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RESUMEN

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera
en lima, 2022; considerando como dimensiones de la gestion del talento humano los
procesos de integrar, desarrollar y retener personas y, de desempefio laboral las dimensiones
participacién por objetivos, capacidades y habilidades, evaluacion de desempefio y

motivacion laboral.

Para ello se aplicé un estudio metodoldgico tipo descriptivo correlacional con
andlisis cuantitativo, mediante la técnica de la encuesta y a través de un cuestionario de 37

preguntas con la escala de Likert dirigida a 35 colaboradores.

Los resultados obtenidos, mediante Rho de Spearman, es que la gestion del talento
humano y el desempefio laboral tiene una correlacion negativa muy débil de 5.50%, la
correlacién alcanzada no es estadisticamente significativa, pero no quiere decir que no haya
correlacion. La gestion del talento humano con la participacion por objetivos vy, las
capacidades y habilidades de manera independiente, tienen una relacién directa positiva
moderada de 40.7%. La gestion del talento humano y la evaluacién de desempefio una
relacién negativa moderada de -40.7% y la gestion del talento humano y la motivacion

laboral una relacion negativa muy débil de 5.50%.

PALABRAS CLAVES: gestion del talento humano, procesos de gestion,

desempefio laboral, evaluacion de desempefio y cumplimiento de objetivos.
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ABSTRACT
The objective of the research was to determine the relationship between human talent
management and job performance in the late collections area of a financial institution in
Lima, 2022; considering as dimensions of human talent management the processes of
integrating, developing and retaining people and, of work performance, the dimensions of
participation by objectives, capacities and abilities, performance evaluation and work

motivation.

For this purpose, a descriptive correlational methodological study with quantitative
analysis was applied, using the survey technique and through a questionnaire of 37 questions

with the Likert scale addressed to 35 collaborators.

The results obtained, through Spearman’s Rho, are that human talent management
and job performance have a very weak negative correlation of 5.50%, the correlation
achieved is not statistically significant, but it does not mean that there is no correlation. The
management of human talent with participation by objectives and, capacities and abilities
independently, have a moderate positive direct relationship of 40.7%. Human talent
management and performance evaluation had a moderate negative relationship of -40.7%
and human talent management and work motivation had a very weak negative relationship

of 5.50%.

KEYWORDS: human talent management, management processes, job

performance, performance evaluation and achievement of objectives.

Pag.

Portugal Bautista A; Vilchez Mufiante N. 1



“Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética

Las organizaciones, segun (Palma, 2018) tienen diversos patrimonios, los cuales les
permite desarrollar sus actividades conforme a los objetivos por las que se constituyeron. No
obstante, cabe precisar que el recurso humano o talento humano es el bien fundamental con
el que las empresas pueden contar, puesto que es el encargado de ejecutar las operaciones
de la organizacion y supervisar los trabajos, ademéas de asumir otras responsabilidades.
Asimismo, para lograr resultados eficaces y eficientes, la gestion del talento humano tiene
la labor de desarrollar habilidades y aptitudes en los colaboradores a través de capacitaciones
permanentes con el fin de optimizar los resultados en la empresa. Por lo tanto, se puede
inferir que una organizacion aprende y mejora cuando transfiere conocimientos a sus
colaboradores, esta accion no solo se refleja en los resultados de la organizacion sino también

en el potencial humano.

De otro lado, (Chiavenato, 2001) refiere que la evaluacion de desempefio laboral es
una accion diaria en las organizaciones y asegura que el desempefio laboral y la evaluacion
del mismo, es una herramienta esencial para el desarrollo del talento humano. (Alvarez,
Indacochea, & Alfonso, 2018) también aseguran que es importante realizar evaluaciones de
desempefio laboral en las organizaciones, porque permite identificar las brechas de
competencias en los colaboradores de acuerdo con el perfil del puesto que ocupan; asimismo,
la evaluacion de desempefio ayuda a disefiar estrategias que promueven el mejoramiento

para alcanzar las metas con los resultados que se hayan establecido.
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En ese sentido, (Castro & Delgado, 2020) manifiestan que en el desemperfio del
empleado se valora la eficacia del mismo; es decir, en el hipotético caso que los trabajadores
alcancen los objetivos y metas trazadas con el minimo costo, es cuando nace la
estandarizacion de los procedimientos, impidiendo que el colaborador emplee su habilidad,

iniciativa y autonomia.

Por consiguiente, de acuerdo a (Sotomayor, 2016) la gestién del desempefio laboral
es la valoracion del trabajo en la evaluacion de desempefio, el desarrollo personal y
profesional; por lo que, considera que las empresas tienen la obligacién de brindar talleres y
capacitaciones para motivar a los trabajadores, debe haber negociacion colectiva,

comunicacion asertiva y manejo de la diversidad, con el fin de reducir las brechas.

(Miranda, 2018) indica que existen muchas teorias referentes a la gestion del talento
humano y desempefio laboral, pero las empresas no se enfocan en el personal, debido a que
es complejo analizar sus multiples factores como necesidades insatisfechas, vivencias,
aspiraciones, entre otros. Sin embargo, se halla reciprocidad en la gestion del talento y el
desarrollo de los colaboradores en su puesto de trabajo, la recomendacién es que la
institucion debe impulsar la capacitacion y desarrollo constante de los trabajadores,
verificando la condicion laboral para que en respuesta los mismos estén alineados a los
objetivos de la empresa. En este mismo orden de ideas (Montoya & Boyero, 2016)
manifiestan que las organizaciones son altamente eficientes y competitivas, cuando se
consigue que las estrategias establecidas por la gerencia se encuentren completamente
alineadas frente al colaborador, esto garantizara el logro adecuado, oportuno y eficaz de los

objetivos y metas trazadas.
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Ahora, en funcién de lo anteriormente mencionado, (Chiavenato, 2009) explica que
las organizaciones independientemente de sus objetivos siempre requieren de capital
humano, que surgen para superar las limitaciones individuales y asi lograr objetivos
comunes, pero la relacion entre personas y la organizacion muchas veces puede volverse
tensa, dado que los objetivos no son compatibles o comunes con una de las partes. Por ello,
es importante la gestion de talento humano para que la organizacion alcance eficientemente
sus objetivos. De igual manera, es fundamental el desempefio laboral, dado que evalla al
colaborador de acuerdo con su puesto de trabajo, su potencial de desarrollo y conocimiento

propio para perfilarse al objetivo comun.

En la actualidad a nivel internacional, se considera al personal como un factor
primordial tanto en organizaciones publicas como privadas; es por ello que, el area de gestion
del talento humano se esfuerza en reclutar al personal idéneo para cada puesto de trabajo y
de esa manera puedan optimizar el desempefio laboral en las empresas, poniendo énfasis en
este tema con el fin de obtener los resultados que esperan. No obstante, este proceso implica
desde el uso de herramientas y modelos que se acomoden a diferentes realidades hasta la

inversion en capacitaciones constantes para el trabajador (Montoya & Boyero, 2016).

Por consiguiente, gestionar el talento humano en instituciones publicas y privadas
genera distintas dificultades que afecta el nivel productivo y el desempefio laboral, ello
debido a que muchas veces las instituciones no cuentan con personal comprometido e
involucrado como corresponde. Ademas, actualmente la realidad peruana, presenta un
entorno que se caracteriza con una rigidez de alto grado en cuanto al empleo en el Estado,

mostrando considerables falencias que hacen ver como ineficiente a la gestion pablica, por
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lo que se implementd la Ley de Servicio Social, debido a los bajos sueldos en diversos

sectores (Montoya & Boyero, 2016).

Por esa razén, el objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre las
variables gestion del talento humano y el desempefio laboral en el area de cobranzas tardia
de una institucion financiera en Lima, 2022, debido a que, en el ultimo periodo la institucion

obtuvo un resultado menor al esperado en la evaluacion de desempefio.

Las instituciones dependen del capital humano y queremos confirmar si una gestion
Optima lleva correlacion con el desempefio laboral, para asi proporcionar las
recomendaciones adecuadas y poder llevar a cabo procesos y estrategias que nos lleven a
una mejor gestion del recurso humano, tener mejores decisiones y contar con colaboradores

comprometidos, eficientes y satisfechos.

En esta parte abordaremos los antecedentes relacionados a la investigacion, (Flores,
Velasquez, & Gomez, 2017) en su articulo cientifico titulado “Incidencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la alcaldia Las Sabanas
municipio del departamento de Madriz en el primer semestre 2016”, donde el objetivo
general de su investigacion fue analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral, empleando la metodologia cualitativa y cuantitativa, ya que realizaron
analisis de contenido y andlisis estadistico usando un cuestionario con preguntas cerradas
dirigido a 39 colaboradores, en el cual los mencionados autores asocian al bienestar general
de los trabajadores con la calidad del trabajo, concluyendo de esa manera que existe una
relacion entre las variables en estudio, por lo que recomiendan disefiar e implementar la
evaluacion de desempefio para obtener mejores resultados en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del departamento de Madriz.
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(Ortega & Vega, 2017) en su articulo cientifico titulado “Impacto de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de ICAPEB en los dos ultimos afios”, investigacion
que tuvo por objetivo general analizar el impacto de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de la Industria de Caramelos Pérez Bermeo Cia. Ltda, donde emplearon
una investigacion cuantitativa de alcance correlacional a través de una encuesta realizada a
103 empleados de ICAPEB, también entrevistaron al grupo de gestion del talento humano
para conocer la percepcion de la direccion, la administracion y el grupo operativo,
concluyendo que la gestién del talento humano tiene relacion e influencia en las dimensiones
atraccion y seleccion de personal y, en evaluacién y desempefio laboral, mientras que en
identificacion y desarrollo del personal existe deficiencias. En ese sentido, recomiendan que
se realice un diagnostico en el clima laboral considerando que también es parte de la gestion

del talento humanao.

(Baque & Canarte, 2023) en su articulo cientifico titulado “Gestion del talento
humano en el desempefio laboral docente”, donde el objetivo general de su investigacion fue
identificar la relacion que existe entre las variables de estudio mediante una encuesta
aplicada a una muestra de 52 docentes, usando el coeficiente de Spearman, concluyendo que
existe una relacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio docente en

el sector educativo.

(Figueroa, Pelegrin, & Lopez, 2020) en su articulo cientifico titulado “Gestion del
talento humano y el desempefio docente en la Unidad Educativa Franklin Delano Roosevelt
de la ciudad de Portoviejo”, donde su investigacion tuvo por objetivo general determinar la
relacion entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral y su influencia

en la calidad de la educacidn, aplicaron el tipo de investigacion descriptiva y correlacional
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con una encuesta a 54 docentes y 06 administrativos, concluyendo que existe una alta
correlacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio docente en la unidad

educativa.

(Cubas, y otros, 2022) en su articulo cientifico titulado “Gestion del talento humano
y desempefio laboral en los trabajadores administrativos, Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza-Amazonas”, donde el objetivo general de su investigacion fue
determinar la relacion entre la gestion de talento humano con el desempefio laboral de los
trabajadores de la universidad, aplicaron una investigacién cuantitativa, correlacional,
observacional, prospectivo, transversal y analitica, mediante un cuestionario dirigido a 75
colaboradores administrativos, concluyendo que si existe una relacién entre las variables de

estudio.

(Mestas, Cruz, Salguero, & Mamani, 2021) en su articulo cientifico titulado “Gestion
del talento humano y desempefio laboral en un Municipio del Pert”, investigacion que tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de San Roméan, donde
emplearon un enfoque cuantitativo no experimental transeccional correlacional a través de
una encuesta dirigida a 200 administrativos, concluyendo que el nivel de influencia de la
variable gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores, es

altamente significativa.

(Curipaco & Zea, 2022) en su articulo cientifico titulado “Dotacioén de los recursos
humanos y desempefio laboral de los trabajadores de la red de salud - Huancavelica, 20177,
donde el objetivo general de su investigacion fue determinar la relacion que existe entre la

dotacion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
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- Huancavelica, 2017, usando el método de investigacion aplicada de nivel correlacional,
disefio no experimental, mediante una encuesta a 54 trabajadores, llegando a la conclusion
que la dotacion de recursos humanos tiene una relacion significativa con la variable

desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huancavelica.

(Valenzuela, 2022) en su articulo cientifico titulado “Gestion de recursos humanos
en el desempefio laboral del Banco de la Nacion”, investigaciéon que tuvo por objetivo
general explicar como la gestion de recursos humanos influye en el desempefio laboral del
Banco de la Nacion, 2020, usaron un enfoque cuantitativo, tipo correlacional causal,
mediante una encuesta dirigida a 163 personas, donde concluyeron que la variable gestion

de recursos humanos influye positivamente en la variable desempefio laboral y viceversa.

En esta parte de la investigacion desarrollaremos el marco tedrico de las variables en
estudio. En relacion a la variable de gestion del talento humano, (Chiavenato, 2009)
manifiesta que es indispensable que la gerencia de la gestidn del talento humano cuente con
politicas y practicas organizacionales necesarias para aplicarlas en todo lo relacionado al
proceso de reclutamiento, la seleccion, la capacitacion del personal, con las recompensas y
con la evaluacion de desempefio laboral. (Atehortua, Bustamante, & Valencia, 2008)
consideran desde una perspectiva técnica que el objetivo de los procedimientos de la gestion
del talento humano, es asegurar que los colaboradores adquieran un desarrollo integral en un
ambito profesional y personal, de esa manera se estaria obteniendo un beneficio tanto para

los empleados como para la organizacion.

De acuerdo a (Molina, 2017) la capacitacion del talento humano forma parte de la
cultura organizacional y permite que los colaboradores adquieran las competencias

necesarias que se requieren para su eficiente desenvolvimiento dentro de la organizacion.
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Asimismo, la capacitacion ayuda al mejoramiento del clima laboral, puesto que permite que
el talento humano sienta que forma parte importante de la empresa y que se preocupan de su

desarrollo dentro de la organizacion.

Por consiguiente, (Chiavenato, 2009) sefiala que es esencial que el area de gestion
del talento humano aplique politicas y précticas organizacionales en todo lo relacionado al
proceso de reclutamiento, la seleccidn, la capacitacion del personal, las recompensas y la
evaluacion de desempefio laboral. Dentro de estos procesos asocia a integracion de personas,
organizacion de personas, recompensas y desarrollo de personas, retencion de personas y
por Gltimo auditoria. De los cuales, hemos visto por conveniente considerar los siguientes:

integracién, desarrollo y retencion de personas.
Dimensiones de la variable gestion del talento humano:

e Integracion de personas: (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2003) aseguran que
los principales fines de la integracion de personal son: reducir costes en el trabajo,
disminuir el estrés y ansiedad, reducir la rotacion de personal y para ahorrar
tiempo tanto a supervisores como a comparfieros de trabajo.

o Desarrollo de personas: de acuerdo a (Bohrt, 2000) la capacitacion y desarrollo
de personal, es una necesidad del negocio. La finalidad es orientar al mejor
talento humano para conseguir el mejor producto final o el nivel méas alto en
cuanto a servicios prestados de parte del trabajador. En otras palabras, seria
contar con el personal formado de manera adecuada para responder a las
necesidades de la organizacion y por ende a las demandas del mercado.

e Retencion de personas: segun (Ban, Drahnak, & Towers, 2003) en las empresas,

el tema de retencion de personal se ha convertido en uno de los principales
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problemas que sin duda debe enfrentar el area de recursos humanos tanto del
sector publico como del sector privado, por la falta de trabajadores calificados

frente a los nuevos retos que surgen con la tecnologia.
Indicadores de la dimension integracion de personas:

e Reclutamiento de personal: segun (Armijos, Bermudez, & Mora, 2019) se define
a las acciones que tomara el &rea de gestion del talento humano para incorporar
con éxito a nuevos colaboradores, donde el reclutamiento de personal se
determina como técnicas y procedimientos con el objetivo de atraer a candidatos
potencialmente calificados y capaces de ejercer puestos de la organizacién, dicho
de otra manera, es buscar a las personas precisas, cumpliendo con la objetividad
en todo lo relacionado al reclutamiento.

e Seleccion de personal: (Armijos, Bermudez, & Mora, 2019) manifiestan que este
proceso inicia por la carencia de un personal que cubra un puesto de trabajo
especifico, el cual cuenta con una determinada actividad, funcion o tareas propias
del cargo, siendo directamente el area encargada de la seleccion del personal, el

departamento de gestion del talento humano, dirigido por la alta gerencia.
Indicadores de la dimensién desarrollo de personas:

e Capacitaciones: (Obando, 2020) asegura que la capacitacion, es una de las fuentes
del capital de la empresa, puesto que incentiva a trabajar de manera mas eficiente
y productiva. Un talento humano capacitado y actualizado con los
acontecimientos del mundo permite un trabajo con mayor efectividad,

optimizando recursos y mejorando la productividad.
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e Desarrollo profesional: sobre este indicador (Obando, 2020) manifiesta que es
importante analizar las necesidades del puesto de trabajo y del colaborador para
permitir su desarrollo y desenvolvimiento laboral correcto, porque ello repercute
en el clima laboral, ya que el talento humano se siente parte importante de la

empresa y se preocupa por la organizacion.
Indicador de la dimensidn retencion de personas:

e Incentivos: segn (Checa, Cabrera, & Chavarry, 2020) en el Per( las empresas
gestionan el talento humano con diferentes métodos como los incentivos o
beneficios sociales con el objetivo de mejorar el desempefio laboral de sus
colaboradores. No siendo ajeno pensar que las empresas den importancia a sus
colaboradores dado que impulsan el éxito y por ello invierten en actividades para
mejorar su satisfaccion y su desempefio. Asimismo, (Gonzélez & Vilchez, 2021)
sefialan que en el Per( para que un colaborador se retire de la empresa suele tener
los factores como mal clima laboral, falta de motivacion y sobre todo escasez de
incentivos y reconocimientos, que no significa directamente incentivos
monetarios, sino de acuerdo a la necesidad de la persona, el reconocimiento por:
logro de objetivos, mejoras en los procesos y eficiencia de sus puestos de trabajo.
De esa manera se demuestra al colaborador el compromiso y lealtad para cuando
ellos tengan que decidir si continGan o no en la empresa, para que su lealtad sea
reciproca que lleve a quedarse en la empresa que estan laborando y que se sientan

parte de la organizacion, asegurando su participacion activa y fidelidad.

Ahora, referente a la variable desempefio laboral, de acuerdo a (Castro & Delgado,

2020) antes de los afios noventa se consideraba el desempefio laboral como la eficiencia de
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cumplir las necesidades que requiera la empresa mediante los trabajadores al menor costo
posible, lo cual conllevé a estandarizaciones que dejé nulo la posibilidad de habilidad,

iniciativa y autonomia del personal.

Asimismo, (Chiavenato, 2000) sefiala que el desempefio laboral, no es otra cosa que
el comportamiento del trabajo que realizan los colaboradores en una empresa con el fin de
llegar a los objetivos trazados, empleando estrategias de manera individual para poder
lograrlo. En ese sentido, las habilidades que usa el trabajador para llegar al objetivo impactan
de manera positiva 0 negativa en la empresa, teniendo en cuenta que un mal desempefio
laboral puede perjudicar a la organizacion de manera significativa; no obstante, un buen
desempefio laboral genera incluso una mayor motivacion en los colaboradores. (Pérez, 2003)
asegura que “el desempeno laboral es el comportamiento o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones interpersonales,
en el ambiente de trabajo; en el cual influye a su vez de manera importante el componente

ambiental”.

(Checa, Cabrera, & Chavarry, 2020) también nos indican que tanto el esfuerzo
humano como el desempefio laboral son vitales para que las organizaciones operen de
manera eficiente, por ello es importante que el talento humano se sienta parte de la
organizacidn, ello brinda como resultado un colaborador dispuesto a esforzarse por el
objetivo comun. Las organizaciones deben verificar las habilidades que posee su personal
para gestionarlo inteligentemente, buscando desarrollar su potencial y fortalecerlo a favor de

la institucion.

(Dobbins & Cardy, 1994) manifiestan que el desempefio laboral, tiene muchos

factores que se considera tanto en el entorno laboral como en situaciones personales de cada
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empleado y que estos conllevan a un rendimiento laboral, de los cuéles considera 7 factores
mas importantes, dentro de ellos se encuentra: la motivacion, como factor principal en todo
trabajo, tanto para la motivacion intrinseca que depende de cada persona sin la necesidad de
ningun incentivo externo, como para la motivacion extrinseca que si depende de una
motivacion externa y en este caso el incentivo seria de parte de la empresa hacia el
colaborador; el clima laboral, porque es fundamental contar con un ambiente laboral
agradable, ya que si uno no se siente comodo, el rendimiento no sera bueno y disminuira
considerablemente; la comunicacién, el buen desempefio es comunicacion dentro de la
organizacion; es decir, si no hay una buena comunicacion o si solo hay una direccion, es
probable que conduzca a una disminucién en el desempefio; los horarios: cumplir con la
norma establecida de 8 horas diarias es muy importante, se ha demostrado que el trabajar
mas horas diarias no brinda como resultado el rendimiento que se espera; por ello, es
importante que el colaborador pueda disfrutar de su tiempo libre; los factores ambientales,
son condiciones en la que un empleado trabaja, esta relacionado a la iluminacidn, el ruido,
el clima (frio o calor excesivo), todo aquello que pueda afectar la salud fisica 0 mental del
trabajador; el desarrollo profesional, para incentivar a los empleados, es necesario
promoverlos, dicho de otra manera, deben tener la posibilidad de alcanzar un desarrollo
profesional mediante planes de carrera que incrementen su motivacion y rendimiento; por
ultimo deben contar con las herramientas necesarias y adecuadas para realizar las tareas

encomendadas.

En ese sentido, segun (Davis & Newstrom, 2013) la variable desempefio laboral se
halla dentro de los factores actitudinales o personales; es decir, se encuentra en las conductas

que toma cada trabajador relacionado al desempefio del puesto, entre los cuales se consideran
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los siguientes: la adaptabilidad, la asistencia y puntualidad, la responsabilidad, la

motivacion, la disciplina, la cooperacion y la iniciativa.

Dimensiones de la variable desempefio laboral:

Participacion por objetivos: es el involucramiento de los colaboradores, segun
(Castro & Delgado, 2020) el recurso humano es el activo mas importante para el
cumplimiento de objetivos. La empresa deberd brindar las herramientas
necesarias para que los colaboradores puedan desempefiarse de manera eficiente.
Por ello, es fundamental que la gestion del talento humano cuente con objetivos
claros, que sean controlados y evaluados a través de indicadores con el fin de
sustentar el aporte que brinda el desarrollo de las personas. Teniendo en cuenta
que el desarrollo del trabajador ayuda alcanzar los objetivos estratégicos.
Capacidades y habilidades: (Ojeda & Herndndez, 2012) sefialan que es
importante el analisis de las competencias, debido a que estd asociado a las
conductas, las capacidades, habilidades, atributos, etc., que posee el colaborador
para realizar su trabajo de manera eficiente, siendo este un indicador esencial en
el desarrollo del individuo.

Evaluacion de desempefio: de acuerdo a (Castro & Delgado, 2020) se realiza la
evaluacion de desempefio cuando el colaborador ha realizado las actividades que
corresponden a su puesto asignado, para ver si cumple o no con los objetivos
trazados. Asimismo, (Obando, 2020) manifiesta que la evaluacion de desempefio
también nos indica si existe la necesidad de volver a capacitar o reforzar al
colaborador, conocer si existen errores en el disefio del puesto y si existen

problemas personales que afecten el desenvolvimiento del desempefio del cargo.
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Motivacion laboral: (Deroncele , Anaya , Lopez , & Santana, 2021) manifiestan
que la motivacion laboral, también llamada organizacional se considera un
proceso complicado, puesto que la recompensa mas alta es un incentivo salarial
mayor 0 un premio exorbitante y no tiene el mismo valor para todos los
trabajadores. Es por ello que, mantener a un personal motivado dependera de
saber identificar e indagar la preferencia del empleado comprendiendo los

patrones de motivacion.

Indicador de la dimensidn participacion por objetivos:

Establecimiento y cumplimiento de objetivos: segiin (Gonzélez Garcia & Vilchez
Pirela, 2021) el desempefio laboral visto desde la individualidad es el esfuerzo
del colaborador para alcanzar sus objetivos fijados, lo cual necesita conocer las
habilidades y capacidades propias, saber claramente el rol que desempefian para

que tengan la capacidad de realizar las tareas encomendadas.

Indicadores de la dimension capacidades y habilidades:

Conocimiento del puesto de trabajo: segun (Obando Changuan, 2020) el
conocimiento de las competencias cuenta con el objetivo de poner en practica los
requisitos apropiados para desempefiarse de manera eficiente en las funciones del
puesto de trabajo, esto como resultado mejora la moral de la fuerza de trabajo,
brinda trabajadores mas identificados con la entidad, mejora la relacion entre
jefes y subordinados, agiliza la toma de decisiones y solucion de problemas,
aporta a la formacion de nuevos lideres e incrementa la productividad.

Capacidad de ejecucion de tareas: de acuerdo a (Valencia, 2005) la tecnologia se

puede obtener de diferentes maneras e incluso importarse; sin embargo, el recurso
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humano se adiestra y se forma. Es decir, un personal cualificado desempefia un
papel fundamental para el desarrollo y crecimiento econémico de la

productividad de la empresa.

Indicadores de la dimension evaluacion de desempefio:

Eficaciay eficiencia: (Castro & Delgado, 2020) sefialan que el desempefio laboral
es el control que establecemos para promover un desempefio eficiente y eficaz,
brinda visibilidad y colaboracion de los empleados para alcanzar los objetivos
individuales y en equipo. De igual manera, (Gonzalez & Vilchez, 2021)
manifiestan que los trabajadores con subordinados a cargo, deben medir el
desempefio laboral de sus colaboradores de manera constante, debido a que es un
elemento clave para las organizaciones. En ese sentido, la evaluacion de
desempefio se desarrolla para la mejora continua, para el desarrollo del
conocimiento y destreza, de esa manera determinar qué tan eficientes y eficaces
son los trabajadores, verificando si estan logrando los objetivos y metas que

indica la institucion.

Indicadores de la dimensidn motivacién laboral:

Reconocimiento: segun (Zangaro & Szlechter, 2022) el valor del reconocimiento
define criterios sobre un trabajo realizado; es decir, se puede calificar como un
trabajo bien hecho y que la persona lo ejecuté de manera profesional. El
reconocimiento incluso se puede definir como una practica que involucra la
afirmacion del valor de un individuo, contribuyendo a su autorrealizacion.

Condiciones de trabajo: (Castro & Delgado, 2020) manifiestan la importancia de

las condiciones del trabajo, puesto que somos el tercer pais en Latinoamérica con
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insatisfaccion laboral del talento humano y la mayor incidencia son los elementos
tecnoldgicos dado que dificulta el desempefio laboral. Ante ello, uno de cada tres
colaboradores abandona su trabajo llevando a las empresas a un gasto mayor en
el nuevo reclutamiento y la curva de aprendizaje del nuevo colaborador. Por ello,
gestionar adecuadamente el desempefio laboral de un colaborador es vital para el
crecimiento y/o cumplimento de objetivos empresariales. Mejorar las
condiciones laborales y aumentar las herramientas trae como resultado elevar el

rendimiento del colaborador.
1.2. Formulacion del problema
Problema general:

¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el area

de cobranzas tardia de una institucién financiera en Lima, 2022?
Problemas especificos:

1. ¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y la participacion por
objetivos en el area de cobranzas tardia de una institucién financiera en Lima,
2022?

2. ¢Existe relacion entre la gestion del talento humano con las capacidades y
habilidades de los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022?

3. ¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y la evaluacion de
desempefio en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima,

2022?
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4. ¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en el

area de cobranzas tardia de una institucién financiera en Lima, 2022?
1.3. Objetivos
Objetivo general:

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.
Obijetivos especificos:

1. Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
participacién por objetivos en el &rea de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

2. Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano con las
capacidades y habilidades de los colaboradores del &rea de cobranzas tardia de
una institucion financiera en Lima, 2022.

3. Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la
evaluacion de desempefio en el area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

4. Determinar si hay relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion

laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.
1.4. Hipotesis
Hipdtesis general:

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el area

de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.
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Hipotesis especificos:

1. Existe relacion gestion del talento humano y la participacion por objetivos en el
area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.

2. Existe relacion entre la gestion del talento humano con las capacidades y
habilidades de los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

3. Existe relacién entre la gestion del talento humano y la evaluacion de desempefio
en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.

4. Existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en el

area de cobranzas tardia de una institucién financiera en Lima, 2022.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA

Segun (Arenas, Diaz, & Claros, 2017) la investigacidn es un proceso social, que
permite reflexionar y actuar en relacion a la practica o teoria existente, fundamentado
cientificamente; criterio que beneficia a poblaciones atendidas, la creacion novedosa de
estrategias y métodos de intervencion, el aumento de la calidad de la investigacion, el

rendimiento y respeto de la imagen profesional.

Para la presente investigacion se aplicé un estudio metodoldgico tipo descriptivo
correlacional, porque estudiaremos el grado de relacion e intensidad que tiene las variables
de estudio (gestion del talento y desempefio laboral), siendo la variable dependiente: gestion

del talento y la variable independiente: desempefio laboral.

Asimismo, se realizd un andlisis cuantitativo, mediante encuestas estructuradas
dirigida a una muestra seleccionada en el area de cobranzas de una institucion financiera de

Lima.

La poblacion en la entidad de estudio estd compuesta por 6, 000 colaboradores.

Calculamos el tamafio de la muestra finita con la siguiente férmula:

B Nz’p q
“(N-1e?+ z’pq

n

Donde:

n: es el tamario de la muestra.
z: nivel de confianza.

p: variabilidad positiva.

g: variabilidad negativa.

e: presion o error.
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e N: tamafio de poblacion.

Tabla 1

Tamafio de la muestra

Parametro Valor
N 6000
z 1.28
e 0.05
p 0.5
q 0.5
n 160

Fuente: Elaboracion propia.

La aplicacion de la formula indica que la muestra se conforma por un total de 160
colaboradores, de los cuales se aplicaron criterios de inclusion y exclusion, para finalmente

determinar la muestra.

Criterios de inclusion:
e Colaboradores que trabajan en Lima.
e Colaboradores gue trabajan en el area de cobranzas tardia de una institucion
financiera.

e Colaboradores con antigiiedad mayor a 3 meses en el puesto laboral.

Criterios de exclusion:
e Colaboradores de provincias distintas a Lima.
e Colaboradores que no pertenezcan al area de cobranzas tardia.

e Colaboradores en periodo de prueba.

Quedando como resultado 35 colaboradores de muestra.
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Respecto a la técnica empleada se determinG aplicar una encuesta, siendo el
instrumento un cuestionario cerrado de seleccion mdaltiple con escala de Likert, con

preguntas de elaboracién propia y un total de 37 items.

Las preguntas estdn orientadas a las 2 variables (gestion del talento humano y
desempefio laboral) y a su vez divididas en dimensiones.
Tabla 2

Preguntas aplicadas divididas segln su variable y dimension.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

INTEGRACION DE PERSONAS
1 | El reclutamiento interno en su organizacién es objetivo.

El reclutamiento externo capta candidatos idGneos para ocupar los puestos de trabajo.

2
3 | La empresa cuenta con procedimientos para realizar el reclutamiento interno y externo.
4

El proceso de reclutamiento interno y externo se encuentran normalizados en la empresa.

Las evaluaciones gue se realizan en el proceso de seleccién estan acorde al perfil del puesto
a seleccionar.

6 [Los medios para difundir las convocatorias son adecuados.

DESARROLLO DE PERSONAS

En la empresa se ha establecido un diagnostico para determinar las necesidades de
capacitaciones.

5

8 [ Se realiza una evaluacion para determinar que las capacitaciones son efectivas.

9 [Se promueve que todos los colaboradores participen en las capacitaciones.

10 | La organizacion le ofrece una linea de carrera.

11 | Se promueven las promociones internas dentro de la organizacion.

12 | Su jefe inmediato le brinda el acompafiamiento en el desarrollo de labores cuando se requiere.

RETENCION DE PERSONAS

13 | Existe una equidad interna entre las remuneraciones de los colaboradores.

14 | La empresa le brinda incentivos y reconocimientos por sus logros.

15 | La organizacion reconoce su esfuerzo y compromiso por el desarrollo de sus labores.

16 | La empresa esta abierta a recoger sus opiniones y sugerencias.

17| Las opiniones y recomendaciones que usted brinda son tomadas en cuenta.

18 | La empresa realiza evaluaciones de clima organizacional.
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DESEMPENO LABORAL

PARTICIPACION POR OBJETIVOS

Conozco los objetivos y metas establecidas en mi organizacion.

Soy consciente de como mi trabajo contribuye a los logros y objetivos de la empresa.

La organizacion le brinda los recursos necesarios para el logro de los objetivos propuestos.

La organizacion ha estructurado los objetivos con los responsables de cada érea.

1
2
3
4 | La empresa ha establecido indicadores correctos para la medicion de los objetivos.
5
6

La empresa incluye a los colaboradores en la elaboracion y determinacion de objetivos.
CAPACIDADES Y HABILIDADES

Conozco que las funciones de mi puesto requieren de una serie de capacidades y habilidades

7 o
especificas.

8 | La organizacidn busca desarrollar las capacidades y habilidades que requiere el puesto.

La empresa se asegura gque comprendo las instrucciones que me brindan para poder realizar

9 mi trabajo.

10 | Puedo administrar mis tiempos de manera adecuada para el cumplimiento de tareas.
EVALUACION DE DESEMPENO

11 | La organizacion le ha informado en qué periodo se realizan las evaluaciones de desempefio.

12| Se le ha informado bajo qué indicadores se realiza la evaluacién de desempefio.

13 | La empresa ha establecido medidas correctivas en caso de incumplimiento de objetivos.

La empresa brinda soporte y acompafiamiento en un periodo determinado para cerrar las

14 brechas en el cumplimiento de objetivos.

La organizacion comunica a los colaboradores las consecuencias laborales y contractuales
del no cumplimiento de los objetivos.

MOTIVACION LABORAL

La empresa se preocupa en identificar las necesidades de acuerdo con el perfil del
colaborador.

La organizacion ha establecido alguna estrategia de motivacién para el cumplimiento de
objetivos.

18 | Su jefe directo establece estrategias de motivacion para el cumplimiento de objetivos.

15

16

17

19 | Las condiciones de trabajo actual influyen en el incremento de la motivacion laboral.

Elaboracion propia.

Para validez del instrumento se ha procedido con la validacion de 3 juicios de

expertos, profesores de la Universidad Privada del Norte, informacion que se encuentra
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detallada en la tabla 3. De igual manera, se adjunté los documentos de validacién (VER
ANEXO N°3).
Tabla 3

Juicio de expertos.

N° Nombre y apellidos Grado académico

1 Gustavo Barrantes Morales Magister en Administracion y Negocios

Internacionales.

2 Magnolia Jesus Dusek Paz Magister en Marketing.

3 Benilda Maria Amado Guerra Magister en Contabilidad y Finanzas.

Elaboracion propia.

Asimismo, cabe mencionar que (Oviedo & Campo, 2006) sugieren las siguientes
recomendaciones para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

* Coeficiente alfa >.9 es excelente

* Coeficiente alfa >.8 es bueno

* Coeficiente alfa >.7 es aceptable

* Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

« Coeficiente alfa >.5 es pobre

* Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

En ese sentido, mediante el software de Microsoft Excel se pudo verificar el
coeficiente de Alfa de Cronbach, estimando la fiabilidad mediante una muestra de nueve

(09) trabajadores, obteniendo como resultado en la variable gestion del talento humano 0.727
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y en la variable desempefio laboral 0.768, constatando asi que existe fiabilidad del
instrumento en ambas variables.

Tabla 4

Alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach Nro. de elementos
Gestion del talento 727 18

Desempefio laboral .768 19

Elaboracion propia.

De igual modo, es importante precisar que para el procesamiento de datos se aplicd
un cuestionario cerrado de seleccion multiple con escala de Likert a 35 trabajadores del area
de cobranzas tardia de una institucién financiera, quienes respondieron a un total de 37 items.
El cuestionario fue enviado de manera digital a través de Google Forms. Una vez completada

la encuesta se realiz6 la tabulacién de datos en el software Microsoft Excel 2019.

Luego, se realiz6 el andlisis de datos estadisticos de acuerdo a los items que se
formuld en el cuestionario de la encuesta, informacioén que se encuentra adjunta (VER

ANEXO N° 2).

Posteriormente, se traslado la informacion al programa estadistico SPSS Version
29.0.1.0 (171), aplicandose la prueba de normalidad con Shapiro Wilk, donde se determino
que los datos ingresados no son normales y de acuerdo a la cantidad de la muestra se aplico
el coeficiente de correlacion Rho Spearman, el cual permitié conocer la correlacion de las

variables y dimensiones planteadas en funcion al objetivo general y a los objetivos
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especificos, dicha informacion se encuentra detallada en la seccion de resultados y la

contrastacion de los mismos en la parte de discusion.

En referencia a los aspectos éticos, esta investigacion esta alineada a la normativa
internacional y a las normas establecidas por la Universidad Privada del Norte, segin el
marco normativo de la Ley N° 30220 - Ley Universitaria, que evita la mala praxis, plagio y

falsificacion de datos.
Garantizando asi, que los resultados son veridicos y no manipulados.

Por lo cual, hemos citado todas las fuentes utilizadas y estos fueron usados solo con

fines de investigacion.

Asimismo, hemos tratado con confidencialidad tanto la identidad de la empresa como

de las personas encuestadas y se respeto la libre participacion de la encuesta.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS

En esta parte de la investigacion se analizé los resultados obtenidos luego de aplicar
las encuestas conformadas por 37 items con escala de Likert, con el fin de conocer la relacién
que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el &rea de cobranzas

tardia de una institucion financiera en lima, 2022.

Para obtener la prueba de normalidad se aplicé Shapiro Wilk, debido a que la muestra
esta compuesta por 35 colaboradores.
Tabla 5

Pruebas de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento .302 35 <.001 .806 35 <.001
Desempefio laboral .390 35 <.001 623 35 <.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Ordenador SPSS Version 29.0.1.0 (171).

Para interpretar el cuadro anterior se debe tener en cuenta lo siguiente:

e Los datos son normales cuando el nivel de significancia es “>" (mayor)
que 0,05.

e Los datos no son normales cuando el nivel de significancia “<” (menor)
que 0,05.
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Por consiguiente, podemos observar que los datos ingresados no son normales,
puesto que el valor de significancia en ambas variables es menor que 0,05, por ello se uso la
prueba estadistica Rho de Spearman.

Tabla 6

Escala de valores del coeficiente de correlacion.

Valor significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo al objetivo general de la presente investigacion, el cual consiste en
determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.
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Si un coeficiente de correlacion es “>" (mayor) que cero (0) indica una relacion
positiva entre dos variables. Un valor “<” (menor) a cero (0) indica una relacién negativa
entre dos variables. Por Gltimo, un valor "=" igual a cero (0) indica que no hay relacién entre

las dos variables que se estan comparando.

Tabla7

Nivel de correlacién Rho de Spearman entre las variables gestion del talento y desempefio

laboral.
Gestion del  Desempefio
talento laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de 1.000 .055
Spearman talento correlacion
Sig. (bilateral) : 154
N 35 35
Desempefio Coeficiente de .055 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 754
N 35 35

Fuente: Ordenador SPSS Version 29.0.1.0 (171).

Se observa que el nivel de correlacion entre las variables gestion del talento humano
y desempefio laboral equivale a 0.055, en otras palabras, tiene una correlacion positiva muy
débil.

Ahora en cuanto a los objetivos especificos en estudio, contamos con los siguientes

resultados:
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En el primer objetivo especifico donde se busca determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la participacién por objetivos en el area de cobranzas

tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.

Tabla 8

Nivel de correlacién Rho de Spearman entre gestion del talento y participacion por

objetivos.
Gestion del Participacion
talento por objetivos
Rho de Gestion del talento Coeficiente de 1.000 407"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .015
N 35 35
Participacion por  Coeficiente de 407" 1.000
objetivos correlacion
Sig. (bilateral) .015
N 35 35

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

Fuente: Ordenador SPSS Version 29.0.1.0 (171).

Se observa que el nivel de correlacion entre la variable gestion del talento y la

dimension participacion por objetivos equivale a 0.407, es decir, tiene una correlacion

positiva moderada.
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En el segundo objetivo especifico se busca determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento con las capacidades y habilidades de los colaboradores del area de

cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.

Tabla9

Nivel de correlacién Rho de Spearman entre gestion del talento con capacidades y

habilidades
Gestion del Capacidades y
talento habilidades
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1.000 407"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 015
N 35 35
Capacidades y Coeficiente de 407" 1.000
habilidades correlacion
Sig. (bilateral) 015
N 35 35

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

Fuente: Ordenador SPSS Version 29.0.1.0 (171).

Segun el resultado, se observa que el nivel de correlacion entre la gestion del talento
humano con las capacidades y habilidades equivale a 0. 407, siendo asi, también tiene una

correlacion positiva moderada.

En el tercer objetivo especifico se busca determinar la relacion que existe entre la
gestién del talento humano y la evaluacion de desempefio en el area de cobranzas tardia de

una institucion financiera en Lima, 2022.
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Tabla 10

Nivel de correlacién Rho de Spearman entre gestion del talento y la evaluacion de

desempefio.
Evaluacion
Gestion del de
talento desempefio
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1.000 -.407"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : .015
N 35 35
Evaluacion de Coeficiente de -.407" 1.000
desempeiio correlacion
Sig. (bilateral) .015
N 35 35

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

Fuente: Ordenador SPSS Version 29.0.1.0 (171).

Segun el resultado el nivel de correlacion entre la gestion del talento humano y la
evaluacion de desempefio es de -0.407, esto quiere decir que tiene una correlacion negativa

moderada.

Finalmente, en el cuarto objetivo especifico se busca determinar si hay relacion entre
la gestion del talento humano y la motivacion laboral en el &rea de cobranzas tardia de una

institucion financiera en Lima, 2022.
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Tabla 11

Nivel de correlacién Rho de Spearman entre gestion del talento humano y la motivacion

laboral.
Gestion del Motivacion
talento laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de 1.000 .055
Spearman talento correlacion
Sig. (bilateral) : 754
N 35 35
Motivacion Coeficiente de .055 1.000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 754
N 35 35

Fuente: Ordenador SPSS Version 29.0.1.0 (171).

Aqui se observa que el nivel de correlacion entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral equivale a 0.055, en otras palabras, tiene una correlacion positiva muy
débil.

Asi también, se presentan las limitaciones de la investigacion segun las implicancias

desarrolladas:

Implicancias metodoldgicas, en esta investigacion se aplicé como técnica la encuesta
con 37 items, el instrumento fue un cuestionario de elaboracion propia con la escala de Likert
de 5 item, bajo un enfoque cuantitativo de nivel correlacional que nos permitio conocer la

relacion entre la variable dependiente gestion del talento humano, con 3 dimensiones y la
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variable independiente desempefio laboral, con 4 dimensiones en el area de cobranzas tardia

en una institucion financiera.

La muestra estuvo conformada por 35 colaboradores, los cuales respondieron el

cuestionario mediante un formulario de Google Forms.

Después de la recoleccion de los cuestionarios, se procedio con el analisis de datos
mediante la aplicacion de prueba de normalidad de Shapiro Wilk, obteniendo como resultado
el nivel de significancia de 0.001, tanto en la variable gestion del talento humano como en
la variable desempefio laboral. En ese sentido, al ser menor que 0.005, quiere decir que los
datos ingresados no son normales, por consiguiente, se aplicé la prueba no paramétrica de
Rho Spearman obteniendo un resultado de 0.055 en la correlacion de las variables gestion

del talento humano y desempefio laboral.

Implicancias practicas, esta investigacion se considera de suma importancia, puesto
que los resultados contribuirdn no solo en la implementacion de estrategias para la mejora
de la gestion del talento humano, sino que también para realizar un seguimiento continuo al
proceso; es decir, acompanar al colaborador desde el momento que ingresa a trabajar en la

organizacion y en el desarrollo de sus tareas.

Implicancias tedricas, cabe precisar que una buena gestion del talento humano es
fundamental para tener un buen desempefio laboral, ya que la gestion del talento implica
ayudar al colaborador a desarrollar sus habilidades y brindarle motivacion constante y
efectiva. Esto permitira alcanzar el rendimiento y desempefio esperado; asimismo, garantiza
un buen clima organizacional y se contara con colaboradores comprometidos, eficientes y
satisfechos. Esta investigacion se desarrollo a partir de dos variables: gestion del talento

humano y desempefio laboral, siendo la variable dependiente gestion del talento humano con
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las siguientes dimensiones: integracion de personas, desarrollo de personas y retencion de
personas y la variable independiente desempefio laboral con las siguientes dimensiones:
participacién por objetivos, capacidades y habilidades, evaluacion de desempefio y

motivacion laboral.

Una de las limitaciones que se presento realizando la presente investigacion, fue el
factor tiempo, dado que tuvimos que organizarnos para poder cumplir con nuestras
responsabilidades diarias en el trabajo en un horario de lunes a sabado y poder coincidir en

los horarios porque eran diferentes.

Otra limitacion que se presentd, fue referente a la busqueda de los articulos
cientificos relacionados a nuestra investigacion de los ultimos afios, debido a que eran
escasos o0 de afios muy antiguos. Buscamos investigaciones anteriores con otras palabras
sindnimas y similitud en las dimensiones, de esa manera obtuvimos los articulos cientificos

para poder realizar la contrastacion con nuestros resultados.

Ademas, como limitacion también fue que los trabajadores del area de cobranzas de
una institucién financiera puedan responder las encuestas, puesto que carecian de tiempo
porque deben cumplir con metas de alcance en la organizacion. No obstante, a pesar de ello
mostraron interés en apoyarnos con nuestra investigacion y asi logramos completar la

encuesta de manera exitosa.

Pag.

Portugal Bautista A; Vilchez Mufiante N. 46



“Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

PRIVADA/
DEL NORTE

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

financiera en Lima, 2022”

CAPITULO IV: DISCUSION Y CONCLUSIONES

En esta seccion se procede a desarrollar las discusiones y conclusiones a partir de los

resultados obtenidos, contrastando con investigaciones previas.

De acuerdo al objetivo general, que consiste en determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en el &rea de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022, se obtuvo como resultado, con el coeficiente de Rho Spearman,
una correlacién positiva muy débil de 0.055, el cual se interpreta que al mejorar la gestion
del talento humano se mejorara significativamente el desempefio laboral de los
colaboradores. En la investigacion de (Figueroa, Pelegrin, & Lépez, 2020) obtuvieron una
correlacion positiva alta de 0,819, aplicando Rho de Spearman, determinando que la
planificacion y la adopcion de la estructura organizacional mejora el desempefio de los

colaboradores y el desarrollo profesional del talento humano.

Ahora, en referencia al primer objetivo especifico que consiste en determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y la participacion por objetivos, se obtuvo como
resultado, con el coeficiente de Rho Spearman, una correlacion positiva moderada de 0.407,
el cual quiere decir que es importante el involucramiento de los colaboradores para cumplir
los objetivos, por lo que es necesario la intervencion de la gestion del talento humano para
que el trabajador no solo conozca con claridad cuales son los objetivos organizacionales,
sino que a su vez sean debidamente evaluados mediante indicadores y monitoreados de
manera que de ser necesario se les pueda brindar una retroalimentacion. Encontrandose
similitud con la investigacion de (Escobar, 2020) quien determinG que existe una relacion

positiva moderada con el coeficiente de Pearson de 0,673, resaltando que en la gestion de
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recursos humanos se debe evaluar el desempefio laboral teniendo en cuenta la participacion
por objetivos, que se debe designar recursos para el cumplimiento de objetivos acompariado
de un monitoreo que permita detectar la manera que se lleva a cabo las actividades, si hay
alteraciones o incumplimientos a fin de brindar una retroalimentacion y asi poder cumplir

con los objetivos dentro del plazo establecido.

En el segundo objetivo especifico que consiste en determinar la relacion entre la
gestion del talento humano con capacidades y habilidades, se determind, a través del
coeficiente de Rho Spearman, una correlacion positiva moderada de 0.407, en otras palabras
quiere decir que una de las funciones importantes de la gestion del talento humano, es
trabajar en el desarrollo de las capacidades y habilidades de los colaboradores para que ellos
puedan cumplir con sus actividades de manera eficaz y eficiente. En contraste con la
investigacién de (Escobar, 2020) quien determiné que entre las variables antes mencionadas,
existe una relacion positiva alta con la valoracion del coeficiente de Pearson de 0,891;
citando a (Cuesta, 2010) quién refiere que la gestion de recursos humanos incluye desarrollar
competencias laborales para optimizar el desempefio de los colaboradores, en cuanto a
conocimiento, capacidades y habilidades; porque permite que el trabajador pueda saber
realizar sus actividades y se desempefie conforme a las exigencias técnicas, productivas y de

servicio de la empresa.

En el tercer objetivo especifico, se pudo verificar que no existe relacion entre la
gestion del talento humano y la evaluacion de desempefio, puesto que como resultado (segun
el coeficiente de Rho Spearman) se obtuvo -0.407, es decir tiene una correlacion negativa
moderada, infiriendo por las respuestas en la encuesta, los colaboradores no cuentan con

conocimiento de las acciones o implicancias al no cumplir los objetivos, también de parte de
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la gestion del talento se verifica una falta de seguimiento al personal. Sobre este resultado
los autores (Castro & Delgado, 2020) nos indican que la gestion del talento humano debe
otorgar objetivos claros controlados y evaluados a través de indicadores, si no cuentan con
ello, los colaboradores no tendrén claridad de su desarrollo personal. Adicional a ello, acerca
de la importancia de una evaluacién de desempefio clara y objetiva. (Chiavenato, 2009)
manifiesta que la evaluacion de desempefio permite visualizar a un individuo desarrollando
sus actividades, dando lugar a que se pueda observar su crecimiento y comprobar que un
acompafiamiento mejora los resultados. De igual forma (Garcia, 2001) nos indica que la
evaluacion de desempefio es un activo importante que nos permite implementar politicas
bien definidas y detectar las fallas que se presenten, teniendo como resultado cambios

favorables en la organizacion.

Finalmente, en el cuarto objetivo que consiste en determinar si hay relacion entre la
gestion del talento humano y la motivacion laboral, como resultado con el coeficiente de
Rho Spearman se obtuvo un 0.055, en otras palabras, tiene una correlacion positiva muy
débil, que quiere decir, que solo la mejora de la gestioén del talento humano garantizara
colaboradores mas motivados, la motivacion viene de poder visibilizar las necesidades de
los colaboradores y con ello impulsarlos al cumplimiento de objetivos. Ante ello, (Castro &
Delgado, 2020) en su investigacion, nos indican que la motivacion consta de satisfacer las
necesidades y deseos de los colaboradores dentro de la institucion con un ambiente y cultura
laboral adecuado. Asimismo, (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2003) aseguran que la
motivacion esta ligada a una retribucion justa, no solo monetaria y que se debe verificar el
disefio de recompensas.

Ahora, segun los resultados obtenidos llegamos a las siguientes conclusiones:
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De acuerdo al objetivo general, se concluyd que, entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
financiera, existe una relacion positiva muy débil de 5.50%. No necesariamente quiere
decir que no haya una correlacion, sino que dicha correlacion alcanzada no es
estadisticamente significativa.

En el primer objetivo especifico, se concluy6 que entre la gestion del talento
humano y la participacion por objetivos existe una relacion positiva moderada de
40.7%. No obstante, a pesar que el resultado es positivo no supera ni el 50%, esto
podria tener una repercusion negativa en el desempefio laboral, afectando el clima
organizacional. Por ello, es importante que el area de gestion del talento humano
brinde; todos los recursos que sean necesarios para el desarrollo de tareas, mayor
orientacion referente al cumplimiento de objetivos dentro de los plazos establecidos.
Ademas, de realizar la supervision y retroalimentacion respectiva a fin de alcanzar un
mejor desempefio laboral.

En el segundo objetivo especifico, se concluyd que entre la gestion del talento
humano con las capacidades y habilidades existe una relacion positiva moderada de
40.7%, este resultado también podria afectar el desempefio laboral y el clima
organizacional. Por lo tanto, el area de gestion del talento humano debe enfocarse en
trabajar mas en el desarrollo de competencias de sus colaboradores con el fin de
mejorar el desempefio laboral, por ende, lograr que las evaluaciones de desempefio
también mejoren.

En el tercer objetivo especifico, se concluyd que entre la gestion del talento
humano y la evaluacion de desempefio existe una relacion negativa moderada de -

40.7%, a partir de este resultado se concluye que los colaboradores no estan
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comprometidos con la organizacion y no conocen cuéles serian las consecuencias o
implicaciones de no cumplir los objetivos, por lo que se requiere que el area de gestion
del talento humano vuelva a brindar capacitaciones y verifique si existe errores en el
disefio del puesto de trabajo.

Respecto al cuarto y ultimo objetivo especifico, se concluyd que entre la gestion
del talento humano y la motivacion laboral existe una relacion positiva muy débil de
5.50%, con este resultado se concluye que los colaboradores no sienten motivacion de
parte de su organizacion, esto podria tener una repercusion negativa en cuanto a:
satisfaccion laboral, clima organizacional y desempefio laboral. En ese sentido, es
importante que el area de gestiobn humana también se enfoque en asegurar que la
motivacion laboral este asociada a una retribucién justa a fin de satisfacer las
necesidades de sus trabajadores.

A continuacion, brindamos las siguientes recomendaciones:

En cuanto a la dimensidn participacion por objetivos, se recomienda con prioridad
aplicar un plan estratégico que promueva mayor involucramiento y compromiso de parte de
los colaboradores hacia la vision organizacional, para que tengan objetivos claros. Ademas,
de brindar todos los recursos necesarios para el cumplimiento de tareas, que sean
supervisados y evaluados mediante indicadores correctos y que se brinde la

retroalimentacion respectiva a fin de alcanzar un mejor desempefio laboral.

En relacion a la dimension capacidades y habilidades, se recomienda un plan
estratégico con prioridad para promover el desarrollo de competencias de los colaboradores
que implica un crecimiento tanto profesional como personal, mediante capacitaciones que

incentiven la comunicacion asertiva, el optimismo, la innovacion, el trabajo en equipo, el

Pag.

Portugal Bautista A; Vilchez Mufiante N. 51



“Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

liderazgo, etc., que permitird identificar sus capacidades y habilidades, para que puedan

aplicarlo en el desarrollo de actividades y evitar la fuga de talentos.

Ahora, en relacién a la dimensién evaluacion de desempefio, se recomienda volver a
capacitar a los colaboradores, puesto que es de suma importancia que el personal conozca
con claridad; cudles son sus funciones de acuerdo al perfil del puesto, cuales son los objetivos
y metas, bajo qué indicadores se realiza la evaluacion de desempefio y cudles serian las
implicaciones de no cumplir los objetivos. De igual manera, se recomienda indagar si existen

problemas personales que pueda afectar el desenvolvimiento y desempefio del colaborador.

Finalmente, respecto a la dimensién motivacion laboral, se recomienda verificar el
disefio de recompensas y volver a estructurarlo de ser necesario, enfocandose en identificar
las necesidades de acuerdo al perfil del colaborador, de esta manera se podré satisfacer las
necesidades de los trabajadores, puesto que no todo se trata de incentivos monetarios. De
igual manera, se recomienda aplicar una estrategia de motivacion para el cumplimiento de

objetivos y asegurarse que las condiciones de trabajo sean buenas.
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Tabla 12

Matriz de operacionalizacion.

laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022”

Variables Definicion o[?)eefig:;?(;%gl Dimensiones Indicadores Metodologia
(Chiavenato, 2009) manifiesta que es indispensable que g Reclutamiento de '[I;Lr)szrtailetlic\éestlga0|on.
la gerencia de la gestion del talento humano cuente con Integracion de personal P
politicas y practicas organizacionales necesarias para personas Disefio de investiaacion:
aplicarlas en todo lo relacionado al proceso de| Lapresente Seleccion de personal | experimental gacton:
reclutamiento, la seleccion, la capacitacion del personal, | Vvariable esta .
con las recompensas y con la evaluacién del desempefio | dividida por 3 Capacitaciones Enfoque:
Gestion del | laboral. dimensiones y Cuantitativo
;alento 5 ;ndlcadlores Desarrollo de personas |y 1\
umano (Atehortua, Bustamante, & Valencia, 2008) consideran 0s cuales fesional Nivel de investigacion:
desde una perspectiva técnica que el objetivo de los seran medidos profesiona Correlacional
procedimientos de la gestion del talento humano, es con una
asegurar que los colaboradores adquieran un desarrollo encuesta. Poblacion:
integral en un ambito profesional y personal, de esa . . 47 trabajadores
Retencion de personas | Incentivos

manera se estaria obteniendo un beneficio tanto para los
empleados como para la organizacion.

Muestra:
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Desempefi
o laboral

De acuerdo a (Sotomayor, 2016) la gestion del
desempefio laboral, es la valoracion del trabajo en la
evaluacion del desempefio, el desarrollo personal y
profesional; por lo que, considera que las empresas
tienen la obligacion de brindar talleres, capacitaciones
para motivar a los trabajadores, debe haber negociacion
colectiva, comunicacién asertiva y manejo de la
diversidad, con el fin de reducir las brechas.

(Chiavenato, 2000) sefiala que el desempefio laboral, no
es otra cosa que el comportamiento del trabajo que
realizan los colaboradores en una empresa con el fin de
Ilegar a los objetivos trazados, empleando estrategias de
manera individual para poder lograrlo. En ese sentido,
las habilidades que usa el trabajador para llegar al
objetivo, impactan de manera positiva o negativa en la
empresa, teniendo en cuenta que un mal desempefio
laboral puede perjudicar a la organizacién de manera
significativa; no obstante, un buen desempefio laboral
genera incluso una mayor motivacion en los
colaboradores.

“Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

La presente
variable esta
dividida por 4
dimensiones y
7 indicadores
los cuales
seran medidos
con una
encuesta.

Participacion por

Establecimiento y
cumplimiento de

objetivos objetivos

Conocimiento del
Capacidades y puesto de trabajo
habilidades

Capacidad de
ejecucion de tareas

Evaluacion de
desempefio

Eficacia

Eficiencia

Motivacion laboral

Reconocimiento

Condiciones de
trabajo

laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022”

47 trabajadores (todos
los que conforman la
poblacion del &rea en
estudio).

La técnica a aplicar, es
encuesta.

El instrumento a utilizar
es un cuestionario de
elaboracion propia, con
la escala de Likert de
cinco (05) respuestas:

- Siempre (5)

- Casi siempre (4)

- A veces (3)

- Casi nunca (2)

- Nunca (1)

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO N°2: CUESTIONARIO

Proposito: Determinar relacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral en

el area de cobranzas tardia de una institucion financiera en Lima, 2022.

Esta encuesta es de manera anénima y seré tratada con discrecion.

Indicaciones: Marque con un aspa (X) la alternativa que mejor corresponda a la

informacién solicitada, teniendo en cuenta la siguiente escala de valoracion: 1 nunca, 2 casi

nunca, 3 a veces ,4 casi siempre, 5 siempre.
Tabla 13

Cuestionario.

N GESTION DEL TALENTO HUMANO .
INTEGRACION DE PERSONAS

1 | El reclutamiento interno en su organizacion es objetivo.

2 | El reclutamiento externo capta candidatos idoneos para ocupar los puestos de trabajo.

3 | Laempresa cuenta con procedimientos para realizar el reclutamiento interno y externo.

4 | El proceso de reclutamiento interno y externo se encuentran normalizados en la empresa.

5 | Las evaluaciones que se realizan en el proceso de seleccién estan acorde al perfil del puesto a seleccionar.

6 |Los medios para difundir las convocatorias son adecuados.
DESARROLLO DE PERSONAS

7 | En la empresa se ha establecido un diagndstico para determinar las necesidades de capacitaciones.

8 | Se realiza una evaluacion para determinar que las capacitaciones son efectivas.

9 | Se promueve que todos los colaboradores participen en las capacitaciones.

10 | La organizacion le ofrece una linea de carrera.

11 | Se promueven las promociones internas dentro de la organizacion.
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Su jefe inmediato le brinda el acompafiamiento en el desarrollo de labores cuando se requiere.

RETENCION DE PERSONAS

13

Existe una equidad interna entre las remuneraciones de los colaboradores.

14

La empresa le brinda incentivos y reconocimientos por sus logros.

15

La organizacion reconoce su esfuerzo y compromiso por el desarrollo de sus labores.

16

La empresa esta abierta a recoger sus opiniones y sugerencias.

17

Las opiniones y recomendaciones que usted brinda son tomadas en cuenta.

18

La empresa realiza evaluaciones de clima organizacional.

N.©

DESEMPENO LABORAL

PARTICIPACION POR OBJETIVOS

1 | Conozco los objetivos y metas establecidas en mi organizacion.

2 | Soy consciente de como mi trabajo contribuye a los logros y objetivos de la empresa.

3 | Laorganizacion le brinda los recursos necesarios para el logro de los objetivos propuestos.

4 | Laempresa ha establecido indicadores correctos para la medicién de los objetivos.

5 | La organizacion ha estructurado los objetivos con los responsables de cada area.

6 |Laempresa incluye a los colaboradores en la elaboracién y determinacién de objetivos.
CAPACIDADES Y HABILIDADES

7 | Conozco que las funciones de mi puesto requieren de una serie de capacidades y habilidades especificas.

8 | Laorganizacion busca desarrollar las capacidades y habilidades que requiere el puesto.

9 | Laempresa se asegura que comprendo las instrucciones que me brindan para poder realizar mi trabajo.

10 | Puedo administrar mis tiempos de manera adecuada para el cumplimiento de tareas.
EVALUACION DE DESEMPENO

11 |La organizacion le ha informado en qué periodo se realizan las evaluaciones de desempefio.

12 | Se le ha informado bajo qué indicadores se realiza la evaluacién de desempefio.
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La empresa ha establecido medidas correctivas en caso de incumplimiento de objetivos.

14

La empresa brinda soporte y acompafiamiento en un periodo determinado para cerrar las brechas en el

cumplimiento de objetivos.

15

La organizacion comunica a los colaboradores las consecuencias laborales y contractuales del no

cumplimiento de los objetivos.

MOTIVACION LABORAL

16

La empresa se preocupa en identificar las necesidades de acuerdo con el perfil del colaborador.

17

La organizacion ha establecido alguna estrategia de motivacion para el cumplimiento de objetivos.

18

Su jefe directo establece estrategias de motivacion para el cumplimiento de objetivos.

19

Las condiciones de trabajo actual influyen en el incremento de la motivacion laboral.

Fuente: elaboracion propia.
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ANEXO N°3: FICHAS DE VALIDACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARTO:

Eztimado{a) expertofa): Mz Guostave Isaac Barrantes Morales

Estimadolz) experiofn): Feciha usted mis mas cordiales saludos, &l modvo de ests documenso
e informar]le que estoy realizando 1a valider basads en el comtenido de un instmamento
destinado 2 evalusr la relacion enme gestion dal talento humano v el decerpedo laboml en el 2rea de
cobmanzs fardia da una instirocion financien en Lima. En ese sentido, solicito paeds evahuar los 37
lteme en 3 criterios: Consistencis, cohereacis v claridad Su sincesidad v pamicipacion
voluntsria me permitind identificar posibles fallas en s escala.
Antes es necasamio complatar alzunes datos genarales:

L Dratos genmerales:

Nombre v Apellido

Gustavo Barrantes

Sexo:

Varcn

Mfujer

Afios de experiencia
profesional:

{desde la obtencitn
del tituls)

15 ados

Grado academico:

Bachillar

Magistar X

Area de Formacion

academica

Educativa X

Social

Areas de experiencia
profesional

Tiempo de
EIpeTiendia
profesional en

el area

LN
4]

—
=

10 afios 3

L Ereve explicadon del constructo

La gesten dal talento s2 define come & proceso que desarrella. amae e incorpora misvos
imfegTamtes v ademas refiens a los colaboradorss dentro de las empresas. Este enfoque del mansje
fel recursa bamano de une efganizzcien basca no solo smplear 2l persenal mas calificade v valiosa,

si no tambisn 2 concenma en 1a retencion.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

N_| GESTION DEL TATFENTO HUMANO
INTEGRACTON DE PERSONAS
1 | Considera qua el rechitamiento interno en su organizacidn &5 objativo. LN e T I B I
. . ) . ) afofafslofafafafa]a]|2] 3
1 | Considera que el rechiamienty exerno capta candidatos idonsos pam ooupar los pusstos de mabajo.
3 | La empresa ouenfa con procedindenios pam realizar o] recjuamdsnio infeme v exismo. glijafsfoj1frjajojriz| 3
. N . . . alif2|3|el1|2]3fojr)z2|3
4 | Considera me el procese de rechiamdsnte interna v externoe 2 encuentmn nomalizades o b emoresa.
_ | Considera que Las evahuaciones que se realizan en & proceso de seleccion estin acorde al perfil del alalzlzlallalalalalz] s
3 | puesto a salerriomar.
§ | Considera que los medios pam difimdir las convecarorias son adeqiados. gli|2|3fef1f2)3jor|z2]| 3
DESARROLLO DE PERSONAS
7 | Enla empresa se ha establecido un diaznéstico para determinar las necesidades de capacitaciones. NN
3 | Se realiza una evaluacion para determinar gue las capadtacionss son efectivas. ali[2|3jojifr|3|ojujz|3
0 | Se prommueve quz todos kos celabomderss participen en las capaciacionss. alrja|sfojifr)aogr 2|3
10| La oreanizacion e ofrece una Imes &= camem. ofifaf3|ofrfaf3foju)2]3
11 | Considera que 2 promaeven las promocienes infamas dentro da la arganizacidn. Qli[2|s)oj1f2|3|0j1|2|3
Considera que su jefe inmediaio le brinda el acompatamiente en el desamolle de labores cuando se alelz2lzlalrlalalolalz] s
12 | requisns
RETEXNCION DEDERSONAS
13 | Comsidsra ma axiste una equidad imtema enms 1as rermmemcinnas de Ins colsboradorss, OpijaFfoplfrfaofr{z|s
14| La empresa e brinda incentivos ¥ econodmisntos por sus losmos. gli|2f3foj1)a]3jofifz2]3
15| La erupresa reconoce su esfilero ¥ compromise por el desamollo de sos labores. Qlifaf3|ofrfafafoji)z) 3
16 | Considera que la empresa estd 2bisrta a recoger sus epinfonss ¥ Apsrencias. ojrjrsfefr]a)3fofr)z|s
17| Considera que las opiniones v recomendaciones gue usted brinda soo tomadas en coerta. olijafsfoj1frjajojriz] 3
18 | La epqpresa realiza evaluacionss de clima orzanizacional. Qli[2|F|0)1 |23 |ou|2| 3

N.| DESEMPENO LABORAL

DARTICIPACION POR OBETIVOS
1 | Conozco los objetives ¥ metas esizblecidas en mi organizmciin. M E I HEE LN R
1 | Sey consciente da como mi tabajo contribiye a los lzros ¥ objetves da by emprasa. RN ENNEE
Considera que L2 organizaciin ka brinda las recirsos necesarios para el logro de los abjetivas alalzlslalilzlalalalz2] s
| 3 |propuestes.
4 | Considera que la arzanizacidn ba esahlecido mdicadores comrectos para la wedicitn de los objerivas. (9 2] 23[9 2|2 [ (42 ¢
5 | La oreanizacion ha estrucrarado los obistives con los responzables de cada area. gjujr]sjojij2|sojuf23
. . » AT . LN A I O I A O ) I e
| Considera que La empresa inchrye a los colaboradorss en la elabomcion v determinacion de objetvos.
CAPACIDADES Y HABILIDADES
: Lo I I T I O T A e
7 | Conozco que las fimciones de mi pussto requisren d= 1ma sere de capacidades v hablidades esperificas.
5 | Considera que L2 empreza fusca desamellar Ias capacidades v habilidades que requiere &l paesio. apifr)sjofrja)aqopu)z |3
9 | Conmrendn Soilments Iz instraccionss que me hrindan para poder realizar mi trabajo. afrjr)sfojrafage)u)z]:
| 10 | Puadn adminizmar mis tiempos de mansta adecuads para &l cumplimi=nto da tareas. afrjrpsfejijafajojrjz) s
EVALUACION DE DESEMPERO
11| Laorzanizacion Ja ha informado en qué periodo sa realizan las evaarionss de desempefio. ojifafs|efrfr)3fofifz) 3
12 | Se Ie ba informado bajo que indicaderes se realiza by evalnacidn de dessmpetio. afrjr|afoejr|afa|o|r)z] 3
13| Laeppresa ha establecido medidas cemectivas e cazo de inrumplimiento de objetvos. apifr)sjofrjajaqojuj2| s
La enpress brinda soparts v aconmpafiamisnte <0 un periods determirado para cerrar lasbrechas enal [ g o a3 lal 1|23 al2] 2] 3
12 | omplimiznto da objetivos.
La empresa comunica a Los colaboradorss las conseonencias Iabarales ¥ confractoales dsl no ololalzlalzlzlalala]z] s
15 | omplimiznto de Los objetvos.
MOTIVACION LABORAT
15| La empresa se preaoipa &0 identificar las necesidades d= acuerdo con &l perfl del colabomdar o2 sfofrfzfifefijz] 3
17 | La organizacion ha establecido alpuna esmategia de motvacien para el aoeplimiento de objedvos. Qlijr|E|e|L || uafal
18 | Su fefe divecto establece estratesias ds motvacion pam el cumplimiento da objetivos. glujrjsjojrr|sojuf2|s
19| Las condiciones de mabajo actual infhuven en el incremento de b motivacion labaml o2 sfofrfzfifefijz] 3
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CERETIFICADO DE VALIDEE DEL CUESTIONARTO:

Extimado(a) expertofa):

Estimadais) expertoda): Fecba wsted mis mas cordisles sahudos, el mativa da este donxmenta
az informarle gua astoy reslizando la velidex basads en ] comtenido de wa insmuroento
destinado & evaluar [2 relacion sntre gestion del wlento bumaro ¥ el desempetio l2boral er &l 2rea de
cobranzzs tardia de upa instihocion finamcier en Lima. En ese sentido, solicito pueda evalusr los 37
ftems en 3 criterics: Comsistencia, coherencia v claridad. Bu sinceridad v participacion

vohmtaria ma permitira identificar posibles fallzs en Ja escals.
Amntes ez necezario completsr aloumas datos generalas:

L Datox generales:

Nombre v Apellido

DUSEE PAZ MAGHOLIA JESTTS

Sexo:

Varon

Arnos de experiencia
profesional:

(desde la obtencion
del titula)

15 anps

Grado academico:

Bachillar

hlzgistar

Dhoctar

Area de Formacifa

academica

Clhinica

Educativa

Social

COrzanizscianszl

O

Aress de experiencia
profesional

Marksting

Tiempo de
SIPEriencia
profesional en

el ares

Ia

3all

1435

10 =fias 3

L Ereve explicacion del consiracio

La gestion del talertn sa define comio el process que desarrella, afrae & Mcomporm masvos
ibegrambes v ademas retiere a Loz colaboraderes dentro de Iz empresas, Este enfoque del mamejo
del recurso buniame de vma ergamizacion bazca vo solo emplear 2l personal mas c2lificado v valiozo,
5 o tamhien e concentra en la retancion.
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Consistencia Coherencia  Calidad  Sugerencias

N.| GESTION DEL TALENTO HUMANO
INTEGRACION DE PERSONAS

wa

El reclutamiento interno en su organizacion es objetivo.

El reclutamiento externo capta candidatos idoneos para ocupar los puestos de trabajo.

W

ool
—-
b3 [ baf ba | B2
wa

1
2
3 | La empresa cuenta con procedimientos para realizar el reclutamiento interno y externo.
4

i

El procese de reclutamiento interno v externo se encuentran normalizados en 1a empresa.

Las evaluaciones que se realizan en el proceso de seleccion estin acorde al perfil del puesto a olt1l2l3lol1]2]3|lol1]2
seleccionar.

Los medios para difundir las convocatorias son adecuados. ofl)2]3(01|2]3[0f1f2
DESARROLLO DE PERSONAS

W

L

W

o

—

W

7 | En la empresa se ha establecido un diagnostico para determinar las necesidades de capacitaciones.

8 | Se realiza una evaluacion para determinar que las capacitaciones son efectivas.

9 | Se promueve que todos los colaboradores participen en las capacitaciones.

10| La organizacion le ofiece una linea de carrera.

[N PN U N

11 | Se promueven las promociones internas dentro de la organizacion.

o |ele|o|a| @

[N CEN SR N RN

woww|w|w

o |ooo|e| @

[ER NSRS S ]

[FER EVCY VER VER V)

o |loloo|la| o

b (k3| ba| ko] ba| b2
wa|w|w|w

—

w3

12| Su jefe inmediato le brinda el acompafiamiento en el desarrollo de labores cuando se requiere.
RETENCION DE PERSONAS

W

13 | Existe una equidad interna entre las remuneraciones de los colaboradores.

14| La empresa le brinda incentivos v reconocimientos por sus logros.
15| La organizacion reconoce su esfuerzo v compromise por el desarrollo de sus labores.

i w

w

16 | La empresa esta abierta a recoger sus opiniones y sugerencias.

17 | Las opiniones y recomendaciones que usted brinda son tomadas en cuenta.

c|la|lao|la|le| e
(X0 ST ISR Y I N
wlw|w|w|w| w
ole|lo|o(o| e
(NN SR N N
wiw | w | w|we]| w
clo|le|lalae| o
bl ba| b [ k3| ba] b

wi | w

18 | La empresa realiza evaluaciones de clima organizacional

Consistencia Coherencia Sugerencias
DESEMPENO LABORAL
PARTICIPACION POR. OBJETIVOS
1 [ Conozco los objetivos v metas establecidas en mi organizacion. 01 1]2]3(0/1]|2|3|0|1(2]3
2 | Soy consciente de come mi trabajo contribuye a los logros v objetivos de la empresa. 0]1]2]3|0)1|2]3|0{1|2| 3
3 | La organizacién le brinda los recursos necesarios para el logro de los abjetives propuestos. 0]1]2]3]0]1|2]3]0(1|2| 3
4 | La empresa ha establecido indicadores correctos para la medicion de los objetives. O[1]2]3]0)1]|2|3|0)1]2| 3
5 | La organizacién ha estructurado los objetivos con los responsables de cada drea. of1]2]3j0j1|2])3]0j1|2| 3
6 | La empresa incluye a los colaboradores en la elaboracion y determinacion de objetivos. 1|2 0 1)2 ol 23
CAPACIDADES Y HABILIDADES
; ;ﬁzﬁza?e las funciones de mi puesto requieren de una serie de capacidades v habilidades ol1l2lslol1l2l3lol1]2] 5
8 | La organizacién busca desarrollar las capacidades v habilidades que requiere el puesto. 0]1]2]3|0)1|2]3]0{1|2| 3
9 | La empresa se asegura que comprendo las instrucciones que me brindan para poder realizar mi trabaje. [0 12|30/ 1123 )/ 0J1|/ 2] 3
10 | Puedo administrar mis tiempos de manera adecuada para el cumplimiento de tareas. olrjaj3sjoprj2j3jojn)z| s
EVALUACION DE DESEMPENGQ
11| La organizacién le ha informado en qué periodo se realizan las evaluaciones de desempefio. oj1j2)3)0/1]2]3]0]1]2) 3
12 | Se le ha informado bajo gué indicadores se realiza la evaluacion de desempefio. 0] 1]2]3(0/1]|2|3]0)1(2]3
13 | La empresa ha establecido medidas correctivas en caso de incumplimiento de objetivos. oj1(2)3|001[2]3]0]1|2| 3
La empresa brinda soporte ¥ acompafiamiento en un periodo determinado para cerrar las brechasenel | g| 1| 2| 3fal 1|23 ]0|1]2] 3
14| cumplimiento de objetivos.
La organizacitn comunica a los colaboradores las consecuencias laborales y contractuales del no ol1lz2!3lol1l2|3lal1lz2] 3
15 | cumplimiento de los objetivos.
MOTIVACION LABORAL
16| La empresa se preocupa en identificar las necesidades de acuerdo con el perfil del colaborador. ol1)2|3(0/1|2|3/0/1(2(3
17| La organizacién ha establecido alguna estrategia de motivacion para el cumplimiento de objetivos. oj1j2|3joj1j2|3j01)2] 3
18 | Su jefe directo establece estrategias de motivacidn para el cumplimiento de objetivos. 0j1j2]3j0j1/2)3]/0j1/2| 3
19| Las condiciones de trabajo actual influyen en el incremento de la motivacién laboral. 0]1]2]3|0)1|2]3]0{1|2| 3
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“Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

!:!v!.:,ﬂ laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA
ELNORTE financiera en Lima, 2022”

CALIFICACION GLOBAL 0.0-1,00 |

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo v escriba sobre el
espacio el resultado.

VALIDEZ: 1

EUTEN

FECHA: 02/08/2023

FIRMA DEL VALIDADOR
VALIDADOR: MAGNOLIA DUSEK PAZ

DNI: 06782059

Portugal Bautista A; Vilchez Mufiante N.
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“Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

I UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA
ELNORTE financiera en Lima, 2022”

CERTIFTICADO DE VALINEE DEL CUESTIONART:

Exztimado(a) expertofa):

Estimada(s) expertoda): Faciba vsted mis mis cordiales sahedos, el motiva da este doommento
ez infonmarle gue estov rezlizendo la validez basads en el coptenido de wa insmumento
deztiradp 2 eveluar |2 relacion entre gestion del tzlento bumaro ¥ el desampetio lzberal ex &l 2rez de
cobrapzs tardia da uea instiucon Ansmcies en Lims. Bn ese sentido, solicto puada evalasr los 37
ITems el 3 oriterics: Comsistencis, coberencia v claridad. Su sinceridad v participacian
vohmtsria ma permitira identificar posibles fallss en Ja escala.

Antes az necezatio cornpletsr alsumas datas generalas:

L Datos generales:

Nombre ¥ Apellide | EBanilda Marz Awado Guarra
Sexo: Varon Majar 0

Anos de experiencia 13 atios

profesional:

(desde la obtencidn
del fitulo)

Grado académico: Eachillar Mzgister (x) Dioctar

Ares de Formacifa Clinica Educativa Social
académica Crganirzcionsz]l | Otro: Finapras

Areas de experiencia

Sfecional Cpatabilidad v Finaneas
profesion

Tiempo de

ETpEriEnCin s 3aln

10 =o= a
1nas

()

]

profesional en 4 afpe £105

el area

L Ereve explicacion del consérocto
Lz gesticn del talertn sz define comp el procezo que dezamrella, atze & Mcofpom nueros
imtegramtes v aderds retiore a loz colaboradores deno de Iz emprezas. Este enfoque del mamejo
del recursa kumame devma erzmizacien bozca o sola emplear 2l personal mas c2lificado v valiozo,
=i b0 t2mbién e concertra en 1a retamrion.
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“Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA
DEL NORTE

financiera en Lima, 2022”

Coherencia
M. | GESTION DEL TALENT O HUMANO
INTEGRACION DE PERSONAS
| 1 | Considera qua =l reclutamiento intarne en su organizacién az objativo. BRI
o1z 3|op1|(2(3|oj1|2] 3
2 | Considerz qua 2l reclutamiento axterno capta candidatos iddneos para ocupar los pusstos de trabajo.
La empresa cusnta con procedimientos para realizar el reclutamisnto interno v externo. ofr|2)3|mifz(3joj1|z| 3
ofr|2)3|op1(2({3|oj1|2| 3
4 | Considera qua el proceso de reclutamiento interne v externc ze encusniran normalizados en la empresa.
Conszidera qua las evaluacionss qua ze realizan en el proceso de selaceidn astin acorde al perfil del ol1lzl3lol2al2|3lolala] 3
5 | puesto a seleccionar.
| 6 | Considera gque los medios para difundir las corvocatorias son adeenados. Ojij2f3]oj1j2)3|0j1f2|3
DERARROLLO DE PEESONAS
7 | En la empresa se ha astablecido un diagnostico para detarminar las necesidades de capacitaciones. Ojrj2pafoprjaajojrzaa3
8 | Se realiza una evaluacidn para daterminar que las capacitacionas son efeetivas. o|l1(2f3oj1|2|3|0j1fz2| 3
9 | Se promueve que todos los colaboradores participen en las capacitaciones oj1|2|3|of1|2f3foj2|2] 3
10 | La organizacicn le offece una linea da camera. o123 o 1(2f5foj1fz] 3
11 | Considera qua se promueven las promociones internas dentro de lz organizacidn. ofr)j2)3)op1f2|3|o0j1|2| 3
Considera gua su jefz inmediato le brinda el acompatiamiente en el desarrallo de lzboras cuando se ol1lzlslol2l2|3s|lolala] 3
12 | raguiers.
RETENCION DE PERSONAS
| 13 | Considera que existe una aguidad interna entre las remuneracionss de los colaboradoras. Ojrj2paforj2/3joa a3
14 | La empreza le brinda incentivos v reconocimientos por sus logres. ofr)j2)s|opif2/3joj1jz| 3
15 | La srmpresa reconoee su esfiierzo ¥ compromizo por el dezarrollo de sus labores. o123 ]oj1j2)3|0j1f2f3
| 16 | Considera quea la empresa estd abierta a recogsr sus opiniones ¥ SUZErencias. R RN EILE 3
17| Considera qua las opiniones ¥ recomendaciones que usted brinda son tomadas en cusnta. ofr)j2)3)op1f2|3|o0j1|2| 3
18 | La empresa realizs evaluaciones de clima organizacional ofif2]3fof1]2]qoj2|2] 3

N.| DESEMPENO LABORAL

PARTICIPACION PCR. OBJETIVOS
1 | Conozeo los objetives ¥ metas establecidas en mi oroanizacifn. of1]2]3[0)1[2][3[0J1]2] 5
2 | Soy consciente de como mi frabajo contribuye a los logros v objetivos de Iz empresa. O|Ll|2|3|0)1|2|3(0f1{2] 5
3 | La organizacidn le brinda los recursos necesarios para el logro de los objetivos propuestos. 0| 1|2|3]|0]1(2]5|0)1|2|5
4 | La empresa ha establecido indicad comrectos para la medicidn de los objetivos. o|lj2)3)01/2/3/0f112] 3
3 | La organizacidn ha estructurado los objetivos con los responsables de cada area O|1(2)3)0/1|2)3/0)1|2)] 3
6 | La empresa incluye a los colaboradores en la elaboracion y determinacion de objetivos. 0| 1[2/3|001|2(53|0/1]2
CAPACIDADES Y HABILIDADES
7 | Conozco que las funciones de mi puesto requieren de una serie de capacidades v habilidades especificas. | @ | 1|2 30| 1|2/ 3|0f1]2| 3
8 | La organizacidn busca desarrollar las capacidades y habilidades que requiere el puesto. O|1|2]3)0/1|2]3|0j1|2] 3
9 | La empresa se asegura que comprendo las instrucciones que me brindan para poder realizar mitrabajo. (0123 |0/ 1)2/3|0f1]2] 3
10 | Puedo administrar mis tierpos de manera adecuada para ¢l cumplimiento de tareas. 0[1]2)3[0/1[2[3|0)1]2] 5
EVALUACION DE DESEMPENO
11| La organizacion le ha informado en qué periodo se realizan las evaluaciones de desempefio. O|1[2]3)0[1[2]3[0j1|2] 3
12 | Se le ha informado bajo que mdicadores se realiza la evaluacion de desempefio. Oll{2)3]|0)1|2)3|0f1[2] 5
13 | La empresa ha establecido medidas comrectivas en caso de moumplimiento de objetives. Q12| 30| 1|25 (0)1|2] %

La empresa brinda soporte y acompafianiento en im periodo determinado para cerrar las brechasenel (g 12| 3 (0| 1| 2|3 0/1] 2] 3
14 | ornplimiento de objetivos.

La crganiraciin commmica a los colaboradores las consecuencias laborales y contractuales del no ol1l2l3lel1]2l3lol1]2] 3
15 | ornplimiento de los objetivos.
MOTIVACION LABORAL
16 | La empresa se preocupa en identificar las necesidades de acuerdo con el perfil del colabaradar. Gl l]2|3)0)1|2]|5]|0)1|2]| 5%
17 | La organizacion ha establecido algma estrateria de motivacion para el cumplimiento de objetivos. Ol 1[2[3|0j1|2]3|0/1|2]3
18 | Su jefe directo establece estrategias de motivacion para el cumplimiento de objetivos. Q1|23 |0j1|2|3|0j1|2| 5
19 | Las condiciones de trabajo actual influyen en el incremento de la motivacion laboral ofl{2(3|ol1|2|3|0/1|2(3
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“Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

CALIFICACION GLOBAL 0.0-1,00 |

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el imtervalo respective y escriba sobre el
espacio el resultado.

VALIDEZ: 1

FIRMA DEL VALIDADOR

FECHA- 107082023 VALIDADOR:: Benilda Maria Amado Guerra

DNI: 41281079
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Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

UNIVERSIDAD

PRIVADA/
DEL NORTE

T

financiera en Lima, 2022”

ANEXO N°4: BASE DE DATOS

Tabla 14

Base de datos (Gestion del talento humano).

TOTAL

Vi

74
59
71
77
71
77
74
59
71

71
77

73
74
59

71
71
71
77
59

71
71
71
77
77

73
59

71
71
71
77
59

71
71
71
77

z

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Retencion de personas

Desarrollo de personas

3
3
2
4
2
4
3
3
2
2
4

3
3
3
2
2
2
4

3
2
2
2
4
4

3
3
2
2
2
4

3
2
2
2
4

Integracion de personas

5] 5] 5] 2

41 3] 2| 5

3] 5| 5] 2

5| 4] 5| 4

3] 5| 5] 2

5] 4] 5] 4

5] 5] 5] 2

41 3] 2| 5

3] 5| 5] 2

3] 5| 5] 2

5] 4] 5] 4

5] 5] 5] 2

5| 5| 5] 2

41 3] 2| 5

3] 5] 5] 2
3] 5] 5] 2
3] 5] 5] 2
5| 4] 5| 4

41 3] 2| 5

3] 5] 5] 2
3] 5] 5] 2
3] 5] 5] 2
5| 4] 5| 4

5| 4] 5| 4

5] 5] 5] 2

41 3] 2| 5

3] 5| 5] 2

3] 5| 5] 2

3] 5| 5] 2

5] 4] 5| 4

41 3] 2| 5

3] 5| 5] 2

3] 5| 5] 2

3] 5| 5] 2

5| 4] 5| 4

4
5
3
4
3
4
4
5
3
3
4
4
4

5
3
3
3
4

5
3
3
3
4
4
4

5
3
3
3
4

5
3
3
3
4

2

5

P1|P2|P3 (P4 |P5 (P6 |P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15 P16 |P17 | P18

3

4

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35

Fuente: Elaboracion propia.
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Relacion entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

UNIVERSIDAD

PRIVADA/
DEL NORTE

T

financiera en Lima, 2022”

Tabla 15

Base de Datos (Desempefio laboral).

DESEMPENO LABORAL

NO
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Fuente: Elaboracion Propia.
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UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA
DEL NORTE

1 “PN “Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

financiera en Lima, 2022”

ANEXO N°5: RESULTADOS DE APLICACION DE ENCUESTA

A continuacion, se presenta los resultados, por variable y cada dimension detallada de la
encuesta realizada referente al tema de investigacion, relacion entre gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion financiera
en Lima, 2022.

Por tanto, mostramos los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su primera
dimension integracion de personas, con los resultados del enunciado nimero 1.

Figural

“El reclutamiento interno en su organizacion es objetivo”.

El reclutamiento interno en su organizacion es
objetivo.
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

Siempre Casisiempre  Algunas veces Pocas veces nunca

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su primera dimension
integracion de personas en el enunciado nimero 2.

Figura 2

Resultados del item: “El reclutamiento externo capta candidatos idoneos para ocupar los

puestos de trabajo”.

El reclutamiento externo capta candidatos idoneos
para ocupar los puestos de trabajo.

30
25
20
15

10

5 -
0 -
Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas vecas nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su primera dimension

integracion de personas en el enunciado nimero 3.

Figura 3
Resultados del item: “La empresa cuenta con procedimientos para realizar el

reclutamiento interno y externo”.

La empresa cuenta con procedimientos para
realizar el reclutamiento interno y externo.

5 .
o .
Siempre Casi siempre Algunas veces Paocas veces nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA
DEL NORTE

1 l,IPN “Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su primera dimension

integracion de personas en el enunciado nimero 4.

Figura 4
Resultados del item: “El proceso de reclutamiento interno y externo se encuentran

normalizados en la empresa”.

El proceso de reclutamiento interno y externo se
encuentran normalizados en la empresa.

5 -
0
Siempre Casi siempre Algunas veces Paocas veces nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA/
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su primera dimension

integracion de personas en el enunciado nimero 5.

Figura 5
Resultados del item: “Las evaluaciones que se realizan en el proceso de seleccion estan

acorde al perfil del puesto a seleccionar”.

Las evaluaciones que se realizan en el proceso de
seleccion estan acorde al perfil del puesto a
seleccionar.

Siempre Casi siempre Algunas veces Paocas veces nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA/
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su primera dimension

integracion de personas en el enunciado nimero 6.

Figura 6

Resultados del item: “Los medios para difundir las convocatorias son adecuados ™.

Los medios para difundir las convocatorias son
adecuados.

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas veces nunca
M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su segunda dimension

1 laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

desarrollo de personas en el enunciado nimero 7.

Figura 7

Resultados del item: “En la empresa se ha establecido un diagnostico para determinar las
necesidades de capacitaciones”.

En la empresa se ha establecido un diagnostico
para determinar las necesidades de capacitaciones.

5 .
Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas veces nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su segunda dimension

desarrollo de personas en el enunciado nimero 8.

Figura 8
Resultados del item: “Se realiza una evaluacion para determinar que las capacitaciones

son efectivas”.

Se realiza una evaluacion para determinar que las
capacitaciones son efectivas.

5 -
0
Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas veces nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su segunda dimension

desarrollo de personas en el enunciado nimero 9.

Figura 9

Resultados del item: “Se promueve que todos los colaboradores participen en las

capacitaciones”.
Se promueve que todos los colaboradores
participen en las capacitaciones.
25
20
15
10
| .
0
Siempre Casi siempre Algunas veces Paocas veces nunca

M Frecuencia

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA/
ELNORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su segunda dimension

desarrollo de personas en el enunciado nimero 10.

Figura 10

Resultados del item: “La organizacion le ofrece una linea de carrera”.

La organizacidn le ofrece una linea de carrera.
18
16
14
12

10

Siempre Casi siampre Algunas veces Pocas veces nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion

financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su segunda dimension

desarrollo de personas en el enunciado nimero 11.

Figura 11

Resultados del item: “Se promueven las promociones internas dentro de la organizacion”.

Se promueven las promociones internas dentro de
la organizacion.

5 -
0
Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas veces nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su segunda dimension

desarrollo de personas en el enunciado nimero 12.

Figura 12
Resultados del item: ““Su jefe inmediato le brinda el acompariamiento en el desarrollo de

labores cuando se requiere”.

Su jefe inmediato le brinda el acompaiiamiento en
el desarrollo de labores cuando se requiere.
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M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su tercera dimensidn retencion

de personas en el enunciado nimero 13.

Figura 13

Resultados del item: “Existe una equidad interna entre las remuneraciones de los

colaboradores”.
Existe una equidad interna entre las
remuneraciones de los colaboradores.
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M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del &rea de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su tercera dimensién retencion

de personas en el enunciado nimero 14.

Figura 14

Resultados del item: “La empresa le brinda incentivos y reconocimientos por sus logros”.

La empresa le brinda incentivos y reconocimientos
por sus logros.
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M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su tercera dimensién retencion

de personas en el enunciado nimero 15.

Figura 15
Resultados del item: “La organizacion reconoce su esfuerzo y compromiso por el

desarrollo de sus labores”.

La organizacion reconoce su esfuerzoy
compromiso por el desarrollo de sus labores.
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M Frecuencia

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su tercera dimensién retencion

de personas en el enunciado nimero 16.

Figura 16

Resultados del item: “La empresa estd abierta a recoger sus opiniones y sugerencias”.

La empresa esta abierta a recoger sus opiniones y
sugerencias.
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M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.

Pag.

Portugal Bautista A; Vilchez Mufiante N. o1



“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su tercera retencion de personas

en el enunciado nimero 17.

Figura 17

Resultados del item: “Las opiniones y recomendaciones que usted brinda son tomadas en

cuenta”.
Las opiniones y recomendaciones que usted brinda
son tomadas en cuenta.
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M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la variable gestion del talento, en su tercera dimensidn retencion

de personas en el enunciado nimero 18.

Figura 18

Resultados del item: “La empresa realiza evaluaciones de clima organizacional ”.

La empresa realiza evaluaciones de clima
organizacional.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Continuando con los resultados, referente a la segunda variable desempefio laboral, en su

primera dimension participacion por objetivos en el enunciado nimero 19.

Figura 19

Resultados del item: “Conozco los objetivos y metas establecidas en mi organizacion”

Conozco los objetivos y metas establecidas en mi
organizacion.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en su primera dimension

participacion por objetivos en el enunciado nimero 20.

Figura 20
Resultados del item: “Soy consciente de como mi trabajo contribuye a los logros y
objetivos de la empresa”.

Soy consciente de como mi trabajo contribuye a
los logros y objetivos de la empresa.

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas veces nunca

M Frecuencia

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en su primera dimension

participacion por objetivos en el enunciado nimero 21.

Figura 21
Resultados del item: “La organizacion le brinda los recursos necesarios para el logro de

los objetivos propuestos”.

La organizacion le brinda los recursos necesarios
para el logro de los objetivos propuestos.
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M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en su primera dimension

participacion por objetivos en el enunciado nimero 22.

Figura 22
Resultados del item: “La empresa ha establecido indicadores correctos para la medicion

de los objetivos”.

La empresa ha establecido indicadores correctos
para la medicion de los objetivos.
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M Frecuencia

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en su primera dimension

participacion por objetivos en el enunciado nimero 23.

Figura 23
Resultados del item: “La organizacion ha estructurado los objetivos con los responsables

de cada drea”’.

La organizacion ha estructurado los objetivos con
los responsables de cada area.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en su primera dimension

participacion por objetivos en el enunciado nimero 24.

Figura 24
Resultados del item: “La empresa incluye a los colaboradores en la elaboracion y

determinacion de objetivos”.

La empresa incluye a los colaboradores en la
elaboracion y determinacion de objetivos.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en su segunda dimension

capacidades y habilidades en el enunciado nimero 25.

Figura 25
Resultados del item: “Conozco que las funciones de mi puesto requieren de una serie de

capacidades y habilidades especificas”.

Conozco que las funciones de mi puesto requiere
de una serie de capacidades y habilidades

especificas.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en su segunda dimension

capacidades y habilidades en el enunciado nimero 26.

Figura 26
Resultados del item: ““La organizacion busca desarrollar las capacidades y habilidades

que requiere el puesto”.

La organizacion busca desarrollar las capacidades
y habilidades que requiere el puesto.

Siempre Casi siempre Algunas veces Pocas veces nunca

M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en su segunda dimension

capacidades y habilidades en el enunciado nimero 27.

Figura 27
Resultados del item: “La empresa se asegura que comprendo las instrucciones que me

brindan para poder realizar mi trabajo”.

La empresa se asegura que comprendo las
instrucciones que me brindan para poder realizar
mi trabajo.
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M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, como segunda dimension

capacidades y habilidades en el enunciado nimero 28.

Figura 28
Resultados del item: “Puedo administrar mis tiempos de manera adecuada para el

cumplimiento de tareas”.

Puedo administrar mis tiempos de manera
adecuada para el cumplimiento de tareas.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, como tercera dimension

1 laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

evaluacion de desempefio en el enunciado nimero 29.

Figura 29
Resultados del item: “La organizacion le ha informado en queé periodo se realizan las

evaluaciones de desemperio”.

La organizacion le ha informado en qué periodo se
realizan las evaluaciones de desempeiio.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en la tercera dimension

evaluacion de desempefio en el enunciado nimero 30.

Figura 30
Resultados del item: “Se le ha informado bajo qué indicadores se realiza la evaluacion de

desempeiio”.

Se le ha informado bajo qué indicadores se realiza
la evaluacion de desempeiio.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

UNIVERSIDAD
PRIVADA/
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, como tercera dimension

evaluacion de desempefio en el enunciado nimero 31.

Figura 31

Resultados del item: “La empresa ha establecido medidas correctivas en caso de

incumplimiento de objetivos”.

La empresa ha establecido medidas correctivas en
caso de incumplimiento de objetivos.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion

financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

UNIVERSIDAD
PRIVADA/
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en la tercera dimension

1 laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

evaluacion de desempefio en el enunciado nimero 32.

Figura 32
Resultados del item: “La empresa brinda soporte y acompafiamiento en un periodo

determinado para cerrar las brechas en el cumplimiento de objetivos”.

La empresa brinda soporte y acompaiamiento en
un periodo determinado para cerrar las brechas en
el cumplimiento de objetivos.
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M Frecuencia
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA/
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, en la tercera dimension

evaluacion de desempefio en el enunciado nimero 33.

Figura 33

Resultados del item: “La organizacion comunica a los colaboradores las consecuencias

laborales y contractuales del no cumplimiento de los objetivos”.

La organizacion comunica a los colaboradores las
consecuencias laborales y contrtactuales del no
cumplimiento de los objetivos.
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M Frecuencia

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, con la cuarta dimension

motivacion laboral en el enunciado nimero 34.

Figura 34
Resultados del item: “La empresa se preocupa en identificar las necesidades de acuerdo

con el perfil del colaborador ™.

La empresa se preocupa en identificar las
necesidades de acuerdo al perfil del colaborador.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022.

Fuente: elaboracion propia.

Pag.

Portugal Bautista A; Vilchez Mufiante N. 109



“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

UNIVERSIDAD
PRIVADA

DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, con la cuarta dimension

motivacion laboral en el enunciado nimero 35.

Figura 35
Resultados del item: “La organizacion ha establecido alguna estrategia de motivacion
para el cumplimiento de objetivos”.

La organizacion ha establecido alguna estrategia
de motivacion para el cumplimiento de objetivos.
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Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del area de cobranzas tardia de una institucion
financiera en Lima, 2022,

Fuente: elaboracion propia.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion
PRIVADA/
ELNORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, con la cuarta dimension

motivacion laboral en el enunciado nimero 36.

Figura 36
Resultados del item: “Su jefe directo establece estrategias de motivacion para el

cumplimiento de objetivos”.

Su jefe directo establece estrategias de motivacion
para el cumplimiento de objetivos.
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“Relacién entre gestion del talento humano y el desempefio

1 UNIVERSIDAD laboral en el area de cobranzas tardia de una institucion

PRIVADA/
DEL NORTE financiera en Lima, 2022”

Los resultados referentes a la segunda variable desempefio laboral, con la cuarta dimension

motivacion laboral en el enunciado nimero 37.

Figura 37
Resultados del item: “las condiciones de trabajo actual influyen en el incremento de la

motivacion laboral”.

Las condiciones de trabajo actual influyen en el
incremento de la motivacion laboral.
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Fuente: elaboracion propia.
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