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RESUMEN
En la presente investigacion se realiza un andlisis correlacional entre las variables
de gestion del talento humano y el desempefio laboral, teniendo como objetivo
determinar la relacion entre las variables de estudio, asi como de sus dimensiones,
en cuanto al desarrollo metodolégico la investigacion es de tipo descriptivo
correlacional, se emple6 un disefio no experimental, tomando a la poblaciéon de
estudio a los trabajadores de la agencia de Mibanco en el distrito de Cayma con un
namero de 35 encuestados de forma censal, se utilizaron instrumentos para la
medicion de cada una de las variables a través una escala de Likert, realizando el
procesamiento estadistico a través del software SPSS 26, se encontré que la
hipotesis fue comprobada ya que existe una relacion positiva significativa entra la
gestion del talento humano y el desempeiio laboral con un coeficiente de

correlacion de 0.357.

Palabras Clave: Gestion, Talento humano, Desempeiio laboral, Calidad,
Productividad
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ABSTRACT
In this research, a correlational analysis is carried out between the variables of
human talent management and job performance, with the objective of determining
the relationship between the study variables, as well as their dimensions, in terms
of methodological development, the research is of the type descriptive correlation,
a non-experimental design was used, taking the study population as the workers of
the Mibanco agency in the Cayma district with a number of 35 respondents in a
census form, instruments were used to measure each of the variables through a
Likert scale, performing statistical processing through the SPSS 26 software, it was
found that the hypothesis was verified since there is a significant positive
relationship between human talent management and job performance with a

correlation coefficient of 0.357.

Keywords: Management, Human Talent, Job Performance, Quality, Productivity
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I. INTRODUCCION

La innovacion en la actualidad requiere que las empresas cambien sus estilos
de gestion de personal y administren adecuadamente sus recursos. Esto se
considera una herramienta estratégica para el desarrollo integral de los
colaboradores. Por ende, la gestidn de talentos es considerada en los recursos
humanos, teniendo en cuenta el aprovechamiento de las habilidades del
personal disponible dentro de la organizacién, buscando el cumplimiento de

metas y objetivos organizacionales.

Asimismo, dentro de la gestion del talento se han suscitado diversos cambios
involucrando tecnologia y competitividad para estar a la par de las nuevas

tendencias de vanguardia logrando un modelo de negocio eficaz.

Debido a la coyuntura en cuanto a la salud publica y las nuevas normativas
de bioseguridad, las empresas se han visto afectadas y en la necesidad de
adoptar nuevas politicas de direccionamiento respecto a la administracion de
Sus recursos tanto materiales como humanos, es asi que el personal ha debido
adaptarse rapidamente a los nuevos metodos de trabajo buscando acortar las

pérdidas de horas laboradas y adoptando una actitud de adaptacion.

El sector financiero es un cluster que tiene en claro que debe tener un
adecuado sistema de gestion para lo cual agrupa un conjunto de politicas,
reglamentos y manuales de procedimientos que permitan el cumplimiento de
objetivos, dicha premisa esta basada en que su activo o recurso mas importante
es el recurso humano por lo que debe gestionar adecuadamente el personal de
acuerdo a las tareas o actividades designadas en cada puesto dentro de la
organizacion, es asi que al realizar la investigacion se pretende analizar c6mo
es que ocurre la interaccion entre las habilidades, conocimientos, competencias
y el desempefio que los colaboradores tienen como parte de la organizacion
verificando el acatamiento de sus labores y el desenvolvimiento organizacional
en cuanto a las relaciones laborales que se generan propias de la actividad de

la empresa.



Dada las premisas anteriores surge la siguiente interrogante, ¢Cual es la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de Mibanco SA Agencia Cayma 20217

La realizacion de la presente investigacion es importante ya que permitir
revelar de primera fuente cuales son los niveles de la gestion del talento
humano, es decir la percepcion del trabajador hacia la organizacién por medio
de las facilidades para el desarrollo del trabajo y utilizacién adecuada de sus
recursos, es importante tener una retroalimentacion de este tipo ya que permite
a la direccion o areas administrativas tomar decisiones y generar estrategias
de mejora que contribuyan con la organizacién, asimismo la medicion del
desempefio laboral ayudara a decretar en qué medida se vienen acatando las
funciones asignadas al personal pudiendo recolectar informacion que permita
identificar cuellos de botella, reprocesos o perdidas de hora por no haberse
determinado un procedimiento adecuado para los puestos de trabajo

analizados.

Existen varios modelos y herramientas que ayudan a mejorar dichos
problemas, siempre se va a encontrar variabilidad en cuanto a la ejecucion o
prestacion de servicio puesto que las actividades que realiza un trabajador
siempre pueden ser distintas con respecto a otros. En cuanto al desarrollo de
la investigacion se tomara como unidad muestral a los colaboradores de la
entidad financiera Mibanco en la agencia del distrito de Cayma en Arequipa, a
guienes se les aplicaran los instrumentos estipulados para medicion de cada
una de las variables y a través de métodos estadisticos se determinara la

relacion generada entre las variables

Consecuentemente, el presente estudio plantea como objetivo general:
Determinar la relacion entre la gestién del talento humano con el desempefio
laboral del personal de la entidad financiera Mibanco agencia Cayma 2021.
Formulando a su vez como objetivos especificos: Determinar el nivel de gestion
del talento humano del Personal de la entidad financiera Mibanco Agencia
Cayma 2021, Determinar el nivel de desempefio laboral del Personal de la
entidad financiera Mibanco Agencia Cayma 2021, Determinar la relacion entre

la entre la dimensién conocimiento y proceso y el de desempefio laboral del



Personal de la entidad financiera Mibanco Agencia Cayma 2021, Determinar la
relacion entre la dimensién capacitacion e innovaciéon y el de desempefio

laboral del Personal de la entidad financiera Mibanco Agencia Cayma 2021.

La hipotesis formulada en el estudio fue: Existe relacién directa y significativa
entre la gestién de talento humano y desempefio laboral del personal de la

entidad financiera Mibanco agencia Cayma 2021.



II. MARCO TEORICO

Con la finalidad de verificar teéricamente la analogia de las variables citadas la
presente investigacion presenta los siguientes antecedentes internacionales:
Galvis (2017), plantea como objetivo realizar un analisis de las empresa
publicas respecto a la seleccion de su personal y la preservacion dentro el
mismo, realiza un estudio dirigido a las entidades publicas enfocandose en el
personal recabando informacién sobre su desempefio y labores dentro de la
institucién buscando describir cuales son las estrategias para lograr una mayor
motivacion que favorezca el desenvolvimiento del personal, se entiende que es
fundamental que las entidades publicas designen esfuerzos para una
apropiada gestion del talento humano. Bajo una metodologia descriptiva, la
misma que pretende integrar de tedricamente los estudios afines con la gestion
del talento humano, siendo respaldado por la aplicacion de la técnica de la
encuesta Concluyendo que, en toda organizacion se debe brindar una atencién

oportuna a la gestion del talento humano.

Martinez (2018), en su estudio formuldé como objetivo establecer como una
apropiada gestion del personal impacta en el desempefio de los trabajadores
administrativos de una organizacion estatal. Siguiendo una metodologia
basada en el método hipotético deductivo, amparado en la técnica de la
encuesta y técnica del instrumento. Concluyendo que, una correcta gestion del
talento humano incide positivamente en el desempefio de los colaboradores

publicos.

Vasquez (2016), en su investigacion plantea como propdésito principal
realizar una propuesta ambiciosa e innovadora con respecto a los niveles de
felicidad en los trabajadores. Siguiendo una metodologia de tipo descriptiva, la
cual busca referir el andlisis verificando si estos tienen algun tipo de incidencia
en la variable desempefio laboral, empleando la técnica encuesta a los
colaboradores de la organizacion. Concluyendo que, existen una serie de

componentes afectivos y cognitivos que repercuten el desempefio laboral.



Saavedra (2017), propuso como objetivo central determinar la jerarquia de
un modelo de gestion de talento humano que admita aprovechar las
potencialidades y marcar diferencias con respecto de los otros trabajadores.
Bajo una metodologia de tipo descriptiva, aplicando a su vez la técnica de la
encuesta a los colaboradores de la organizacion trabajando conjuntamente con
la gestion estratégica del talento humano (GETH) de Collings y Mellahi (2009).
Concluyendo que, si existe influencia del modelo de gestidn de talento humano
de parte de los colaboradores dentro de la empresa.

Padilla (2016), refiere que el objetivo central de la investigacion fue
determinar el desempefio laboral de los colaboradores teniendo en cuenta la
existencia de diversos manuales oficiales respecto a las funciones que deben
ser cumplidas. Bajo una metodologia de tipo descriptiva, valiéndose de la
aplicacion de la técnica de la encuesta tomada a los colaboradores de la
empresa evidenciando que la evaluacion del desempefio, es bien conocida en
el ambito privado y se postula en el publico como la entidad imprescindible para
cobijar una insuficiencia historica en aquella gestion. El resultado, es la
evaluacion del desemperio, es bien conocida en el ambito privado y se postula
en el publico como la entidad imprescindible para cobijar una insuficiencia
histérica en aquella gestiéon. Concluyendo que hasta el nivel de detalle la
evaluacion permite alcanzar dichas metas, sirviendo ademas para conectar las

areas mas relevantes del area de gestion de personas.

En cuanto a los antecedentes nacionales se analizan los siguientes:

Rojas y Vilchez (2018), formul6 determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal del PSSCJ. La
metodologia aplicada fue de tipo cuantitativo y aplicativo, a través de un disefio
no experimental, empleando la técnica de la encuesta a una unidad muestral
de 50 empleados. Concluyendo que, si existe relacidn estadisticamente

significativa entre las variables de estudio partes de la organizacion.

Begazo (2018), planteé como propdsito principal determinar la relacion entre
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa minera

Bateas S.A.C. Bajo una metodologia con disefio no experimental y de corte



transeccional empleando la técnica de la encuesta a una unidad muestral de
35 colaboradores de la empresa minera Bateas S.A.C. Concluyendo que, el
talento humano de la empresa contribuye significativamente con el logro de los
metas y actividades del personal del &rea de logistica de la misma.

Asimismo, Choroco & Guerrero (2020), formularon como objetivo central
determinar cuales son los factores que impactan en la gestion del talento
humano dentro de los establecimientos de salud. La metodologia aplicada fue
de tipo descriptiva asentada en que los factores mas influyentes de la variable
son el nivel de capacitacion, los procesos de reclutamiento, manuales de
proceso y contratacion entre otras que deben ser consideradas de acuerdo a
las funciones que va a realizar el trabajador y sabiendo que es lo que la
empresa espera de el en términos de su actividad laboral. Concluyendo que,
los elementos esenciales encargados de determinar una adecuada gestion del
talento humano dentro del sector salud son el reclutamiento, capacitaciones y
contratacion. Enfatizando que la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones de salud es de indole imperativo; dado que, los encargados o
trabajadores partes del centro de salud son responsables de salvaguardar

vidas.

Casma (2015), el cual fijo establecié como propdsito principal determinar la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en una organizacion del
rubro industrial de la ciudad de lima. Bajo una metodologia de tipo descriptivo -
correlacional, empleando la técnica de la encuesta, a una unidad muestral de
84 colaboradores de la organizaciéon en estudio. Concluyendo que, existe una

relacion significativa entre las variables examinadas.

Valeriano (2018), plante6 como objetivo central establecer el vinculo entre el
talento humano y el desempefio de los trabajadores del sector financiero dentro
de una caja rural. Siguiendo una metodologia de tipo relacional orientada a una
aplicacién cuantitativa aplicando instrumentos de tipo cuestionario validados
determinando a través de la estadistica inferencial y las pruebas de correlacion
gue las variables de estudio estan relacionadas significativamente entre ellas
con un coeficiente r=0.370, Concluyendo que, existe una relacion positiva entra

las variables.



Entre las principales bases tedricas para la descripcion de las variables

estan:

En la actualidad, todas las empresas y organizaciones reconocen el talento
humano como la esencia central de toda organizacién. Mientras que, en el
pasado la gestion de recursos humanos no era mas que una relaciéon dentro de
una organizacion. Por su parte de Lewin et al (2009) asocian al talento humano
con los individuos inteligentes que son aptos para un trabajo en particular.
Asumiendo que tienen las habilidades, la capacidad y la experiencia para
comprender, comprender y resolver el problema. El talento humano se refiere
a la naturaleza humana, es decir, a la capacidad que posee la persona para
desarrollar de manera adecuada una actividad basandose en sus habilidades

y capacidad. Por ende, resulta importante ser creativos, habiles y voluntariosos.

Una de las partes fundamentales de la gestion del talento humano es la
manera como los individuos integran las empresas buscando un objetivo
determinado entendiendo el area de desempefio en la cual labora, refiriendo a
su vez que la gestion del talento humano busca que el personal potencie sus
habilidades y capacidades integrando una organizacion basada en un principio

de mejora sistémica y constante. (Murillo, 2004)

Asimismo, la gestion del talento humano se torna transcendental para lograr
el éxito de las empresas e instituciones, lo cual depende de los individuos, para
producir beneficios, ya que consienten potenciar la labor en grupo y cambiar la
organizacion, trabajando de forma conjunta para alcanzar el incremento

deseado en la organizacioén. (Castillo, 2010).

Asimismo, la gestion del talento y buenas practicas, son programas que han
demostrado su 6ptimo funcionamiento respaldado por los buenos resultados,
permitiendo a su vez su aplicacion a diferentes organizaciones, siendo
recomendados como modelos a seguir dentro del mismo rubro; resaltando a su
vez las buenas practicas con la gestidon del talento, infiiendo que las buenas
practicas son aquellas acciones efectivas que permiten a las personas seguir

la estrategia de la organizacién y tener éxito. (Chiavenato, 2009)



Entre las principales caracteristicas de talento humano se encuentra la
actitud activa, la cual se caracteriza por la resoluciéon de la probleméatica y el
contexto para tomar iniciativas y no actuar con frecuencia reactivamente; la
capacidad para aprender de manera eficaz no es parecido a los conceptos sino
a las competencias y capacidades; la capacidad para crear novedades eficaces

y la capacidad para examinar en el &mbito personal.

Para Ospina (s.f.), Hablar de talento humano significa hablar de personas,
es decir, creatividad, emocion, moralidad, conocimiento de historias concretas,
deseos y frustraciones de las personas, habilidades, destrezas, intereses y
motivaciones, pero las capacidades humanas deben estar orientadas hacia
metas especificas, segun la organizacion o campo debiendo ser empoderado
a través de mecanismos de comunicacion permanente para concretar la
estrategia. Cuyo proposito es lograr que las personas desarrollen todas sus
competencias, de manera que logren eficiencia y competitividad en el
desempeiio laboral impactando significativamente en los resultados de la
organizacion con la finalidad de que los individuos que laboren en una entidad
se sientan intrinsecamente conectados, cohesionados, capacitados,

satisfechos.

Mientras que, para De Romafa (1999), el talento humano es un conjunto de
cualidades que tienen las personas en cuanto a su actividad laboral,
involucrando factores como las habilidades cognitivas y blandas en cuanto a

sus relaciones interpersonales, asi como sus valores, liderazgo, caracter, etc.

Segun Oscco (2015), la gestidon del talento dentro de las empresas se basa
en la cooperacion de sus colaboradores, identificando cuales son los elementos

gue tienen mayores aportes dentro de los propdsitos organizacionales.

Dentro de las principales funciones del talento humano se encuentra el
proceso de reclutamiento, el mismo que se torna relevante para la obtencion
de mejores resultados en el area del talento humano; mientras que, el proceso
de formacién permite que los colaboradores puedan logran los objetivos

trazados por la organizacion; por su parte el desarrollo profesional, fija que las



lineas de carrera son fundamentales para que los colaboradores desarrollen

sus competencias al maximo.

Las dimensiones de la gestion del talento humano consideran a la dimension
conocimiento y proceso, el cual es definido como parte fundamental en la
generacién de estrategias organizacionales en mercados altamente
competitivos segun Ansoff (1990), determina que es un campo donde un
adecuado nivel de conocimientos enfocados a un proceso de actividades
ordenado puede crear ventajas competitivas que favorecen la operatividad y
estandarizacion de la calidad en los procedimientos y productos.

Siendo este un agente de cambio puede realizarse mejoras significativas en
cuanto al nivel operacional, resolucion de problemas y politicas que permitan
tomar decisiones de mayor impacto basadas en un aumento sostenible de la

productividad.

Respecto a la dimension capacitacion e innovacion se debe tener en cuenta
preceptos como son la transferencia de conocimiento para generar un
adecuado proceso de capacitacion que repercute en el funcionamiento de la
organizacion de forma que se pueda agregar valor dentro de la cadena

productiva. (Bueno, 2003)

Asimismo, resulta importante los factores como medios tecnoldgicos
basados en herramientas para la mediacibn en cuanto a los procesos
organizacionales, ayudados de software u otra tecnologia de la informacién que
contribuye en la toma de decisiones organizacionales buscando el desempefio
de los objetivos y metas planteados generando un ambiente y politica de mejora

continua.

Mientras que; Werther & Davis (2000), refieren que la evaluacion del
desempefio es el proceso en el cual se evalla y calcula el rendimiento del
trabajador estableciendo criterios e indicadores a tomarse en cuenta por la
direccion de la empresa, asi también el trabajador debe ser consiente de los
procesos evaluativos ya que deberia ser el primer interesado en que estime
adecuadamente sus esfuerzos y actividades. Por su parte, Chiavenato (1988),

refiere que la aplicacibn de un programa de evaluaciébn de desempefio



correctamente aplicado tiene un retorno en cuanto a los beneficios generados
en el tiempo ya que la empresa es provista de data notable para la toma de
decisiones que consientan administrar de mejor forma al recurso humano, de
este modo se pueden generar politicas y normas que contribuyan con mantener
un ambiente profesional prospero para el ejercicio de las funciones que cada
puesto de trabajo requiere, también permite saber si se requiere un mayor nivel
de capacitacion de los trabajadores o un cambio en cuanto al disefio de
procesos. Una evaluacion del desempefio debe ser lo mas completa posible y
no solo estar basa en la opinion personal de jefe o subordinado al mando si no
en indicadores que permitan percibirla como un instrumento de mejora para la

evaluacion de los resultados.

Del mismo modo, Chiavenato (2000) refiere que “el desempefio laboral se
refiere a la actitud del colaborador en su puesto de trabajo con respecto a las
metas organizacionales, donde la evaluacion del manejo es una valoracion
sistémica del funcionamiento de cada individuo para el desarrollo futuro”
(p.198).

Mientras que, dentro de las dimensiones del desempefio laboral se
encuentra el conocimiento y habilidad, el cual se refiere a las capacidades que
manifiestan los colaboradores de una organizacion para la consecucion de los
objetivos primordiales trazadas por la misma (La Torre, 2011); el trabajo en
equipo, involucra una adecuada capacidad para desenvolverse
adecuadamente en el logro de los propdsitos de la entidad; responsabilidad, la
cual es referida al compromiso que asumen los colaboradores como parte de
sus funciones; finalmente la calidad y productividad, son fundamentales para
gue el personal se desempefie de manera eficiente brindando una atencion de
calidad a los clientes generando mayores ingresos para la empresa por medio

de una mejora en la productividad. (Pérez, 2011)
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3.1

3.2.

METODOLOGIA

. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio en mencion es de tipo cuantitativo debido a la aplicacion
de encuestas las cuales fueron codificadas para posteriormente ser
computarizadas imparcialmente teniendo en cuenta los niveles de las
variables y sus concernientes magnitudes todo encaminando a ofrecer una
descripcion de una realidad social de tal forma que se logren ir midiendo
con precision en los indicadores, practicamente se labora con datos

cuantificables. (Hernandez et al, 2018)

El nivel de estudio realizado es correlacional, porque el propdsito
estadistico del estudio es relacionar las variables y establecer un
coeficiente de correlacion tal como menciona Kerlinger (2002), “El disefo
correlacional, es aquel que determina la relacidon existe entre las variables
de estudio”. (p.247)

Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio no experimental, debido a que
las variables de estudio fueron analizadas en su contexto natural sin

manipulacion de las mismas.

Segun el tiempo es de corte transversal, (Hernandez, et al. ,2016),
debido a que la recoleccién de datos se realiz6 en un solo momento,
buscando relacionar las variables del estudio y analizar su incidencia e

interrelacion.

Variables y operacionalizacién

Variable N.° 1: Gestion del Talento Humano

El talento humano, son las personas y grupos que trabajan en las

empresas, poniendo en practica todas sus actitudes, cualidades, destrezas,

11



3.4.

aptitudes, valores, motivaciones y expectativas. (Balza, 2010).
Asimismo, la gestion del talento humano considera las dimensiones

conocimiento y proceso, capacitacion e innovacion.

Variable N. ° 2: Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio es una evaluacion sistémica del
desempeiio de cada individuo en el cargo o del potencial de desarrollo
futuro” Chiavenato (2002). Del mismo modo, el desempefio laboral presenta
como dimensiones conocimiento Yy habilidad, trabajo en equipo,
responsabilidad, calidad, productividad.

Poblacién, muestray muestreo

Poblaciéon

Estuvo constituida por 35 colaboradores pertenecientes a la agencia

de Mibanco del distrito de Cayma.

Muestra

La muestra seréa toda la poblacion

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Para realizar una comprobacion en cuanto a la validez de un
instrumento debe estar regido por el grado exactitud con la que se mide una
variable, Hernandez, et al. (2003), mencionan que las técnicas son un
conjunto de pasos o procedimientos ordenados por los cuales el investigador
puede obtener informacion y datos relevantes para analizar sobre las

variables.

Instrumento
Por lo expuesto en el punto anterior, se precisa que el instrumento
empleado, es el cuestionario para cada variable, a fin de determinar con

mayor profundidad su relacién con el problema planteado.
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Tabla 1.

Técnica e Instrumento de recoleccién de datos.

Variable Técnica Instrumento Informantes

Gestion del Cuestionario 'Clj'(r:llgajadores

Talento Encuesta https://forms.gle/NEN7b44MwiOHANS empresa

Humano ar Mibanco
Trabajadores

Desempefio Encuesta Cuestionario de la

Laboral https://forms.gle/ZTVmL4rUABFzfzrk7 empresa
Mibanco

Variable 1: Gestién del talento humano

Autor: Barrionuevo Sanchez, Miguel Angel y Puma Figueroa, Keyla Marilin
Afo: 2021

Confiabilidad: ,968

Escala de Medicion: Nominal

Tipo: Cuantitativa

Variable 2: Desempefio laboral

Autor: Barrionuevo Sanchez Miguel Angel y Puma Figueroa Keyla Marilin
Afo: 2021

Confiabilidad: ,942

Escala de Medicion: Nominal

Tipo: Cuantitativa

Confiabilidad
El presente estudio usé el alfa de Cronbach para la respectiva
medicion del grado de confiabilidad de ambos instrumentos, tal como se

muestra seguidamente:
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Tabla 2.

Alfa de Cronbach para la variable Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,968 20

El valor de alfa de Cronbach es superior a 0.60; por ende, se

considera al instrumento confiable.

Tabla 3.

Alfa de Cronbach para la variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,942 20

El valor de alfa de Cronbach es superior a 0.60; por ende, se

considera al instrumento confiable.

3.4. Procedimientos
Se realiz6 la tabulacion de los datos de acuerdo a las fichas técnicas
propuestas por el autor del instrumento. Se utilizé la estadistica inferencial
para hacer un analisis de frecuencias. Se elaboré los cuadros y graficos
pertinentes para las variables y sus dimensiones. Se utilizdé los
estadigrafos Rho de Spearman y como pruebas de Hipoétesis Validas,
asimismo se aplic6 las pruebas de fiabilidad y normalidad

correspondientes.

3.5. Meétodo de anédlisis de datos

En el desarrollo del presente estudio se empled la estadistica descriptiva
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mediante el programa SPSS version 26, a través del cual se consiguio los
resultados numeéricos expresados en tablas con sus respectivas
interpretaciones para su adecuada comprension. Asimismo, para la
contrastacion de hipétesis se aplico la prueba estadistica Rho de

Spearman.

Aspectos éticos

En el presente estudio se considerd los principios basicos de ética
profesional respetando los principios esenciales de la moral personal
acatando las normativas y estatutos de conductas determinadas por la
Universidad César Vallejo mediante el cddigo de ética de investigacion

aplicando conjuntamente las normativas APA para nombrar a los autores.

15



V.

RESULTADOS

Los resultados de las encuestas evidenciaron los siguientes resultados:

4.1. Nivel de gestion del talento humano del Personal de la Entidad

Financiera Mibanco Agencia Cayma 2021

Tabla 4

Gestion del Talento Humano

Variable / Dimensién Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0%
Gestion del talento humano Regular 4 11%
Adecuado 31 89%
Deficiente 0 0%
Conocimiento y proceso  Regular 3 9%
Adecuado 32 91%
Deficiente 0 0%
Capacitacion e innovacién  Regular 3 9%
Adecuado 32 91%

Interpretacion:
Segun la tabla 4, el nivel de la variable gestion del talento humano es

adecuado con un 89% vy regular con un 11%, los trabajadores
mayoritariamente concuerdan en que existe un adecuado aprovechamiento
de las habilidades que ellos tienen por parte de la empresa, asi también se
reconoce que existe una buena organizacion en cuanto a las funciones que
deben realizar estableciéndose procesos de induccidon hacia las

actividades.
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Al realizar el analisis estadistico por dimension se observa que el nivel de
conocimiento y proceso es adecuado con un 91% es decir que los
trabajadores son adecuadamente orientados en cuanto a las actividades
gue deben realizar presentando de forma clara las politicas y normas de la
empresa y promoviendo la participacion de los trabajadores para lograr un
ambiente de trabajo propicio , respecto al nivel capacitacién e innovacion
es adecuado ya que existen capacitaciones periddicas que emiten que los
trabajadores estén actualizados y desarrollen un mejor trabajo ,
asegurandose de forma institucional que se conozcan las funciones propias
de su puesto de trabajo ,se realizan evaluaciones peridédicas en las
diferentes areas de la empresa.

4.2. Nivel de desempeiio laboral del Personal de la Entidad Financiera
Mibanco Agencia Cayma 2021.
Tabla 5.

Desempefio Laboral

Variable / Dimensién Categoria Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 0 0%

Desempefio Laboral Regular 0 0%
Adecuado 35 100%

Deficiente 0 0%

Conocimiento y habilidad Regular 3 9%
Adecuado 32 91%

Deficiente 0 0%

Trabajo en Equipo Regular 3 9

Adecuado 32 91%

Deficiente 0 0%

Responsabilidad Regular 3 9%
Adecuado 32 91%

Deficiente 0 0%

Calidad Regular 3 9%
Adecuado 32 91%

Deficiente 0 0%

Productividad Regular 3 9%
Adecuado 32 91%
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Interpretacion:

Segun la tabla 5, el nivel de desempefio laboral es adecuado con 100%, la
empresa ha logrado que los trabajadores puedan desenvolverse dentro de
su puesto cumpliendo a cabalidad las tareas, funciones y actividades a las
cuales estan asignados manteniendo un estdndar de calidad alto que
cumple con las expectativas y objetivos institucionales. En cuanto al
andlisis estadistico de las dimensiones se observa que el nivel de
conocimiento y habilidad es adecuado con 91% es decir que se cumplen a
cabalidad las funciones preestablecidas del cargo. En cuanto a la
dimension trabajo en equipo se solucionan los problemas que puedan
surgir de manera efectiva buscando una plena cooperacion entre las areas
de trabajo. En cuanto a la dimension responsabilidad el nivel es adecuado
con un 91%, los trabajadores actian responsablemente frente a las tareas
gue se les encomienda y cumplen con las normas y reglamentos
institucionales. el nivel de la dimension calidad es adecuado con un 91%,
las actividades son realizadas en el tiempo oportuno y aportando un
procesamiento adecuado en favor del desarrollo de la organizacion. En la
dimension productividad el nivel es adecuado con un 91%, los trabajadores
administran adecuadamente los recursos y materiales de su area de
trabajo, se tiene un buen rendimiento en cuanto a las actividades

pendientes.
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4.3. Relacion entre la dimension conocimiento y proceso y desempefio
laboral del Personal de la Entidad Financiera Mibanco Agencia Cayma
2021.

Tabla 6.

Correlacion de Rho de Spearman entre desempefio laboral y conocimiento y
proceso

Correlaciones

Desempefio Conocimiento

Laboral y proceso
Coeficien *
cientede 4 100 376
. correlacion
Desemperio
Laboral  sig. (bilateral) : 026
Rho de N % >
Spearman ici
Coeficiente de 376" 1,000
o correlacion
Conocimiento
Y Proceso  gjg. (bilateral) ,026
N 35 35

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Existe una correlacion positiva baja entre la variable desempefio laboral y
la dimension conocimiento y proceso con un coeficiente de 0.376 siendo

una relacion significativa ya que el P valor es menor al 0.05 estandar.
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4.4. Relacion entre la dimensién capacitacion e innovacion y desempefio

laboral del Personal de la Entidad Financiera Mibanco Agencia Cayma

2021.

Tabla 7.

Correlacion de Rho de Spearman entre desempefio laboral y capacitacion e

innovacion.
Correlaciones
Desempefio Capacitacion
Laboral e innovacion
Coef|C|ent.e' de 1,000 286
5 correlacion
Desemperio
Laboral  gjg (bilateral) 096
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente d
o oeliclene 48 286 1,000
Capacitacio correlacion
ne
innovacion  Sig. (bilateral) ,096
N 35 35

Interpretacion:

No existe una correlacion entre la variable desempeiio laboral y la

dimension capacitacion e innovacion, encontrandose un coeficiente de

0.286 y significancia donde el P valor es mayor al 0.05 estandar.

20



4.5. Relacion entre Gestidon del Talento Humano y El Desempefio Laboral

del Personal de la Entidad Financiera Mibanco Agencia Cayma 2021

Tabla 8.
Correlacion de Rho de Spearman entre Gestion del talento humano y el

desempeifio laboral

Correlaciones

Gestion

del talento Desempeno
laboral
humano
Coeficiente de .
i4 - 1,000 ,357
Gestion correlacion
del talento : _
humano Sig. (bilateral) : ,035
Spearman ici
Coef|C|ent_e' de 357" 1,000
Desemperf correlacion
o laboral Sig. (bilateral) ,035
N 35 35

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Existe una correlacion positiva baja entre las variables de gestion del
talento humano y el desempefio laboral con un coeficiente de 0.357,
determinando consecuentemente la existencia de una relacion significativa

ya que el P valor es menor al 0.05 estandar.
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DISCUSION
Luego de realizar el andlisis e interpretacion de los resultados, se prosiguio

con la discusion de los mismos como se detalla seguidamente:

El objetivo general: Determinar la relacién entre la gestion del talento
humano con el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad
financiera Mibanco agencia Cayma 2021. De acuerdo a lo indicado por
Chiavenato (2009), “a gestion del talento humano es una serie de politicas
y practicas esenciales que rigen los criterios de las obligaciones gerenciales
afines que los individuos con el propésito de optimizar el desempefo
laboral”. En el presente estudio se evidencio la existencia de una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral
respaldado por 0.026 de relacion significativa, demostrando que mientras
mayor sea el nivel de gestion del talento humano mayor sera el desempefio
laboral de los colaboradores. Coincidiendo con la investigacion de Martinez
(2017), el cual sefnala el grado de relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral caracterizado por la incidencia positiva de
la primera variable con la segunda. A su vez, concuerda con la
investigacion de Rojas y Vilchez (2018), el cual demuestra el vinculo de la
variable gestion del talento humano y el desempefio laboral. En vista de
ello, puede deducirse que el vinculo de las dos variables estudiadas es
soberanamente significativa lo cual se evidencia en su alto grado de

relacion de las mismas.

Segun el objetivo especifico n°1: Determinar el nivel de gestion del talento
humano del Personal de la entidad financiera Mibanco Agencia Cayma
2021. Segun lo indicado por Murillo (2004), “la gestion del talento humano
es una norma la cual establece como propdsito conseguir los objetivos de
la organizacion mediante el trabajo arduo del esfuerzo humano”. El
presente estudio evidencié que la gestidén del talento humano es idénea con
89% frente a un 11% que es regular, evidenciando que un correcto
aprovechamiento de las aptitudes se relaciona con una adecuada

organizacion respecto a las actividades de induccion dirigida a las labores.
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Coincidiendo a su vez con Choroco y Guerrero (2020), que hablan de la
importancia del talento humano en cuanto a las funciones que realizaré el
colaborador en cuanto a su actividad laboral. Pudiendo concluir que la
gestion del talento humano manifiesta un alto nivel de optimizacion en las

distintas organizaciones.

Por su parte el objetivo especifico n° 2: Determinar el nivel de desempefio
laboral del Personal de la entidad financiera Mibanco Agencia Cayma 2021,
de acuerdo a Werther & Davis (2000), “es una manifestacién conductual
gue involucra la secuencia de las metas de una empresa”. En el presente
estudio, se reflej6 un 100% de nivel de desempenio laboral adecuado por
parte de los trabajadores de la entidad acompafada de un estandar idéneo
cumpliendo con las perspectivas y fines organizacionales. Guardando
similitud con la investigacion de Padilla (2016), el cual refiere un elevado
nivel de desempefio laboral dentro de la industria respaldado por una
relacion significativa con la gestion del talento humano. Asimismo, coincide
con la investigacion de Vasquez (2016), el mismo que sefiala la importancia
de los elementos afectivos y cognitivos mediante la persecucion del
desempeiio laboral. Pudiendo concluir que, el desempefio laboral es
fundamental dentro de toda organizacion dado que permitira que el

personal puede desenvolverse eficazmente.

Mientras que, el objetivo especifico n°3: Determinar la relacion entre la
entre la dimension conocimiento y proceso y el de desempefio laboral del
Personal de la entidad financiera Mibanco Agencia Cayma 2021. Segun
Chiavenato (2000), “el desempeno laboral hace referencia a la manera en
cémo los colaboradores desarrollan sus labores asignadas”. En el presente
estudio se demostr6 una correlacién positiva baja entre el desempefio
laboral y la dimension conocimiento con un coeficiente de 0.026 y p valor
inferior a 0.05, demostrando asi que un mayor nivel de conocimiento genera
consecuentemente un mejor desempefio de los colaboradores.
Concordando con el estudio de Rojas y Vilchez (2018), el cual refirié un

coeficiente de 0.451 de desempeifio laboral con un valor P inferior de 0.05.
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Pudiendo concluir que, el conocimiento que manejen los colaboradores de
una organizacion es fundamental porque les permitira realizar sus

actividades de forma eficaz.

Finalmente, el objetivo especifico n°4: Determinar la relacion entre la
dimension capacitacion e innovacion y el de desempefio laboral del
Personal de la entidad financiera Mibanco Agencia Cayma 2021. De
acuerdo a Werther & Davis (2000), “la capacitacion se refiere a la
adquisicion de conocimientos y la optimizacion de las aptitudes y
capacidades de un individuo en base a las dogmas y valores que forjan su
comportamiento. En el presente estudio se demostré que no hay un grado
de significancia entre la variable desempefio laboral y la dimension
capacitacion e innovacion, evidenciando que los colaboradores estaban
debidamente capacitados en la realizacion de sus labores. Discrepando
con el estudio desarrollado por Padilla (2016), el cual evidencié que la
realizacion de las labores del personal se da cuando los colaboradores
estan debidamente capacitados logrando desarrollo adecuadamente sus
funciones. Pudiendo concluir que, la capacitacion es esencial en todos los
colaboradores de una organizacion dado que les permitira cumplir con los

objetivos de la misma.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

Se acepta la hipotesis de la investigacion debido a la existencia de una
correlacion positiva baja entre las variables de gestion del talento
humano y el desempefio laboral con un coeficiente de 0.357 siendo una
relacion significativa ya que el P valor es menor al 0.05 estandar. Por
ende, a mayor nivel de gestion del talento humano dentro de la agencia
de Mibanco mayor sera el desempefio laboral de los colaboradores.

El nivel de la variable gestién del talento humano es adecuado con un
89% vy regular con un 11%, los trabajadores mayoritariamente
concuerdan en que existe un adecuado aprovechamiento de las
habilidades que ellos tienen por parte de la empresa asi también se
reconoce que existe una buena organizacion en cuanto a las funciones
gue deben realizar estableciéndose procesos de induccion hacia las
actividades.

El nivel de desempefio laboral es adecuado con 100%, la empresa a
logrado que los trabajadores puedan desenvolverse dentro de su
puesto cumpliendo a cabalidad las tareas, funciones y actividades a las
cuales estan asignados manteniendo un estandar de calidad alto que
cumple con las expectativas y objetivos institucionales.

Se muestra una correlacidon positiva baja entre la variable desempefio
laboral y la dimensién conocimiento y proceso con un coeficiente de
0.376 siendo una relacion significativa ya que el P valor es menor al
0.05 estandar. Se determina que a mayor nivel de conocimiento y
proceso mayor sera el desempenio de los trabajadores.

No existe una correlacion entre la variable desempefio laboral y la
dimension capacitacién e innovacién, se encontré un coeficiente de
0.286 y significancia donde el P valor es mayor al 0.05 estandar. Se
entiende que los trabajadores estan capacitados plenamente en cuanto
a las funciones que deben desarrollar es por tal motivo que no se

encuentra un patron que describa la relacion propuesta.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Se recomienda a la entidad financiera potenciar el desempefio laboral de
los colaboradores teniendo en cuenta la gestion del talento humano de
los mismos en base a indicadores que consideren el desarrollo de sus
capacidades, la examinacion de sus acciones, lo cual sera evaluado por
el jefe del area de talento humano, el cual se encargara de direccionar a
la entidad hacia el éxito.

Se recomienda a los jefes de area del talento humano interactuar de
manera habitual y directa con sus colaboradores a cargo, con el propdsito
de que los mismos optimicen su desempefio laboral para ofrecer una
atencion de calidad a los clientes de la entidad financiera potenciar el
desempefio laboral de los colaboradores teniendo en cuenta la gestion del
talento humano de los mismos en base a indicadores que consideren el
desarrollo de sus capacidades, la examinacion de sus acciones, lo cual
sera evaluado por el jefe del area de talento humano, el cual se encargara
de direccionar a la entidad hacia el éxito.

Se recomienda a su vez asignar compromisos a cada miembro del equipo
de trabajo con la finalidad de que se optimice la productividad a nivel
empresarial para un desenvolvimiento 6ptimo en la realizacion de sus
actividades diarias, pues consecuentemente contribuye a que el personal
se desenvuelva adecuadamente.

Se recomienda a los colaboradores de las entidades financieras estar en
constantes capacitaciones, para responder a los requerimientos de las
mismas resaltando su alto desempefio laboral, logrando un reconocimiento

por su trabajo realizado.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

Titulo: Gestién de talento humano y desempefio laboral del personal de la entidad financiera Mibanco

Preguntas de Investigacion Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo General Conocimiento y
proceso
¢, Cudl es la relacion entre Gestion | Determinar la relacion entre Gestion del
del Talento Humano y El Gestion del Talento Humano y El o
Desemperio Laboral del Personal | Desempefio Laboral del Personal Talento Humano C?ﬁ?g\'}gg;gr? €
de la Entidad Financiera Mibanco |de la Entidad Financiera Mibanco
Agencia Cayma 20217 Agencia Cayma 2021 Segun la
- . ” Conocimiento y | finalidad:
Problemas Especificos Objetivos Especificos . habilidad Aplic,ada |
¢Cual es el nivel de gestion del Determinar el nivel de gestion del Existe una Segun su tipo:
talento humano del Personal de la |talento humano del Personal de relacion directa Trabaio en equipo Descriptiva
Entidad Financiera Mibanco la Entidad Financiera Mibanco significativa J 4UIPY | Correlacional
Agencia Cayma 20217 Agencia Cayma 2021 entre la gestion Méetodo:
. . ~ . . de talento Hipotético
¢, Cual es el nivel de desempefio Determinar el nivel de -
: ~ humano en el deductivo
laboral del Personal de la Entidad | desempefio laboral del Personal ~ . .

: : ; ; . : : . desemperio Responsabilidad | Segun su
Financiera Mibanco Agencia de la Entidad Financiera Mibanco laboral del turaleza:
Cayma 20217 Agencia Cayma 2021 abora’ ¢e naturaieza.

' ' personal de la . cuantitativa.
+Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la entidad Deset;npelno Segun el alcance:
. 9 L dimension conocimiento y financiera Labora Temporal
dimension conocimiento y proceso . :
~ proceso y el de desempefio Mibanco 2021 , Trasversal.
y el de desempefio laboral del . Calidad .
: . . laboral del Personal de la Entidad Segln la
Personal de la Entidad Financiera . . . . . S,
Mibanco Agencia Cayma 20212 Financiera Mibanco Agencia orlentaC|on_.
’ Cayma 2021 Comprobacion
¢, Cudl es la relacion entre la Determinar la relacion entre la
dimensién capacitacion en dimensién capacitacién en
innovacién y el de desempefio innovacién y el de desempefio -
Productividad

laboral del Personal de la Entidad
Financiera Mibanco Agencia
Cayma 20217?

laboral del Personal de la Entidad
Financiera Mibanco Agencia
Cayma 2021.
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Organizacion y
conocimiento de
Conocimiento y funciones
El talento humano, son los Proceso Motivacion y
Lo ’ . Es el conjunto de evaluacion en los
individuos y grupos de trabajan caracteristicas, que posee el procesos
en las organizaciones, ponen en - que p
. ractica todas sus actitudes Ser hum_ano, a traves de su .
Gestion del P cualidades. habilidades : mejoramiento en cuanto a su Formacion y desarrollo
Talento S ' capacitacion, eficacia, de habilidades Ordinal
convicciones, destrezas, e :
Humano eficiencia para conseguir los

aptitudes, valores, motivaciones
y expectativas respecto a las,

organizacion, trabajo y sociedad.

Balza, (2010).

objetivos en su organizacién o
en este caso la institucion
educativa.

Capacitacion e
innovacién

Induccion y adaptacion
al trabajo
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Variables Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Logros y competencias
Conocimiento y
habilidad o _
Proactividad en la solucion de
problemas
Desemperfio es un
i6 imi ' . : Relaciones labores y ambiente
La evNaIuaC|on del procedlmlent_o mediante _,el Trabajo en Equipo > Y
desempefio es una|cual se califica la actuacion de trabajo
Desempefio apreciacion sistémica del|del empleado teniendo en o _
L aboral desempefio de cada|cuenta el conocimiento y el Criterio de trabajo Ordinal

persona en el cargo o del
potencial de desarrollo
futuro” Chiavenato (2002).

desempefio en el cargo, y es
fundamental para determinar
el comportamiento de las
personas en los mismos.

Responsabilidad

Normativa y cumplimiento

Calidad Eficiencia
Organizacion del trabajo
Eficacia
Productividad

Recursos laborales
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Anexo 3. Instrumentos de medicidn de variables
CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE TALENTO HUMANO

Instrucciones: A continuacion, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de
desarrollar una investigacién académica, por lo que le solicitamos responder con toda
sinceridad, Debe marcar cada item que se presenta con un ASPA (X), ademas solicitamos
responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas o incorrectas, siendo
la informacion confidencial.

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuacién

Criterios Puntaje
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
. Respuesta
N° ltems

1| 23| 4]5

Conocimiento y Proceso

1. | Eltrabajador es capacitado periddicamente por la
institucion.

2. | Se promueve un ambiente de confianza donde el
trabajador realice sus actividades y funciones

3. | Los objetivos de la organizacion permiten el desarrollo
del trabajador.

La empresa programa adecuadamente sus actividades.

4.

5. | El trabajador conoce las funciones de su cargo.
6 Se supervisan de las actividades que realizan el
trabajador.

7 Existe un adecuado aprovechamiento de las habilidades
de los trabajadores

8 Se evallan los resultados obtenidos dentro de las
actividades del puesto

9 Los trabajadores conocen el funcionamiento de otras
areas de trabajo

10 | Los trabajadores logran desenvolverse sin problemas
dentro de su puesto

Capacitacion e Innovacion

11 | La capacitacion que reciben los trabajadores les permite
alcanzar sus objetivos.

12 | Los trabajadores son adecuadamente orientados en
cuanto a las labores que deben realizar.
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13

Se distribuyen equitativamente las actividades y tareas
entre los equipos de trabajo

14 | Se han delimitado las responsabilidades en cuanto a los
procesos que se ejecutan

15 | Se fomenta un adecuado ambiente de trabajo

16 | Se realizan procesos de induccién para establecer los
procesos en los cuales interviene el trabajador

17 | Estan claras las politicas y normas de la empresa para
los trabajadores

18 | El trabajador recibe capacitaciones externas referentes a

su puesto de trabajo

19 | Se promueve la participacion de los trabajadores en las
actividades generales
20 | Los trabajadores se adaptan rapidamente al ritmo de

trabajo
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: A continuacion, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de
desarrollar una investigaciéon académica, por lo que le solicitamos responder con toda
sinceridad, Debe marcar cada item que se presenta con un ASPA (X), ademas solicitamos
responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas o incorrectas, siendo
la informacion confidencial.

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuacién

Criterios Puntaje

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

) Respuesta
No ltems
1] 2 | 3]4]5
Conocimiento y Habilidad
1. | Conoce las funciones a realizar y la manera de
desempefiarse en el cargo
2. . .
Tiene claridad sobre las metas que debe lograr.
3. | se aportan nuevas ideas para el mejoramiento
del area
4. | Posee la capacidad y el criterio para solucionar
problemas
Se fomenta el trabajo en equipo
5. | se relaciona adecuadamente con sus demas
compafieros de trabajo.
6 Existe un clima laboral que propicia la relacién
con los trabajadores y clientes.
7 Establece una relacion adecuada con sus
compaferos.
8
Existe cooperacion entre las areas de trabajo.
9

Mantiene una correcta relacion con las jefaturas
de las otras &reas.
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10

Existe una buena comunicaciéon con sus
comparieros de trabajo.

Responsabilidad

11 | Actta con criterio propio cuando le delegan
tareas.

12 | Cumple con las normas y reglamentos de la
institucion

13 | Es responsable por decisiones que tome dentro
de su area
Calidad

14 | Realiza sus tareas en el tiempo oportuno

15 1 sy trabajo contribuye al desarrollo de la
institucion

16 | El trabajo es organizado y planificado.
Productividad

17 | Tiene un adecuado rendimiento en cuanto a las
actividades propias de su trabajo.

18 | El trabajador administra los recursos de su area
adecuadamente.

19

El trabajador dispone de los recursos
necesarios para realizar su trabajo.
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Anexo 4. Validacion de investigacion mediante juicio de expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autores del instrumento

Zavaleta Chavez Mirian Zobeida

Docente UCV

Cuestionario para medir Ia gestion de
talento humano

Barrionuevo Sanchez Miguel Angel
Puma Figueroa Keyla marilin

TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion de Talento Humano y Desempeno laboral del personal en la entidad financiera Mibanco agencia cayma 2021

ASPECTOS DE VALIDACION

Opcione Claridad Objetivid Actualid Organiz Suficien Intencio Consiste Coheren Metodol
Variab Dimensién Indicadores ITEMS s de ad ad acion cia nalidad ncia cia ogia
le 'esF’:es' M B M B M B M B M B M B M B M B M B
El trabajador es capacitado
Conocimiento periddicamente por la x x x x X x x x x
y proceso . - institucion.
Organizacion -
y Se promueve un ambiente de
conocimiento conﬁanza donde gl Frabajador @ x x x x X x x X x
de funciones realice sus actividades y g—
funciones @
— n
=) Los objetivos de la &
g organizacién permiten el s X x x x x x x x x
2 desarrollo del trabajador. %
2 La empresa programa =
= adecuadamente sus ® x x x x x x x x x
o actividades. ‘-{
T 8
=
2 El trabajador conoce las 3
|7 le . de su cargo. > X X X X X X X X X
o nciones go. <
©
Se supervisan de las (]
actividades que realizan el 2
trabajador. '2 x x x x X x x x x
(&}
I3
c
Motivacion y Existe un adecuado =
i > X x X X X X X X X
evaluacion en | gprovechamiento  de  las =
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lo procesos

habilidades de los
trabajadores.

Se evaluan los resultados
obtenidos dentro de las
actividades del puesto.

Los trabajadores conocen el
funcionamiento de otras
areas de trabajo.

Los trabajadores logran
desenvolverse sin problemas
dentro de su puesto

Capacitac
ion e
innovacio
n

Formacion y
desarrollo de
habilidades

La capacitaciéon que reciben
los trabajadores les permite
alcanzar sus objetivos.

Los trabajadores son
adecuadamente orientados
en cuanto a las labores que
deben realizar.

Se distribuyen
equitativamente las
actividades y tareas entre los
equipos de trabajo

Se han delimitado las
responsabilidades en cuanto
a los procesos que se
ejecutan

Se fomenta un adecuado
ambiente de trabajo

Induccién y
adaptacion
al trabajo

Se realizan procesos de
induccién para el trabajador

Estan claras las politicas y
normas de la empresa para
los trabajadores

El trabajador recibe
capacitaciones externas
referentes a su puesto de
trabajo.

Se promueve la participacion
de los trabajadores en las




actividades generales

Los trabajadores se adaptan
rapidamente al ritmo de
trabajo

Leyenda:

OPINION DE APLICABILIDAD:

M: Malo B: Bueno

X Procede su aplicacion.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion.

————

Trujillo 10 /06 /2021 18115609 NG i. At 949621063
1G s 47gh0 < !
Lo < i, Y
Lugar y fecha DNI. N° Firma y sello del experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Zavaleta Chavez Mirian Zobeida

Docente UCV

Cuestionario para medir el desempeifio
laboral

Barrionuevo Sanchez miguel Angel
Puma Figueroa Keyla mariln

TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion de Talento Humano y Desempeno laboral del personal en la entidad financiera Mibanco agencia cayma 2021

ASPECTOS DE VALIDACION

Opciones | Clarida | Objetivi Actuali | Organiz | Suficie Intencio | Consist | Coher | Meto
Vari Dimensién Indicadores ITEMS de d dad dad acion ncia nalidad encia encia | dologi
able respuest a
a Im[B[M[B|[M][B|[M[B|[M][B|[M][B|M][B|[M[B[M]B
Conoce las funciones a
Conocimient | Logros y | realizar y la manera de o X X X x X x X X X
o habilidad competencias desempefiarse en el cargo. g—
Tiene claridad sobre las .g ” % - % 5 % % - -
metas que debe lograr. =
Se aportan nuevas ideas S
Proactividad para el mejoramiento del 3’ X X x x x X x x X
en la solucion | area g o
¥ de problemas Posee la capacidad y el :: g
criterio para solucionar & % x X X X X x x x x
problemas. =
3
Se fomenta el trabajo en £
Relaciones equipo >
laborales y o
ambiente de ] x X x x x x x x x
trabajo S
=
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Vari
able

Dimension

Trabajo en
equipo

Indicadores

ITEMS

Se relaciona
adecuadamente con sus
demas compafieros de
trabajo

Existe un clima laboral que
propicia la relacion con los
trabajadores y clientes

relacion
sus

Establece
adecuada
compafieros.

una
con

Existe cooperacién entre
las areas de trabajo.

Mantiene una correcta
relacion con las jefaturas
de las otras areas

Existe una buena
comucacion con sus
compafieros de trabajo

Responsabili
dad

Criterios de
trabajo

Actua con criterio propia
cuando le delegan tareas

Normativa y
cumplimiento

Cumple con las normas y

Opciones
de
respuest
a

Clarida | Objetivi | Actuali | Organiz | Suficie | Intencio | Consist | Coher | Meto
d dad dad acion ncia nalidad encia encia | dologi
a
M B M| B | M B | M B | M B | M B | M B |M|B|M|B
X X X X X X X X X
X X x X x X X X X
X X X X X X X X X
x X X X X X x X X
X X X X X x X X x

reglamentos de la X X X X X x X X X
institucion
Es responsable por

decisiones que tome dentro
de su area
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Opciones | Clarida | Objetivi | Actuali | Organiz | Suficie | Intencio | Consist | Coher | Meto
Vari Dimension Indicadores ITEMS de d dad dad acion ncia nalidad encia encia | dologi
able respuest a
B M B M| B M B M B M B | M B M B M|BlM]|B
Efiisricia Realiza sus tareas en el - X X " " x 5 x X
tiempo oportuno
. Organizacion Su trabajo contribuye al 5 % % % % % 5 5 %
Calidad del trabajo desarrollo de la institucion
El trabajo es organizado y
planificado X X X x X X x x X
productivida | Eficacia Tiene un adecuado
d ren_d[mlento en cqanto alas 5 - - 5% 5 5 » 5 %
actividades propias de su
trabajo.
Recursos El trabajador administra los
laborales recursos de su area x x x X x X x X X
adecuadamente.
El trabajador dispone de
los recursos necesarios x x x X X x x x x
para realizar su trabajo
Leyenda: M: Malo B: Bueno
X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacion.
= 949621063
\ 7 -
Trujillo 10 /06 /2021 18115609 (Gt ¢ B e
fe < el Vg
Lugar y fecha DNI. N° Firma y sello del experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO

DaATOR GENERALES:

DE EXPERTOS

Spallidos y nombres del es peciali sta

Cargo e institucidn donde |abora

Momibre dal instrumanto

Autores del instrumento

ZALIMAE GAINZA FREDDY FALL

DOCENTE

Cusafionanio para madic @ gesion da
ilarta humana

Barrionuava Sanchaz Migusl Angal

Puma Figuaraa Kayla marilin

TITULS DE LA INVESBTIGACION: Gestion de Talents Humano y Desempefio laboral del personal en la entidad financiera Mibanco agencia cayma 2021

SZPECTOS DEVALIDACION

Opsiona | Claridad | Objedvid | Actualid Organiz | Suicier BrIcic - | o fatad
Variak Timeman " zadoras TEMS i s d= i ad ad <l a a3 /dad a <ia o
- “:::"' 5 ] 5 5 5 5 5 5
E irabssdor =3 capsciaco - X X X X X X X
- BT nerbdicaments - = v i
g nr BT = = = - - =.
¥ praoeso :";i!'lzﬂ:f1 matiwcsn, :
" B= promusys un amblenie de | & X X X X X E E X
g sowcmiara | conflanzs donde el trabajador | &
E de fnciones | malice sus acthidades y | @
E funchones i
[ loa  ooetws o= 2| X ] X X X X
1 organizacin  permiten &l | « ® ®
= deaannolio del trabajadiorn o]
E Ls SMDEEE DrOgrEmE E X X X X EX X X X
i goscusdaments gua | =
' 1
= scihvioeoess %
iy - X X X X X X X X
El wabajador conoce las| & £
funcionea de au cango. 5 _;
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO

DE EXPERTOS

D&aTOS GEMERALES:
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE
e o  RUNVENIV UL INVES TIGACION MEDIANTE JUICIO DE

EXPERTOS
DATOS GENERALES:
Apaliidos y nombras del especialista Cargo e institucidn donde labora Nombre del Instrumento Astores del instrumento
© e Cuestionario pars medir la gestion de | Barrionuevo Sanchez Migue! Angel
redtae o . Ceoncio ﬂefﬁ de Miee WH-F talento humano Puma Figueroa Keyla marllin
INVES : Gestion de Talento Humano y Desempedio laboral del personal on Ia entidad financiera MIbance agenciacayma 2021
ASPECTOS DE VALIDAGION
Opcione | Claridad | Objetivid [ Actualid | Orgeniz | Suliclen | intenco | Gonsiste T Coher W
Variab Dimensitn Indicadores TEMS sde ed ad acidn ca nalidad ncia enca | ologis
® '“9:“' MIB|IM[B|M|B|M[B|(M|[B|M|[B|MIB | MIB WM 8
El trabajador es capactado g 0y o "
Conocimiento periddicamente  por la ‘ _ ~Z | 1
¥ Proceso institucion. § ’( % % X X X
Organizacibn ;
e o | G o | || X b
conocimiento nza &l !
5 defunciones | realice sus actividades vy 8. 3( % X A X A
| funciones
§ [os  objetvos  de 1 § 7 NP
organizacion permiten el | < z A
-1 desarrolio de! trabajador. g X X X X ’)(
& La empresa  programa
adecuadamente sus | = ¥ N v
3 actividades, 8 % X X X X
i &
El trabajader conoce las
funciones de su cargo. g ’§ %X K )( X Y X X { X
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Metivacian y
evauacon en
I procesos

Existe un adecuado
aprovechamiento de las
habilidades de los
trabajadores.,

Se evaldan los resuliados
obtenidos dentro de las
adividades del puesto,

Los trabajadores conocen el
funcionamiento de otras
|_areas de trabajo.

Los trabajadores  logran
desenvolverse sin problemas
dentro de su puesto

i6n e
Innovacid

Farmacion y
habilidades

X

X [ %

L4

X | X | X

en cuanto a las labcres que
deben realizar,

| Se han delmitado las

Se distribuyen

equitativamente las

actividades y tareas entre los
de

responsabilidades en cuanto
2 los procesos que se

Se fomenla un adecuado
ambiente de trabajo

2 %] X IR

b

A

Induccion y
adaptaciin
al trabajo

Se realizan procesos de
induccitn para el trabajador

Estan claras las politicas y
normas de la emprasa para

los trabajadores

CoS! IET W B
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El trabajador recibe
capacitaciones externas

referentes a su puesto de b 4 <L ¥ 5
trabajo.

Se promueve la participacion
de los trabajadores en las e L o4 X
aclividades generales

Los trabajadores se adaptan
rapidamente al ritmo de av4 ~ B
trabajo

Leyenda:

OPINION DE APLICABILIDAD:

M: Malo B: Bueno

X' Procede su aplicacion,

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion,

Lima S

Potwte 13 -10-2]

244566 1Y

49266259

Lugar y fecha

DNI. N°® Firma y sello del experto

Teléfono

51



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE
— =y IV U INVES TIGACION MEDIANTE JUICIO DE

e —————— e
DATOS GENERALES:
Apaliidos y nombres del aspecialista Cargo e institucién donde labora Nombre del instrumento Autor{a) del imstrumenio
) . 5 ) Cuestionario para medir el desampeiio | Barmionuevo Sanchez miguel Angel
Y{tdmo pmJo learcio }K R At de H.A laboral Puma Figuerca Keyla mariln
TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion de Taleno Humano y Desempena laboral del personal en la entidad financiera Mibanco agencia cayma 2021
ASPECTOS DE VALIDACION
Opciones | Clarida | Objetivi | Actuali | Organiz | Sufige | Intencio | Consist | Coher | Meto
Vvarl | Dimensién Indicadores ITEMS da d dad dad acidn ncia | nalidad | encla | encia | dologl
able respuest a
’MBMBMBMBMBMBMBMBMB
Conoce las funciones a
Conacimi Logros y | reelizar y la manera de ; : » b4 Ve
,,mw;(‘," competencias | desempenarse en ¢l cargo. _% 47( a X 2 s =
Tiene claridad sotwe las
metas que debe lograr. . e ¥ ¥ X L of R4 x X
Se aportan nuevas ndea:: g
Proactividad para el mejoramiento de! 3 e
en la solucién | drea § ’( \/ \( < * X > «
de problemas Posee la capacidad y el <§ p (
criterlo para solucionar ; ~Z oy > =}
problemas. g X [ (X Be
Se fomenta e trabajo en ,:
Refaciones equipo
laborales y ‘3 X ?'( t’( K ¥ ‘)( X e X
amblente de g
trabajo
= |
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Opciones Objetivi | Actuall | Organiz [ Suficie | Intencio | Consist | Coher | Met
Vari | Dimension Indicadores ITEMS de dad dad acion ncia | nalidad | encle | encia | dologl
able raspuest a
a MIBIMIB|M|[B|[M[B|M|B|[M|[B|MI|B MI|B
Sa ralaciona
adecuadamente con  sus 74
Tbaia an g:m compafieros de @2 L. ~ ~ . b4 0 ¥
equipo
“Existe un clima laboral que
propicia la relacién con los
trabajadores y clientes X X 4 X 4 =3 I g I %
' [Establece una relacion
adecuada  con  sus +« ~ 7 va ba W ] 'Y
compaferos,
Existe cooperacion entre
las areas de trabajo. » 3 % - o « X
hllmllene una correcta 7,
relacion con las jefaturas
de las otras dreas A X X X i
Exista una buena ¥
comucacion con sus X
_compafieros de trabajo X )( *- < X
Responsabii | Criterios de Actua con criterio prepia % > X
dad | trabajo cuando le delegan tareas % §; X i S B
Cumple con las normas y
reglamentos  de  la ¥ X X x vl X x «
Normativa y ngﬂmddn
cumplimientc | Es  responsable  por
decisiones que tome dentro Y "4 x ' X 4 4h
de su drea |

53



Opciones | Clarida | Objetivi | Actuali | Organiz | Suficie | Intenclo | Consst | Goher
Var | Dimensidn Indicadores ITEMS de d dad dad ackn ncia nalidad | encia | encla
able respuest
a I'M[B|M]|B BIM|B|IM|[B/M|B|[M|[B|M]|B
orcia ‘l;!::‘l‘;zoa o::iuno o oL ol i~ AL A A o P
Organzacién | Su trabajo contribuye al
Caltad | gelrabojo | desamoloda a nsthucide Ll I &) [X] || [2¢] [o¢] %] [*
El trabajo es organizado y
Pco | (x| || |- |¢| |« X| |'¥%
productivida | Eficacia Tiene  un  adecuado
d rendimiento en cuanto a las
actividades propias de su 4 X N4 Y 4 X "3 X
frabajo,
Recursos El trabajador administra los
laboralas recursos de su area '4 X v ¥ « ¥ » ¥
adecuadamente.
El trabajador dispone de
los recursos necesanos L v ¥ Ve ¥ b’ W ¢
para realizar su
Leyenda: M: Malo %\o
~{ | Procede su apcacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aphcacion previo levaniamients Ge s cbservaciones que 56 aGuntan.
No procede su splicacion,
Lima | [
r 4
deipe 17-lo-21| 29459634 96529825
Lugar y fecha ONIL N® Firma y sello del sxperto Teléfono
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Anexo 5. Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempeiio ,201 35 ,001 ,873 35 ,001
Laboral
Gestion del ,167 35 ,015 ,879 35 ,001

Talento humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 6. Validacion de juicio de expertos variable Gestion del Talento

Humano
Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de .

escala si el escala si el total de Cronbach si

elemento se elemento se elementos el elemento
ha suprimido ha suprimido corregida e h"?‘

suprimido

P1 83,6000 118,835 ,670 ,968
P2 83,5429 119,079 ,826 ,966
P3 83,6000 115,012 ,860 ,965
P4 83,6286 117,005 ,825 ,966
P5 83,4286 121,193 731 ,967
P6 83,2857 122,445 677 ,967
P7 83,7429 117,491 ,880 ,965
P8 83,4286 122,429 ,698 ,967
P9 83,6857 117,457 ,859 ,965
P10 83,6286 118,358 ,834 ,966
P11 83,6571 116,997 ,881 ,965
P12 83,5714 117,840 ,859 ,965
P13 83,7143 116,975 ,851 ,965
P14 83,6286 121,123 ,691 ,967
P15 83,5714 118,546 , 7162 ,967
P16 83,5143 118,316 ,880 ,965
P17 83,4000 122,776 ,675 ,968
P18 84,0857 113,963 ,674 ,970
P19 83,6000 120,365 ,689 ,967
P20 83,6857 118,692 ,693 ,967
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Validacion de juicio de expertos variable Desempefio laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de ,

escala si el escala si el total de Cronbach si

elemento se  elemento se elementos el elemento
ha suprimido  ha suprimido corregida € ha

suprimido

P1 86,3714 61,064 ,553 ,941
P2 86,3714 61,005 ,564 ,941
P3 86,9714 55,734 ,641 ,940
P4 86,6286 58,476 ,610 ,940
P5 86,7143 57,916 572 ,941
P6 86,4857 60,845 ,484 941
P7 86,7714 57,534 ,660 ,939
P8 86,4857 59,787 ,638 ,939
P9 86,9714 55,558 ,825 ,936
P10 86,6286 59,005 ,607 ,940
P11 86,5429 58,432 , 795 ,937
P12 86,4857 58,198 ,625 ,939
P13 86,4857 59,081 ,648 ,939
P14 86,5143 59,022 729 ,938
P15 86,6857 57,751 , 755 ,937
P16 86,5714 58,664 ,663 ,939
P17 86,6571 58,761 ,633 ,939
P18 86,7714 58,534 ,603 ,940
P19 86,8857 56,281 , 167 ,937
P20 86,8000 56,459 , 781 ,937

57



Anexo 7. Informacion de los expertos para la validacion

N° EXPERTO ESPECIALIDAD
Experto 1 %ggg:g;a Chavez Mirian Metodologo
Experto 2 Salinas Gainza Freddy Radul Metoddlogo
Experto 3 Medina Pinto Leoncio Metodologo
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