Desempeiio laboral

VARIABLES

Dimensiones

Conocimientos

Habilidades

Actitud

Capacidades

Motivacion

Dimensiones

Calidad del
trabajo

Compromiso
laboral

Indicadores

Adquisicién de conocimiento
Aplicacion del conocimiento

Iniciativa de propuestas
Trabajo en equipo
Perfil del puesto
Condiciones de trabajo
Actitud
Empefio
Responsabilidad
Programas de capacitacién
Temas de capacitacion
Oportunidad de desarrollo
Condiciones de motivacion
Reconocimiento laboral
Involucramiento

Indicadores

Eficiencia
Orientacion y apoyo
Satisfaccion
Creatividad e innovacién

Cumplimiento efectivo de
trabajo

Compromiso con metasy
objetivos
Compromiso con las tareas
Desarrollo personal

METODOLOGIA

ENFOQUE
Cuantitativo

TIPO
Basica
NIVEL

Descriptiva
correlacional
DISENO
No experimental
transversal
POBLACION
52 trabajadores
de la agencia

MUESTRA
CENSAL
52 trabajadores

TECNICA
Encuesta

INSTRUMENTO



una agencia de una
entidad financiera,
Moshoqueque,
Chiclayo?

3.¢De qué manera se
relaciona la actitud con
desempefio laboral en
los colaboradores de
una agencia de una
entidad financiera,
Moshoqueque,
Chiclayo?

4. iCoémo se relacionan las
capacidades con el
desempeiio laboral en
los colaboradores de
una agencia de una

entidad financiera,
Moshoqueque,
Chiclayo?

5.iDe qué manera se
relaciona la motivacion
con el desempefio
laboral en los
colaboradores de una
agencia de una entidad
financiera,
Moshoqueque,
Chiclayo?

4.

entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo.

. Determinar la relacion entre

la actitud y desempefio
laboral en los colaboradores
de una agencia de una
entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo.

Precisar la relacion entre las
capacidades y el desempefio
laboral en los colaboradores
de una agencia de una
entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo.

. Analizar la relacion entre la

motivacidon y el desempefio
laboral en los colaboradores
de wuna agencia de una
entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo.

3.

4.

agencia de una entidad
financiera,
Moshoqueque, Chiclayo.

Existe relacidon entre la
actitud 'y desempeiio
laboral en los
colaboradores de wuna
agencia de una entidad
financiera,

Moshoqueque, Chiclayo.

Existe Precisar la relacion
entre las capacidades y el
desempefiio laboral en los
colaboradores de una
agencia de una entidad
financiera,
Moshoqueque, Chiclayo.

Existe relacion entre la
motivacion y el
desempefio laboral en los
colaboradores de una
agencia de una entidad
financiera,
Moshoqueque, Chiclayo.

Practica de valores
institucionales

Cumplimiento de plazos

Liderazgo
Relaciones laborales
Trabajo colaborativo

Participacién

Identidad corporativa
Liderazgoy
trabajo en equipo

Cuestionario

ESCALA
Ordinal tipo Likert
Nunca (1)
Casi Nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)



Anexo C

Instrumentos de recoleccion de informacioén

CUESTIONARIOS
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL

Instrucciones, informaciéon y consentimiento

Estimado(a) trabajador(a):

El presente cuestionario tiene como proposito obtener informacion para determinar la
relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral en los colaboradores
de una agencia de una entidad financiera de Moshoqueque, Chiclayo, 2023. Su
participacion es voluntaria y de forma andnima. Por esta razon, lea cada pregunta y
marque una de las cinco alternativas numeradas que cree usted es la respuesta al
item que se cuestiona.

Por tanto, conociendo el objetivo de la investigacion y sabiendo que su participacion
es anénima:

¢ Participa voluntariamente y da su consentimiento informado?
s O O

Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género: Masculino () Femenino O
b. Edad: Entre 18 afios y 25 afios () Entre 26 afios y 35 afios ()
Entre 36 afios y 45 afios () Mas de 46 afios O

c. Grado académico o titulo profesional logrado:
Grado de Bachiller O Titulo profesional O
Grado de Magister / Maestro () Grado de Doctor O



Tabla de valoracion

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN AV CS S
1 2 3 4 5
Variable / Dimensiones Valoracién
GESTION DEL TALENTO HUMANO N [CN|AV|CS| S

N° Dimensién Conocimientos 1)) ()| (4)]|(5)
1 La empresa promueve espacios para conocer, aprender y

compartir los instrumentos de gestion.

Los trabajadores aplican los conocimientos y la experiencia en la
2 | solucion de un imprevisto o problema dentro del trabajo.

Los trabajadores presentan propuestas o iniciativas y la empresa
3 | las ha tomado en cuenta.

Dimensién Habilidades

La empresa promueve el trabajo en equipo para desarrollar las
4 - )

habilidades de los trabajadores.
5 El puesto actual de trabajo de cada trabajador corresponde con

sus habilidades y experiencia.
6 Las condiciones del area de trabajo permiten a los trabajadores

desarrollar sus habilidades.

Dimension Actitud

7 Los trabajadores asumen un reto como una oportunidad para

crecer personal y profesionalmente.
3 Los trabajadores ponen todo su empefio en el cumplimiento de

sus tareas para lograr los resultados esperados.

Los trabajadores se enfocan en lograr los resultados de su
9 | puesto de trabajo.

Dimensién Capacidades

10 La empresa cuenta con un programa de capacitacion para

mejorar las capacidades y habilidades del trabajador.
11 Las capacitaciones se realizan de acuerdo con las necesidades

de los trabajadores.
12 La empresa brinda la oportunidad y Ias_condiciones para el

desarrollo laboral y profesional de los trabajadores.

Dimension Motivacion

13 Existgn condiciones en (_al ambiente de trabajo que motivan a los

trabajadores el cumplimiento de sus taras o funciones.
14 La empresa tiene un programa de rec;onocimiento laboral que

reconoce el buen desempefio del trabajador.
15 Los jefes y directivos involucran al trabajador en la formulacién

de planes y propuestas.




Variable / Dimensiones

DESEMPENO LABORAL

NO

Dimension Calidad del trabajo

(1)

(@)

®3)

(4)

(5)

Los trabajadores cumplen sus tareas y actividades con

1 S
eficiencia.

5 Los jefes y directivos brindan orientacion y apoyo a los
trabajadores para el desarrollo de las tareas y funciones.

3 Los trabajadores se sienten comodos y satisfechos en su
puesto de trabajo.
Los trabajadores aplican creatividad e innovacion en la

4 | solucién de problemas.
Los trabajadores realizan sus tareas sin inconvenientes ni

S contratiempos para lograr las metas y los objetivos.

Dimension Compromiso laboral

6 Los trabajadores estan comprometidos con los objetivos y las
metas de la empresa.

7 Los trabajadores se sienten comprometidos con las tareas y
actividades que realiza.

3 La empresa promueve el logro de los objetivos personales de
los trabajadores.

9 Los trabajadores ponen en préactica los valores institucionales
en el cumplimiento de sus tareas, actividades y funciones.

10 Las tareas y responsabilidades asignadas se cumplen en el
plazo sefialado.

Dimension Liderazgo y trabajo en equipo

11 !_os jefes y directivo_s _desarro_llan un estilo d(_e liderazgo
integrador para propiciar un clima laboral motivador.

12 Existen buenas relaciones interpersonales entre los
compafieros de trabajo.
Se practica el trabajo colaborativo entre los integrantes del

13| 4rea u oficina de trabajo.
El jefe o supervisor promueve la participacion del trabajador

14 | para la soluciéon de un imprevisto o problema en el area u
oficina.

15 Los trabajadores perciben que son parte de una gran familia

corporativa.




Anexo D
Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano
y desempefio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Patricia lvonne Chéavez Rivas
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional: Gestién, marketing e investigacion.
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2a4dafios ()
el area: Mas de 5 afios (X)

Trabajo(s) psicométricos
realizados Titulo del estudio
realizado.

Experiencia en Investigacibn Psicométrica: (si
corresponde)

2. Propésito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Validacion de cuestionario para los trabajadores de una agencia de una
Prueba: entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023

Chafloque Velasquez, Gina Rebeca.

Autoras: Vega Campos, Deisy Milagros

Procedencia: Chiclayo

Administracion: Propia

Tiempq . de 10 — 15 minutos

aplicacién:

Ambito de Trabajadores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque,
aplicacion: Chiclayo 2023

Significacion: ESCALA 1. Nunca 2.CasiNunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre




4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)

o Subescala S
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)
Es un proceso que determina las competencias fundamentales requeridas
Conocimientos para ocupar cargos 0 participar en proyectos especificos dentro de la
Habilidades organizacion, con el propésito de identificar entre el personal a aquellos que
Gestion del - Actitud teniendo un buen desempefio y un alto potencial de desarrollo pueden
talento humano - Capacidades mejorar sus capacidades e incrementar sus conocimientos mediante
- Motivacion programas de entrenamiento y capacitacion (Ganaie & Haque (2017).

Desempefio
laboral

Calidad del trabajo
Compromiso laboral
Liderazgo y trabajo en
equipo

Es una variable dependiente que implica comportamientos individuales
evidentes y no evidentes que pueden ser medibles o evaluables para
determinar el nivel o la magnitud del valor que aporta al logro de los objetivos,
con los cuales el trabajador se siente comprometido e identificado en términos
de crecimiento; y por los cuales pone toda su capacidad y esfuerzo para
contribuir en su consecucion (Viswesvaran & Ones, 2017).

1. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Gestién del talento humano y desempefio laboral
en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023”.,
elaborado por Vega Campos, Deisy Milagros en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se P modificacion muy grande en el uso de las palabras de

d 2. Bajo Nivel Y gre AS P

comprende acuerdo con su significado o por la ordenacioén de estas.
facilmente, es S ) dificacié ifica de al
decir, su sintactica ) e requiere una modificacién muy especifica de algunos
y semantica son 3. Moderado nivel de los términos del item.
adecuadas. . . - . .

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.

cumple con el criterio)

EIOHEitheIr:_nNCIAt\iene 2. Desacuerdo (bajo nivel de acuerdo) El item tiene una relacién tangencial /lejana con la

dimension.

relacion logica con
la dimensiébn o

indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension que
se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esté relacionado con la dimension
que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
: medicion de la dimension.
RELEVANCIA edicion de la dimensio

El item es esencial

o importante, es 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser

incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestién del talento humano

Primera dimension: Conocimientos
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: adquisicién de conocimientos, aplicacion del
conocimiento, iniciativa de propuestas.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

- Adquisicion de | La empresa
conocimientos. promueve
espacios para

conocer,

- Aplicacion  del

- Iniciativa de | compartir los
instrumentos
de gestion.
Los
trabajadores
aplican los
conocimiento
S y la
experiencia
en la solucién
de un
imprevisto o
problema
dentro del
trabajo.

Los
trabajadores
presentan
propuestas o
iniciativas y la
empresa las
ha tomado en
cuenta.

propuestas.




Segunda dimension: Habilidades

e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: trabajo en equipo, perfil del puesto y condiciones

de trabajo.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- Trabajo en
equipo.

- Perfil del
puesto.

- Condiciones de
trabajo.

La empresa
promueve el
trabajo en
equipo para
desarrollar las
habilidades
de los
trabajadores.

El puesto
actual de
trabajo de
cada
trabajador
corresponde
con sus
habilidades y
experiencia.

Las
condiciones
del area de
trabajo
permiten a los
trabajadores
desarrollar
sus
habilidades.




Tercera dimension: Actitud
e Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: actitud, empefio y responsabilidad.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- Actitud.
- Empefio.
- Responsabilidad

Los
trabajadores
asumen un
reto como
una
oportunidad
para crecer
personal y
profesionalm
ente.

Los
trabajadores
ponen todo su
empefio en el
cumplimiento
de sus tareas
para lograr
los resultados
esperados.

Los
trabajadores
se enfocan en
lograr los
resultados de
su puesto de
trabajo.




Cuarta dimension: Capacidades

e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores programa de capacitacion, temas de capacitacién
y oportunidades de desarrollo.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia :
Recomendaciones

- Programa de La empresa cuenta

capacitacion. con un programa de
- Temas de | capacitacibn para

capacitacion. mejorar las 3 3 3
- Oportunidade | capacidades y

S de | habilidades del

desarrollo. trabajador.

Las capacitaciones
se realizan de

acuerdo con las 4 4 4
necesidades de los
trabajadores.

La empresa brinda la
oportunidad vy las
condiciones para el
desarrollo laboral y
profesional de los
trabajadores.




Quinta dimensién:; Motivaciéon
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores condiciones de motivacién, reconocimiento laboral
e involucramiento.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
- Condiciones de Existen
motivacion. condiciones en
o el ambiente de
- Reconocimiento trabajo que
laboral motivan a los 4 4 4

trabajadores el
cumplimiento
de sus taras o

- Involucramiento.

funciones.
La empresa
tiene un

programa  de
reconocimiento

laboral que 4 4 4
reconoce el

buen

desemperfio del

trabajador.

Los jefes vy

directivos

involucran al

trabajador en la 4 4 4
formulacién de

planes y

propuestas.




Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral
Primera dimension: Calidad del trabajo

e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: eficiencia, orientacién y apoyo, satisfaccion,
creatividad e innovacién, cumplimiento efectivo de trabajo.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

- Eficiencia. Los trabajadores
- Orientacion  y | cumplen sus tareas 4 4 4

apoyo. y actividades con
- Satisfaccion. eficiencia.
- Creatividad e | | os jefes y directivos

Innovacion. brindan orientacion
- Cumplimiento apovo a los

efectivo de Y _p Y 4 4 4

_ trabajadores para el
trabajo. desarrollo de las

tareas y funciones.
Los trabajadores se
sienten comodos y
satisfechos en su
puesto de trabajo.

Los trabajadores
aplican creatividad e
innovacion en la 4 4 4
solucion de
problemas.

Los trabajadores
realizan sus tareas
sin  inconvenientes
ni contratiempos 3 3 3
para lograr las
metas y los
objetivos.




Segunda dimension: Compromiso laboral
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores compromiso con metas y objetivos, compromiso

con las tareas, desarrollo personal, practica de valores institucionales y cumplimiento de plazos.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia )
Recomendaciones
Compromiso Los trabajadores
con metasy estan
objetivos. comprometidos A 4 4
Compromiso con los objetivos y
con las tareas. las metas de la
Desarrollo empresa.
personal. Los trabajadores
Practica de se sienten
Ya'QrES_ comprometidos
|nst|tug|or1ales. con las tareas y 4 4 4
Cumplimiento actividades  que
de plazos. realiza.
La empresa
promueve el logro
de los objetivos 4 4 4
personales de los
trabajadores.
Los trabajadores
ponen en préactica
los valores
institucio_na}les en 4 4 4
el cumplimiento de
sus tareas,
actividades y
funciones.
Las tareas vy
responsabilidades
asignadas se 4 4 4

cumplen en el
plazo sefialado.




Tercera dimensién: Liderazgo y trabajo en equipo
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores liderazgo, relaciones laborales, trabajo

colaborativo, participacion e identidad corporativa.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- Liderazgo.

- Relaciones
laborales.

- Trabajo
colaborativo.

- Identidad
corporativa.

- Participacion.

Los jefes y directivos
desarrollan un estilo
de liderazgo
integrador para
propiciar un clima
laboral motivador.

Existen buenas
relaciones
interpersonales entre
los comparfieros de
trabajo.

Se practica el trabajo

colaborativo entre los
integrantes del area u
oficina de trabajo.

El jefe o supervisor
promueve la
participacion del
trabajador para la
solucién de un
imprevisto o problema
en el area u oficina.

Los trabajadores
perciben que son
parte de una gran
familia corporativa.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

“Firma del evaluador
DNI N° 40663704



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano
y desempefio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Dat neral | juez
Nombre del juez: Diana Beatriz Rodriguez NUfiez
Grado profesional: Maestria (X)  Doctor ()
Clinica (') Social ()

Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Gestion, marketing e investigacion.

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos X)
Més de 5 afios ()

Trabajo(s) psicométricos
realizados Titulo del estudio
realizado.

Experiencia en
corresponde)

Investigacién Psicométrica: (Si

2. Proposito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de |la Validacién de cuestionario para los trabajadores de una agencia de una

Prueba: entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023
Chafloque Velasquez, Gina Rebeca.

Autoras: Vega Campos, Deisy Milagros

Procedencia: Chiclayo

Administracion: Propia

Tie_mpo_ . de 10 — 15 minutos

aplicacion:

Ambito de Trabajadores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque,

aplicacion: Chiclayo 2023

Significacion: ESCALA 1. Nunca 2.CasiNunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre




4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)

Subescala

Escala/AREA ; : Definicion
(dimensiones)

Es un proceso que determina las competencias fundamentales requeridas
para ocupar cargos o participar en proyectos especificos dentro de la

Conocimientos N P . e
organizacion, con el proposito de identificar entre el personal a aquellos que

- Habilidades ; o .
Gestion del - Actitud teniendo un buen desempefio y un alto potencial de desarrollo pueden
talento humano - Capacidades mejorar sus capacida(.Jes e increrner.]Far sus ‘conocimientos mediante
- Motivacion programas de entrenamiento y capacitacion (Ganaie & Haque (2017).
Es una variable dependiente que implica comportamientos individuales
evidentes y no evidentes que pueden ser medibles o evaluables para
- Calidad del trabajo determinar el nivel o la magnitud del valor que aporta al logro de los objetivos,
Desempefio - Compromiso laboral con los cuales el trabajador se siente comprometido e identificado en términos
laboral - Lidgrazgo y trabajo en | de crecimiento; y por los cuales pone toda su capacidad y esfuerzo para
€quipo contribuir en su consecucion (Viswesvaran & Ones, 2017).

2. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Gestién del talento humano y desempefio laboral
en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023”.,
elaborado por Vega Campos, Deisy Milagros en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
CPmprende ' acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.
facilmente, es } dificacié ifica de al
decir, su sintactica . Se requiere una modificacién muy especifica de algunos
y semantica son 3. Moderado nivel de los términos del item.
adecuadas. p . . . .

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.

cumple con el criterio)
EIOHEIEeIr:_nNCIAt\iene 2. Desacuerdo (bajo nivel de acuerdo) El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
o dimension.

relacion logica con
la dimension o ) El item tiene una relacion moderada con la dimension que
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) se esta midiendo.
midiendo. . . . . . L

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra estéa relacionado con la dimension

gue esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
: medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
o importante, es - Bajo Nive incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser ] . . .
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.




4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion del talento humano

Primera dimensién: Conocimientos

e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: adquisicion de conocimientos, aplicacion del
conocimiento, iniciativa de propuestas.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

—Adquisicién de La empresa
conocimientos. promueve
espacios para

conocer,
conocimiento. aprender Yy

- Aplicacion  del

- Iniciativa de | compartir los
instrumentos
de gestion.
Los
trabajadores
aplican los
conocimiento
S y la
experiencia
en la solucién
de un
imprevisto o
problema
dentro del
trabajo.

Los
trabajadores
presentan
propuestas o
iniciativas y la
empresa las
ha tomado en
cuenta.

propuestas.




Segunda dimensidn: Habilidades

e Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: trabajo en equipo, perfil del puesto y condiciones
de trabajo.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

- Trabajo en| La empresa
equipo. promueve el
- Perfil del | trabajo en
puesto. equipo para
- Condiciones de | desarrollar las
trabajo. habilidades
de los
trabajadores.
El puesto
actual de
trabajo de
cada
trabajador 3 3 3
corresponde
con sus
habilidades y
experiencia.
Las
condiciones
del area de
trabajo
permiten a los 4 4 4
trabajadores
desarrollar
sus
habilidades.




Tercera dimension: Actitud
e Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: actitud, empefio y responsabilidad.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- Actitud.
- Empeiio.
- Responsabilidad

Los
asumen un
como

profesionalmente.

trabajadores
reto
una
oportunidad para
crecer personal y

Los
ponen todo
empefio en
cumplimiento
sus

lograr
resultados
esperados.

trabajadores
su
el
de
tareas para
los

Los
se enfocan
lograr

puesto de trabajo.

trabajadores
en
los
resultados de su

Cuarta dimensién: Capacidades

e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores programa de capacitacion, temas de capacitacién
y oportunidades de desarrollo.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciorjes/
Recomendaciones
- Programa de La empresa cuenta
capacitacion. con un programa de
- Temas de | capacitacion para
capacitacion. mejorar las 4 4 4
- Oportunidade | capacidades y
S de | habilidades del
desarrollo. trabajador.
Las capacitaciones
se realizan de
acuerdo con las 4 4 4
necesidades de los
trabajadores.




La empresa brinda la
oportunidad vy las
condiciones para el
desarrollo laboral y
profesional de los
trabajadores.

Quinta dimensién: Motivacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores condiciones de motivacion, reconocimiento laboral
e involucramiento.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
- Condiciones de Existen
motivacion. condiciones en
o el ambiente de
- Reconocimiento trabajo que
laboral motivan a los 4 4 4

trabajadores el
cumplimiento
de sus taras o

- Involucramiento.

funciones.
La empresa
tiene un

programa  de
reconocimiento

laboral que 4 4 4
reconoce el

buen

desemperfio del

trabajador.

Los jefes vy

directivos

involucran al

trabajador en la 4 4 4
formulacién de

planes y

propuestas.




Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral

Primera dimensién: Calidad del trabajo

e Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: eficiencia, orientacién y apoyo, satisfaccion,
creatividad e innovacion, cumplimiento efectivo de trabajo.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

- Eficiencia. Los trabajadores
- Orientacion Y | cumplen sus tareas
apoyo. y actividades con
- Satisfaccion. eficiencia.
- Creatividad e | | os jefes y directivos
Innovacion. brindan orientacion
- Cumplimiento y apoyo a los
efectiyo de | trabajadores para el
trabajo. desarrollo de las
tareas y funciones.
Los trabajadores se
sienten comodos y
satisfechos en su
puesto de trabajo.

Los trabajadores
aplican creatividad e
innovacion en la 4 4 4
solucién de
problemas.

Los trabajadores
realizan sus tareas
sin  inconvenientes
ni contratiempos 3 3 3
para lograr las
metas y los
objetivos.




Segunda dimension: Compromiso laboral
e Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores compromiso con metas y objetivos, compromiso

con las tareas, desarrollo personal, practica de valores institucionales y cumplimiento de plazos.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Compromiso Los trabajadores
con metas y estan
objetivos. comprometidos 4 4 4
Compromiso con los objetivos y
con las tareas. las metas de la
Desarrollo empresa.
persqnal. Los trabajadores
Préactica de se sienten
valores comprometidos 4 4 4
mstltuc_lo_nales. con las tareas y
Cumplimiento actividades  que
de plazos. realiza.
La empresa
promueve el logro
de los objetivos 4 4 4
personales de los
trabajadores.
Los trabajadores
ponen en préactica
los valores
institucio_nales en 4 4 4
el cumplimiento de
sus tareas,
actividades y
funciones.
Las tareas y
responsabilidades
asignadas se 3 3 3

cumplen en el
plazo sefalado.




Tercera dimension: Liderazgo y trabajo en equipo
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores liderazgo, relaciones laborales, trabajo
colaborativo, participacion e identidad corporativa.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- Liderazgo.

- Relaciones
laborales.

- Trabajo
colaborativo.

- Identidad
corporativa.

- Participacion.

Los jefes y directivos
desarrollan un estilo
de liderazgo
integrador para
propiciar un clima
laboral motivador.

Existen buenas
relaciones
interpersonales entre
los comparfieros de
trabajo.

Se practica el trabajo
colaborativo entre los
integrantes del &rea u

oficina de trabajo.

El jefe o supervisor
promueve la
participacion del
trabajador para la
solucién de un
imprevisto o problema
en el area u oficina.

Los trabajadores
perciben que son
parte de una gran
familia corporativa.

DIANA BEATRIZ RODRIGUEZ NUNEZ

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la

Firma del evaluador
DNI N° 45090063




diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano
y desempefio laboral en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera,
Moshoqueque, Chiclayo 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Irwing Sdnchez Bazan

Maestria (X) Doctor ()

Grado profesional:

) Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Gestién, marketing e investigacion.
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios X)
el area: Més de 5 afios ()

Trabajo(s) psicométricos
realizados Titulo del estudio
realizado.

Experiencia en Investigacion Psicométrica: (si
corresponde)

2. Propésito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Validacion de cuestionario para los trabajadores de una agencia de una
Prueba: entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023
Chafloque Velasquez, Gina Rebeca.
Autoras: Vega Campos, Deisy Milagros
Procedencia: Chiclayo
Administracion: Propia
Tiempq . de 10 — 15 minutos
aplicacion:
Ambito de Trabajadores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque,
aplicacion: Chiclayo 2023

Significacion: ESCALA 1. Nunca 2.CasiNunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

. Subescala L
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)
Es un proceso que determina las competencias fundamentales requeridas
- Conocimientos para ocupar cargos o par-ticipar. en .proyectos especificos dentro de la
- Habilidades organizacion, con el proposito de identificar entre el personal a aquellos que
Gestién del - Actitud teniendo un buen desempefio y un alto potencial de desarrollo pueden
talento humano - Capacidades mejorar sus capacidades e incrementar sus conocimientos mediante
- Motivacion programas de entrenamiento y capacitacion (Ganaie & Haque (2017).

Desempefio
laboral

Calidad del trabajo
Compromiso laboral
Liderazgo y trabajo en
equipo

Es una variable dependiente que implica comportamientos individuales
evidentes y no evidentes que pueden ser medibles o evaluables para
determinar el nivel o la magnitud del valor que aporta al logro de los objetivos,
con los cuales el trabajador se siente comprometido e identificado en términos
de crecimiento; y por los cuales pone toda su capacidad y esfuerzo para
contribuir en su consecucion (Viswesvaran & Ones, 2017).

2. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del talento humano y desempefio laboral
en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo 2023”.,
elaborado por Vega Campos, Deisy Milagros en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARlDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El Item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
Cpmprende ' acuerdo con su significado o por la ordenacién de estas.
facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item.

adecuadas. . . - . ;
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA _— . . - . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de acuerdo) El item tiene una relacion tangencial /lejana con la

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimensién que
se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimension
que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
0 importante, es

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.




decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestién del talento humano

Primera dimension: Conocimientos

e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: adquisicién de conocimientos, aplicacion del

conocimiento, iniciativa de propuestas.

Indicadores

ftem Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- Adquisicion de
conocimientos.

- Aplicacion  del
conocimiento.

- Iniciativa de

propuestas.

La empresa
promueve
espacios para
conocer,
aprender vy
compartir los
instrumentos
de gestion.

Los
trabajadores
aplican los
conocimiento
S y la
experiencia
en la solucién
de un
imprevisto o
problema
dentro del
trabajo.

Los
trabajadores
presentan
propuestas o
iniciativas y la
empresa las




ha tomado en
cuenta.

Segunda dimensidn: Habilidades

e Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: trabajo en equipo, perfil del puesto y condiciones

de trabajo.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- Trabajo
equipo.

- Perfil
puesto.

en

del

- Condiciones de

trabajo.

La empresa
promueve el
trabajo en
equipo para
desarrollar las
habilidades
de los
trabajadores.

El puesto
actual de
trabajo de
cada
trabajador
corresponde
con sus
habilidades y
experiencia.

Las
condiciones
del area de
trabajo
permiten a los
trabajadores
desarrollar
sus
habilidades.




Tercera dimension: Actitud
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: actitud, empefio y responsabilidad.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

- Actitud.
- Empeiio.
- Responsabilidad

Los trabajadores
asumen un reto
como una
oportunidad para
crecer personal y
profesionalmente.

Los trabajadores
ponen todo su
empefio en el
cumplimiento  de
sus tareas para
lograr los
resultados

esperados.

Los trabajadores
se enfocan en
lograr los
resultados de su
puesto de trabajo.




Cuarta dimensién: Capacidades

e Obijetivos de la Dimensidn: Medir los indicadores programa de capacitacion, temas de capacitacion
y oportunidades de desarrollo.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

- Programa de | La empresa cuenta

capacitacion. con un programa de
- Temas de | capacitacion  para

capacitacion. mejorar las 4 4 4
- Oportunidade | capacidades y

S de | habilidades del

desarrollo. trabajador.

Las capacitaciones
se realizan de

acuerdo con las 4 4 4
necesidades de los
trabajadores.

La empresa brinda la
oportunidad y las
condiciones para el
desarrollo laboral y
profesional de los
trabajadores.




Quinta dimensién: Motivacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores condiciones de motivacion, reconocimiento laboral

e involucramiento.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacmr'\es/
Recomendaciones
- Condiciones de Existen
motivacion. condiciones en
o el ambiente de
- Reconocimiento trabajo que
laboral motivan a los 4 4 4
- Involucramiento. trabajgdgres el
cumplimiento
de sus taras o
funciones.
La empresa
tiene un
programa  de
reconocimiento
laboral que 4 4 4
reconoce el
buen
desemperio del
trabajador.
Los jefes vy
directivos
involucran al
trabajador en la 3 3 3
formulacién de
planes y
propuestas.

Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral
Primera dimensién: Calidad del trabajo
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: eficiencia, orientacion y apoyo, satisfaccion,



creatividad e innovacion, cumplimiento efectivo de trabajo.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia )
Recomendaciones

- Eficiencia. Los trabajadores
- Orientacién  y | cumplen sus tareas 4 4 4

apoyo. y actividades con
- Satisfaccion. eficiencia.
- Creatividad e | | os jefes y directivos

Innovacion. brindan orientacion
- Cumplimiento

efectivo de Y apoyo 2 Lo 4 4 4

_ trabajadores para el
trabajo. desarrollo de las

tareas y funciones.
Los trabajadores se
sienten comodos y
satisfechos en su
puesto de trabajo.

Los trabajadores
aplican creatividad e
innovacién en la 4 4 4
solucion de
problemas.

Los trabajadores
realizan sus tareas
sin  inconvenientes
ni contratiempos 4 4 4
para lograr las
metas y los
objetivos.

Segunda dimensién: Compromiso laboral
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores compromiso con metas y objetivos, compromiso

con las tareas, desarrollo personal, practica de valores institucionales y cumplimiento de plazos.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Observacnopes/
Recomendaciones
- Compromiso Los trabajadores
con metas y estan 4 4 4
objetivos. comprometidos
con los objetivos y




Compromiso

con las tareas.

Desarrollo
personal.
Practica de
valores

institucionales.

Cumplimiento
de plazos.

las metas de la
empresa.

Los trabajadores
se sienten
comprometidos
con las tareas y
actividades  que
realiza.

La empresa
promueve el logro
de los objetivos
personales de los
trabajadores.

Los trabajadores
ponen en practica
los valores
institucionales en
el cumplimiento de
sus tareas,
actividades y
funciones.

Las tareas vy
responsabilidades
asignadas se
cumplen en el
plazo sefialado.

Tercera dimensién: Liderazgo y trabajo en equipo
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores liderazgo, relaciones laborales, trabajo

colaborativo, participacion e identidad corporativa.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

- Liderazgo. Los jefes y directivos
- Relaciones desarrollan un estilo

laborales. de liderazgo 4 4 4
- Trabajo integrador para

colaborativo. propiciar un clima
- Participacion. | |aboral motivador.
- Identidad

corporativa. Existen buenas

relaciones 4 4 4

interpersonales entre




los compafieros de
trabajo.

Se practica el trabajo
colaborativo entre los
integrantes del area u
oficina de trabajo.

El jefe o supervisor
promueve la
participacion del
trabajador para la 4 4 4
solucion de un
imprevisto o problema
en el area u oficina.

Los trabajadores
perciben que son
parte de una gran
familia corporativa.

Firma del evaluador
DNI N° 45212814

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

Anexo E
Fiabilidad de los cuestionarios de investigacion

Alfa de NUmero Nivel de

Instrumento Cronbach  deitems  confiabilidad

Cuestionario gestion de talento humano 0,964 15 Muy alta


https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Cuestionario desempeiio laboral 0,948 15 Muy alta

Anexo F

Contraste de Normalidad de variables

Variables Test de Kolmogorov - Smirnov
Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO HUMANO 0,134 52 0,021
Conocimiento 0,161 52 0,002
Habilidades 0,195 52 0,000
Actitud 0,159 52 0,002
Capacidades 0,168 52 0,001
Motivacion 0,201 52 0,000
DESEMPENO LABORAL 0,151 52 0,005

Nota: Los resultados del test de Kolmogorov-Smirnov para la variable gestién del
talento humano y sus dimensiones y para a variable desempefio laboral indican que

las muestras de la poblacién no corresponden una ley normal.



Anexo G

Autorizacion emitida por la agencia financiera



Srta

"Afio de la unidad, la paz y el desarrollo’

Deisy Milagros Vega Campos
Estudiante de Administracion
Universidad César Vallejo

De nuestra consideracion

Chiclayo,11 de diciembre del 2023

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y al mismo tliempo manifestar de
acuerdo con lo solicitado se dara las facilidades del caso con respecto a solicitar informacion y aplicacion de
su Instrumento de la medicion de la Agencia Chiclayo.

Y asl pueda desarrollar su trabajo de Investigacion "Gestion del talento humano y desempeno laboral en los
colaboradores en los colaboradores de una agencia de una entidad financiera, Moshoqueque, Chiclayo
2023" y poder culminar con sus estudios académicos

Con aste motivo, le saluda cordialmente

o«

cofieat

Anexo |

Data de la Variable Gestiéon del talento humano — MS Excel

Variable 1: Gestién del talento humano

D1: D2: D3: DA4: D5:
Muestra | Conocimientos | Habilidades Actitud Capacidades Motivacion
1 2 3 (4|5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 2 2 3 1] 21 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2
2 4 4 4 4] 4] 4 4 | 4 4 4 4 4 4 4 4
3 3 4 4 4] 4] 4 4 | 4 4 4 4 5 4 4 4
4 3 3 3 3] 31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
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Anexo Il

D3:
Liderazgo y trabajo en equipo

15

14

13

12

11

D2:
Compromiso laboral

10

Variable 2: Desemperio laboral

D1:

Data de la VVariable Desempefio laboral — MS Excel
Calidad del trabajo

Muestra
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