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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar
el nivel de gestion de talento humano que presenta Mibanco Motupe, 2019. Para el
desarrollo del estudio se considero utilizar el tipo de investigacion descriptiva,
valiéndose del instrumento cuestionario, el cual se aplico a los 25 colaboradores
gque laboran en la empresa. El estudio permite encontrar las siguientes
conclusiones, el nivel de la gestion del talento humano en Mibanco Motupe, es alto,
el 72% del promedio de los encuestados se encuentra de acuerdo y conforme con
las actividades de gestion de personas que se dan en la empresa. Los factores que
contribuyen a la gestiéon del talento humano en Mibanco Motupe, son la dimension
admision de personas, la aplicacion de personas y la dimension evaluacion de
personas. Los factores que no contribuyen a la gestion del talento humano en
Mibanco Motupe, son la dimensién compensacién de personas, y la dimension

desarrollo de personas.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the level of human
talent management presented by Mibanco Motupe, 2019. For the development of
the study, it was considered to use the type of descriptive research, using the
guestionnaire instrument, which was applied at 25 collaborators who work in the
company. The study allows to find the following conclusions, the level of human
talent management in Mibanco Motupe, is high, 72% of the average of the
respondents is in agreement and according to the activities of management of
people that occur in the company . The factors that contribute to the management
of human talent in Mibanco Motupe are the dimension of admission of people, the
application of people and the dimension of evaluation of people. The factors that do
not contribute to the management of human talent in Mibanco Motupe are the

compensation dimension of people, and the development dimension of people.

Keywords: human talent management, people management processes
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I. INTRODUCCION

1.1. El problema de investigacion

La Gestion del Talento humano en una empresa se encarga de gestionar los
procesos que estan relacionados con el bienestar de las personas. Estos procesos
de manera general tienen que ver con la seleccién de personal, su capacitacion, la

gestion de sus compensaciones e inclusive la gestion de su desempefio.

Para una empresa que brindad servicios como lo es un banco, el area de
gestién de personas adquiere significativa importancia debido a que en ella se
centra la gestion de los recursos mas importantes como lo son las personas. Las
personas son las encargadas de gestionar las principales actividades de la
empresa y son los responsables de proporcionar los servicios a los clientes, en este
sentido se hace necesario que las personas que laboran dentro de la organizacion
hayan pasado por un proceso de seleccion arduo que permita garantizar la
seleccion de personas idoneas, también es necesario que las personas que se
encuentran laboran dentro tengan las competencias necesarias para brindar un

servicio de calidad.

En este sentido el presente trabajo de investigacion, pretende medir el nivel
de gestion de talento humano que sucede dentro de la empresa Mi Banco, sucursal

Motupe.

A nivel internacional

En Madrid, Europapress (2016) menciona la importancia que adquiere la
adquiere la gestion de compensaciones en una organizacion. Los estudios
recientes encuentran que las personas que se sienten bien remuneradas ofrecen
un mejor rendimiento, ademas garantizan un sentimiento de felicidad que se
traduce en una mayor monetarizacion para la organizacion. En este sentido el area
de gestion de recursos o talento humanos debe aplicar estudios para conocer el
grado de satisfaccion que tienen los colaboradores con respecto a sus salarios. Es

importante que las areas de gestion de personas validen la percepcion de sus



colaboradores, con respecto a la cantidad de recompensa que reciben a cambio de

las funciones que realizan en la organizacion.

Las principales empresas que se preocupan por tener una gestién optima
del personal, incrementan su valor en el mercado en casi un 20% con respecto a

otras empresas que no se preocupan por estudiar las percepciones del personal.

En Madrid, EI Economista (2015) resalta la importancia de relacionar las
compensaciones econdmicas con el logro de los objetivos cuantitativos laborales.
Los colaboradores muestran un mayor desempefio y compromiso organizacional,
cuando perciben que su trabajo es recompensado en funcién de los logros de los
objetivos organizacionales. En este sentido las areas de gestion de personas deben
dejar en claro las politicas de remuneracion en funcién de los diferentes

desempefos que pueden alcanzar los colaboradores.

Las politicas de remuneracion deben ser claras y en lo posible deben estar
publicadas y socializadas con el fin de que todos los colaboradores tengan claro los
bonos, las comisiones u otro componente variable de compensacion, mientras
mejore estructuradas se encuentren las politicas y mejor comunicadas se tendra un

mejor resultado y rendimiento.

A nivel nacional

En Lima, el autor Gil (2017) detalla que muchas de las organizaciones en el
Peru estan perdiendo mas del 30% de sus trabajadores al afio, esta cifra esta
siendo tomada como relevante y totalmente alarmante en comparacion con los
datos de otros paises dentro de la misma region. El perder a los colaboradores o al
talento humano de una empresa genera muchas consecuencias para las mismas,
cada una de las consecuencias son desde perder niveles de productividad o
rendimiento, competitividad, disminucién en cuanto a las actividades de la gestion

empresarial, etc.

Uno de los factores que genera un incremento de la rotacion del personal o

gue el talento humano de una empresa se fugue es particularmente la escasa



capacitaciéon que brinda la empresa, las pocas probabilidades que existan un
movimiento de manera vertical y horizontal al interior de la organizacion, y
principalmente el laborar bajo un clima de trabajo nada sano y totalmente
inadecuado. Menciona que la gestién del personal es considerado como un
departamento y un factor completamente estratégico de la misma organizacion,
esto es tomado ya que el area del talento humano desarrolla acciones y actividades
particulares las mismas que se realizan para sostener un adecuado clima de trabajo
dentro de la institucién, delega las funciones que le corresponden a cada uno de
los colaboradores teniendo en cuenta sus destrezas y competencias, asi como
también sostiene la motivacion presente en sus trabajadores con la finalidad de

cumplir los objetivos establecidos de manera organizacional.

En Trujillo, Parimango (2016), explica que la organizacion Inversiones Mishel
ubicada en la ciudad de Trujillo muestra que sus trabajadores estan desarrollando
niveles escasos en cuanto a la eficiencia de sus actividades empresariales, de esta
manera se observa un continuo retraso de la produccién de sus variados productos,
asi mismo se nota la presencia de cuellos de botella al momento de hacer la entrega
de los productos a sus clientes, se esta perdiendo mucho tiempo y hasta duplicando
las actividades de trabajo como consecuencia de una inadecuada gestion
administrativa y principalmente gestion del personal, la organizacion desarrolla sus
diferentes actividades sin presentar procesos que sirvan como estandares de los
niveles de calidad, ademas a ello estan realizando sus operaciones sin la presencia
de un manual que logre normalizar las actividades principales de los colaboradores.
Por medio de este trabajo, el autor revela cuan importante es que se logre cumplir
cada una de las actividades orientadas a una correcta gestion administrativa y en
relevancia la gestion del talento humano con el fin de cumplir con los fines de la

empresa.

En Lima, Gestion (2015), determina que, al interior de la empresa, los
colaboradores que poseen con algun talento forman parte del factor estratégico y
generalmente son tomados como valor agregado para la institucién, esto se da
debido a que los trabajadores con talento son aquellas que le dan un valor a lo que

es la gestibn administrativa de la organizacion. es por ello que las éareas
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pertenecientes al personal o al talento humano tienen y deben de ser

completamente gestionadas de forma correcta.

A nivel local

Mibanco Motupe, es una entidad que se dedica a brindar servicios de
microfinanzas a nivel Perl. La sede oficina Motupe es una de las oficinas de la gran
de red de establecimientos que tiene la corporacion. En la entidad trabajan 25
personas que conviven cotidianamente bajo los parametros de la organizacion y
que coordinan actividades para el logro de los objetivos organizacionales. Debido
a gue la gestidon de personas de la organizacion se centraliza en la oficina principal
corporativa que se encuentra en lima, las actividades de la sede se dan por
encargartura y recaen sobre la responsabilidad de ciertos colaboradores los cuales
no son expertos en gestionar personas, en este sentido ciertos procesos de la
gestion de personas no se realiza de una forma experta y profesional, como por
ejemplo el proceso de remuneracion es integrado a través de la comparacion de
entidades locales, que tienen diferentes funciones que Mi Banco, en este sentido
el nivel remunerativo no proporciona un grado de satisfaccion adecuado en los
colaboradores, ademas los procesos de capacitacién y desarrollo de personas, no
es el mas perfectible posible, se evidencia que el personal operativo que logra la
metas comerciales no se encuentra capacitado de forma optima. El presente
trabajo de investigacion pretende describir el estado actual que presenta la gestion

del talento humano en Mibanco Motupe.

1.2. Antecedentes de estudio
A nivel internacional

Ferreira (2016) en la Universidad Andina Simon Bolivar del Ecuador, el autor
expone que con la creacion de sistemas de gestion se podria mejorar el desarrollo
de los procesos presentes en las diferentes rutinas o actividades dentro de una
empresa, asi pues se tuvo que la investigacion que a continuacion se detalla, tuvo
como propdésito el poder establecer y disefiar un correcto sistema de gestion del

talento humano, especificamente enfocado en la prevencion de riesgos laborales
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para la empresa Prevemedic S.A, el cual sirva para poder responder eficientemente

a las politicas y a la normativa técnica y legal de la empresa.

La tesis principalmente se baso en estudiar como se vienen desarrollando
los procesos sobre la gestion del talento humano. En cuanto al marco metodologico,
el estudio empleo la Eficacia Organizacional, la cual estuvo sustentada por el autor
Manuel Fernandez Rios y el autor José C. Sanchez. Asi mismo se pudo recoger
informacion a través de la entrevista aplicada, como también por medio de la
aplicacién de una evaluacién del desempefio en aspectos de seguridad y sobre la

salud de los colaboradores.

De acuerdo a los resultados se obtuvo y logré enfatizar que, por medio del
sistema de gestion de talento humano estructurado bajo un enfoque de prevencion
de riesgos, si se mejoraria el desempefio en cuestion de seguridad y salud de los
colaboradores de la empresa Prevemedic S.A. Cabe detallar que el sistema
propuesto, permitira aclarar un instrumento o modelo el cual podria ser empleado

con fines de certificacion.

Quezada (2017) en la universidad de Universidad de Guayaquil del Ecuador
su estudio contempla un objetivo principal el cual es, proyectar un modelo de
gestién del talento humano con el fin de perfeccionar el rendimiento de los
trabajadores. Frente a lo que se quiere llegar a cumplir, la tesis se trabajé de
acuerdo al esquema de investigacion bajo un tipo cualitativo, esto principalmente
debido a que se toma como referencias a todas aquellas opiniones o percepciones
de cada uno de los colaboradores, ademas de conocer que también se desarrollo

bajo un tipo observacional y exploratoria.

De acuerdo a los datos que se obtuvieron por parte de la empresa, su
poblacién y la muestra fue la misma, esto se debio a que la poblacién fue pequeiia,
es decir se contd con 70 colaboradores de la empresa pertenecientes al area
administrativa y operativa de la misma. Dentro del estudio se aplicaron dos
cuestionarios, uno dirigido a los trabajadores del area administrativa; mientras que

la segunda estuvo dirigida al area operativa. Ademas, se realizdé una entrevista a
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los directivos de la organizacion, a fin de conocer si se han desarrollado algunos

modelos en cuanto a la gestion de su personal.

De acuerdo a lo obtenido por medio del estudio, se conocid que la empresa
no cuenta con metodologia correctamente desarrolladas, lo que imposibilita que los
procesos no sean tan efectivos, es por ello se precis6 en desarrollar capacitaciones
constantes a fin de mejorar y reforzar cada procedimiento del personal de la

empresa.

Sarmiento (2017) en la Universidad Central del Ecuador, su investigacion se
realizé a fin de poder sefalar e identificar como se relaciona la gestion del talento
humano con el desempefio laboral de los colaboradores del area central de la
Universidad Central. En cuanto a la metodologia empleada, se conocid que, al
poder aplicar como instrumentos de recoleccion de informacion a los cuestionarios
por medio de la encuesta, la investigacion fue de campo; una vez aplicado el
instrumento, se obtendra la informacion que se necesita, la cual sera analizada por

medio de los pardmetros que se han asignado.

La realizacién del analisis correspondiente de los resultados se optara por
sintetizar cada resultado por medio de gréficos y tablas, las cuales se realizaran por
medio del Microsoft Excel y SPSS. Sobre la poblacién y especificamente la
muestra, la investigacion que se desarrolld, permitié conocer a fondo como se viene
desarrollando el personal operativo y el area directiva del Area Central de la
Universidad Central, es decir como poblacion se tuvo a 602 colaboradores en
general de las dos areas de investigacion, al aplicar la ecuacion de la muestra se
conocié que la muestra de estudio seria de 235 colaboradores. Basandonos
principalmente en conocer si se pudo cumplir con el objetivo del estudio, se supo
gue la relacién entre lo que es la gestion del talento humano frente a los resultados
gue se logran identificar de desempefio laboral, sefialan que poseen una

significativa relacion entre las dos variables.

Es muy importante poder tener en claro el desarrollar una evaluacién sobre

el desempefio de los colaboradores de la empresa, a fin de conocer en donde estan
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fallando y poder reestructurarlas o corregirlas. Ademas de mantener la evaluacion
de desempefio en la gestion del talento humano es considerablemente importante
porque establece el punto de partida para poder establecer cada una de las

competencias de los colaboradores en general.

Guaigua (2016) en la Universidad Universidad Técnica de Cotopaxi del
Ecuador, investigdé a fin de lograr disefiar un modelo de gestion sobre el talento
humano y con esto poder mejorar el desempefio de todo el personal de la empresa
Ingemed S.A, se desarrollo la siguiente investigacion a detallar. Finalmente se llego
a la conclusién que, por medio del estudio se logré potencializar constantemente la
capacidad desarrollada en cada uno de los colaboradores, todo esto a fin de
optimizar el desarrollo del manejo de todo el personal con la Unica intencién de
poder organizar adecuadamente los procedimientos que estan relacionados a la

gestion y la coordinacion de las actividades.

Mediante la aplicacion del modelo de gestion de talento humano se podra
aumentar el desempefio laboral, el cual tendra como funcion principal desarrollarse
como una herramienta para el eficiente ejercicio de cada una de las actividades en
los diferentes puestos de trabajo. El trabajo siguié un enfoque cuantitativo, lo cual
es de mejor alcance ya que se pudo examinar cada uno de los datos obtenidos de

manera numeérica.

Asi mismo se tuvo que también se desarrollé bajo un enfoque cualitativo,
esto debido a que se pudo describir detalladamente cada uno las caracteristicas de
los hechos ocurridos durante el estudio. Los datos y la informacion se lograron
obtener por medio de la técnica de la encuesta y la entrevista. lo cual pudo ser
posible por medio del cuestionario y una ficha de entrevista correspondientemente.
Sobre la poblacion y la muestra a la cual se le aplicé dichos instrumentos, se trabajo
con el total de la poblacion, esto quiere decir que fueron 10 colaboradores los

cuales formaron parte de la muestra de estudio.

Por medio del modelo de gestion de talento humano permitira reducir los

errores que se podrian presentar durante el manejo del personal.
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Yanza (2018) en la Universidad del Chimborazo, su tesis tuvo como finalidad
el identificar como se desarrolla la gestion del talento humano por competencias a
fin de mejorar y reforzar el desemperio laboral de la hosteria Andaluza, la cual esta
ubicada en Chimborazo.

El estudio se baso principalmente en investigar el desempefio laboral de todo
el personal para luego desarrollar una propuesta anticipada a lo que seria la
seleccién del personal. La investigacion empleé la técnica de la encuesta y una
entrevista. Se pudo aplicar un cuestionario a los trabajadores de la empresa y una
ficha de entrevista a los jefes de direccion. La poblacién y la muestra de estudio
fueron la misma cantidad, es decir fueron 37 trabajadores de la organizacion
qguienes formaron la muestra de la investigacion. Principalmente se llegd a la
conclusién en que, al aplicar un 6ptimo modelo de gestidn sobre el talento humano
y mayor adn por competencias, permitira perfeccionalizar el desempefio de los

colaboradores de la Hosteria Andaluza,

Se recomienda organizacién en desarrollar capacitaciones constantes y
fomentar que se afiance el trabajo en equipo con la Unica finalidad de poder generar
una mayor y mejor eficiencia, empleando menores costos y una mejor rentabilidad,

esto beneficiara al efectuarse cada uno de los objetivos de la empresa.

A nivel nacional

Del Castillo (2017) trabajé en base al propésito fundamental el cual fue dar
a conocer como es la relacién entre lo que es la gestion del talento humano y la
variable desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo. La
organizacion busco la relacion entre las dos variables antes mencionada, se
conocié ademas que la tesis fue desarrollada bajo un tipo descriptivo y correlacional
al mismo tiempo; sobre el enfoque se precisé que fue cuantitativo y los datos fueron

obtenido en un determinado tiempo.

Se trabajo con 82 personas que laboran en la municipalidad de estudio, los

cuales formaron parte de la muestra y a los que se les aplicé dos cuestionarios
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formulados de acuerdo a ambas variables, se supo que la estructura de los
cuestionarios contenia 20 interrogantes cada uno, y las respuestas estuvieron
formuladas bajo la escala de Likert. Sobre la sistematizacion de los resultados,
estos fueron debidamente procesados por medio de los programas Microsoft Excel
y el SPSS, se logré cada resultado graficar y tabular, a fin de poder hacer mas

técnica su presentacion.

En conclusion, se conocié que el resultado de la correlacién entre las dos
variables fue 0.775, este es el resultado del coeficiente de correlacion Rho
Spearman, lo que principalmente significa que, efectivamente existe una relacion

muy fuerte entre las variables.

Para acentuar lo que finalmente se logré encontrar, se recomendoé que la
gestion del talento humano en muchas organizaciones estatales se desarrolle
empleando una Optima seleccion, capacitacion, ejecutando sus habilidades y
haciendo til su formacion académica a fin de impular el crecimiento laboral de los

colaboradores.

Ramos (2018) en la Universidad Cesar Vallejosostiene que muchas
empresas se enfocan en poder establecer una optima gestion del talento humano
y un buen desempeiio laboral, es por ello y ante los diferentes problemas que se
suscitan, la tesis que se resumira a continuacién tuvo como fin el poder detallar
como es que se relaciona la gestion del talento humano con el desempefio laboral.
De acuerdo al contenido, la tesis fue de tipo sustantiva y de acuerdo al propésito
general del estudio fue correlacional, el enfoque que se preciso fue el cuantitativo

bajo un disefio no experimental.

La pasteleria contd con la presencia de 60 trabajadores, los cuales fueron
tomados para la muestra de la tesis, a los cuales se les aplicaron los dos
cuestionarios estructurados de manera correcta, los cuales fueron ejecutados a
través de la técnica de la encuesta. Se tiene que dar a conocer que cada uno de
los cuestionarios estuvieron debidamente validados, y se logré determinar la

confiablidad de cada uno por medio del Alfa de Cronbach. Para desarrollar la
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correlacion de ambas variables se trabajé con el coeficiente de Spearman. Para

concluir se encontré que ambas variables se relacionan.

Crisostomo (2019) investigé la influencia de la gestion de talento humano
sobre el desempefio laboral para el personal asistencial de un hospital en Huacho;
principalmente se tomo lo antes mencionado y redactado para poder desarrollar y

llevar a cabo la tesis que a continuacion se resumira.

Detallando segun su contenido, en cuanto a la metodologia empleada para
su redaccioén, se conocio que el disefio de la tesis fue no experimental, transversal
y por la finalidad fue correlacional. Teniendo en cuenta el esquema de redaccién y
lo demas antes mencionado, la organizacion contaba con 35 colaboradores
laborando en su interior, por lo que ese dato fue tomado para la muestra de estudio.
A los 35 colaboradores del hospital se les aplicé un cuestionario realizado por la

autora teniendo en cuenta que la técnica fue la encuesta.

El cuestionario cumplié con el indice del alfa de CronBach para que pueda
ser confiable. Los resultados arrojaron detalladamente lo siguiente de acuerdo a lo
gue es la gestion del talento humano, que el 20% de los encuestados sefialé que
en la organizacion de salud no generan un incentivo sobre el compartir lo que
conocer a los deméas comparieros, en tanto el 31,4% determina que la entidad de
salud no desarrolla un liderazgo eficiente y finalmente el 68,6% solo en algunas
ocasiones se desarrolla una actitud emprendedora. Mientras que, con respecto a
lo que es desempefio laboral se tuvo que, el 60% de los encuestados sefiala que
en algunas oportunidades han logrado satisfacer sus necesidades, asi como
también sus deseos dentro de su organizacion, en tanto el 28,6% sefala que en

ciertas ocasiones poseen las habilidades para poder resolver cualquier problema.

Se logro concluir que la gestion del talento humano influye mucho sobre lo
gue es el desempefio laboral en el personal del hospital. Es lo principalmente se
fundamenta en el resultado de correlacion, el cual resultd r: 0,935, lo que significaria

una correlacién muy alta positiva.
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Rojas y Vilchez (2018) en la Universidad Norbert Wiener, tuvieron como fin
el poder determinar si existe una relacion entre lo que es la gestion del talento
humano con el desempefio laboral solo para el personal un organizacion de
servicios de salud. Para dicho estudio se supo que el enfoque al cual estuvo
sometido fue al cuantitativo, a través de un tipo aplicativa, con un disefio no
experimental y por lo sefialado lineas arriba fue correlacional.

El estudio se desarrollo por un determinado espacio de tiempo, el cual fue
en el mes de enero del afio 2018, para lo cual se contd con la participacién de 50
colaboradores, es decir la muestra tomada para el estudio fue esa cantidad.
Ademads, al recolectar informacién se emplearon algunas técnicas como por
ejemplo la observacion, la entrevista y sustancialmente la encuesta, todas estas
funcionaron por medio de la aplicacion de instrumentos correctamente validados a
través de un juicio de expertos la autora Kiember Inca Allccahuaman., como por

ejemplo el cuestionario, ficha de entrevista y ficha de observacion.

Si existe relacion y muy significativa entre lo que es la gestion del talento
humano y el desempeifio laboral del personal que labora en el hospital Sagrado
Corazon de Jesus, esta conclusion se refuerza ante el resultado obtenido el cual
fue p: 0,007, lo que estadisticamente refleja una relacion alta entre las dos variables

de estudio.

Valentin (2017) buscaron contribuir eficientemente en mejorar el desempefio
laboral del personal de una red asistencial, se desarrollé el trabajo de investigacion
gue se detallara, fundamentalmente por medio de una correcta y optima gestion del
talento humano, sobre todo al proceso de obtenciébn y seleccion de los
colaboradores, capacitacién, diagndéstico del puesto de trabajo y las formas de
incentivos a quienes desarrollan éptimamente sus tareas y funciones, todo esto a

fin de contribuir al cumplimiento de los objetivos de la institucion.

Precisamente ante todo lo antes sefialado, el objetivo de la investigacion fue
determinar como es que la gestion del talento humano infiere hacia el desempefio
laboral de cada uno de los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur. Siguiendo

con los lineamientos, se conocid que el estudio se trabajé en base a un tipo de
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investigacién no experimental, de corte transversal y bajo un nivel explicativo, esto
principalmente se debié a que cada una de las variables se lograron analizar de
manera natural, sin intervenir ni manipularlas, en un momento determinado y

determinando la influencia de una sobre la otra.

Consecuentemente, la tesis se desarrolldé con un total de 161 colaboradores,
a los cuales se les desarroll6 un cuestionario sobre las dos variables. Para la
sintesis de los resultados, se realizaron tablas y gréficos para una mejor
interpretacion y conclusion, ante todo. Se llegd a la conclusion que, el nivel de

influencia es significativo.

A nivel local

Manay (2019) en la Universidad Cesar Vallejo. Perud, se logré conocer y
estudiar el comportamiento de dos variables las cuales fueron gestion del talento
humano y clima organizacional, es por ello que se propuso como objetivo general
desarrollar un modelo enfocado en la gestion del talento humano el cual permitiria
perfeccionar la calidad del clima organizacional en la Institucion Educativa Antonio
Raimondi Dell Acqua, centro que se encuentra ubicado en la region de

Lambayeque.

Asi pues, se detallaron el tipo, la técnica que se desarrolld y a quienes se les
aplico los instrumentos de medicion; siendo este un estudio de tipo no experimental,
ya que ninguna variable se manipuld, de caracter descriptivo y por la finalidad fue
propositivo. En cuanto a la técnica se trabajo por medio de la encuesta y el
instrumento a utilizar fue el cuestionario. En lo que corresponde detallar a la
muestra de estudio, esta estuvo constituida por 72 colaboradores, es decir se tomé
al total de la poblacion la cual fue estadisticamente significativa para la realizacion

de dicho estudio.

Principalmente se dio a conocer que, en gran parte, la poblaciéon encuestada
alcanzé un nivel bajo en cuanto al clima organizacional, es por ello que se logré
determinar que la propuesta realizada y estructurada permitird a partir de una

correcta gestion del talento humano sensibilizar, ejecutar y evaluar cada uno de los
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procedimientos presentes en las tareas de los colaboradores, con la Unica intencién

de mejorar eficientemente al personal que labora en dicho centro educativo.

Camacho y Mera (2019), expresan que actualmente es recomendable
inspirar a que las empresas, ya sean privadas o estatales, puedan por medio de
diferentes estrategias gestionar de manera adecuada el potencial presente en cada
uno de sus trabajadores, esto con la finalidad de conseguir un mejor nivel en cuanto

a su desempefio laboral.

Bajo este pensar, se conocio que, la empresa CHANAME CARS EIRL, no
realizaba una correcta gestion en cuanto a su talento humano, es por ello que el
desempefio de su personal no se estaria ejecutando de manera positiva, ante esta
problematica se creyd conveniente establecer e implementar estrategias basadas
en gestion del talento humano las cuales permitan fortalecer y recuperar las
relaciones entre su personal, la cultura de organizacion y por ende la promocién de

un buen y optimo clima laboral, es decir mejorar el desemperio de los trabajadores.

El estudio se baso6 del tipo descriptivo siguiendo el disefio no experimental,
se determind trabajar con el total de la poblacién, ya que fueron solo 18 los
trabajadores actuales dentro de la empresa, es decir la muestra para el estudio fue
censal. Algunos de los resultados fueron, se conocié que muchos de los
colaboradores si poseen el perfil adecuado para el puesto de trabajo donde se
encuentran, principalmente lo que mas se valora en la organizacion es la

experiencia, pese a ello no se reconocen los logros obtenidos.

En términos generales se pudo concluir que cada uno de los factores sobre
la gestion del talento humano si influye sobre el desempefio laboral de la
organizacion CHANAME CASR EIRL, es por ello que se estructuré la propuesta en

base a las estrategias de gestion para mejorar el desempefio de los colaboradores.
More (2017) indica que a fin de proponer algunas estrategias en base

principalmente de la gestion del talento humano y mediante esto mejorar de una

forma eficiente el desempefio de todo el personal que trabaja en la empresa Angel
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Divino ubicada en la ciudad de Chiclayo, se realizé la tesis que a continuacién se

detallara.

Para empezar, el estudio basandose en el aspecto metodoldgico se realizd
de tipo descriptivo, considerando un disefio no experimental. Siguiendo con el
esquema, se determind el trabajar con una muestra de 123 colaboradores de la
empresa de transporte, a los cuales se les realizé un cuestionario bajo la escala de
Likert. Frente a los resultados finales, se conocié que el 71% de los trabajadores
encuestados indicaron que, si cumplen con lo que se les asigna dentro de su ambito
laboral, el 29% detalla que aun presentan deficiencias en su realizacion laboral
principalmente debido a que desconocen su trabajo y también por la falta de

capacitaciones.

Se lleg6 a que, por medio de la estructuracién y desarrollo de un éptimo plan
de gestion de talento humano se podra optimizar el desempefio de los trabajadores
de la empresa Angel Divino, esto se debe a que el plan propuesto se fija
puntualmente a la organizacion y en como deberia desarrollarse la integracion del

factor humano con la finalidad de elevar la productividad y se logre la esperada.

Portero (2017) su tesis se trabajo principalmente para establecer como
incide la gestion del talento humano sobre el desempefio laboral de un grupo de

servidoras de la salud.

El estudio se desarroll6 bajo un tipo de investigacion cuantitativa, el disefio
hacia el cual se enfoco fue el correlacional. De acuerdo a la base de trabajadores
gue mantiene el hospital, se contd con la colaboracién de 20 enfermeras, es decir
este dato fue tomado como muestra de estudio. A todas las enfermeras se les aplico
una entrevista. En cuanto al proceso de recolectar informacién, se realizé una
aplicacion de dos fichas de entrevistas, es decir, una ficha estuvo dirigida a fin de
diagnosticar cual es la percepciéon que tienen las enfermeras sobre lo que es la
gestion que realiza el hospital hacia el area de quir6fano y otra ficha con el fin de
evaluar el desempefio laboral, para este diagnostico se optd por aplicar la

evaluacion 360°. Estadisticamente se trabajo con el programa SPSS, y de acuerdo
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a los resultados se tuvo que el coeficiente de correlacién de Pearson se pudo

afirmar que efectivamente existe una relacion representativa entre ambas variables.

En conclusion, el resultado del coeficiente de correlacién de Pearson fue
0,113, quiere decir una relacion débil positiva, en pocas palabras a medida que la
gestion del talento humano se desarrolle de una mejor manera, el desempefio de

las enfermeras sera mejor.

Calderdn y Facho (2017) su investigacion tuvo lugar en el Hotel Gloria Plaza,
el cual esta ubicado en la ciudad de Chiclayo. Para entonces, el estudio estuvo
enfocado en poder desarrollar un modelo fundamentado en la teoria de la Gestion
del Talento Humano desarrollado por competencia con la intencion de mejorar lo

gue es el desempefio laboral en el hotel antes mencionado.

Se diagnostico el estado actual del hotel encontrando que presentaba bajos
niveles en cuanto al desemperio laboral de los trabajadores, es por ello que surgio
la clara necesidad de realizar una propuesta mediante un modelo de gestion por
competencias. Bajo el tipo de investigacion proyectiva y basada en un nivel

comprensivo, el disefio de la tesis fue mixta.

Principalmente se desarroll6 la técnica de la encuesta y la aplicacion de un
cuestionario, como elementos para poder obtener datos e informacion sobre el

ambito de estudio.

A partir de esto, los resultados pudieron hacer notar que el desarrollar un
eficiente modelo de gestion del talento humano, permitira reforzar el desempefio de
los trabajadores. La propuesta desarrollada se titul6 Maxio Human Talen 2.0, para

este modelo se tomaron como base las siete competencias del talento humano.

1.3. Formulacion del problema

¢, Como es la gestion del talento humano en Mibanco Motupe, 2019?
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1.4. Aspectos teoéricos

1.4.1. Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2006) menciona que durante esta época cada uno de los
enfoques relacionados a los Recursos Humanos han desarrollado muchas
variaciones. Actualmente el area de Recursos Humanos de las empresas ha
pasado a denominarse o comunmente conocerse como areas de Gestion de
Talento Humano Potencial Humano o también Capital Humano. Esta variacion se
debe principalmente a que los colaboradores de una empresa no poseen una vida
atil limitada como lo es uno de los tantos recursos tangibles de la organizacién, todo
el personal que labora dentro de una empresas con el paso del tiempo llegan a
revalorarse y esto genera que se logren convertir en un valor agregado para las
mismas empresas, de acuerdo a como pase el tiempo, las personas pueden llegar
a conseguir competencias nuevas lo que hace que ellas mismas se vuelvan mas

valoradas.

Es de conocimiento general saber que la gestion de talento humano es
aquella funcién organizacional de las empresas, la misma que busca la
participacién y estructura eficiente de los colaboradores, logrando desarrollar y
cumplir con los objetivos y principalmente las metas de la institucion o de los

mismos grupos laborales.

Existen tres aspectos o también llamados ejes principales, los mismos que
son basicos y sobre los cuales la gestién de talento humano se apoya, estos son
los siguientes: Todos y cada uno de los colaboradores son reconocidos como el
recurso principal que existe al interior de la organizacién, cada uno de ellos posee
distintas competencias particulares las mismas que lo hacen ser valioso y
excepcional en una empresa. Se debe de tener bien claro que todos los
trabajadores de una empresa son aquellos entes que mueven e impulsan el
desarrollo de logros y principalmente el cumplimiento de cada objetivo
organizacional, sin su participacion la empresa no puede alcanzar ni mucho menos
lograr cumplir sus metas ni objetivos. En conclusién, el personal o talento humano

son los socios fundamentales de una empresa, esto se debe a que son tomados y

23



considerados como parte del plan, y principalmente son los ejes fundamentales

para el progreso de la estrategia organizacional. (Chiavenato 2006)

Alles (2006) conceptualiza que la gestién del recurso humano son todos
aguellos procedimientos que guardan relacién con la gestién del personal al interior
de una empresa, cada uno de estos procesos estan intimamente relacionados con
cada una de las actividades que desarrolla la organizacion desde que se contrata
a la persona hasta el momento en que se realiza la desvinculacién de la misma con

la empresa.

Dessler (2009) afirma que la gestidon del personal o del talento humano son
todas las actividades que se desarrollan con la finalidad de agregar a las empresas
competencias laborales totalmente nuevas en los trabajadores con la intencion de

conseguir el cumplimiento de las metas organizacionales.

1.4.1.1. Talento humano

Chiavenato (2011), determina a la palabra talento como el grupo de dones
gue cada uno de nosotros posee, los mismos que se han logrado adquirir a lo largo
de nuestra vida. Estos dotes son particulares y permiten diferenciarnos con los
demas en el entorno de trabajo. El término talento se puede llegar a definir como el
conjunto de todas las habilidades obtenidas, destrezas, intelectos y actitudes que
admiten el desarrollo de una actividad o trabajo de forma eficiente y que

principalmente afiade valor a las empresas.

Chiavenato (2011), asegura que los individuos o los colaboradores que son
talentosos en una empresa en particular sobresalen debido a la forma de desarrollar
las actividades laborales que se les encomienda, desarrolldndolas de forma muy

exitosa y sobre todo que se destaque con el paso del tiempo.

1.4.1.2. Importancia de la gestion del Talento Humano

El desarrollo correcto de la gestion del talento humano o del personal que
labora dentro de una organizacion alega su importancia principalmente debido a
gue los colaboradores o todo el personal pueden obtener y hasta mejorar cada uno

de los aspectos cognitivos, sus destrezas y también sus posturas conforme pase el
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tiempo. El mejoramiento de cada una de sus competencias laborales esta
directamente vinculado con el nivel de estimulo que logre desarrollar o aplique la

empresa. (Aspe 2008)

Lépez (2009) asevera que el adecuado desarrollo de la gestion del personal
dentro de una empresa fundamentalmente se justifica, porque las organizaciones
poseen el deber de adaptar estrategias motivacionales y algunos planes de
capacitaciéon que logren que los trabajadores de la empresa puedan desarrollar
niveles superiores en cuanto a sus competencias laborales. Debemos de sumarle
a esto que, la gestidn del recurso humano es realmente importante debido a que
las organizaciones con esto buscan que los trabajadores desarrollen sus
actividades laborales en un clima adecuado, guiandose a que los equipos humanos
se puedan relacionar y comunicar de una forma correcta para el cumplimiento de

cada objetivo organizacional.

1.4.1.3. Objetivos de la gestion del Talento Humano

Calderon (2011) enfatiza que el principal objetivo que tiene la gestion del
personal es la de crear, mantener, motivar y modernizar cada una de las
competencias laborales en un equipo de personas al interior de una empresa con

la intencién de cumplir los objetivos que busca la organizacion.

Chiavenato (2006) manifiesta que el desarrollo de la gestion del talento
humano, posee como objetivo general el desarrollo correcto de la gestién del
personal con la finalidad de lograr cumplir con los objetivos institucionales. Una
correcta o0 adecuada gestion del talento humano implica que los trabajadores de la
organizacion se lleguen a sentir totalmente satisfechos de trabajar y desarrollar
cada una de sus actividades dentro de la organizacion. El principal objetivo que
tiene la gestién del recurso humano es la de poder integrar en su totalidad la
estructura laboral de la empresa con cada uno de las estrategias institucionales y

las personas que trabajan en la empresa.

Otro de los principales objetivos que tiene la gestion del recurso humano es

la de poder lograr que cada trabajador de las diferentes areas de la empresa pueda
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realizarse y desarrollarse de forma personal y profesionalmente, generando que
cada colaborador desarrolle potencialmente sus habilidades y particularmente sus
capacidades laborales, desarrollando niveles adecuados de eficiencia, de eficacia
e incrementando sus niveles competitivos al interior de la empresa.

Algunos de los objetivos principales son los siguientes:

El desarrollo de una buena gestion del recurso humano permite que la
organizacion pueda cumplir con sus objetivos institucionales, los mismos que se
relacionan de forma directa con su plan estratégico, es decir con la vision y con la

mision.

Concede a la empresa el aseguramiento de la contratacion e inclusion de
trabajadores plenamente capacitados y que desarrollen competencias Utiles para

la empresa, como también para el logro de sus objetivos organizacionales.

Avala y busca que el personal de una empresa esté totalmente satisfecho
con el desarrollo de cada una de las actividades que ejecuta al interior de la

empresa.

Dictamina modelos o estandares que permite desarrollar su trabajo en base

a indicadores en cuanto a la calidad de vida del entorno laboral.

El desarrollo de una buena gestion del personal permite que los
colaboradores puedan estar en constante capacitacion, lo cual permite el poder

afrontar los cambios que se puedan presentar.

El desarrollo de una adecuada gestion del recurso humano permite instaurar
reglas y normas de convivencia para la empresa, con la idea de fomentar el
desarrollo de conductas éticas y socialmente admisibles por cada uno de los

colaboradores de la empresa.
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Por medio de la gestion del recurso humano, se podra determinar cuales son
las practicas o estrategias a desarrollar con la intencion de retener a los
colaboradores, y asi evitar que estos puedan irse a otras empresas.

Por medio de la gestion del personal se puede construir una variedad de
estrategias las mismas que permitiran que la motivacion ya sea intrinseca o

extrinseca de los colaboradores pueda incrementarse.

1.4.1.4. Procesos de la gestidn del talento humano
Chiavenato (2011) establece que los procesos en cuanto a la gestion del

personal son los que se presentan a continuacion:

1.4.1.4.1. Admision de personas

Dentro de una empresa, el proceso de admisidn de personas guarda relacion
directa con todas las actividades que esta desarrolla para la seleccion y
contratacion de nuevos trabajadores. Este es un proceso que establece y ademas
ejecuta actividades y puntos estratégicos, los mismos que permiten obtener
colaboradores adecuados y precisos al perfil para los puestos que necesita una

empresa.

Para el desarrollo del proceso de admision, se ejecutan las actividades siguientes:

Reclutamiento de personas.

Alles (2010) manifiesta que, en el reclutamiento de personas, la empresa
debe de desarrollar actividades y algunos procedimientos a fin de poder observar
e identificar cuales podrian ser los futuros aspirantes adecuados que logren cumplir
con los requerimientos de aquellos puestos laborales que esta necesitando cubrir
de la empresa. Dentro de este punto se encuentras las actividades y los
procedimientos que puedan permitir una completa seleccion imparcial e idonea de

candidatos.
El desarrollo del reclutamiento esta enfocado en asegurar que la

organizacion pueda conseguir a los candidatos suficientes para que estos puedan

participar del proceso de convocatoria y finalmente del reclutamiento. La palabra
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reclutar es la accion de poder reunir o agrupar una cantidad éptima de personas,

las mismas que participen del proceso de convocatoria de una organizacion.

Alles (2010) detalla que el proceso de reclutamiento parte al interior de la
empresa, es decir que cuando se abre un puesto de trabajo o logre existir una
vacante por ocupar, la organizacion debe de realizar una busqueda de aspirantes
de la misma organizacion que cumplan con todos los requisitos que se necesita.
En el caso que no se logre encontrar candidatos con el perfil que se esta buscando,
la organizacion debe de comenzar con el proceso de reclutamiento de forma
externa, iniciando primero con publicar los anuncios en un diario local que sea de

mayor alcance o el mas conocido de la ciudad.

Seleccién de personal

Alles (2010) la actividad que se desarrolla antes de la contratacion de una
persona es la seleccion, esta actividad contiene a los procesos y a las evaluaciones
psicologicas que se desarrollan de manera previa, estas mismas garantizan que se
esta contratando a las personas adecuadas para la organizacién. La seleccion
permite obtener y conocer toda la informacion necesaria sobre las caracteristicas

de los participantes.

El desarrollo del proceso de seleccidén es primordial y muy importante para
las organizaciones, debido a que asegura que los participantes del proceso de
reclutamiento si cubren con cada una de las caracteristicas y de los requerimientos

gue se necesitan para el puesto laboral.

1.4.1.4.2. Aplicacion de personas

El siguiente paso a la contratacidén del personal es la aplicacion de personas,
durante este proceso se desarrolla una breve guia u orientacion a los trabajadores
gue son relativamente nuevos en la empresa con sus funciones, actividades y
procedimientos que tendran que realizar con esmero Yy eficiencia para cumplir con
lo que se le asigna. En esta etapa se desarrolla una bienvenida y presentacion de

los nuevos trabajadores con toda la empresa.
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Durante esta etapa se le da a conocer a los nuevos trabajadores sobre co6mo
se desarrolla la cultura organizacional de la empresa, ademas de hacerles saber la
mision y la vision de la empresa, indicando las areas y los departamentos
organizacionales, como se desarrolla las lineas de comunicacion y de autoridad,
asi mismo se les informa sobre las politicas y las reglas laborales, es decir un
manual de reglas y normas que se deben de cumplir dentro de la empresa.

Al interior de la aplicacion de persona se tiene lo siguiente:

El disefio de cargos

Cuando se habla de disefio de cargos se hace referencia al conjunto de
actividades y de procedimientos que se desarrollan con la finalidad de establecer
aquellas caracteristicas y los requisitos que debe de contener el cargo o quiza el
puesto laboral. Dentro de esta actividad se tiene que determinar:
Actividades y las tareas que los trabajadores tienen que realizar.
Como es que se tienen que realizar las actividades y las funciones de los
trabajadores, es decir las maneras y las formas a realizar su trabajo.
Los modelos de supervision y los reportes directos.

Normas técnicas y las destrezas puntuales de la plaza laboral.

1.4.1.4.3. Compensacion de personas

Este punto hace referencia al conjunto de actividades que se necesitan
desarrollar para conseguir la motivacion y sobretodo la satisfaccion de las
necesidades individuales de los trabajadores. Todas aquellas actividades de
motivacion externa incluyen las llamadas prestaciones, los salarios y los bonos o

beneficios.

Remuneracion

Dessler (2009), asevera que la remuneracion son todas aquellas formas de
pago, es decir la remuneracion se puede presentar o dar de diferentes formas, ya
sea con dinero mismo o cualquier otra forma que este directamente relacionado
con el esfuerzo realizado por el trabajador. Ademas, se sabe que por ley todo
colaborador tiene derecho a percibir un salario ya sea mensual, de manera

guincenal, cada semana o también diaria por los servicios o los trabajos que realiza
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en una organizacion. El salario consta de 3 componentes: el sueldo basico, el cual
se determina en funcién al sueldo minimo vital, los incentivos o premios en formas
de dinero los mismos que son variables y se determinan de acuerdo a los niveles
de rendimiento y las asistencias de los trabajos indirectos y se desarrollan de
acuerdo al tipo de contrato que se establece con la organizacion.

Programa de incentivos

Dessler (2009), sefala que los llamados programas de incentivos o premios
suelen caracterizarse por contener actividades y tacticas, las mismas que tienen
como finalidad aumentar los niveles de motivacion y principalmente generar una
mejor satisfaccion de trabajo entre los colaboradores de una empresa. este
programa de incentivos generalmente se centra en desarrollar actividades de
recompensa no monetaria como por ejemplo lo son las vacaciones pagadas, los

seguros, algunas capacitaciones, descuentos, tarjetas de regalo, etc.

Por dltimo y no menos importante, otro de los objetivos que tiene el
implementar un programa de incentivos, es la de generar que los trabajadores de
la empresa logren y quieran seguir trabajando dentro de la organizacion,

incrementando los niveles de retenciéon del personal.

1.4.1.4.4. Desarrollo de personas

Alles (2010) enfatiza que, al aplicar el desarrollo de personas, este proceso
incorpora todas aquellas actividades que son necesarias para que los trabajadores
de una empresa puedan adquirir conocimientos totalmente nuevos, asi como
también conseguir capacidades y habilidades que sean necesarias para la
realizacion de sus actividades laborales. Comprende otorgar informacién realmente
necesaria y relevante para la ejecucion de las actividades empresariales.

Lo que verdaderamente permite el desarrollo de personas, es el de poder
conseguir cada uno de los requisitos que se necesiten para poder suceder a

personas dentro de las areas o niveles de la empresa.

Capacitacion de personal.
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Chiavenato (2006), enfatiza que la capacitacion es un conjunto de aquellos
procesos educacionales que se desarrollan al interior de la empresa con la Unica
finalidad de que los trabajadores consigan conocimientos que sean totalmente
nuevos y que a su vez les pueda servir para mejorar su forma de trabajo e
incrementar sus niveles de productividad o rendimiento de trabajo. Es relativamente
tomada como una experiencia de aprendizaje, el mismo que permite un constante
cambio en lo que respecta a la mejora de una actividad laboral o de un trabajo.

La capacitacion de personal posee los objetivos que a continuacion se detallan:

Fomentar y conseguir conocimientos nuevos en el personal de la empresa.

Refrescar cada uno de los procedimientos que se realiza en el trabajo de
cada colaborador, buscando la eficiencia en los procesos de la organizacion.

Mejorar y elevar los indices de satisfaccion que se desarrollan en los clientes

tanto internos como también los externos.

Desplegar completamente las habilidades laborales que aseguren el desarrollo

eficiente de los objetivos.

1.4.1.4.5. Mantenimiento de personas

Chiavenato (2006), manifiesta que el mantenimiento de personas hace
referencia a las actividades que son necesarias de aplicar en la empresa con la
finalidad de conseguir una mejor y mas alta satisfaccion laboral, ofreciéndoles
calidad de vida y un elevado nivel de compromiso en el trabajo, asegurando de esta

forma un sentimiento de fidelidad a la empresa.

Las actividades incorporan todo aquello que guarde relacion con otorgar
condiciones ergondémicas, remunerativas, psicologicas, sociales y fisicas para
obtener un mejor indice de fidelidad en cada uno de los trabajadores de la empresa.

En estos tiempos, las empresas deben de centrarse no solo en conseguir

gue su personal este totalmente apto o sea el mas adecuado, sino que también
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deberan de enfocarse en desarrollar actividades que permitan poder retener a su

personal dentro de la empresa.

Relaciones adecuadas con los empleados

Chiavenato (2006), sefala que las organizaciones tienen y deben de
impulsar diversas actividades y normas con la intencién de que las relaciones entre
los colaboradores de una empresa se desarrollen de manera correcta y de forma
saludable, promoviendo un adecuado clima laboral, lo cual es fundamental para el
cumplimiento de los objetivos empresariales.

A fin de poder establecer relaciones sanas entre comparieros de trabajo, las
organizaciones tienen que tener en cuenta lo siguiente:
Desarrollar una comunicacion que sea asertiva.
Desarrollar canales de comunicacion que sean ascendentes y descendentes.
Manejo de conflictos entre los distintos departamentos.

Estilo de liderazgo apropiado.

Higiene Laboral

Chiavenato (2006) afirma que el tema de la higiene laboral se encuentra
relacionado con cada una de las condiciones fisicas que brinda la organizacién para
poder desarrollar y cumplir con el trabajo diario al interior de la empresa. la higiene
laboral guarda relacién con los equipos mobiliarios, el ruido, la ergonomia, luz
ambiental, aire, equipos de trabajo que emplea, utiliza o estan en interaccién con
el trabajador.

El poder desenvolverse en un ambiente de trabajo 6ptimo, permite que los
trabajadores de la empresa puedan desarrollar sus actividades de trabajo de una
manera eficiente y correcta, asegurando que se logren cumplir los objetivos

empresariales.

1.4.1.4.6. Evaluacién de personas

Chiavenato (2006), explica que el proceso de evaluacién de personas se
basa principalmente en poder medir los niveles de desempefio de los
colaboradores contra un modelo de control, con la finalidad de poder conseguir un

feedback de cada forma o manera en como los colaboradores desarrollan sus
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actividades. La evaluacién de las personas o de los trabajadores se realiza cuando
la empresa esta en ejercicio y suele ser desarrollada por medio de los procesos de

supervision que realizan los jefes superiores o los inmediatos de la organizacion.

1.5. Objetivos
Objetivo general

Determinar el nivel gestion de talento humano que existe en Mibanco
Motupe, 2019

Objetivos especificos
Identificar los factores que contribuyen a la gestién del talento humano

Mibanco Motupe.

Caracterizar los factores que no contribuyen a la gestién del talento humano

Mibanco Motupe.

1.6. Hipétesis

El nivel de gestion de talento humano es alto en Mibanco Motupe, 2019

1.7. Justificacion
Justificacion teodrica

Naupas & Mejia (2011) expresan que es importante que las investigaciones
tomen teorias de autores reconocidos a nivel internacional, con el fin de garantizar
gue los trabajos tengan relevancia cientifica y que puedan ser publicados en
diferentes repositorios. Desde un punto de vista tedrico, la investigacion se justifica
porque se utilizé para el estudio de la variable gestion del talento humano, las
teorias propuestas por Alles (2006), las cuales permiten dimensionar las

actividades de gestién de personas en una empresa.

Justificacion metodoldgica

Para Naupas & Mejia (2011) las investigaciones deben contener un método
novedoso para encontrar los hallazgos de investigacién. Debido al enfoque en una
sola variable de estudio, el estudio utilizo la investigacién descriptiva, la cual

consiste en identificar y describir las principales caracteristicas que presenta una
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variable de investigacién en una realidad problemética. El estudio permitié describir
el nivel de gestion de talento humano que mantiene Mibanco Motupe, asi como
también se identificaron los factores que permiten la gestion del talento humano en

Mibanco Motupe.

Justificacién social

Los autores Naupas & Mejia (2011) explican las investigaciones deben
orientarse a solucionar una realidad problemética dentro de un ambito social.
Desde un punto de vista social, la investigacion contribuye a un mejoramiento de
las actividades de gestion de personas que se dan dentro de la empresa. La
identificacidon de los factores que mejoran la gestién de personas, permite en gran
medida mejorar el clima laboral y por ende la productividad y desempefio laboral
de los colaboradores.
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II. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Para Malhotra (2008) las investigaciones descriptivas detallan las
caracteristicas de una variable en una realidad problemética. El estudio tuvo un
tratamiento descriptivo puesto que se abordo en estricto la descripcion y atributos

gue presenta la gestion del talento humano en Mibanco Motupe, 2019.

Disefio de la Investigacion

La investigacion utilizo el disefio no experimental, debido a que no existio
ningun estimulo externo para manipular las variables de investigacion, ademas la
recoleccion de la informacion se realizo en una sola fecha. Segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010) los disefios no experimentales tienden a garantizar

gue la variable de investigacion no contenga estimulos externos.

2.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Para Naupas, Mejia y Novoa (2011) afirman que la poblacién es el conjunto
de elementos que pertenecen a un ambito espacial y geografico de una variable de
investigacion. Para la presente investigacion se tomo como universo poblacién al
total de trabajadores de la empresa Mibanco Motupe, los cuales suman 25

elementos.

Muestra

Para Naupas, Mejia y Novoa (2011) la muestra es un pequefio subconjunto
de elementos que representan a la poblacion de investigacion. Debido a que la
poblacidn es poco significativa, se creyé conveniente tomar como muestra todo el
universo poblacional. La presente muestra ha sido seleccionada a través del

muestreo no probabilistico por conveniencia.

2.3. Variable de investigacion

Variable de investigacion: Gestion del talento humano
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Alles (2006) conceptualiza que la gestion del recurso humano son todos
aguellos procedimientos que guardan relacion con la gestion del personal al interior
de una empresa, cada uno de estos procesos estan intimamente relacionados con
cada una de las actividades que desarrolla la organizacién desde que se contrata
a la persona hasta el momento en que se realiza la desvinculacion de la misma con

la empresa.
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2.4. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable

) . . ) . Técnica/
Variable Dimensiones Indicadores ltems Escala
Instrumento
Reclutamiento y 12
seleccion !

Admision de
o
2 personas
e Induccién de
o 3a4
e personas
o . Encuesta
c Likert X .
) /Cuestionario
<
() Aplicacion de L
© X Disefo de cargos 5,6
c personas
©
o
O . Remuneracion 7

Compensacion

de personas Programa de 8

incentivos
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Desarrollo de
personas

Mantenimiento
de personas

Evaluacion de
personas

Nivel de

o 9,10,11
capacitacion

Condiciones

laborales 12

Nivel de

] 13
ergonomia

Registro de
informacion del 14
personal

Fuente: elaboracion propia
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de lainformacién
Técnicas de recoleccion de datos:

Debido al enfoque cuantitativo, se utilizO como técnica de recoleccion de
datos la encuesta.

La encuesta es una técnica que se enmarca en las investigaciones
cuantitativas y permite ordenar los datos de una manera numérica a través de
tablas y figuras. Ademas la encuesta permite construir reactivos en base a las
dimensiones de la variable de gestién del talento humano- (Del Cid, et al., 2007,
p.105)

Instrumentos de recoleccion de datos:

El cuestionario es el instrumento natural de la encuesta y generalmente este
compuesto por una serie de preguntas ordenadas en base a las dimensiones de
una variable(Malhotra, 2008, p.88).

Para la recoleccion de datos se utilizo un cuestionario disefiado por 14
reactivos de tipo pregunta cerradas, con escala de respuesta de tipo Likert. Los
primeros cuatro reactivos miden la dimensién admisién de personas, los reactivos
cinco y seis miden la dimensién aplicacion de personas, los reactivos siete y ocho
miden la dimension compensacion de personas, los reactivos nueve, diez y once
miden la dimension desarrollo de personas, los reactivos doce y trece miden la
dimension mantenimiento de personas y el reactivo catorce la dimension

evaluacion de personas.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Presentacion de tablas y figuras, niveles de las dimensiones de la gestion

del talento humano (items agrupados)

Tabla 2
Admision de personas

Nivel Frecuencia

Porcentaje

Alto 23
Medio 2
Bajo 0
Total 25

92%
8%
0%

100%

Fuente: elaboracién propia

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Admisién de personas

92%

8%
I

Alto Medio

0%

Bajo

Figura 1: La admision de personas, en Mibanco Motupe,
presenta un nivel alto, el 92% del promedio de encuestados
indica estar de acuerdo en que en la empresa existe un
procedimiento riguroso de seleccion y contratacion de personal
el cual utiliza medios masivos de seleccién para garantizar atraer
a las personas adecuadas a la organizacion, también se
encuentran de acuerdo en que el periodo de induccion es
adecuado para el ingreso a la empresa, asi como también la
empresa informa debidamente sobre las actividades y funciones
gue deben cumplir los trabajadores de la empresa.
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Tabla 3
Aplicacion de personas

Nivel Frecuencia  Porcentaje

Alto 19 76%
Medio 6 24%
Bajo 0 0%

Total 25 100%

Fuente: elaboracién propia

Aplicacion de personas

80% 76%

70%

60%

50%

40%

30% 24%
20%

10%
0%

0%
Alto Medio Bajo

Figura 2: el Nivel de la dimension aplicacion de personas en
Mibanco Motupe es alto, el 76% del promedio de los encuestados
indica estar de acuerdo en que en la empresa existen documentos
de gestion que normalizan las funciones, tareas, deberes y
derechos de los colaboradores, ademas se encuentran de acuerdo
gue las actividades que demanda los diferentes puestos, se
encuentran de acuerdo con las habilidades de las personas
contratadas.
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Tabla 4
Compensacion de personas

Nivel Frecuencia  Porcentaje

Alto 2 8%
Medio 18 72%
Bajo 5 20%
Total 25 100%

Fuente: elaboracién propia

Compensaciéon de personas

0,
80% 72%

70%
60%
50%
40%

30%
20%
20%

8%
10% )
os ]

Alto Medio Bajo

Figura 3: El nivel de la dimensidon compensaciéon de personas de
la variable gestion del talento humano en Mibanco Motupe es
medio, el 72% del promedio de los encuestados indica estar en
desacuerdo en que la compensacion salarial que brinda la
empresa, le permite satisfacer sus necesidades, ademas se
encuentran en desacuerdo en que la empresa brinda actividades
de compensacioén no salarial.




Tabla 5
Desarrollo de personas

Nivel Frecuencia  Porcentaje

Alto 5 20%
Medio 15 60%
Bajo 5 20%
Total 25 100%

Fuente: elaboracién propia

Desarrollo de personas

70%

60%
60%

50%
40%

30%

20% 20%
20%

10%

0%
Alto Medio Bajo

Figura 4: El nivel de la dimension desarrollo de personas de la
variable gestion del talento humano en Mibanco Motupe es
medio, el 60% del promedio de los encuestados indica estar en
desacuerdo en las capacitaciones que ofrece la empresa
permite fortalecer las competencias laborales de los
colaboradores, asi como también se encuentran en desacuerdo
con la frecuencia y el numero de veces de las capacitaciones,
evidenciandose escases de las mismas




Tabla 6
Mantenimiento de personas

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Alto 0 0%
Medio 18 72%
Bajo 7 28%
Total 25 100%

Fuente: elaboracién propia

Mantenimiento de personas
80%
72%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

0%
Alto Medio

28%

Bajo

Figura 5: El nivel de la dimension mantenimiento de personas de
la variable gestion del talento humano en Mibanco Motupe es
medio, el 72% del promedio de los encuestados indica estar en
desacuerdo en que existe un adecuado clima laboral entre los
miembros del equipo, ademas se evidencia que la empresa no
brinda las herramientas adecuadas para realizar el trabajo diario.
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Tabla 7
Evaluacion de personas

Nivel Frecuencia  Porcentaje

Alto 15 60%
Medio 10 40%
Bajo 0 0%
Total 25 100%

Fuente: elaboracién propia

Evaluacion de personas

70%

60%
60%

50%

40%
40%

30%
20%

10%
0%

0%
Alto Medio Bajo

Figura 6: El nivel de la dimension evaluacion de personas de
la variable gestion del talento humano en Mibanco Motupe es
alto, el 60% del promedio de los encuestados indica estar de
acuerdo en que se registra correctamente el control de los
tiempos de los trabajadores, con el fin de otorgar un correcto
seguimiento a los tiempos y registros de trabajo
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Tabla 8
Nivel de la variable gestion del talento humano

Nivel Frecuencia  Porcentaje

Alto 18 72%
Medio 7 28%
Bajo 0 0%

Total 25 100%

Nivel de la variable gestion del talento humano

80%
72%

70%
60%
50%

40%

30% 28%

20%

10%
0%

0%
Alto Medio Bajo

Figura 7: El nivel de la variable gestion del talento humano
es alto, el 72% del promedio de los encuestados indica
estar de acuerdo con las actividades de gestion del talento
humano que realiza Mibanco Motupe.
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IV. DISCUSION

4.1. Discusion de resultados
Determinar el nivel gestidén de talento humano que existe en Mibanco Motupe,
2019

De acuerdo a la informacion de la Tabla 7, se evidencia que el nivel de la
gestion del talento humano en Mibanco Motupe, es alto, el 72% del promedio de
los encuestados se encuentra de acuerdo y conforme con las actividades de gestion
de personas que se dan en la empresa. Existen tres aspectos o también llamados
ejes principales, los mismos que son basicos y sobre los cuales la gestidon de talento
humano se apoya, estos son los siguientes: Todos y cada uno de los colaboradores
son reconocidos como el recurso principal que existe al interior de la organizacion,
cada uno de ellos posee distintas competencias particulares las mismas que lo
hacen ser valioso y excepcional en una empresa. Se debe de tener bien claro que
todos los trabajadores de una empresa son aquellos entes que mueven e impulsan
el desarrollo de logros y principalmente el cumplimiento de cada objetivo
organizacional, sin su participacion la empresa no puede alcanzar ni mucho menos
lograr cumplir sus metas ni objetivos. En conclusion, el personal o talento humano
son los socios fundamentales de una empresa, esto se debe a que son tomados y
considerados como parte del plan, y principalmente son los ejes fundamentales

para el progreso de la estrategia organizacional (Chiavenato 2006).

En este sentido se puede inferir que las actividades de gestion de personas
en Mibanco Motupe son correctas y permiten el logro de los objetivos
organizacionales que se trazan en la entidad, a través de las personas. Los
procesos laborales son bien planificados y crean un clima laboral optima para una
alta productividad y desempefio laboral. Los resultados de la investigacion
discrepan de los hallazgos de la investigacion de Bazan (2017) quien encuentra un
bajo nivel de gestidon de talento humano, la cual dificulta un clima de laboral de alta

productividad.

Identificar los factores que contribuyen ala gestién del talento humano
Mibanco Motupe,
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Los factores que contribuyen a la gestion del talento humano son la
dimensién admisién de personas, la cual presenta un nivel alto. Al respecto
Chiavenato (2011) establece que las actividades de admision de personas, tienen
gue ver con todas las gestiones planificadas previamente que permiten garantizar
la contratacién de personas que se ajustan a los perfiles de puestos de trabajo de

la organizacion.

Otro factor que contribuye a la gestion del talento humano es la dimension
aplicacion de personas, la cual presenta un nivel alto en la empresa. Chiavenato
(2011) explica que la aplicacién de personas tiene que ver con las gestiones
orientadas a preparar a las personas para la cultura de la organizacion, asi como
también como el otorgamiento de un tiempo previsto de adaptacion a los estilos de
trabajo de la organizacion.

Finalmente, la dimensién evaluacion de personas, contribuye a la gestion del
talento humano en Mibanco Motupe debido, a que el 60% de los encuestados
percibe un nivel alto. Chiavenato (2011), establece que la evaluacion de personas
tiene que ver con los registros de informacién y control de tiempos que realiza la

empresa con el fin de otorgar compensaciones justas a los colaboradores.

Caracterizar los factores que no contribuyen a la gestiéon del talento humano
Mibanco Motupe.

La dimensién compensaciéon de personas no contribuye a la gestion del
talento humano en Mibanco Motupe, el 72% de los encuestados encuentra un nivel
medio. Chiavenato (2011), establece que las actividades de compensacion de
personas, tienen que ver con las gestiones de los reconocimientos salariales
monetarios y no monetarios que realiza la organizaciéon. En Mibanco Motupe, se
evidencia un desacuerdo sobre las actividades de compensacion monetaria, la
remuneracion pecuniaria no permite satisfacer las necesidades de los
colaboradores y se percibe como baja con respecto a otras entidades financieras.
Los hallazgos de la investigacion de Marroquin y Moler (2016) concluyen que
garantizar la formalizacion de los procesos de seleccion y reclutamiento a travefies

de trabajaos de especialistas garantiza en una mayor medida adquirir personas que
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cumplan con las condiciones idéneas para laborar en la organizacion. En el caso
de Mibanco se puede inferir que una baja compensacion puede generar un impacto

negativo en la satisfaccion de los clientes de la empresa.

La dimensién de desarrollo de personas, no contribuye a la gestion del
talento humano de Mibanco Motupe, el 60% del promedio de los encuestados
encuentra un nivel medio en las actividades de desarrollo personas. Chiavenato
(2011), establece que las actividades de desarrollo de personas tienen que ver con
el fortalecimiento de las competencias laborales de los colaboradores y se
encuentran intimamente ligadas con los programas de capacitacion de aplica la
entidad. Los resultados de la investigacion coinciden con los hallazgos de Serrano
y Gonzales (2015), quienes recomiendan la aplicacion de un programa de
capacitaciones que se oriente a mejorar las competencias laborales de los

colaboradores de una organizacion.
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V. CONCLUSIONES
El nivel de la gestion del talento humano en Mibanco Motupe, es alto, el 72%
del promedio de los encuestados se encuentra de acuerdo y conforme con las

actividades de gestion de personas que se dan en la empresa.

Los factores que contribuyen a la gestion del talento humano en Mibanco
Motupe, son la dimensién admisién de personas, la aplicacion de personas y la
dimension evaluacion de personas, esto implica que la organizacién aplica un
proceso exhaustivo para garantizar personas idéneas, ademas se aplican procesos
de induccion exitosos y finalmente el proceso de evaluacion garantiza detectar

falencias.

Los factores que no contribuyen a la gestién del talento humano en Mibanco
Motupe, son la dimensién compensacion de personas, y la dimension desarrollo de
personas. Se evidencia que el nivel remunerativo frente a otras instituciones no es
adecuado y se podria incrementar para estar a nivel mercado, ademas el tipo de

capacitaciones y entrenamiento no logra adquirir nuevas competencias.
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ANEXOS

Anexo 01: Cuestionario para medir la variable gestion del talento humano

Estimado colaborador

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones, por favor léalas y responda

de acuerdo a su percepcion.
Totalmente de acuerdo (TA)

De acuerdo (A)
Indiferente ()

En desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)

TA

TD

La empresa hace uso medios masivos de
seleccion para garantizar atraer a
colaboradores que calcen con el perfil de
puesto

Usted considera que en la empresa existe un
proceso riguroso de reclutamiento y seleccion
de personal

La empresa otorga un periodo de induccion
adecuado para garantizar la adaptacion de los
nuevos trabajadores

La empresa brinda la informacion suficiente
sobre sus responsabilidades y funciones del
cargo que ocupa.

En la empresa existen documentos de gestion
gue normen las funciones y procedimientos del
puesto

Las tareas y funciones de los puestos de trabajo
tienen relacion con las habilidades del personal.

La remuneracion salarial que brinda la empresa
le permite satisfacer sus necesidades

La empresa brinda como parte de la
compensacion no salarial, actividades no
monetarias como lo son: seguros, vacaciones,
descuentos en cursos, etc.

La empresa se preocupa por fortalecer las
competencias laborales de los colaboradores,
mediante capacitaciones
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Las capacitaciones que ofrece la empresa
permiten mejorar el logro de los objetivos
organizacionales

La empresa capacita a los colaboradores de
manera frecuente.

La empresa existe un manejo adecuado de las
condiciones laborales para favorecer la calidad
de vida y permanencia en la organizacion

La empresa proporciona las herramientas y
material mobiliaria para realizar un trabajo de
calidad

La empresa registra la informacién del personal
para realizar un correcto control de tiempos de
trabajo.
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“Afio del Bicentenario del Peri: 200 anos de Independencia”

Consentimiento Informado

Motupe, 02 de Enero del 2019

Estimada Sefiora

Dra. Janet Isabed Cubas Carranza

Drrectora de Escuela Profesional de Adminstracian
Facultad de Ciencias Empresanaes

Unvarsidad Sefior de Sigdn

Presente. -

Por medio de la presente, hacamos constar cue la Sra. Janeth
Soverino Sinchez estudiante de su prestigiosa casa de estudio, tiera |as
autonzacones correspandientes para realizar la investigacidn tituada

ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN MIBANCO
MOTUPE 2018

Se expide of presente documanto para 0s fines gue el usuark crea
pertinerie

Atentamente 0|

| -
Miguel Angel Vivanto Gonzales
Jede de Negocios Ofidna Infarmatiya

Mibanco - Mptupe /

-
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