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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Gestion del talento humano en los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman, Agencia Sicuani - 20207, tuvo como
objetivo describir la gestion del talento humano en los colaboradores de la mencionada empresa.
El presente estudio es de tipo basico, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y con un
alcance descriptivo, la poblacion y muestra con la que se trabajo fue censal, constituida por 30
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman, agencia Sicuani,
a quienes se aplicd una encuesta de 27 items para recopilar la informacion necesaria para responder
a los objetivos planteados.

Los resultados de la investigacion muestran que la gestion del talento humano es mala en la
Cooperativa con promedio de 2.56, el proceso de evaluacion de personas con un promedio de 2.78,
en un nivel regular; el proceso de desarrollo de personas con un promedio de 2.65, en un nivel
regular; asi mismo el proceso de compensacion de personas tiene un promedio de 2.55, en un nivel
regular; ademas el proceso de mantenimiento de personas refleja un promedio de 2.49, situado en
un nivel malo; mientras que el proceso de aplicacion de personas muestra un promedio de 2.48, se
ubica en un nivel malo; y finalmente el proceso de admision de personas muestra un promedio de
2.41, un nivel malo; este resultado prueba que el proceso de la gestion del talento humano es malo
ya que la cultura de la Cooperativa y su estructura organizacional, no estan bien disefiadas de
acuerdo a la mision de la empresa, asi mismo no cuenta con un buen contexto ambiental, la
tecnologia utilizada es muy antigua en comparacién de otras entidades financieras.

Palabras claves: Gestion del talento humano, evaluacion de personas, desarrollo de personas,
compensacion de personas, mantenimiento de personas, aplicacion de personas y admision de

personas.
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ABSTRACT

This research, entitled "Management of human talent in the employees of the Santo Domingo de
Guzmén Savings and Credit Cooperative, Sicuani Agency - 2020", aimed to describe the
management of human talent in the employees of the aforementioned company. The present study
is of a basic type, quantitative approach, of non-experimental design and with a descriptive scope,
the population and sample with which work was done was census, constituted by 30 collaborators
of the Santo Domingo de Guzméan Savings and Credit Cooperative, Sicuani agency, to whom a
survey of 27 items was applied to collect the necessary information to respond to the proposed
objectives. The results of the investigation show that the management of human talent is bad in
the Cooperative with an average of 2. 56, the process of evaluation of people with an average of
2. 78, at a regular level; the process of development of people with an average of 2. 65, at a regular
level; likewise the process of compensation of people has an average of 2. 55, at a regular level;
also the process of maintenance of people reflects an average of 2. 49, located at a bad level; while
the process of application of people shows an average of 2. 48, located at a bad level; and finally
the process of admission of people shows an average of 2. 41 a bad level. The results of the
investigation show that a bad level; this result proves that the process of human talent management
is bad since the culture of the Cooperative and its organizational structure, are not well designed
according to the mission of the company, likewise it does not have a good environmental context,
the technology used is very old in comparison with other financial entities. Keywords: Human
talent management, people evaluation, people development, people compensation, people
maintenance, people application and people admission.

Keywords: Human talent management, people evaluation, people development, people

compensation, people maintenance, people application and people admission.
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CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1 Planteamiento del Problema

Las organizaciones a nivel internacional gestionan al talento humano con el propésito
de mantener y mejorar las relaciones personales entre los directivos y colaboradores en todas
sus areas; para ello, establece un conjunto integrado de procesos que se articulan para atraer,
gestionar, desarrollar, motivar y retener a sus colaboradores. Bajo esta premisa, hoy en dia, el
talento humano ha sido reconocido como una ventaja competitiva dentro de la economia
mundial, ya sea en organizaciones publicas o privadas.

Estas organizaciones han manifestado que una diferencia entre sus competidores es el
talento o recurso humano con el que cuentan, e incluso les dan un valor especial dentro del
desarrollo de las mismas, porque son esenciales para el crecimiento ya que sus ideas,
decisiones o servicios impactan de forma directa. (Escalera, Gallegos, & Vasquez, 2016)

El estudio realizado por Teresa Morales, especialista en gestion de talento humano del
Grupo Softland, quien afirmo que, el 43% de sobrecosto es por mala gestion en la seleccion
de personal y que el 44% de compariias de Ameérica Latina usan herramientas basicas para la
gestion de talento humano, de la misma manera, indico que el Peru es el tercer pais con mayor
rotacion de personal, ya sea por el uso de herramientas precarias o falta de sistematizacion en el
proceso de seleccion. Esto genera que una de cada tres personas elegidas para un puesto deje la
compafiia en el corto plazo provocando impactos econdmicos negativos sobre los resultados
de la empresa. (Morales, 2016)

En el Per, el premio ABE (Responsabilidad Social Laboral), es el maximo galardon

y reconocimiento a la gestion de talento o recurso humano, busca premiar los aportes mas
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notables y las buenas practicas laborales, tomando en consideracion el respeto a los
colaboradores, el impacto tanto a la empresa como a la sociedad y el alcance interno. Es asi
que, entre sus ganadores se puede distinguir empresas del sector financiero y cooperativas,
tales como: Financiera CrediScotia, en la categoria comunicacion interna y reconocimiento a
sus trabajadores; jFinanciera Oh!, por su labor de induccion; y CFG Investment — Copeinca
por su labor en el desarrollo interno. Estos reconocimientos demuestran un manejo eficiente
de los recursos en la gestion de talento humano y las ventajas competitivas que pueden
generar.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman, es una organizacion
sin fines de lucro, cuyo objetivo social es ofrecer servicios financieros, cuenta con diversas
agencias y/o oficinas de atencién. Una de ellas esta ubicada en el distrito de Sicuani, como
organizacion del sector financiero; hoy en dia, sus socios (clientes) exigen una adecuada y
mejor atencion a sus necesidades lo que conlleva a que los colaboradores brinden una mejor
experiencia en su atencion.

De acuerdo a (Chiavenato, 2004), considera a la gestion del talento humano como las
acciones que desarrollan las organizaciones para captar los mejores talentos y lograr alcanzar
sus objetivos organizacionales en un mundo globalizado, donde se desarrollan nuevas
estrategias para llegar a ser mas competitivos; menciona, también, que la gestion del talento
humano es la base para: adaptar, enfrentar e integrar el avanzado desarrollo de las nuevas
tecnologias, la competencia desenfrenada, la busqueda de reduccion de costos, la calidad en
el servicio al cliente y finalmente la necesidad de competitividad.

Actualmente el capital humano representa para las instituciones el potencial méas

trascendente en el proceso de alcanzar la misién y vision y, con ello, las metas trazadas. El
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aplicar de manera efectiva las nuevas tendencias en administracién de empresas en un grado
profesional y serio se convierte, en nuestra realidad, en un importante reto para estas
instituciones. Reto, el cual, si logran alcanzar, traera consigo una importante etapa de
desarrollo en estas instituciones, ese es el motivo por el cual se formula la presente
investigacion.

En la Agencia Sicuani, de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de
Guzman, se observa que la admision de personas aparentemente no esté siendo gestionada de
manera adecuada ya que por ejemplo se percibe que durante el reclutamiento de personal no
se estaria utilizando todos los medios para atraer una cantidad suficiente de candidatos
postulantes a los puestos ofertados.

La seleccién de personal, no estéa logrando captar al personal apropiado, debido a que
en el momento de la seleccion solo se estaria tomando en cuenta una evaluacion de
conocimientos, mas no, un examen médico psicoldgico y entrevistas por competencias, esto
puede ser el motivo por el cual, solo pocos colaboradores llegan a sus metas asignadas cada
mes, ocasionando pérdidas para la Cooperativa.

Se observa también que la organizacion presenta deficiencias en la aplicacion de
personas al carecer probablemente de una adecuada orientacion a los colaboradores en las
labores que estos deben de realizar, se presume también que no se estaria desarrollando una
correcta evaluacion de desempefio lo que refleja que los colaboradores no estan desarrollando
adecuadamente sus capacidades y habilidades.

Se identifica también que la compensacion de personas posiblemente es incipiente y
optan solo por la remuneracion que se les asigna como motivo de trabajo, careciendo de un

plan de incentivos laborales reflejado en la falta de asignacion de recompensas, lo que hace
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deducir la falta de motivacién del colaborador en el desempefio de sus funciones; se percibe,
también, que las prestaciones y servicios de la Cooperativa no se desarrollarian de manera
adecuada.

En cuanto al desarrollo de personas, se aprecia que la organizacion solo realiza
capacitaciones sobre normativas y procesos operativos o comerciales, y no realiza
capacitaciones para desarrollar habilidades o adiestramiento pensando en ampliar la linea de
carrera de sus colaboradores.

El mantenimiento de personas, en la organizacion incentiva o pregona un trabajo
cooperativista, pero todo hace suponer que solo queda escrito en los documentos de gestidn
de la organizacion, debido a que se aprecia que no existe una actitud de colaboracion por parte
de cada trabajador al momento de realizar sus labores, esto refleja, la carencia de relaciones
interpersonales entre los empleados, no prestando atencion a los problemas que puedan estar
lidiando los colaboradores deduciendo que, cada uno realiza sus funciones de manera
individual y mecanica en cada area de la organizacion.

En cuanto a la higiene y seguridad, se observa que las instalaciones de la agencia no
han sido disefiadas para promover un trabajo de alto desempefio, debido a que se aprecia un
inmueble acondicionado para brindar el servicio financiero y la distribucién de las areas de
trabajo, probablemente, no proporcionan la ergonomia entre el colaborador y los recursos que
manipula, de la misma manera, los materiales de trabajo en ocasiones, al parecer, no son los
necesarios, impulsando al uso de recursos propios de cada trabajador.

De la misma manera, por ser una entidad que trabaja con dinero, se observa, que, no
existe mecanismos de seguridad eficientes, debido a la exposicion del dinero frecuentemente

y la falta de cumplimiento en los procesos de seguridad en el manejo del dinero, quiza por
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falta de capacitacion o por el desinterés del propio trabajador.

En cuanto a la evaluacion de personas, se observa que, posiblemente la institucion no
realiza una adecuada supervision, al no orientar o encaminar a los colaboradores en el
desempefio de las actividades diarias. A demas, se carece de un sistema de informacién de
recursos humanos que permita conocer al detalle las actividades que realizan los
colaboradores.

Finalmente, de no tomar en cuenta estas situaciones problematicas en la Cooperativa,
lo mas probable es que generen: desmotivacion, falta de compromiso, errores en los procesos,
desercion, altos niveles de rotacion, estrés, enfermedades de salud ocupacional, asaltos,
pérdidas econdmicas, desaprovechar las habilidades y conocimientos (talento) de los
colaboradores, una mala actitud hacia el trabajo, un mal clima laboral y una cultura
organizacional débil, entre otras consecuencias. Todo ello, a su vez, ocasionard que la
institucion no alcance sus metas y objetivos planteados; dejando de ser competitivo y
sostenible en el tiempo.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema general
¢Como es la gestion del talento humano en los colaboradores de la cooperativa de ahorro
y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020?
1.2.2 Problemas especificos
= ;Como es el proceso de admision de personas en la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020?
= ;Como es el proceso de aplicacion de personas en la cooperativa de ahorro y crédito

Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020?
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= ,Como es el proceso de compensacion de personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, 2020?

= ,Como es el proceso de desarrollo de personas en la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020?

= ;Como es el proceso de mantenimiento de personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, 2020?

= ;Como es el proceso de evaluacion de personas en la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020?

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo general
Describir la gestion del talento humano en los colaboradores de la cooperativa de
ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani - 2020
1.3.2 Objetivos especificos.

= Describir el proceso de admision de personas en la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020.

= Describir el proceso de aplicacion de personas en la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020.

= Describir el proceso de compensacion de personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, 2020.

= Describir el proceso de desarrollo de personas en la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020.

= Describir el proceso de mantenimiento de personas en la cooperativa de ahorro y

crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, 2020.
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= Describir el proceso de evaluacion de personas en la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, 2020.
1.4 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion, esta basado en potenciar la gestion del talento humano como
actividad principal en todas las organizaciones, en especial del sector financiero, esto nos
permitira proponer alternativas de solucién sobre los hallazgos problematicos en la
investigacion realizada. Se enfoca en determinar la gestion del talento humano a través de las
dimensiones de admisidn, aplicacién, compensacion, desarrollo, mantenimiento y evaluacién
de personas, una vez descritas cada una de ellas podremos conocer la situacién actual de la
organizacion para generar ventajas competitivas a través de un mejor desempefio de los

colaboradores.

1.4.1 Relevancia social.

Esta investigacion es de impacto social debido a que las entidades financieras de
nuestro pais y region mantienen un sistema tradicional y rigido de administracion de
personas, el cual no marca una diferencia entre una y otra institucion del rubro. En cada
una de estas entidades de ahorro y crédito, se identifican los mismos escasos procesos de
capacitacion a nivel general y los mismos mecanismos de supervision, los cuales en su
mayoria ya no son aplicables a los tiempos actuales.

El presente proyecto permitira que cada uno de los colaboradores de la institucion
se vea beneficiado con procesos de administracion de personal adecuado y moderno, con
procesos de capacitacion permanente, un proceso de supervision para su propio desarrollo
y especializacion de sus labores ademas de un conjunto de remuneraciones conforme a

los estandares mas altos del rubro. Todo lo mencionado sera de impacto en nuestra region,
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debido a que actualmente no se identifica un proceso similar realizado en otra institucion
financiera de nuestra localidad.
1.4.2 Implicancias practicas.

La presente investigacion tiene una relevancia practica debido a que ayudara a
resolver un dificil problema surgido durante un largo periodo de tiempo en las
instituciones de crédito: la inexistente gestién del talento humano por parte de los
administradores y encargados de las mismas. Sera de mucho valor debido a que se
desarrollara en una situacion real y los resultados que se obtengan podran ser usados en
futuras investigaciones y aplicados a otras instituciones del sector. Con el desarrollo de
la presente investigacion se conoceran los problemas que se tienen en la gestion del
talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman, de esto
se podran usar los resultados y conclusiones para generar mayor conocimiento en el tema.

1.4.3 Valor tedrico.

El estudio de la variable gestion del talento humano ayudara a entender sus
dimensiones e indicadores contribuyendo a validar la base teorica aplicada en la
investigacion con lo cual aportaremos al sector financiero para obtener mejores
resultados, de la misma manera a otras areas del conocimiento de manera trascendental,
y los resultados también podran ser aplicados a otros fendmenos para explicarlos y
entenderlos.

1.4.4 Utilidad metodoldgica.
La presente investigacion optimizara los recursos humanos de la cooperativa de
ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman, brindando informacion ordenada y

sistematica de todas las actividades relacionadas al talento humano y servira como
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referencia para posteriores investigaciones relacionadas al presente tema, el cual se
menciond lineas arriba es reincidente en muchas empresas del mismo sector en nuestra
region.

Se usara el método cientifico haciendo énfasis en la observacién y descripcion que
serén interpretados de una forma objetiva. Se utilizardn escalas de opinidn para los
indicadores de las dimensiones en la variable analizada. Esta investigacion ayudara a crear
un nuevo instrumento para la recoleccion de datos.

1.4.5 Viabilidad o factibilidad.

La presente investigacion es perfectamente viable y factible, existe el acceso a la
informacion y a otros recursos tales como financieros, humanos y materiales. Se tiene
acceso a la institucion crediticia, ademas de la informacion y documentacién que se
requiera, también se cuenta con la disponibilidad de tiempo y los recursos economicos
necesarios para desarrollarla. También, el investigador laboro en esta institucion haciendo
mas viable el desarrollo de la investigacion.

1.5 Delimitacién de la Investigacion
1.5.1 Delimitacion temporal.
El presente trabajo de investigacion comprende el periodo 2020.
1.5.2 Delimitacion espacial.

El presente trabajo de investigacion se desarrollo en la cooperativa de ahorro y
credito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani. Ubicado en el Jiron 28 de Julio S/N
(Primer piso del centro civico - Plaza de Armas), del Distrito de Sicuani, Provincia de

Canchis, Departamento del Cusco.
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1.5.3 Delimitacion conceptual.
La presente investigacion esta delimitada conceptualmente en la teoria de la
gestion del talento humano y sus dimensiones desarrolladas en el presente trabajo de

investigacion.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la Investigacion
Después de revisar las bibliotecas especializadas, textos fisicos y virtuales (internet),
podemos tomar en cuenta y describir los trabajos de investigaciones mas relevantes segun el
tema abordado en la presente investigacion:
2.1.1 Antecedentes internacionales.
Hernandez (2012), en su tesis titulada “Gestion del talento humano de la
cooperativa Guayacan R.L.” de la Region Jutiapa (Guatemala), para optar al titulo
profesional de Administrador De Empresas cuyo objetivo general es establecer la gestion
del talento humano que aplica Cooperativa Guayacan R.L. en las agencias ubicadas en
los departamentos de EI Progreso, Jalapa y Jutiapa, concluyendo que:
= El proceso de reclutamiento en Cooperativa Guayacan, se lleva a cabo utilizando las
fuentes internas y externas, dando énfasis a las fuentes internas por convenir a la
empresa, pues de esta manera se ahorra tiempo y dinero en capacitacion para el nuevo
personal, mientras que con los colaboradores solo se necesita una retroalimentacion
y especializacion en el nuevo puesto de trabajo.

= Segln la investigacion realizada se determind que Cooperativa Guayacan realiza el
proceso de seleccion llenando una solicitud de empleo donde se encuentran todos los
datos personales y los relativos a la escolaridad, especializacion, experiencias y
referencias de trabajo, seguidamente verifican estos datos y las referencias de
empleos anteriores. Se realizan pruebas psicométricas que son instrumentos para

evaluar el nivel de conocimiento y comportamiento referente a aptitudes de los

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

candidatos para llenar las expectativas de la vacante y por Gltimo se practican
exadmenes médicos con el propdsito de verificar el estado de salud de la persona que
va ingresar a la empresa.

= Se comprob6 que a través del trabajo de campo la contratacion del personal la
autoriza el Gerente General de la Cooperativa tomando en cuenta principalmente el
grado académico, la experiencia, capacidad tedrica, habilidad integridad y
dinamismo luego de evaluar las necesidades de los empleados, de entrevistar
candidatos y finalmente seleccionar el méas idoneo, llega el momento de la
contratacion y la forma que utilizan es el contrato indefinido.

= El proceso de induccion que Cooperativa Guayacan lleva a cabo es por medio de un
programa dirigido a los nuevos colaboradores tanto de la empresa como al puesto
que van a desempefiar, los aspectos que dan a conocer a los empleados es sobre la
historia de la empresa, mision, vision, valores, y objetivos. Ademas, presentan al
personal de nuevo ingreso con todos los comparfieros de trabajo y les muestran las
instalaciones con el propdsito de adaptacion al nuevo ambiente de trabajo,
entregando manual de bienvenida, de organizacion, funciones y atribuciones,
reglamento interno, instructivos especificos. De acuerdo a la investigacion se
concluye que el periodo para el proceso de induccion que actualmente proporciona
la Cooperativa, es muy extenso y no se logra preparar a los colaboradores de nuevo
ingreso segun lo requerido por la gerencia.

= En Cooperativa Guayacan R.L se imparte capacitacion para los colaboradores, siendo
el departamento de Recursos Humanos el encargado de impartirlas durante el periodo

de adaptacion al nuevo puesto. Ademas, se contrata a empresas consultoras con temas
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actuales de servicio al cliente y motivacionales. Impartiéndolas en periodos
mensuales, trimestrales, semestrales y anuales para coordinar las diferentes
capacitaciones. Se concluye segun la investigacion realizada que, aunque la
Cooperativa proporciona capacitacion a los colaboradores, las mismas no se eligen
de acuerdo a las necesidades del puesto de trabajo.

= Se identificd que las formas de compensacién o recompensa que Cooperativa
Guayacan R.L. utiliza con sus colaboradores es a través de beneficios dinerarios
como bonificaciones y comisiones, ademas los no dinerarios como la oportunidad de
continuar con sus estudios universitarios, actividades deportivas, menciones
honorificas, felicitaciones informales y tiempo libre. Esto hace que quienes laboran
en la institucion se sientan satisfechos con el trato que se les brinda y del sentido de
pertenencia.

= De acuerdo a la investigacion realizada, se concluye que en Cooperativa Guayacan
si se realiza el proceso de evaluacion del desempefio por medio de métodos que son
revisados semestral y anualmente para su mejoramiento. En su mayoria, el jefe
inmediato es el encargado de realizar las pruebas; pero también en ocasiones lo hace
el supervisor, los comparieros de trabajo, el comité de calificacion y por medio de
auto calificaciones. Segun el trabajo de campo realizado en la institucion, se
determind que las caracteristicas que actualmente utilizan en las evaluaciones de
desempefio, son las mismas para todos los colaboradores, lo cual no permite
identificar las necesidades de capacitacion por puesto de trabajo.

= Como resultado de la investigacion, se pudo establecer que existe un plan de carrera

del cual los colaboradores indican que mejora el conocimiento académico y
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contribuye al aumento en la productividad, asi como a la satisfaccién personal
argumentando que el desarrollo del personal se da a través de la rotacion y ascensos
tomando en cuenta principalmente la antigiiedad y capacidad del colaborador.

= Segun lo indicado por los encuestados, se identifican con la misién y vision de la
Cooperativa, porque la conocen y trabajan para alcanzar la excelencia en el servicio
ademas de proyectar una imagen de prestigio y solidez que hace que se sientan
seguros tanto los colaboradores como los asociados.

= Sedetermind que el nivel de motivacion de los colaboradores se encuentra aceptable,
pues en su mayoria indican que estan satisfechos con el trato que se les brinda, con
los incentivos salariales que reciben y ademas les proporcionan talleres y seminarios
de capacitacion motivacional con expertos en el tema, esto contribuye a mejorar el
rendimiento y satisfaccion del personal.

= Con base a los resultados obtenidos en la investigacion se pudo determinar que la
separacion laboral se da por renuncias, despidos, crisis temporal de salud, accidentes
y estudios al exterior.

Arrobo (2013), en su tesis titulada “Modelo de gestion del talento humano por
competencias de La Empresa Cimpexa S.A” Guayaquil (Ecuador), para optar el titulo
profesional de Ingeniero en administracion de empresas de servicios y recursos humanos
cuyo objetivo general es Elaborar un Modelo de Gestion del Talento Humano por
Competencias para la empresa Cimpexa S.A, concluyendo que:
= Al término de este proyecto de modelo de gestion del talento humano por

competencias, en laempresa Cimpexa S.A., se puede llegar a manifestar que el factor

humano, eje fundamental de todo proceso productivo, se sentira respaldado, por la
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mejora continua que experimentara, con la aplicacion de estrategias de medicion
de desempefios en base a indicadores de gestion, que seran determinados en funcion
del andlisis de las competencias para cada departamento.

= Se logrard obtener trabajadores eficientes y motivados, capacitados en forma
permanente y continua, remunerados en funcion de su desempefio, habilidades y
destrezas que apliquen en cada una de las actividades que realicen en beneficio
personal y de la empresa.

= EIl rendimiento operativo del personal de Cimpexa, se elevara y esto provocara
beneficios econdmicos que serén retribuidos en ellos en términos de capacitacion
continua, mejorando la autoestima y motivacion en sus actividades.

= La Gestion del Talento humano en funcion de las Competencias, que debe poseer un
trabajador en determinado puesto de trabajo, en los diferentes departamentos de
Cimpexa, permitira la organizacion y control del desempefio de los trabajadores, bajo
indicadores acordes a cada actividad operativa dentro y fuera de la empresa.

= Mediante la aplicacion del modelo 360°, se identificaron las competencias
respectivas para cada puesto de trabajo, contribuyendo también a establecer un
Diccionario de Competencias para la empresa, que sirva de guia para la elaboracién
de los indicadores de desempefio, y evaluar al personal en forma constante, con el
propdsito de mejorar continuamente.

= El presupuesto de implementacion del modelo es de $1035, en el que el mayor rubro
es el del programa de Capacitacion, que representa el 92% del presupuesto.

2.1.2 Antecedentes nacionales.

Pinedo & Quispe (2017), en su tesis titulada “La gestion del talento humano y su
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influencia en la motivacion de los colaboradores administrativos de la Empresa Petrex

S.A.” Lima (Peru) para optar al titulo profesional de Licenciado en Administracion cuyo

objetivo general es determinar si la Gestion del Talento Humano influye en la motivacién

en los colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A., concluyendo que:

= En el proceso de reclutamiento y seleccion del personal y la necesidad de existencia
laboral se obtuvieron resultados >=a 0.05, con una significacion del 0.858, por lo
tanto, nos permite demostrar que existe una correlacién positiva mediante la
percepcion de los colaboradores referente a los procesos que maneja la organizacion
para elegir al personal adecuado segun la necesidad de requerimiento.

= Con relacién a la primera dimensidn, se concluye que la descripcion de puestos es
considerada como pieza clave dentro del proceso de reclutamiento y de suma
importancia para la obtencion del personal calificado, del mismo modo adquiera un
tipo motivacion intrinseca por el cargo que desempanaria.

= En el desempeiio del personal y la necesidad de relacion laboral, nos permite
demostrar a través de la prueba chi-cuadrado resultados >= a 0.05, con una
significacion a sintonica del 0.719, por lo tanto, existe una correlacion positiva
respecto a la periodicidad de la aplicacion del desempefio, comunicacion, flexibilidad
al cambio, valoracion y reconocimiento de ideas para la organizacion.

= Dentro de la empresa no se esta tomando medidas adecuadas de desempefio del
personal, ya que segun los resultados obtenidos consideran que perciben que las
evaluaciones no le ayudan en lo absoluto.

= El desarrollo y recompensas del personal respecto al crecimiento en el trabajo, nos

permite demostrar a través de la prueba chi-cuadrado obtener resultados >=0.05,
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con un nivel de significacion a sintonica del 0.715, por lo tanto, existe una correlacion
positiva referente a al reconocimiento de capacidades, ambiente laboral, servicios
sociales.

= Los colaboradores administrativos de Petrex S.A. perciben que son suficientemente
flexibles a los cambios; adicionalmente, a pesar de la situacion de crisis que se
presenta en Petrex S.A. la mayoria de colaboradores respondieron que no les gustaria
cambiar de trabajo; por lo cual estos dos puntos son considerados positivamente para
que la empresa pueda trabajar, consolidar y desarrollar un plan de mejora que
aumente la motivacion en las personas y conciliar tanto las satisfacciones personales
como laborales.

Inca (2015), en su tesis titulada “Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefo laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015 (Peru) para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas cuyo objetivo
general es determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2015, concluyendo que:

= La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman arrojo un
valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de
talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una
buena gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del trabajador.
= La seleccion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo un
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valor de 0.640, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre
seleccion de personal y la calidad del trabajo.

= La seleccién de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojé un
valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre
seleccion de personal y el trabajo en equipo.

= La capacitacion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo un
valor de 0.756, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre
capacitacion de personal y la calidad del trabajo.

= La capacitacion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo un
valor de 0.672, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre
capacitacion del personal y el trabajo en equipo.

Polo (2017), en su tesis titulada “Gestion del talento humano y percepcion de la
competencia laboral del personal administrativo de una entidad hospitalaria de la Region
Lima Provincias, 2017 (Per() para optar el grado académico de Maestra en Gestion
Publica cuyo objetivo general es determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la percepcion de la competencia laboral de los trabajadores administrativos de
la entidad hospitalaria de la Region Lima Provincias, 2017, concluyendo que:

= Existe una relacién significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la percepcién de la competencia laboral de los trabajadores

administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017 con un nivel de
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significancia de .05, Rho de Spearman = 0.513 y p= 0.000 < 0.05.

= Existe una relacion significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la dimensién de identificacion de competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman = 0.563 y p=0.000 < 0.05.

= Existe una relacion significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la dimensién de normalizacién de competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman = 0.449 y p=0.000 < 0.05.

= Existe una relacion significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la dimension formacion basada en competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman = 0.401 y p=0.000 < 0.05.

= Existe una relacion significativa y una correlacion baja entre la gestion del talento
humano y la dimension certificacion de competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Regién Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman = 0.214 y p= 0.000 < 0.05.

2.1.3 Antecedentes locales.

Peralta (2018), en su tesis titulada “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral en el Centro de Atencién Residencial “JesUs mi luz” del Inabif - Cusco 2018”
Cusco (Peru) Para optar el titulo profesional de Maestra en gestion publica, cuyo objetivo
general Determinar como es la relacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Atencion Residencial “Jests Mi Luz”
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del INABIF — Cusco 2018, concluyendo que:

= En esta tesis se determind que la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Centro de Atencion Residencial “Jestus Mi
Luz” del INABIF — Cusco 2018, es positiva moderada; lo que indica que para un
adecuado desempefio laboral, no solo es un factor determinante la gestion del talento;
sino existen otros factores que también afectan al desempefio.

= En esta tesis se determind que la relacidn entre la seleccion y reclutamiento con el
desempefio laboral en los en los trabajadores del Centro de Atencion Residencial
“Jesus Mi Luz” del INABIF — Cusco 2018, es positiva moderada, lo cual indica que
los trabajadores, si estdn de acuerdo con los procesos de seleccion que aplica el
INABIF, como ente rector de los Centros, pero no es este el Unico factor que afecta
en su desempefio.

= En esta tesis se logro determinar que la relacion que existe entre la capacitacion y el
desempefio laboral en los trabajadores del Centro de Atencion Residencial “Jestus Mi
Luz” del INABIF — Cusco 2018 es positiva pero baja, lo cual demuestra que
probablemente no se esté realizando capacitaciones que promuevan el desarrollo
del personal, o0 estas no estén adecuadamente programadas, presupuestadas y
ejecutadas.

= Se determind también que la relacion entre la Evaluacion y el desemperio laboral en
los en los trabajadores del Centro de Atencion Residencial “Jesis Mi Luz” del
INABIF — Cusco 2018, es positiva baja; entonces probablemente esta sucediendo
igual que con las capacitaciones, las evaluaciones en general no son el Unico factor

predictivo que afecta al desempefio laboral.
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= Se determind también que la relacion que existe entre la retencion y el desempefio
laboral en los en los trabajadores del Centro de Atencion Residencial “Jests Mi Luz”
del INABIF — Cusco 2018; es positiva moderada, quiere decir que las acciones que
realiza el centro para retener al talento humano es factor predictivo para el desempefio
laboral, pero no es el Gnico.

= Podemos mencionar que, habiendo analizado las variables de forma independiente,
los trabajadores encuestados califican como adecuada la gestion realizada sobre el
talento humano, y al mismo tiempo estos trabajadores indican sentirse casi siempre
satisfecho con su desempefio laboral.

Cachique (2018), en su tesis titulada “Gestion del talento humano en los
trabajadores del centro de salud Nuevo milenio del distrito de Tambopata departamento
de Madre de Dios — 2018” para optar el titulo profesional de Licenciado en
administracion, cuyo objetivo general es Describir como es la gestion del talento humano
de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio del distrito de Tambopata
departamento de Madre de Dios 2018. Concluyendo que:

= Con respecto al variable de gestion del talento humano, el personal de Centro de
Salud Nuevo Milenio, mayoritariamente los trabajadores manifiestan que no tienen
mucha referencia o si la tienen es ineficiente sobre la el gestionar el talento humano
y esta gestion nunca o casi nunca se ha dado y si se diera no se han dado por enterados
por lo tanto esta actitud de la alta gerencia repercute directa y negativamente en la
conducta laboral de los trabajadores ya que sienten que sus capacidades no son
apreciadas ni tomadas en cuenta siendo un impedimento para el desarrollo personal

de los mismos factores que también repercute en la atencidn a los usuarios y clientes.
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» En cuanto a la dimension interna del estudio, los resultados indican que es bajo con
un promedio de 1.64 ya que se aprecia en sus indicadores que no se toma en cuenta
los conocimientos, habilidades, motivaciones, valores y actitudes del personal de
Centro de Salud Nuevo Milenio puesto que estos factores son los que menos son
observados por parte de la alta gerencia y la direccion de personal, conductas
directrices que causan malestar en los colaboradores motivo por el que muchos de
ellos no hacen nada o hacen poco por renovar conocimientos, mejorar habilidades, y
que se sienten con una motivacion negativa para poder seguir superandose por lo
mismo que sus actitudes no son las mejores.

= De igual forma la dimension externa del estudio indica que, el promedio es de 1.19,
siendo bajo, siendo el Centro de Salud Nuevo Milenio, como institucion que debe
estar pendiente por el desarrollo de sus colaboradores desde los enfoques de un buen
clima laboral, desarrollo, reconocimientos, estimulos y condiciones de trabajo, no
hace mas que dejar a la deriva el capital humano sin tener en cuenta los postulados
de gestion del talento humano haciendo que el colaborador se sienta muchas veces
como un simple objeto o herramienta de trabajo cuyo propdsito es lograr los objetivos
pata una buena organizacion.

2.2 Bases Legales
= Decreto Supremo N° 074-90-TR, Texto Unico ordenado de la Ley General de

Cooperativas.

» Resolucion 540-99-SBS, Reglamento de las Cooperativas de Ahorro y Credito no
autorizados a operar con recursos del publico.

= Ley 26702, Ley general del sistema financiero, que crea a las Cooperativas de Ahorro y
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Crédito “autorizadas a captar recursos del publico”, asi como en su vigésimo cuarta
disposicion final y complementaria crea a las Cooperativas de Ahorro y Crédito
“autorizadas a captar recursos del publico”.
» Ley N°29683, Conocida como la “Ley del Acto Cooperativo™.
2.3 Bases Teoricas
2.3.1 Gestion del talento humano

Segln Chiavenato (2009, pag. 7), la gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables
importantes

2.3.2. Procesos de la gestion del talento humano.

Chiavenato (2009), conceptualiza la gestion del talento humano en seis procesos
basicos, denominados “admision de personas, aplicacion de las personas, compensacion
de las personas, desarrollo de personas, mantenimiento de personas y evaluacion de
personas, siendo estos procesos determinados por cada organizacion.

2.3.2.1 Admision de personas.

Segun Chiavenato (2009), la admisién de personas es el proceso de atraccion de
candidatos calificados para un cargo, estando relacionada con dos aspectos
fundamentales: reclutamiento y seleccidn del personal. En tal sentido, busca obtener
nuevas habilidades y competencias que le permitan a la organizacion cumplir con su

mision y poder alcanzar sus metas organizacionales.
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a. Reclutamiento.

Chiavenato (2009, pag. 116), sostiene que durante el proceso de
reclutamiento la organizacion atrae a posibles candidatos para desarrollar su
proceso de seleccion. El reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion
donde la organizacion ofrece oportunidades de trabajo involucrando 2 actividades:
comunicacion y divulgacién de las oportunidades de empleo, al mismo tiempo que
atrae a los candidatos al proceso de seleccion. Si el reclutamiento tan slo comunica
y divulga, no alcanza sus objetivos basicos. Lo fundamental es que atraiga
candidatos para que sean seleccionados. El papel fundamental del reclutamiento es:
divulgar en el mercado las oportunidades que la organizacion ofrece a las personas
que posean determinadas caracteristicas deseadas por la organizacion. Por medio
del reclutamiento, la organizacion que forma parte del mercado de trabajo envia una
sefial de oportunidades de empleo a determinados candidatos que forman parte del
mercado de recursos humanos. El reclutamiento funciona como un puente entre el
mercado de trabajo y el mercado de recursos humanos.

i. Reclutamiento interno.

“El reclutamiento interno funciona en los candidatos que trabajan
dentro de la organizacion para promoverlos o transferirlos a otras actividades
Mds complejas o mds motivadoras”. (Chiavenato, 2009, pag. 116)

Segun Chiavenato (2009), el reclutamiento interno se da cuando:

= Los puestos vacantes los cubren trabajadores seleccionados y promovidos
dentro de la organizacion.

= Los candidatos salen de entre los cuadros de la propia organizacion.
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» Los candidatos ya son conocidos por la organizacién, han pasado por
pruebas de seleccidn y programas de entrenamiento y su desempefio ha
sido evaluado.

= Las oportunidades de mejor empleo se ofrecen a los trabajadores propios,
quienes pueden subir a puestos mejores y desarrollar su carrera profesional
dentro de la organizacion.

ii. Reclutamiento externo.
“El reclutamiento externo funciona en los candidatos que estan en el mercado
de recursos humano y, por tanto, fuera de la organizacion, para someterlos a
su proceso de seleccion de personal.” (Chiavenato, 2009, pag. 120)
Segun (Chiavenato, 2009), el reclutamiento externo se da cuando:

= Los puestos vacantes los cubren con candidatos externos que son
seleccionados e ingresan a la organizacion.

» Los candidatos son reclutados externamente en el mercado de los recursos
humanos.

= Los candidatos son desconocidos para la organizacion y deben pasar por
pruebas y ser evaluados mediante el proceso de seleccion.

= Las oportunidades de empleo son ofrecidas al mercado y esos candidatos
pueden disputarselas.

b. Seleccidn de personal.
Chiavenato (2009, pag. 137), sostiene que la seleccién de personal actla
como un filtro que sélo permite ingresar a la organizacién a aquellas personas que

cuentan con las caracteristicas deseadas. La seleccidn consiste en la eleccion precisa
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de la persona indicada para el puesto correcto, busca, de entre los diversos
candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos que existen en la
organizacion o para las competencias que necesita, el proceso de seleccién, por
tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como
la eficacia de la organizacion.

Proceso de Seleccion.

= Entrevista inicial de tamizacion: Habilidades o conocimientos insuficientes.

Pruebas y exdmenes de seleccion: Resultados buenos o malos

Entrevistas: Comportamiento o actitud poco aconsejables.

= Examen médico: Incapacidad fisica para el desarrollo del trabajo.

Anélisis y decision final: Bajo potencial general.
2.3.2.2. Aplicacion de personas
Segun Chiavenato (2009), la aplicacion de personas es el segundo proceso en la
gestion del talento humano, lo define como procesos utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la empresa, orientar y acompafar su
desempefio dentro de estas se Incluyen el disefio de cargos y evaluacion del desempefio.
a. Orientacion de personas.
“Orientar significa determinar la posicion de alguien con base en los puntos
cardinales; es encaminar, guiar o indicarle el rumbo a alguien, reconocer dénde
estd el lugar en el que se encuentra para guiarse en el camino.” (Chiavenato, 20009,
pag. 176)
Describe Chiavenato (2009), que la orientacion a las personas cumple

varios propasitos como
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= Reducir la ansiedad de las personas. La ansiedad se genera por el temor a fallar
en el trabajo. Es un sentimiento normal que surge por la incertidumbre de tener
la capacidad para realizar el trabajo. Cuando los nuevos colaboradores reciben
la tutoria de trabajadores experimentados, su ansiedad disminuye.

= Reducir la rotacion. La rotacion es mas elevada durante el periodo inicial del
trabajo, porque los nuevos colaboradores se sienten ineficientes, no deseados o
no necesitados. La orientacion eficaz disminuye esa reaccion.

= Ahorrar tiempo. Cuando los nuevos colaboradores no reciben orientacion
pierden mas tiempo tratando de conocer la organizacion, su trabajo y a sus
compaferos. Pierden eficiencia cuando los comparieros y el supervisor les
ayudan de forma integral y enlazada, se integran mejor y mas rapidamente.

= Acariciar expectativas realistas. Los nuevos colaboradores, por medio del
programa de orientacion, se enteran de lo que se espera de ellos y de cuales son
los valores que acaricia la organizacion.

= La calidad es uno de los aspectos que mas influyen en la satisfaccion de las
personas, mucho mas que los atractivos materiales o econémicos. cualquier
persona desde el mas humilde obrero hasta el de mas alto nivel en la escala,
desde el menos calificado hasta el mejor preparado considera importante tener
libertad de expresion, sentir que se le escucha y que es capaz de cambiar las
cosas. La persona necesita sentir que tiene influencia en la organizacion, en su
trabajo, en la calidad de los productos o servicios y en los procesos de la
organizacion. Ese clima brinda al trabajador la seguridad de que puede no estar

de acuerdo con la opinion de los superiores sin que ello le cause problemas.
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b. Evaluacion del desempefio.

Segin Chiavenato (2009), la evaluacion del desempefio es una
apreciacion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las
actividades que desemperia teniendo en cuenta las metas y los resultados que debe
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo personal. Es un
proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias
de una persona, pero, sobre todo, la aportacién que hace a la organizacion. En
realidad, es un proceso dinamico que incluye al evaluado, a su gerente y las
relaciones entre ellos y que, en la actualidad, es una técnica de direccion
imprescindible para la actividad administrativa.

Evaluacion de 360°.

Segun Chiavenato (2009, pag. 250), todos los elementos que tienen alguna
interaccion con el evaluado califican su desempefio. El gerente, los comparieros y
los pares, los subordinados, los clientes internos y externos, los proveedores y, en
resumen, todas las personas a su alrededor, que abarca 360°, participan en la
evaluacion. Esta evaluacion es mas rica porque produce informacién distinta,
procedente de todas partes, y sirve para asegurar la adaptacion y el acoplamiento
del trabajador a las diversas demandas que recibe de su entorno de trabajo o de sus
asociados. Sin embargo, para el evaluado no es nada facil permanecer suspendido
entre dos varas 0 sobre una pasarela recibiendo un verdadero tiroteo que llega de
todas partes. Si no tiene una mentalidad abierta, que conoce y acepta el sistema,
gueda en una posicion muy vulnerable.

Evaluacion participativa por objetivos (EPPO).
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Segun Chiavenato (2009, péag. 259), algunas organizaciones adoptan un
sistema de administracion del desempefio con la participacion activa del
colaborador y de su gerente. Este sistema adopta una intensa relacién y una visién
proactiva. Resurge la vieja administracion por objetivos (APO), pero ahora con
nueva vestimenta y sin los traumas que provocaban la antigua arbitrariedad,
autocracia y estado continuo de tension y calificacion de los involucrados, que
caracterizaron su implantacién en la mayoria de nuestras organizaciones.
Aplicaciones de la evaluacion de desempefio:

» Procesos para sumar a las personas.

= Procesos para colocar a las personas.

= Procesos para recompensar a las personas.

= Procesos para desarrollar a las personas.

» Procesos para retener a las personas.

= Procesos para monitorear a las personas.
2.3.2.3. Compensacion de personas.

Segun Chiavenato (2009), la compensacion como uno de los procesos
utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades individuales mas
sentidas, incluyen remuneracion, beneficios y servicios sociales. En tal sentido, los
procesos de compensacion de personas constituyen los elementos fundamentales para
el incentivo y la motivacion de los empleados de la organizacion, teniendo en cuenta
tanto los objetivos individuales que se deben alcanzar.

a. Remuneracion.

Chiavenato (2009, pag. 283), sostiene que en la organizacion, cada
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trabajador tiene interés en invertir su trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, sus

conocimientos y habilidades, siempre y cuando reciba una retribucion

conveniente. A las organizaciones les interesa invertir en recompensas para las

personas, siempre y cuando aporten para alcanzar sus objetivos. De aqui se deriva

el concepto de remuneracion total. La remuneracion total de un trabajador tiene

tres componentes principales. La proporcion relativa de cada uno de los tres

componentes varia de una organizacion a otra.

Criterios para preparar un plan de remuneracion.

Chiavenato (2009), considera los siguientes criterios para un plan de

remuneracion:

= Remuneracion fija o remuneracion variable. La remuneracion puede tener una
base fija el pago de salarios mensuales o por hora o variar de acuerdo con
criterios previamente definidos, como las metas o las ganancias de la
organizacion. La mayoria de las organizaciones paga a sus colaboradores
salarios mensuales, porque esto reduce los riesgos, tanto para el empleador
como para el colaborador.

= Desempefio o antigiiedad en la compafiia. La remuneracion puede dar
importancia al desempefio y remunerarlo de acuerdo con las aportaciones
individuales o grupales o puede ponerlo en la antigliedad que el trabajador
tiene en la organizacién. La remuneracion que depende del desempefio adopta
la forma de salario por produccion (con base en las unidades producidas) y de
comisiones por ventas.

»= Remuneracién del puesto o remuneracion de la persona. La compensacion se
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puede enfocar en la medida en que el puesto contribuye a los valores de la
organizacion o en la medida en que los conocimientos y las competencias de
la persona contribuyen al trabajo o a la organizacion. El sistema tradicional
privilegia el salario en razén de la aportacion del puesto y no de la forma en
que lo desempefia el colaborador.

= Remuneracion por debajo o por arriba del mercado. La remuneracion de los
trabajadores puede estar en un nivel porcentual que se ubica debajo o arriba
del mercado. Esta eleccion afecta los costos de la organizacion y la
satisfaccion de los colaboradores.

» Premios monetarios 0 premios extra monetarios. El plan de remuneracién
puede hacer hincapié en motivar a los colaboradores por medio de
recompensas monetarias, como los salarios y los premios salariales, o de
recompensas extra monetarias, como con trabajos mas interesantes o con la
seguridad de empleo.

»= Remuneracién abierta o confidencial. Los colaboradores pueden tener acceso
abierto a la informacion sobre la remuneracion de otros colegas y sobre la
manera en que se toman las decisiones salariales (remuneracion abierta) o se
puede impedir que los trabajadores tengan acceso a esa informacion
(remuneracion confidencial).

b. Programas de incentivos.
Segun Chiavenato (2009, pag. 216), las organizaciones, para funcionar
dentro de ciertos parametros, cuentan con un sistema de recompensas (incentivos

y estimulos para incitar ciertos tipos de comportamiento deseados por la
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c. Prestacionesy servicios.

Segun Chiavenato (2009, pag. 245), las prestaciones son gratificaciones y
beneficios que las organizaciones otorgan a todos o a una parte de sus
colaboradores en forma de pago adicional a sus salarios. Por lo general,
constituyen un paquete de prestaciones y servicios que forma parte integral de la
remuneracion del personal. Las prestaciones y los servicios sociales incluyen toda
una variedad de facilidades y beneficios que ofrece la organizacion, como
asistencia médico hospitalaria, seguro de vida, alimentacion subsidiada,
transporte, pago por antigliedad en la compafiia, planes de pensién o jubilacién,
etc. Las prestaciones sociales tienen estrecha relacién con algunos aspectos de la
responsabilidad social de la organizacion.

Tipos de prestaciones sociales.

= De obligacion legal. Vacaciones, aguinaldo, jubilacion, seguro de accidentes
de trabajo, ayuda por enfermedad, dia de descanso laborado, prima
vacacional, prima dominical, prima de antigliedad, permiso pagado por
maternidad.

= Las prestaciones adicionales o prestaciones marginales. Gratificaciones,
comidas subsidiadas, transporte subsidiado, vales de despensa, becas
educativas, seguro de vida de grupo, préstamos a los trabajadores, membresia
para clubes deportivos, ayuda para gastos funerarios, asistencia médico
hospitalaria adicional a las que otorgan las instituciones de seguridad social,
complemento de jubilacion o planes de seguridad social.

= En razén de su naturaleza. Vacaciones, aguinaldo, gratificaciones,
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complemento de salario en ausencias prolongadas debido a enfermedad,
atencion médico hospitalaria, comedor, atencién odontoldgica, seguridad
social y asesoria.

= En razon de sus objetivos. Atencién medico hospitalaria, atencion
odontoldgica, ayuda econémica por medio de préstamos, seguridad social,
complemento de jubilacion o planes de prevision social, seguro de gastos
médicos.

2.3.2.4 Desarrollo de personas.

Chiavenato (2009, pag. 366), afirma que desarrollar personas no es solo darles
informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, y se
tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles informacidn basica para que aprendan
nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que modifiquen sus habitos vy
comportamientos y les permitan ser més eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas
que informar, pues representa el enriquecimiento de la personalidad humana.

a. Capacitacion.

Chiavenato (2009, pag. 371), sostiene que es el proceso mediante el cual se
prepara a la persona para que desempefie con excelencia las tareas especificas del
puesto que ocupa. Es un medio que desarrolla las competencias de las personas para
que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que
contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas
valiosas.

Proceso de capacitacion.

Chiavenato (2009), afirma que la capacitacion es un proceso que consta de
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cuatro etapas:

= El diagnodstico. Consiste en identificar las necesidades o las carencias de
capacitacion que deben ser atendidas. Pueden ser necesidades pasadas,
presentes o futuras.

» El disefio. Consiste en preparar el proyecto de capacitacion para ocuparse de
las necesidades diagnosticadas.

» Laimplantacién. Consiste en ejecutar y dirigir el proyecto de capacitacion.

La evaluacion. Consiste en revisar los resultados obtenidos con el desarrollo
de la capacitacion.
2.3.2.5. Mantenimiento de personas
Segin Chiavenato (2009, pag. 440), es utilizado para crear condiciones
ambientales y psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluye
la relacion con los empleados y la administracion de la disciplina de higiene, seguridad
en el trabajo. En este sentido, a criterio del precitado autor, el mantenimiento de
personas implica crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para el
desarrollo de las actividades de las personas.
a. Relacién con los empleados.
Chiavenato (2009, pag. 444), considera que parte del trabajo de los
gerentes de linea consiste en supervisar a sus subordinados. Estos necesitan de
atencion y seguimiento, porque enfrentan varias eventualidades internas y
externas ademas de estar sujetos a problemas personales, familiares, econémicos
y de salud, ademas de preocupaciones diversas, a dificultades para transportarse o

atender a compromisos, a problemas con drogas, tabaco o alcohol.
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Estilos de administracion.

Segun Chiavenato (2009, pag. 444), la teoria X en el enfoque tradicional
plantea convicciones negativas sobre las personas y determina un estilo
administrativo con caracteristicas autocraticas e impositivas. Por su parte, la teoria
Y el enfoque moderno plantea convicciones positivas que llevan a los
administradores a adoptar una postura democratica y consultiva. Se supone que
las personas son indolentes y prejuiciosas y que, por lo mismo, es preciso
dirigirlas, coaccionarlas y amenazarlas para que trabajen.

En la teoria X, el trabajo es impuesto y la motivacion es extrinseca, por
medio de la remuneracion y de medidas de control y de seguridad. Las
recompensas solo cubren las necesidades humanas de nivel bajo. La vigilancia y
el control deben ser estrictos y no se puede dejar a las personas sin supervision.
La cautela debe prevalecer sobre la confianza. En general, se considera que las
personas son incompetentes e interesadas y que trataran de sacar provecho
personal siempre que puedan. Por consiguiente, el trabajo se esquematiza y
fragmenta de modo que simplifique las tareas, requiera decisiones de rutina y
marque lineas claras de autoridad y mando jerarquico. El reloj de control y el libro
de firmas de entradas y salidas son esenciales para el control. La jerarquia es el
orden natural. Las reglas son estrictas. ElI temor a la sancién es el estimulo
primordial, predomina el respeto por las personas y por sus diferencias

individuales. (Chiavenato, 2009, pag. 444)
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b. Higiene, Seguridad y Calidad de Vida.
Higiene laboral.

De acuerdo a Chiavenato (2009, pag. 474), la higiene laboral son las
condiciones de salud y bienestar que garantizan la salud fisica y mental de las de
las personas. Desde el punto de vista de la salud fisica, el centro de trabajo
constituye el campo de accién de la higiene laboral y busca evitar la exposicién del
organismo humano a agentes externos como el ruido, el aire, la temperatura, la
humedad, la iluminacion y los equipos de trabajo.

= Entorno fisico del trabajo. Iluminacion, ventilacion, temperatura, ruidos,
comodidad.

= Entorno psicoldgico del trabajo. Relaciones humanas agradables, tipo de
actividad agradable y motivadora, estilo de administracion democréatica y
participativa, eliminacion de posibles fuentes de estrés, entrega personal y
emocional.

= Aplicacion de principios ergonomicos. Maquinas y equipos adecuados para
las caracteristicas humanas, mesas e instalaciones ajustadas al tamario de las
personas, herramientas que reducen la necesidad de esfuerzo fisico humano.

Salud ocupacional.

Chiavenato (2009), refiere que una manera de definir salud es decir que no
hay enfermedad. Sin embargo, los riesgos de salud, como los fisicos y bioldgicos,
toxicos y quimicos, asi como las condiciones estresantes del trabajo pueden
provocar riesgos en el trabajo. El entorno laboral en si también puede provocar

malestares, por lo que una definiciébn mas amplia de salud implica un estado fisico,
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mental y social de bienestar. La salud ocupacional se refiere a la asistencia médica
preventiva. En Brasil, la ley 24/94 instituy6 el Programa de Control Médico de
Salud Ocupacional, el cual exige un examen médico antes de la admision, un
examen médico periddico, un examen médico cuando se regresa al trabajo (en el
caso de separacion superior a 30 dias), un examen cuando se cambia de funcion,
antes de una transferencia, y un examen médico en caso de despido, dentro de los
15 dias anteriores a la separacion definitiva del trabajador.

Calidad de vida en el trabajo.

Chiavenato (2009), define que la higiene y la seguridad desde el punto de
vista fisico y ambiental existen al lado del bienestar psicoldgico y social. El término
calidad de vida en el trabajo fue acufiado por Louis Davis en la década de 1970,
cuando desarrollaba un proyecto sobre el disefio de puestos. Segun él, el concepto
se refiere a una preocupacion por el bienestar general y la salud de los colaboradores
cuando desempefian sus actividades. Hoy en dia, el concepto de calidad de vida en
el trabajo incluye tanto los aspectos fisicos y ambientales, como los aspectos
psicologicos del centro de trabajo. La calidad de vida en el trabajo asimila dos
posiciones opuestas: por una parte, las reivindicaciones de los colaboradores en
cuanto al bienestar y la satisfaccion en el trabajo y, por la otra, los intereses de las
organizaciones en cuanto a los efectos que potencian la productividad y la calidad.

2.3.2.6. Evaluacion de personas.
Segun Chiavenato (2009), la evaluacion de personas se fundamenta esencialmente
en la supervision y en el uso de un sistema de informacion adecuado. El banco de datos

es considerado como la base de todo sistema de informacion, funciona como sistema de
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almacenamiento, acumulacion de datos codificados disponibles para el procesamiento
y obtencién de informacion, a saber: registro de personal, registro de cargos, registro de
remuneraciones, registro de beneficios, registro de entrenamiento, registro de
candidatos y otros registros segun las necesidades de la organizacion.

“La evaluacion de personas consiste en saber lo que hacen y lo que son, ademas
de acompafiar y controlar las actividades que desarrollan y verificar resultados .
(Chiavenato, 2009)
a. Supervision.

Segln Chiavenato (2009, pag. 504), la supervision desarrolla un papel muy
importante en esta parte ya que significa seguir, acompaiiar, orientar y mantener el
comportamiento de las personas dentro de determinados limites de variacion. Por
esta razon las organizaciones requieren un considerable esfuerzo de supervision en
sus diversas operaciones y actividades, a fin de garantizar que la planeacién se
ajuste bien y que los objetivos se alcancen de manera adecuada.

Supervisar significa dar seguimiento a esas operaciones y actividades a efecto
de garantizar que los planes sean debidamente ejecutados y que los objetivos sean
alcanzados. Los procesos de supervision pueden ser objeto de un enfoque
tradicional, en la medida que se cifian al paradigma de la teoria X (desconfianza en
las personas y control sobre su comportamiento, un esquema de control externo y
rigido que las personas deben obedecer) que adopta una postura de fiscalizacion y
vigilancia (para obligar a las personas a obedecer) por medio de un codigo de
disciplina severa (para cercenar y sesgar su comportamiento) que impone

restricciones y limitaciones (para mantener la dependencia de las personas) en un
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sistema centralizado (administrado por el érgano de recursos humanos). Ademas,
la organizacion privilegia un sistema de castigos y sanciones. (Chiavenato, 2009)
b. Sistema de informacion de recursos humanos.

Chiavenato (2009), sostiene que la organizacion es una serie estructurada de
redes de informacion que ligan las necesidades de informacion de cada proceso con
las fuentes de datos. Dentro de cada organizacion existen varios sistemas de
informacion. Los bancos de datos constituyen el sostén basico de los sistemas de
informacion. En tiempos modernos, el concepto de sistema de informacion tiene
estrecha relacion con la tecnologia de la informacion e implica necesariamente
hardware y software, o sea la presencia de la computadora o de una red de
microcomputadoras, ademas de programas especificos para procesar datos e
informaciones. Asi, existen dos tipos de sistemas de informacion en cuanto al tipo
de procesamiento: el sistema centralizado en mainframe y el sistema
descentralizado en redes integradas de computadoras. La tendencia es hacia la
distribucion de redes locales que preservan la independencia de cada unidad
organizacional y estan vinculadas con la red corporativa de la organizacion para
asegurar el acceso a grandes volumenes de datos.

El sistema de informacion de la administracion de recursos humanos tiene
dos objetivos basicos: uno es administrativo, reducir los costos y el tiempo de
procesamiento de la informacion. El otro es brindar apoyo en linea para la toma de
decisiones, ayudar a los gerentes de linea y a los colaboradores a tomar mejores
decisiones. Asi, el sistema de informacion de recursos humanos puede estar

dedicado a los especialistas en recursos humanos, a la alta direccion, a los gerentes
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de linea y a los colaboradores en general. Casi siempre se dedica a todos esos
usuarios de manera simultdnea. El acceso a la informacién es por medio de

terminales distribuidas por toda la organizacion. (Chiavenato, 2009)
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2.4 Marco Institucional.
2.4.1 Aspectos de la entidad.

El 19 de noviembre de 1970 se dio inicio a una de las primeras reuniones de
coordinacion entre los Terciarios Dominicos, liderados por el Reverendo Padre Manuel
Alvarez Percca, quienes bajo los principios universales de solidaridad y ayuda mutua, un
23 de enero de 1971 fundaron la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de
Guzman Ltda. No. 001 VII Cusco, con el proposito de fomentar la cultura del ahorro y
satisfacer las necesidades de financiamiento entre sus miembros.

2.4.2 Mision y vision.
Mision. Contribuimos al bienestar de nuestros socios con calidez, calidad, vocacion de
servicio y responsabilidad social.
Vision. Al 2022 ser la cooperativa lider del sur del pais con cultura de innovacion,
diversidad de productos financieros, proyectando solidez y confianza.
2.4.3 Principios y valores.
Valores.
= Honestidad. Entendida como una cualidad de calidad humana que consiste en
comportarse y expresarse con coherencia y sinceridad (decir la verdad), de acuerdo
con los valores de verdad y justicia. Se trata de vivir de acuerdo a como se piensa y
se siente. En su sentido mas evidente, la honestidad la entendemos como el simple
respeto a la verdad en relacion con el mundo y las personas.
= Confianza. Entendida como la que se da entre dos 0 mas personas, lo cual permite
estrechar vinculos de relacion. Cuando confias en las personas, tienes fe en ellas,

en su integridad y capacidades.
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= Innovacion. Entendido como la constante generacion de soluciones novedosas del
que hacer organizacional, de una manera diferente, de modo tal que se incrementa
valor para la organizacion.

» Trabajo en Equipo. Entendido como aquella interaccion mutua, voluntaria,
proactiva y armdnica de todos los integrantes de la cooperativa, en pos de alcanzar
y celebrar los objetivos planteados.

Principios.

= Afiliacion libre y voluntaria. Las cooperativas son organizaciones libres, abiertas
para todas aquellas personas dispuestas a utilizar sus servicios y dispuestas a
aceptar las responsabilidades que conllevan la membresia sin discriminacion de
género, raza, clase social, politica o religiosa.

= Gestion democratica de sus integrantes. Las cooperativas son organizaciones
democraticas gestionadas por sus socios, quienes participan activamente en la
fijacion de las politicas y en la toma de decisiones.

= Participacién economica de los socios. Los socios contribuyen de manera
equitativa y controlan de manera democratica el capital de la cooperativa, por lo
menos una parte de ese capital es propiedad comun de la cooperativa.

= Autonomia e independencia. Las cooperativas son organizaciones autdnomas de
ayuda mutua controladas por sus socios.

= Educacion, entrenamiento e informacién. Las cooperativas brindan educacion y
entrenamiento a sus socios, a sus dirigentes electos, gerentes y empleados de la
forma que contribuyan eficazmente al desarrollo de sus cooperativas.

= Cooperacion entre cooperativas. Las cooperativas sirven a Sus socios mas
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eficazmente y fortalecen el movimiento cooperativo, trabajando de manera
conjunta o por medio de estructuras locales, nacionales, regionales e
internacionales.
= Compromiso con la comunidad. La cooperativa trabaja para el desarrollo
sostenible de su comunidad por medio de politicas aceptables por sus socios.
2.4.4 Historia.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Santo Domingo de Guzman” Ltda. se
constituy6 el 23 de enero de 1971 por Resolucion Directoral No. 1073-CAAE-
ORAMNS-VII-Cusco. Esta inscrita en el Libro de Cooperativas de los Registros
Publicos del Cusco, en el Tomo 1, Folio 9, Asiento No. 01; posteriormente reinscrita su
personeria juridica en el tomo 01, Folio 269, Asiento N°. 05 del Registro de
Cooperativas de los Registros Publicos del Cusco y con autorizacion de Inscripcion en
el Registro Oficial de Cooperativas de Ahorro y Crédito de la Superintendencia de
Banca y Seguros, mediante la Resolucion SBS No. 033-95 de fecha 10 de Enero de
1995.

El 19 de noviembre de 1970 se dio inicio a una de las primeras reuniones de
coordinacion entre los Terciarios Dominicos, liderados por el Reverendo Padre Manuel
Alvarez Percca, quienes bajo los principios universales de solidaridad y ayuda mutua,
un 23 de enero de 1971 fundaron la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo
de Guzman Ltda. N° 001 VII Cusco, con el proposito de fomentar la cultura del ahorro
y satisfacer las necesidades de financiamiento entre sus miembros. Santo Domingo ha
Ilegado a consolidarse como institucién financiera cooperativa, gracias a la confianza

de sus miles de socios, al trabajo y dedicacion de los diferentes 6rganos de gobierno que

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

se desempefiaron en el tiempo, procurando siempre cumplir los postulados planteados
por nuestro fundador y los que rigen nuestro movimiento cooperativo, habiéndonos
posicionado en la ciudad del Cusco a través de nuestra red de agencias y oficinas ahora
ubicadas en Cusco: Distritos de Wanchaq, Santiago, San Jerénimo, San Sebastian.
Provincias: Canchis-Sicuani, La Convencion-Quillabamba, Quispicanchi-Urcos,
Urubamba. Departamentos: Madre de Dios-Puerto Maldonado, Apurimac-Abancay,
Arequipa - Cayma y Puno-Ayaviri.
2.5 Marco Conceptual
2.5.1 Gestion.

Segun Pérez & Merino (2008), etimoldgicamente las palabras gestion proceden de
vocablo latin. EI concepto de gestidn hace referencia a la accién y a la consecuencia de
administrar o gestionar algo.

Gestionar, es llevar a cabo diligencias que hacen posible la realizacion de una
operacion comercial o de un anhelo cualquiera.

Administrar, abarca las ideas de gobernar, disponer dirigir, ordenar u organizar
una determinada cosa o situacion.

2.5.2 La moderna gestion el talento humano.

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden identificar
tres aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacién, el permanente cambio
del contexto y la valoracion del conocimiento. (Chiavenato, 2009)

2.5.3 Gestion del talento humano.
Chiavenato (2009), afirma que la gestidn del talento es un area muy sensible a la

mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional pues
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depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, los caracteres del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

Schuler (1992), puede definirlo como la gestion estratégica de los recursos
humanos, son todas aquellas actividades que afectan el comportamiento de las personas
al momento de formular e implantar las estrategias que afectan al comportamiento de las
personas y a la hora de formular e implantar las estrategias de la empresa o las decisiones
respecto a la orientacion dada al proceso de gestion de los recursos humanos que afectan
al comportamiento de los individuos a mediano y largos plazo, tomando como referencia
tanto los factores internos como de contexto a la organizacion.

Yoder (1980), define a la gestion del talento humano “asi es la designacién de un
extenso campo de relaciones entre hombres, relaciones humanas que existen por las
necesidades. Colaboracion de hombres y mujeres en el proceso de empleo de la industria
moderna” esta definicién se concentra en las relaciones que surge del contexto laboral.

Milkovich & Boudrew (1994), afirma que lagestion del talento humano es una
serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influye en la eficiencia
de estos y de las organizaciones.

Eslava (2004), afirma que es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a traves de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y
habilidades en la obtencion de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno
actual y futuro.

Dessler (2006) , afirma que son las practicas y politicas necesarias para manejar
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los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en
especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro
y equitativo para los empleados de la compafiia.

Mondy (2005), afirma que la gestion o administracion de talento humano
corresponde a la utilizacién de las personas como recursos para lograr objetivos
organizacionales, sostiene que es una actividad que depende de menos jerarquias, rdenes
y mandatos y sefiala la importancia de una participacion activa de todos los trabajadores
de la empresa.

Lledo6 (2013), afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicacion y
practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o empresas siendo
la gestion del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los
procesos, pues al final las personas son los responsables de ejecutarlas actividades porque
los proyectos no se desarrollan por si solos.

Cuesta (2010), sefiala que la Gestion de Recursos Humanos(GRH) se refiere
a las gestion de personas que trabajan, portadoras del capital humano, acogiendo la
gestion de la materializacion de ese capital humano en la organizacion, reflejado en
procedimientos de trabajo o know how, estructuras organizativas, software, sistemas
informativos, relaciones con los clientes y documentos. Y afiade que la GRH va
dependiendo cada vez mas de la capacidad de articulacion entre los sistemas
tecnologicos, de nuevas tecnologias de la informacidn y comunicacién, la arquitectura
organizacional que es entendida como el conjunto de relaciones tanto internas como
externas que la empresa construye y el desarrollo del capital humano. Menciona también

que la GRH es desarrollada sobre tres bases esenciales de conocimientos: Ingenieria de
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disefio, Teécnico econdmico organizativo y comportamiento humano en las
organizaciones.

Desde la perspectiva organizacional, la gestion del talento se basa en la
legitimizacion de que la potencialidad humana se puede relacionar con los procesos
productivos eficientes, eficaces y efectivos. De esta manera, el papel que se le pide a la
gerencia, ademas de desempefiar lo que clasicamente ha realizado (lo cual se asocia a la
direccion, la toma de decisiones, la gestion, etc.), es que adquiera también
conocimientos que le permitan detectar, apoyar, impulsar, poner a prueba e incentivar
el talento de sus colaboradores y el suyo propio; todo esto como una nueva alternativa

de cambio organizacional. (Tejada, 2003)

2.5.4 Administracion de recursos humanos.

Segin Wayne (2010), la administracion de los recursos humanos implica
coordinar la participacion de individuos para el logro de los objetivos organizacionales.
En consecuencia, los administradores de todos los niveles deben interesarse en la
administracion de los recursos humanos. Basicamente, todo administrador hace que se
logren cosas a través de los esfuerzos de otros; esto requiere de una administracion eficaz
de los recursos humanos. Los individuos que tratan con los aspectos de los recursos
humanos se enfrentan a una multitud de desafios, los cuales van desde una fuerza de
trabajo que cambia de manera constante, regulaciones gubernamentales que estan siempre
presentes. Ademas, la competencia global ha obligado a las organizaciones tanto grandes
como pequefias a ser mas conscientes de sus costos y de su productividad. En virtud de

la naturaleza trascendental de los problemas relacionados con los recursos humanos, estos
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aspectos reciben gran atencion por parte de la alta administracion.
2.5.5 Capacitacion y desarrollo.

Wayne (2010), la informacion de la descripcion de puestos ha demostrado con
frecuencia ser benefica al identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo. Si tal
informacion indica que un puesto requiere de conocimientos, destrezas o habilidades en
particular, y la persona que ocupe el puesto no posee todas las cualidades necesarias,
probablemente se requerira de capacitacion y desarrollo. La capacitacion debe dirigirse a
asistir a los empleados en el cumplimiento de los deberes especificados en sus
descripciones de puestos actuales o en el desarrollo de habilidades para el cumplimiento
responsabilidades mas amplias.

2.5.6 Evaluacion del desempefio.

Wayne (2010), sostiene que los empleados deben ser evaluados en términos de
qué tan bien cumplen con los deberes especificados en sus descripciones de puestos y en
términos de cualesquiera otras metas especificas que se hayan establecido. Un
administrador que evalle a un empleado sobre la base de factores que no estén claramente
predeterminados deja un gran espacio abierto para acusaciones de discriminacion.

2.5.7 Remuneracion.

Wayne (2010), afirma que en el &rea de remuneracion, es de gran utilidad conocer
el valor relativo de un puesto en particular para la compafiia antes de que se le asigne un
valor monetario. Desde una perspectiva interna, cuanto mas significativos sean los
deberes y las responsabilidades, mas valor tendra el puesto. Los puestos que requieren de
mayores conocimientos, destrezas y habilidades deben valer mas para la empresa. Por

ejemplo, el valor relativo de un puesto que requiera un grado de maestria por lo regular
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sera mas alto que el de un puesto que requiera de un certificado de preparatoria. Sin
embargo, éste podria no ser el caso si el valor de mercado del puesto que requiere tan sélo
un certificado de preparatoria fuera mas alto. Tal situacion ocurrié en una ciudad
importante de la costa occidental de Estados Unidos hace algunos afios. Se revel6 que los
ingenieros de salubridad (los recolectores de basura) ganaban mas que los profesores de
escuelas publicas, quienes tenian un mayor nivel educativo.

2.5.8 Seguridad y salud.

Wayne (2010), considera que la informacion derivada del analisis de puestos
también es valiosa al identificar las consideraciones de seguridad y de salud. Por ejemplo,
los empleadores estdn obligados a declarar si un trabajo es peligroso. La
descripcidn/especificacion del puesto debe reflejar esta condicion. Ademas, en ciertos
trabajos peligrosos, los trabajadores necesitaran informacion especifica acerca de los
riesgos, para asi poder laborar en forma segura.

2.5.9 Relaciones laborales con los empleados.

Wayne (2010), afirma que la informacion del analisis de puestos también es
importante en las relaciones laborales. Cuando se considera a los empleados para una
posible transferencia, promocion o descenso de categoria, la descripcion de puestos ofrece
una norma para la evaluacion y la comparacion de talentos. Sin importar si la empresa
estd o no sindicalizada, la informacion obtenida a través del andlisis de puestos conduce
con frecuencia a decisiones de recursos humanos mas objetivas.

2.5.10 Objetivos de la Gestion del talento Humano.
Segun Vallejo (2015), los objetivos de la administracion o gestion del talento

deben contribuir a la eficacia de la organizacion; estos son:

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




U i .d d . . . .
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

= Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision. Se refiere al
cumplimiento de los mismos.

= Proporcionar competitividad a la organizacion. Es decir, saber crear, desarrollar y
aplicar habilidades y competencias del personal; ser productivos.

= Proporcionar a la organizacion personas idoneas y motivadas. Recluta y selecciona
al personal mas idéneo para retenerlo y mantenerlo motivado.

» Incrementar la satisfaccion en el trabajo. Las personas satisfechas son mas
productivas, pero las personas insatisfechas se desvinculan de la empresa, se ausentan
con frecuencia, lo que provoca un indice de infelicidad. En cambio, los trabajadores
internos felices constituyen el éxito de la empresa.

= Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. Para desarrollar y mantener
la calidad de vida en el trabajo son importantes los siguientes aspectos: el estilo de
administracion, la libertad, la autonomia para tomar decisiones, el ambiente de
trabajo agradable, la familiaridad, la seguridad en el empleo, las horas adecuadas de
trabajo y las tareas significativas agradables. Es convertir a la organizacion en un
lugar deseable y atractivo para retener a los talentos.

= Administrar y generar cambios. Es adaptarse a los cambios sociales, tecnologicos,
econdémicos, culturales y politicos. Los cambios traen nuevos enfoques que son
flexibles y agiles, mismos que proponen nuevas estrategias, filosofias, programas,
procedimientos y soluciones a los problemas actuales y tendencias del mercado.

= Mantener politicas éticas y de transparencia. Rendicidn de cuentas que muestre la
transparencia, que sea justa, confiable y ética.

= Sinergia. Es trabajar todos para un mismo fin, un mismo objetivo, sean estos de la
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organizacion o personales. Es decir, buscamos relaciones ganar-ganar; a esto se
conoce como cultura corporativa o estilo de administracion.
= Disefiar el trabajo individual y en equipo. El disefio de trabajo individual y grupal
debe ser significativo, agradable y motivador, ofreciendo excelentes condiciones de
trabajo, mejorando las condiciones de vida dentro de la organizacion.
2.6 Variable de Estudio
2.6.1 Identificacion de la variable.
Variable Unica. Gestion del Talento Humano.
2.6.2 Conceptualizacion de la variable.

Ya sea director, gerente, jefe o supervisor, cada administrador desempefia en su
trabajo las cuatro funciones administrativas que contribuyen el proceso administrativo:
planear, organizar, dirigir y controlar. La administracion de recursos humanos esta
relacionada con estas funciones del administrador pues se refiere a las politicas y practicas
necesarias para administrar el trabajo de las personas, a saber: analisis y descripcion de
cargos, disefio de cargos, reclutamiento y seleccion de personal, contratacion de
candidatos seleccionados, orientacion e integracion (induccion) de nuevos funcionarios,
administracion de cargos y salarios, incentivos salariales y beneficios sociales, evaluacion
de desempefio de los empleados, comunicacion con los empleados, capacitacion y
desarrollo de personal, desarrollo organizacional, higiene, seguridad y calidad de vida en

el trabajo, relacionales con los empleados y relaciones sindicales. (Chiavenato, 2004)
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2.6.3 Operacionalizacion de la variable.

Tabla 1. Operacionalizacién de la variable.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

GESTION DEL
TALENTO

HUAMANO

La gestion del
talento humano es
un  area  muy
sensible  a la
mentalidad que
predomina en las
organizaciones. Es

contingente y
situacional, pues
depende de aspectos

como la cultura de
cada organizacion,

la estructura
organizacional
adoptada, las

caracteristicas  del
contexto ambiental,
el negocio de la

organizacion, la
tecnologia utilizada,
los procesos
internos 'y  otra
infinidad de
variables

importantes.

(Chiavenato, 2009)

Admisién de personas.

Procesos utilizados para incluir nuevas
personas en la empresa. Pueden
denominarse procesos de provision o
suministro  de  personas, incluye
reclutamiento y seleccién de personas.
(Chiavenato, 2009)

Reclutamiento de
personal.
Seleccion de
personal.

Aplicacion de personas.

Procesos utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizaran en
la empresa, y orientar y acompafiar su

desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos,
analisis y descripcion de cargos,

orientacion de las personas y evaluacién
del desemperio. (Chiavenato, 2009)

Orientacién de
personas.
Evaluacion de
desempefio.

Compensacion de personas.

Procesos utilizados para incentivar a las
personas Yy satisfacer las necesidades
individuales, mas sentidas. Incluyen
recompensas remuneracion y beneficios
y servicios sociales. (Chiavenato, 2009)

Remuneracion.
Programa de
Incentivos
laborales.
Prestaciones y
Servicios.

Desarrollo de personas. Procesos
empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo  profesional y personal.
Incluyen entrenamiento y desarrollo de
las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de
comunicacion e integracion.
(Chiavenato, 2009)

Capacitacion.

Mantenimiento de personas.

Procesos  utilizados  para  crear
condiciones ambientales y psicologicas
satisfactorias para las actividades de las
personas, incluye, administracion de la
disciplina, higiene, seguridad y calidad
de vida y mantenimiento de las relaciones
sindicales. (Chiavenato, 2009)

Relaciones con los
empleados.

Higiene seguridad y
calidad de vida.

Evaluacion de personas.

Procesos empleados para acompafiar y
controlar las actividades de las personas
y verificar resultados. Incluye los
sistemas de informacion gerenciales.
(Chiavenato, 2009)

Supervision.
Sistemas de
informacion de
recursos humanos.
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CAPITULO Il
METODO DE INVESTIGACION
3.1 Tipo de Investigacion

La investigacion realizada es de tipo bésica, la cual se describe como la ciencia o
investigacion que se lleva a cabo sin fines practicos inmediatos, sino con el fin de incrementar
el conocimiento de los principios fundamentales de la naturaleza o de la realidad por si misma,
en este caso la gestion del talento humano como instrumento para el desarrollo empresarial,
encontrando aplicacion en procedimientos basados en la economia de opcidn para el beneficio
social.

“La investigacion de tipo basica solo busca ampliar y profundizar el caudal de
conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo constituyen
las teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionar sus contenidos”.
(Hernéandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

3.2 Enfoque de la Investigacion
La presente investigacion tiene el enfoque cuantitativo, en razon de que se usa la
recoleccion de datos para probar hipotesis planteadas (suposiciones o probabilidades acerca
de la naturaleza y explicacion de un problema), asi como se hara uso de la estadistica.

“El enfoque cuantitativo es un proceso de naturaleza deductiva, cada paso que damos

nos conduce al siguiente de manera ordenada, es Util para comprobar y predecir un

determinado acontecimiento ”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)
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3.3 Disefio de la Investigacion
La presente investigacion tiene el disefio no experimental, puesto que no se manipulo
las variables, solo se observo los hechos y las actividades tal como se presenta en la realidad
para luego poder analizar la gestion del Talento Humano desde la perspectiva del colaborador.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)
3.4 Alcance de la Investigacion
La investigacion realizada es de alcance descriptivo, porque su proposito es Describir
un fendémeno: especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes. Su utilidad es
mostrar con precision las dimensiones de un fendmeno en razén de que se establecerd y se
describira la variable.
Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno
que se someta a un analisis, es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacién de
manera independiente 0 conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren.
(Hernéandez, Fernandez, & Baptista, 2014)
3.5 Poblacion y Muestra de Estudio
3.5.1 Poblacién.
La poblacidn de la presente investigacion estuvo conformada por los colaboradores
que laboran en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, que son un total de 30 colaboradores.
3.5.2 Muestra.
En este caso la muestra censal estuvo conformada por 30 colaboradores que

laboran en la Cooperativa de Ahorro y Credito Santo Domingo de Guzman, agencia
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Sicuani.
3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.6.1 Técnicas.
La técnica utilizada fue la encuesta.
3.6.2 Instrumentos.
El instrumento utilizado fue el cuestionario virtual.
3.7 Procesamiento de Datos
Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario fueron procesados

mediante el uso del programa estadistico SPSS Ultima version y el Microsoft Excel.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1 Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado
4.1.1 Presentacion del instrumento.
Para describir la gestion del talento humano en los colaboradores de la cooperativa
de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani - 2020, se encuesto a 30
colaboradores, en el que se considera 27 items distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 2.

Distribucion de los items del cuestionario

Variable Dimensién Indicador Items
Admisién de Reclutamiento de personal 1,23
personas Seleccion de personal 4,5
Aplicacion de Orientacion de personas 6,7
personas Evaluacion de desempefio 8,9
Remuneracion 10, 11, 12
Compensacion . .
pensact Programa de incentivos laborales 13, 14
Gestion del de personas
talento humano Prestaciones y servicios 15, 16
Desarrollo de Capacitacion 17,18
personas
Mantenimiento  Relacion con los empleados 19, 20
de personas Higiene, seguridad y calidad de vida 21,22, 23
. Supervision 24,25
Evaluacion de P
personas Sistema de informacion de recursos 26, 27
humanos '

Fuente: Elaboracion propia

Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utilizé la siguiente

escala de baremacidn e interpretacion.
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Tabla 3.
Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion
Promedio Inti:;?za?:?én
1,00 - 1,80 Muy malo
1,81 -2,60 Malo
2,61 -3,40 Regular
3,41-4,20 Bueno
4,21 -5,00 Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia

4.1.1 Fiabilidad del instrumento aplicado
Para determinar la fiabilidad del cuestionario utilizado en la descripcion de la
gestion del talento humano en los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani - 2020 Se utiliz6 la técnica estadistica
“Indice de consistencia Interna Alfa de Cronbach”, para lo cual se considera lo siguiente:
e Si el coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el
instrumento es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y consistentes.
e Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el instrumento no
es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan variabilidad heterogénea.
Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizo el software SPSS, cuyo
resultado fue el siguiente:

Tabla 4.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,831 27

Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0,831 por lo que se
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establece que el instrumento es fiable para el procesamiento de datos.

4.2 Resultados de las dimensiones de la variable gestion del talento humano

Para describir la gestion del talento humano en los colaboradores de la cooperativa de

ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani - 2020, se describe las

dimensiones: Admisién de personas, aplicacion de personas, compensacién de personas,

desarrollo de personas, mantenimiento de personas y evaluacion de personas. Los resultados

se presentan a continuacion:

4.2.1 Admision de personas

El objetivo es describir el proceso de admision de personas en la cooperativa de

ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020

A) Resultados de los indicadores de la dimension admision de personas

Tabla 5.
Indicadores de la dimension admision de personas
Reclutamiento de Seleccion de
personal personal
f % F %
Muy malo 1 3,3% 6 20,0%
Malo 11 36,7% 19 63,3%
Regular 17 56,7% 4 13,3%
Bueno 1 3,3% 1 3,3%
Muy bueno 0 0,0% 0 0,0%
Total 30 100,0% 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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0%
Reclutamiento de personal Seleccion de personal

®Muy malo ®Malo Regular ®Bueno ®Excelente

Figura 1: Indicadores de la dimensién admisidn de personas

Interpretacion y anélisis:

En la tabla de 5 de indicadores de la dimension admision de personas en la
gestion del talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo
de Guzman agencia Sicuani — 2020; podemos observar que:

Respecto al indicador reclutamiento de personal; 56.7% de los
colaboradores considera el proceso de reclutamiento de personal se realiza de
manera regular, mientras que el 36.7% que se realiza de mala manera , 3.3% de
forma buena , otro 3.3% que se hace de forma muy mala, y finalmente 0% considera
que sea muy buena, esto se da debido a que las actividades de comunicacion y
divulgacion de las oportunidades de trabajo que ofrece la cooperativa no es
adecuada, puesto que no consigue atraer a los candidatos que cuentan con las
caracteristicas y competencias necesarias que la organizacion requiere, esto ademas
refleja que el puente entre el mercado de trabajo y el mercado de recursos humanos

no esta bien gestionado.
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Respecto al indicador seleccion de personal observamos que; 63.3% de los
colaboradores considera que el proceso de seleccion de personal se realiza de mala
manera, mientras que el 20% considera que se realiza de manera muy mala, el
13.3% considera que se realiza de forma regular y el 3.3% considera que se realiza
de buena manera y por Gltimo 0.0% considera que sea muy buena. Los datos indica
que los filtros que se realizan para ingresar a la organizacion presentan errores o
fallas, sobre el proceso de seleccion (entrevista inicial, pruebas y exdmenes de
seleccion, entrevistas, examen médico, el anlisis y decision final ) no se realizan
de forma estricta cuando las personas ingresan a la organizacion, y esto deriva a que
no se elija a las personas indicadas para los puestos de trabajo y ello influye

finalmente en la eficiencia y eficacia de la organizacion.

B) Resultados de la dimension admision de personas

Tabla 6.

Admision de personas

f %
Muy malo 3 10%
Malo 20 66,7%
Regular 7 23,3%
Bueno 0 0%
Muy bueno 0 0%
Total 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2: Admision de personas

Interpretacion y analisis:

Respecto a la dimensién admision de personas en la gestion del talento

humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman agencia

Sicuani — 2020, en la tabla 6 se observa:

El 66.7% de los trabajadores refiere que el proceso de admisidn de personas

se realiza de mala manera, mientras que el 23.3 % sefiala que se realiza de manera

regular y el 10% refiere que se realiza de muy mala manera, por otro lado 0% de

los encuestados considera que sea bueno o muy bueno. Estos datos muestran que la

organizacion no logra atraer a los candidatos calificados que tengan las habilidades

y competencias para los cargos requeridos y ello limita el cumplimiento de la

mision y las metas organizacionales.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
: A::(iﬁ;s' : Repositorio Digital

del Cusco

C) Comparacién promedio de los indicadores de la dimension admisién de

personas

Tabla 7.

Comparacion promedio de los indicadores de la dimension admision de

personas
Promedio Interpretacion
Reclutamiento de
2,61 Regular
personal
Seleccién de personal 2,22 Malo
Admisién de personas 2,41 Malo
Fuente: Elaboracion propia
5
4
2.61
3 2.22
2
1
0
Reclutamiento de Seleccion de Admision de
personal personal personas

Figura 3: Comparacion promedio de los indicadores de la dimensién admision de personas

Interpretacion y analisis:

En la figura 3 podemos observar la comparacion promedio de los
indicadores de la dimension admision de personas en el que podemos apreciar que
la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman agencia Sicuani —
2020; aplica el reclutamiento de personal en un nivel regular con un promedio de

2.61, mientras que la seleccion de personal es aplicada en un nivel malo con un
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promedio de 2.22, y por altimo el promedio de la dimension admision de personas
es de 2,41 considerado como malo. Los resultados permiten indicar que los
candidatos que se presentan en la cooperativa no cuentan con las habilidades y
competencias adecuadas, puesto que los canales de comunicacion y divulgacién de
las ofertas laborales son limitados esto significa que el puente ente el mercado de
trabajo y el mercado de recursos humanos no es eficiente; asi mismo, el area de
recursos humanos no esta haciendo un buen filtro para ingresar a la organizacion.
4.2.2 Aplicacion de personas
El objetivo es describir el proceso de aplicacion de personas en la cooperativa
de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020.

A) Resultados de los indicadores de la dimension aplicacion de personas

Tabla 8.
Indicadores de la dimension aplicacion de personas
Orientacion de Evaluacion del
personas desempefio
F % F %
Muy malo 3 10,0% 3 10,0%
Malo 18 60,0% 18 60,0%
Regular 6 20,0% 5 16,7%
Bueno 3 10,0% 4 13,3%
Muy bueno 0 0,0% 0 0,0%
Total 30 100,0% 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4: Indicadores de la dimensién aplicacion de personas

Interpretacion y analisis:

En la tabla 8 de indicadores de la dimension aplicacion de personas en la
gestion del talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de
Guzman podemos apreciar que:

Respecto al indicador Orientacion de personas; el 60% de los colaboradores
refiere que el proceso de orientacion de personas se realiza de mala manera,
mientras que el 20% sefiala que se realiza de manera regular y el 10% refiere que
se realiza de manera buena, otro 10% refiere que es muy mala, 0% considera que
sea muy buena. Esto muestra que la Cooperativa no logra orientar, determinar la
posicion de sus colaboradores de forma eficaz y ello genera ansiedad en los
miembros de la cooperativa, alta rotacién, pérdida de tiempo, entre otros.

Respecto al indicador evaluacion de desempefio, el 60% de los
colaboradores sefiala que el proceso de evaluacion de desemperio se realiza de mala
manera, mientras que el 17% refiere que se realiza de manera regular, ademas el

13% manifiesta que se realiza de buena manera y un 10% sefiala que se realiza de
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manera deficiente, 0% considera que sea excelente. Estos datos indican que la
Cooperativa no tiene una buena apreciacion y valoracion de funciones, actividades,

metas y resultados de sus colaboradores.

B) Resultados de la dimension aplicacion de personas

Tabla 9.
Aplicacion de personas
F %
Muy malo 3 10,0%
Malo 17 56,7%
Regular 10 33,3%
Bueno 0 0,0%
Muy bueno 0 0,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

56.7%

60%
40% 33.3%
20%
10%
0% 0%
0%
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Figura 5: Aplicacién de personas

Interpretacion y anélisis:

Respecto a la dimension aplicacion de personas en la gestion del talento
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humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo domingo de Guzman agencia
Sicuani — 2020; podemos apreciar en la tabla 9 que el 56.7% de los colaboradores
refiere que el proceso de aplicacion de personas se desarrolla de mala manera,
mientras que el 33.3% sefiala que se desarrolla de manera regular, y el 10%
manifiesta que se desarrolla de muy mala manera; 0% considera que sea bueno o
muy bueno. Los datos reflejan que los procesos utilizados para disefiar las
actividades de los colaboradores de la cooperativa tienen fallos, lo que significa que
las actividades de orientar y acompafar el desempefio, asi como el disefio de cargos
y evaluacion de desempefio de los colaboradores necesitan ser replanteados.

C) Comparacion promedio de los indicadores de la dimensién aplicacion de

personas

Tabla 10.

Comparacién promedio de los indicadores de la dimension aplicacion de

personas
Promedio Interpretacion
Orientacidn de personas 2,53 Malo
Evaluacidn de desempefio 2,43 Malo
Aplicacion de personas 2,48 Malo

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6: Comparacion promedio de los indicadores de la dimension aplicacion de personas

Interpretacion y analisis:

De igual manera en la tabla 10 podemos observar la comparacion promedio
de los indicadores de la dimensién aplicacion de personas donde podemos apreciar:

El proceso de orientacion de personas que se desarrolla en la cooperativa de
ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman desarrolla esta en un nivel malo con
un promedio de 2.53; asimismo el proceso de evaluacion de desempefio esta en un
nivel malo con un promedio de 2.43; y por altimo la dimensién aplicacion de
personas tiene un promedio de 2,48 y por ello esta en un nivel malo. Lo que
representa que las actividades de orientacion y acompafiamiento asi como la
apreciacion y valoraciones de las actividades que realizan los colaboradores
presenta fallas o errores y esto ocasiona que existe alta rotacion de personal,
ansiedad, pérdida de tiempo, expectativas no realistas y falta de calidad lo que lleva

al incumplimiento de la mision y metas de la organizacion.
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4.2.3 Compensacion de personas
El objetivo es describir el proceso de compensacién de personas en la
cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, 2020

A) Resultados de los indicadores de la dimensién compensacion de personas

Tabla 11.
Indicadores de la dimension compensacion de personas

. Programa de  Prestaciones y
Remuneracion

incentivos servicios

f % f % f F
Muy malo 3 10,0% 2 6,7% 2 6,7%
Malo 13 43,3% 17 56,7% 12 40,0%
Regular 13 43,3% 6 20,0% 9 30,0%
Bueno 1 3,3% 5 16,7% 7 23,3%
Muy bueno 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Total 30 100,0% 30 100,00 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7: Indicadores de la dimensidn compensacion de personas

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

Interpretacion y analisis:

En la tabla 11 de indicadores de la dimension compensacién de personas
en la Gestion del Talento Humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo
Domingo de Guzman agencia Sicuani — 2020: podemos apreciar que:

Respecto al indicador remuneracion; el 43.3% de los colaboradores
califican a las remuneraciones como regular, otro 43.3% lo califica como malo,
mientras que el 10% sefiala que es muy mala, el 3.3% lo califica como bueno y
0% considera que sea muy bueno; estos resultados se da debido a que la
Cooperativa no retribuye adecuadamente a los trabajadores por su dedicacion,
esfuerzo, conocimientos y habilidades, por lo que sus sueldos actuales no cumplen
sus expectativas.

Respecto al indicador aplicacion de un programa de incentivos, el 56.7%
de los trabajadores califica al programa de incentivos como malo, mientras que el
20% como regular, ademés el 16.7% como bueno, 6.7% como muy malo y 0%
como muy bueno; estos datos resultan debido a que no estan conformes con el
sistema de recompensas que ofrece la cooperativa, y puesto que no tienen
estimulos suficientes para cumplir las metas.

Respecto al indicador prestaciones y servicios, el 40% de los
colaboradores califica a las prestaciones y servicios como malo, mientras que el
30% como regular, ademas el 23.3% como bueno, 6.7% como muy malo y 0%
como muy bueno estos datos muestran que la Cooperativa solo otorga prestaciones
sociales obligatorias legales, sin embargo, no otorga prestaciones adicionales o

marginales.
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B) Resultados de la dimension compensacion de personas

Tabla 12.

Compensacion de personas

F %
Muy malo 1 3,3%
Malo 17 56,7%
Regular 10 33,3%
Bueno 2 6,7%
Muy bueno 0 0,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8: Compensacion de personas
Interpretacion y analisis:

Con respecto a la dimension compensacion de personas en la gestion del
talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo domingo de Guzman
agencia Sicuani — 2020; en la tabla 12 podemos apreciar que el 56.7% de los
colaboradores califica al sistema de compensacion de personas como malo,

mientras que el 33.3% lo califica como regular, 6.7% sefiala que es bueno, el 3.3%
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manifiesta que se desarrolla de muy mala manera, y 0% que sea muy bueno. Estos
resultados muestran que el proceso utilizado para incentivar y satisfacer las
necesidades del personal no esta siendo atendido por la cooperativa, esto causa que
el cumplimiento de metas se vea afectado.

C) Comparacion promedio de los indicadores de la dimensién compensacion de

personas

Tabla 13.

Comparacién promedio de los indicadores de la dimensién compensacion de

personas
Promedio Interpretacion
Remuneracion 2,54 Malo
Programa de incentivos 2,52 Malo
Prestaciones y servicios 2,58 Malo
Compensacion de personas 2,55 Malo

Fuente: Elaboracién propia

3 2.54 2.52 2.58 255
0

Remuneracion  Programa de Prestacionesy Compensacion
incentivos servicios de personas

N

[EnY

Figura 9: Comparacidn promedio de los indicadores de la dimension compensacidn de personas
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Interpretacion y analisis:

En la figura 9 podemos observar la comparacion promedio de los
indicadores de la dimension compensacion de personas en el que podemos apreciar
que la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman agencia Sicuani
— 2020; la remuneracion esta posicionada en un nivel malo con un promedio de
2.54, asimismo la aplicacion del programa de incentivos esta en un nivel malo con
un promedio de 2.52 y el sistema de prestaciones y servicios son gestionados en un
nivel malo con un promedio de 2.58. Y por ultimo la aplicacion de la compensacion
de personas estd en un nivel malo con un promedio de 2,55. Esto se debe a que las
remuneraciones no cumplen las expectativas de los trabajadores, el programa de
incentivos y recompensas que ofrece la cooperativa no tiene grandes estimulos,
ademas de que no se les premia con pagos adicionales, todo esto causa que los
objetivos y metas organizacionales no se alcancen.

4.2.4 Desarrollo de personas
El objetivo es describir el proceso de desarrollo de personas en la cooperativa de
ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020.
A) Resultados de los indicadores de la dimension desarrollo de personas

Tabla 14.
Indicadores de la dimension desarrollo de personas

Capacitacion

F %
Muy malo 0 0,0%
Malo 13 43,3%
Regular 15 50,0%
Bueno 2 6,7%
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Muy bueno 0 0,0%

Total 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10: Indicadores de la dimensién desarrollo de personas

Interpretacion y analisis:

En la tabla 14 de indicadores de la dimension desarrollo de personas en la
Gestion del Talento Humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo
de Guzman agencia Sicuani — 2020; podemos apreciar que:

Respecto al indicador capacitacion de los colaboradores; el 50% de los
colaboradores califican las capacitaciones como regulares, mientras que el 43.3%
sefiala que la realizan de mala manera y solo el 6.7% consideran que se realiza de
buena manera, 0.0% lo aprecia como muy malo, y otro 0.0% lo califica como muy
bueno. Estos datos no indican que las capacitaciones que se da la Cooperativa para

preparar al personal, no se realizan de manera adecuada, puesto que no logran
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desarrollar las competencias de cada personal, por ello el personal no logra
desempefarse debidamente en las tareas del puesto de trabajo que ocupa, y con esto
no llegan a contribuir a los objetivos de la Cooperativa.

B) Resultados de la dimension desarrollo de personas

Tabla 15.

Desarrollo de personas

F %
Muy malo 0 0,0%
Malo 13 43,3%
Regular 15 50,0%
Bueno 2 6,7%
Muy bueno 0 0,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 11: Desarrollo de personas

Interpretacion y anélisis:

Con respecto a la dimension desarrollo de personas en la gestion del talento
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humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo domingo de Guzman agencia
Sicuani — 2020; podemos apreciar en la tabla 15 que el 50% de los colaboradores
considera que el desarrollo de personas se da manera regular, mientras que el 43.3%
sefiala que se desarrolla de mala manera, ademas un 6.7% sefiala que se da buena
manera, 0.0% lo aprecia como muy malo, y otro 0.0% lo califica como muy bueno;
lo que refleja que la Cooperativa al capacitar al personal solo otorgan libros y
afiches para que ellos adquieran estos conocimientos por su cuenta, sin embargo,

esto genera que el personal no sea eficiente.
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C) Comparacion promedio de los indicadores de la dimensidn desarrollo de

personas

Tabla 16.
Comparacion promedio de los indicadores de la dimension desarrollo de

personas
Promedio Interpretacion
Capacitacion 2,65 Regular
Desarrollo de personas 2,65 Regular
Fuente: Elaboracion propia
5
4
2.65 2.65
3
2
1
0
Capacitacion Desarrollo de personas

Figura 12: Comparacién promedio de los indicadores de la dimensién desarrollo de personas

Interpretacion y analisis:

En la figura 12 podemos observar la comparacion promedio de los
indicadores de la dimension desarrollo de personas; en el que se aprecia que la
cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman desarrolla la
capacitacion en un nivel regular con un promedio de 2.65; asimismo el desarrollo
de personal esta en un nivel regular con un promedio de 2.65. Esto se debe a que la

Cooperativa no logra desarrollar las competencias del personal, esto genera que no
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se desempefien apropiadamente en las actividades del puesto de trabajo que ocupa,
puesto que al capacitar al personal solo dan folletos, libros, o contratan a un ponente
que no cuenta con experiencia en el tema, por ello no estdn adquiriendo los
conocimientos, habilidades y destrezas para ejercer de mejor manera sus tareas en
el puesto de trabajo.

4.2.5 Mantenimiento de personas

El objetivo es describir el proceso de mantenimiento de personas en la
cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020.

A) Resultados de los indicadores de la dimension mantenimiento de personas

Tabla 17.
Indicadores de la dimension mantenimiento de personas
Relacion con los ng_ldeng
empleados seguricad y
calidad de vida
f % f %
Muy malo 2 6,7% 5 16,7%
Malo 21 70,0% 13 43,3%
Regular 2 6,7% 11 36,7%
Bueno 5 16,7% 1 3,3%
Muy bueno 0 0,0% 0 0,0%
Total 30 100,0% 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 13: Indicadores de la dimension mantenimiento de personas

Interpretacion y analisis:

En la tabla 17 de indicadores de la dimensién mantenimiento de personas en
la Gestion del Talento Humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo
Domingo de Guzman agencia Sicuani — 2020; podemos apreciar que:

Respecto al indicador relacion con los empleados; el 70% de los
colaboradores refiere que es mala, mientras que el 16.7% sefiala que es buena,
ademas el 6.7% sefiala que regular, otro 6.7% lo califica de muy malo, y 0.0% lo
aprecia como muy bueno; estos resultados muestran que la Cooperativa tiene una
inadecuada relacion con los empleados, puesto que no brinda un clima
organizacional agradable; asi mismo el personal considera no hay una buena
relacion entre los empleados y sus jefes encargados de supervisarlos.

Respecto al indicador higiene, seguridad y calidad de vida, el 43.3% de los
encuestados sefiala que se realiza de mala manera, mientras que el 36.7% refiere
que se realiza de manera regular, ademas el 16.7% manifiesta que se realiza de muy

mala manera, un 3.3% sefiala que se realiza de buena manera , y ninguno (0.0%)
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lo califica como muy bueno; esto se debe a que la Cooperativa presenta un mal

manejo de la higiene seguridad y calidad de vida, puesto que actualmente no

garantiza la salud mental y fisica de los trabajadores, ya que expone al trabajador al

ruido, a las diferentes condiciones climaticas de Sicuani, generando que el personal

tenga riesgos de salud, tanto fisicos, psicolégicos, toxicos, bioldgicos y quimicos.
B) Resultados de la dimension mantenimiento de personas

Tabla 18.

Mantenimiento de personas

F %
Muy malo 1 3,3%
Malo 19 63,3%
Regular 10 33,3%
Bueno 0 0,0%
Muy bueno 0 0,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 14: Mantenimiento de personas
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Interpretacion y analisis:

Con respecto a la dimensién mantenimiento de personas en la gestion del
talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo domingo de Guzmén
agencia Sicuani — 2020; podemos apreciar en la tabla 18 que el 63.3% de los
colaboradores lo califica como malo, mientras que el 33.3% sefiala que es regular,
ademas de un 3.3% que indica que es muy malo, 0.0% lo aprecia como bueno, y
ninguno (0.0%) lo califica como muy bueno; lo que refleja que no existe un clima
organizacional agradable; asi mismo no hay una buena relacion entre los empleados
y sus jefes encargados de supervisarlos; por otro lado, la Cooperativa no garantiza
la salud mental y fisica de los trabajadores, generando que el personal tenga riesgos
en su salud.

C) Comparacion promedio de los indicadores de la dimensién mantenimiento de

personas

Tabla 19.

Comparacion promedio de los indicadores de la dimension mantenimiento de

personas
Promedio Interpretacion
Relacién con los empleados 2,53 Malo
Higiene seguridad y calidad de vida 2,46 Malo
Mantenimiento de personas 2,49 Malo

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 15: Comparacién promedio de los indicadores de la dimensién mantenimiento de personas

Interpretacion y analisis:

En la figura 15 podemos observar la comparacion promedio de los
indicadores de la dimension mantenimiento de personas donde podemos apreciar
que la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman agencia Sicuani
— 2020; la relacién con los empleados esta ubicado en un nivel malo con un
promedio de 2.53, mientras que la higiene seguridad y calidad de vida es
posicionado en un nivel malo con un promedio de 2.46, y por Gltimo la dimension
mantenimiento de personas esta en un nivel malo con un promedio de 2,49; esto se
da debido a que la Cooperativa no brindan entornos ambientales y psicoldgicas
adecuados para que el personal realice sus actividades; por otro lado, la Cooperativa
no garantiza la salud fisica y mental de los trabajadores, generandose riesgos en su

salud.
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4.2.6 Evaluacion de personas
El objetivo es describir el proceso de evaluacion de personas en la cooperativa
de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, 2020.

A) Resultados de los indicadores de la dimension evaluacion de personas

Tabla 20.
Indicadores de la dimension evaluacion de personas
Sistema de
Supervisién informacion de
recursos humanos
F % f %
Muy malo 2 6,7% 2 6,7%
Malo 11 36,7% 10 33,3%
Regular 12 40,0% 13 43,3%
Bueno 4 13,3% 5 16,7%
Muy bueno 1 3,3% 0 0,0%
Total 30 100,0% 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 16: Indicadores de la dimension evaluacion de personas
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Interpretacion y analisis:

En la tabla 20 de indicadores de la dimensidn evaluacion de personas en la
Gestion del Talento Humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo
de Guzman agencia Sicuani — 2020; podemos apreciar que:

Respecto al indicador supervision; el 40% de los colaboradores refiere que
la supervision se realiza manera regular, mientras que el 36.7% sefiala que se realiza
de mala manera, ademas un 13.3% refiere que se realiza de buena manera, el 6.7%
refiere que se realiza de manera muy mala y el 3.3% sefiala que se realiza de muy
buena manera; estos resultados se da, puesto que la Cooperativa actualmente no
realiza adecuadamente un seguimiento, acompafiamiento y orientacion al personal,
en cuanto a las actividades y tareas que tienen para cumplir con sus funciones.

Respecto al indicador manejo de un sistema de informacion de recursos
humanos, el 43.3% de los trabajadores sefiala que se realiza de manera regular,
mientras que el 33.3% refiere que se realiza de mala manera, ademas un 16.7%
considera que se realiza de buena manera, 6.7% sefiala que se realiza de manera
muy mala, y ninguno (0.0%) lo califica como muy buena; estos resultados se da
debido a que la Cooperativa no cuenta con una red de informacién que le permita
conocer los problemas de cada area, ya que la tecnologia con la que trabaja la
Cooperativa no es la adecuada para llegar a conocer toda una base de datos de las

necesidades de para area.
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B) Resultados de la dimension evaluacion de personas

Tabla 21.

Evaluacién de personas

F %
Muy malo 1 3,3%
Malo 10 33,3%
Regular 17 56,7%
Bueno 1 3,3%
Muy bueno 1 3,3%
Total 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 17: Evaluacion de personas
Interpretacion y analisis:

Con respecto a la dimension Evaluacion de personas en la gestion del talento
humano en la cooperativa de ahorro y crédito Santo domingo de Guzman agencia
Sicuani — 2020; podemos apreciar en la tabla 21 que el 56.7% de los colaboradores
refiere que la evaluacion de personas se desarrolla de manera regular, mientras que

el 33.3% sefiala que se desarrolla de mala manera, y el 3.3% considera que se
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desarrolla de manera muy buena, buena y muy mala; estos resultados se da puesto
que la Cooperativa no realiza una buena supervision, ni mucho menos usan un
sistema propicio de informacion, para registrar al personal, registrar los casos, las
remuneraciones, beneficios, entre otros, que se deben de realizar de acuerdo a las
necesidades de la Cooperativa.

C) Comparacion promedio de los indicadores de la dimensién evaluacion de
personas

Tabla 22.

Comparacién promedio de los indicadores de la dimensién evaluacion de

personas
Promedio Interpretacion
Supervision 2,77 Regular
Sistema de informacion de recursos
2,78 Regular
humanos
Evaluacion de personas 2,78 Regular
Fuente: Elaboracién propia
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Figura 18: Comparacién promedio de los indicadores de la dimensidn evaluacién de personas
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Interpretacion y analisis:

En la figura 18 podemos observar la comparacién promedio de los
indicadores de la dimensidn evaluacién de personas donde podemos apreciar que la
cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman agencia Sicuani — 2020;
desarrolla la supervision a los colaboradores en un nivel regular con un promedio
de 2.77, mientras que el manejo de un sistema de informacion de recursos humanos
es desarrollado en un nivel regular con un promedio de 2.78; y por ultimo el
promedio de la dimension evaluacion de personas es 2.78 considerado como
regular; esto se da debido que la Cooperativa actualmente no realiza adecuadamente
un seguimiento, acompafiamiento y orientacion al personal, por otro lado, no cuenta
con una red de informacién que permita conocer los problemas de cada area de la
Cooperativa y registrar al personal, registrar los casos, las remuneraciones,
beneficios, entre otros.

4.3 Resultado de la variable gestion del talento humano

Tabla 23.

Gestion del talento humano

f %
Muy malo 0 0,0%
Malo 19 63,3%
Regular 11 36,7%
Bueno 0 0,0%
Muy bueno 0 0,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 19: Gestién del talento humano

Interpretacion y analisis:

Respecto a la Gestidon del Talento Humano en la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzman, en la tabla 23 se observa que el 63.3% de los colaboradores
manifiestan que existe una mala gestion del talento humano, asi mismo el 36.7% refieren
que existe una regular gestion del talento humano en la en la cooperativa, por otro lado 0.0%
lo aprecia como muy mala, y ninguno (0.0%) lo califica como bueno o muy bueno; por lo
tanto, se observa que los colaboradores perciben que la cooperativa no realiza una correcta
aplicacion de la gestion del talento humano; la cultura de la Cooperativa y su estructura
organizacional, no estan bien disefiadas de acuerdo a la mision de la empresa, asi mismo no
cuenta con un buen contexto ambiental, la tecnologia utilizada es muy antigua en
comparacion de otras entidades financieras, y los procesos internos de la organizacion

presentan fallos lo que limitan el logro de las misién y metas organizacionales.
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A) Comparacién promedio de las dimensiones de la variable gestion del talento

humano
Tabla 24.
Comparacién promedio de las dimensiones de la variable gestién del talento
humano
Promedio Interpretacion
Admisién de personas 2,41 Malo
Aplicacion de personas 2,48 Malo
Compensacion de personas 2,55 Malo
Desarrollo de personas 2,65 Regular
Mantenimiento de personas 2,49 Malo
Evaluacién de personas 2,78 Regular
Gestion del talento humano 2,56 Malo
Fuente: Elaboracion propia
5
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3 2.41 2.48 2.55 205 e o 2.56
2
1
Admision de Aplicacion de Compensacion  Desarrollode  Mantenimiento  Evaluacion de Gestion del
personas personas de personas personas de personas personas talento humano

Figura 20: Comparacion promedio de las dimensiones de la variable gestion del talento humano

Interpretacion y analisis:
Finalmente en la figura 20 podemos observar la comparacion promedio de las

dimensiones de la Gestion del Talento Humano en la cooperativa de ahorro y crédito
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Santo domingo de Guzman, en el cual segun el estudio realizado muestran que; el
proceso de evaluacidn de personas tiene mayor consideracion con un promedio de 2.78,
encontrandose en un nivel regular; seguido por el proceso de desarrollo de personas con
un promedio de 2.65, este promedio indica que se encuentra en un nivel regular; asi
mismo el proceso de compensacion de personas tiene un promedio de 2.55, este
promedio se encuentra en un nivel regular; ademas el proceso de mantenimiento de
personas refleja un promedio de 2.49, teniendo un nivel malo; mientras que el proceso
de aplicacion de personas muestra un promedio de 2.48, se encuentra en un nivel malo;
y finalmente el proceso de admision de personas muestra un promedio de 2.41, teniendo
un nivel malo; eso implica que los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito
Santo Domingo de Guzman consideran que el proceso de evaluacién de personas tiene
mayor significancia, mientras que el proceso de admision de personas no esta siendo
gestionado de manera correcta. Por Gltimo, se muestra que la gestion del talento humano
tiene un promedio de 2.56, ubicandose en un nivel malo.

Al analizar estos datos se dan porque los canales de comunicacion y divulgacion
de las ofertas laborales de la Cooperativa son limitados, asi mismo no cuenta con un
buen filtro de seleccion de personal; también se debe a que el proceso de aplicacién de
personas, no es apropiado, puesto que las actividades de orientacion y acompafiamiento
en el desemperio de sus colaborares presenta errores, de igual forma se encontro que se
debe a que el proceso de compensacion de personas, se encuentra en un nivel malo,
puesto que el programa de incentivos y recompensas no ofrece grandes estimulos. Por
otro lado, se debe también a las competencias del personal, porque la Cooperativa al

capacitar al personal solo dan folletos, libros, o contratan a un ponente que no cuenta
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con experiencia en el tema; asi mismo se debe al proceso de mantenimiento de personas,
esto se da debido a que la Cooperativa no brindan entornos ambientales y psicoldgicas
adecuados; por ultimo se debe al proceso de evaluacion de personas, puesto que la
Cooperativa actualmente no realiza adecuadamente un seguimiento, acompafiamiento y

orientacion al personal.
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1 Descripcién de los hallazgos més relevantes y significativos

El objetivo propuesto en el presente estudio fue describir la gestion del talento humano
en los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani — 2020, organizacion dedicada al rubro financiero; habiéndose concluido el proceso
de aplicacion de la técnica mediante un cuestionario dirigido a todos los colaboradores, en el
analisis e interpretacion de los resultados se ha demostrado que la gestion del talento humano
tiene un promedio de 2.56, ubicandose en un nivel malo, puesto que las dimensiones
obtuvieron el siguiente promedio; el proceso de evaluacion de personas tiene mayor
consideracién con un promedio de 2.78, encontrandose en un nivel regular; seguido por el
proceso de desarrollo de personas con un promedio de 2.65, este promedio indica que se
encuentra en un nivel regular; asi mismo el proceso de compensacion de personas tiene un
promedio de 2.55, este promedio se encuentra en un nivel regular; ademas el proceso de
mantenimiento de personas refleja un promedio de 2.49, localizandose en un nivel malo;
mientras que el proceso de aplicacion de personas muestra un promedio de 2.48, con un nivel
malo; y finalmente el proceso de admision de personas muestra un promedio de 2.41, teniendo

un nivel malo.

5.2 Limitaciones del estudio
Dificultad en la aplicacién de la encuesta ya que esta se realizé de manera virtual por
medio de la herramienta de Google Forms.
Dificultades para la recaudacion de informacion ya que a raiz de la pandemia

producida por el Covid-19 se presentaron algunos inconvenientes por lo cual hubo demoras
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en la realizacion de la investigacion.

Luego de mencionar y detallar las limitaciones del proceso de investigacion, es
necesario mencionar que todas estas dificultades fueron superadas y se pudo concluir con la
investigacion.

5.3 Comparacion critica de la literatura existente

En la presente investigacion se encontré que la gestion del talento humano en los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia
Sicuani, se encuentra en un nivel malo, con un promedio de 2.56; puesto que, la estructura
organizacional no esta bien disefiada, asi mismo no tiene un buen contexto ambiental. Este
resultado es similar con el trabajo realizado por Cachique (2018), en su tesis titulada “Gestion
del talento humano en los trabajadores del centro de salud Nuevo milenio del distrito de
Tambopata departamento de Madre de Dios - 2018, en la cual encontrd que la gestion del
talento humano es ineficiente, asi como esta gestion nunca o casi nunca se ha dado, por ello
sienten que sus capacidades no son apreciadas ni tomadas en cuenta siendo un impedimento
para el desarrollo personal, repercutiendo en la atencion a los usuarios y clientes.

El proceso de compensacion de personas en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo
Domingo de Guzman Agencia Sicuani, se encuentra en un nivel malo, puesto que las
remuneraciones no cumplen con las expectativas de los trabajadores, el programa de
incentivos y recompensas que ofrece la cooperativa no cuenta con grandes estimulos, ademas
de que no se les premia con pagos adicionales, todo esto causa que los objetivos y metas
organizacionales no se alcancen. Este resultado se puede contrastar con el trabajo realizado
por Arrobo (2013), en su tesis titulada “Modelo de gestion del talento humano por

competencias de La Empresa Cimpexa S.A”, en la cual indica que una organizacion puede
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obtener trabajadores eficientes y motivados, cuando son capacitados en forma permanente y
continua, remunerados en funcion de su desempefio, habilidades y destrezas que apliquen en
cada una de las actividades que realicen en beneficio personal y de la empresa.

El proceso de desarrollo de personas se encuentra en un nivel regular; puesto que la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, no logra
desarrollar las competencias del personal, esto genera que el personal no se desempefie
apropiadamente en las actividades del puesto de trabajo que ocupa. Este resultado se puede
contrastar con el trabajo realizado por Arrobo (2013), en la cual encontré que la Gestion del
Talento humano esta en funcion de las Competencias, que debe poseer un trabajador en
determinado puesto de trabajo, esto permitira una mejor organizacién y control del desempefio

de los trabajadores.

5.1.Implicancias del estudio

Los resultados que se encontraron en la presente investigacion de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, indicaron que la gestion del
talento humano al interior de la entidad financiera se realiza de mala manera, trabajando mas
en los procesos de evaluacidon de personas, desarrollo de personas y en la compensacion,
dejando de lado el mantenimiento de personas, aplicacion de personas y admisién de personas.
La Cooperativa no llega a desarrollar un buen clima laboral, asi como no ofrece un ambiente
adecuado para el desempefio de sus funciones. Con estos resultados la Cooperativa podra
considerar estos resultados, y realizar la toma de decisiones necesarias para que el personal de
la organizacion pueda contar con un ambiente laboral adecuado en el que se motive e incentive

su desemperio y capacidad laboral.
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CONCLUSIONES

En la presente investigacion realizada en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo
Domingo de Guzmén Agencia Sicuani - 2020, se encontro las siguientes conclusiones:
PRIMERA: La gestion del talento humano en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Credito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, se encuentra en un nivel malo, con un
promedio de 2.56; puesto que el proceso de admision de personas, aplicacién y mantenimiento no
estan siendo gestionados de manera correcta, debido a que la estructura organizacional de la
Cooperativa, no estd bien disefiada, asi mismo no tiene un buen contexto ambiental, tampoco
cuentan con nuevas tecnologias, que permitan mejorar la Gestion del Talento Humano.
SEGUNDA: EIl proceso de admision de personas en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo
Domingo de Guzman Agencia Sicuani, se encuentra en un nivel malo, con promedio de 2.41; ya
gue no cuenta con un proceso adecuado de atraccion a los candidatos, que le permita divulgar las
ofertas laborales, asi mismo el proceso de seleccion no realiza un buen filtro de las personas que
ingresan a la organizacion.
TERCERA: EI proceso de aplicacion de personas en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo
Domingo de Guzman Agencia Sicuani, se encuentra en un nivel malo, con promedio de 2.48;
debido a que el proceso de las actividades de orientacion y acompafiamiento en el desempefio de
los colaborares presenta errores y esto ocasiona que exista una alta rotacion del personal, asi como
ansiedad, pérdida de tiempo, expectativas no realistas y falta de calidad en el trabajo del personal
lo que lleva al incumplimiento de la misién y metas de la Cooperativa.
CUARTA: El proceso de compensacion de personas en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo
Domingo de Guzman Agencia Sicuani, se encuentra en un nivel malo, con un promedio de 2.55,

puesto que las remuneraciones no cumplen con las expectativas de los trabajadores, el programa
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de incentivos y recompensas que ofrece la cooperativa no cuenta con grandes estimulos, ademas
de que no se les premia con pagos adicionales, todo esto causa que los objetivos y metas
organizacionales no se alcancen.

QUINTA: El proceso de desarrollo de personas en la cooperativa de ahorro y crédito Santo
Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, se encuentra en un nivel regular, con un promedio de 2.65;
puesto que no logra desarrollar las competencias del personal, ya que al capacitar al personal solo
dan folletos, libros, o contratan a un ponente que no cuenta con experiencia en el tema, esto genera
que el personal no se desempefie apropiadamente en las actividades del puesto de trabajo que
ocupa, puesto.

SEXTA: El proceso de mantenimiento de personas en la cooperativa de ahorro y crédito Santo
Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, se encuentra en un nivel regular, con un promedio de 2.49;
puesto que la Cooperativa no brinda entornos ambientales y psicologicos adecuados, para que el
personal realice sus actividades, por otro lado, la Cooperativa no garantiza la salud fisica y mental
de los trabajadores, generandose riesgos en su salud.

SEPTIMA: El proceso de evaluacion de personas en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo
Domingo de Guzman Agencia Sicuani, presenta un nivel regular, con un promedio de 2.78, puesto
que la Cooperativa actualmente no realiza un seguimiento, acompafiamiento y orientacion
adecuado al personal, asi mismo, no cuenta con una red de informacion que le permita conocer los
problemas de cada area de la organizacion y registrar al personal, los casos, las remuneraciones,

beneficios, entre otros.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de
Guzman Agencia Sicuani, tomar en cuenta las siguientes acciones:
PRIMERA: Se recomienda que el area de Recursos Humanos de la Cooperativa de Ahorro y
Credito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani; aplique correctamente los procesos de la
gestion del talento humano y que este enfocada en la mision de la empresa, ademas que el nuevo
personal que ingrese al Cooperativa entienda el trabajo que deba realizar; asi mismo deberé realizar
un programa de gestion por competencias que le ayude a desarrollar habilidades y capacidades del
personal, a través de capacitaciones especializadas de acuerdo a las necesidades del mercado y del
personal.
SEGUNDA: Con respecto a la dimensién proceso de admision de personas, se recomienda que la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, desarrolle un
nuevo sistema seleccion de personal, que este enfocado en las competencias, capacidades y
habilidades blandas que se requiere para desempefiar cada puesto de trabajo de la Cooperativa, a
partir de ello encontrar al candidato perfecto.
TERCERA: Con respecto a la dimension proceso de aplicacion de personas, se recomienda que
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, redisefie los
cargos a través de una evaluacion psicologica a cada trabajador, esto le permitird conocer la
personalidad, estado de &nimo y competencias de cada trabajador, a partir de esto realizar una
orientacion y acompafiamiento personalizado.
CUARTA: Con respecto a la dimension proceso de compensacion de personas, se recomienda
que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani; motive a

los empleados, a través del desarrollo de sus habilidades blandas y capacidades, principalmente en
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liderazgo y gestion de grupos de trabajo, asi como generar espacios de distraccion y relajacion, lo
cual ayudard a mejorar el desempefio laboral y con esto la Cooperativa llegard a cumplir los
objetivos de la organizacion.

QUINTA: Con respecto al proceso de desarrollo de personas, se recomienda que la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia Sicuani, disefie un plan de capacitacion
y programa de talleres enfocado en adquirir nuevos conocimientos a través del aprendizaje visual
atractivo, donde el personal participe e interactle, asi mismo debera contratar a un especialista en
el tema que les ayude con un asesoramiento extra para entender de mejor manera los puntos que
mas flojea, de esta manera logre tener un mejor desempefio de sus funciones.

SEXTA: Con respecto a la dimensién proceso de mantenimiento de personas, se recomienda que
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, debera
desarrollar un calendario de reuniones grupales por area entre los dirigentes y los colaboradores
con el objetivo de monitorear y evaluar el desempefio laboral por area. Asi mismo, estas reuniones
los directivos deben mostrar la confianza que tiene en los trabajadores, de esta manera mejorar el
ambiente laboral.

SEPTIMA: Con respecto a la dimension proceso de evaluacion de personas, se recomienda que
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani, genere espacios
donde los trabajadores aporten los problemas que ellos observan en el ejercicio de sus funciones,
generando gue se sientan escuchados, a partir de esto la Cooperativa pueda desarrollar un programa

de seguimiento y acompafiamiento al personal, para mejorar el desempefio del personal.
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TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS COLABORADORES DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SANTO DOMINGO DE GUZMAN,
AGENCIA SICUANI - 2020

PROBLEMAS

OBJETIVOS

VARIABLE

METODO DE INVESTIGACION

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

¢Como es la gestion del talento humano en los
colaboradores de la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia
Sicuani, 2020?

Describir la gestion del talento humano en los
colaboradores de la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia Sicuani
-2020

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1. ;Como es el proceso de admision de
personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

PE2. ;Cémo es el proceso de aplicacion de
personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzmén Agencia
Sicuani, 2020?

PE3. ;Como es el proceso de compensacion
de personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

PE4. ;Cémo es el proceso de desarrollo de
personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

PE5. (Cémo es el proceso de mantenimiento
de personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzméan Agencia
Sicuani, 2020?

PEG6. ;Cémo es el proceso de evaluacion de
personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEL. ;Describir el proceso de admision de
personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

OE2. ;Describir el proceso de aplicacion de
personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

OES3. (Describir el proceso de compensacion 6.- Evaluacion de personas

de personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

OEA4. ¢Describir el proceso de desarrollo de
personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

OES. ;Describir el proceso de
mantenimiento de personas en la cooperativa
de ahorro y crédito Santo Domingo de
Guzman Agencia Sicuani, 2020?

OES. ¢Describir el proceso de evaluacién de
personas en la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Domingo de Guzman Agencia
Sicuani, 2020?

Gestion del talento humano ENFOQUE DE LA INVESTIGACION:

DIMENSIONES
1.- Admision de personas
2.- Aplicacion de personas

3.- Compensacién de
personas

4.- Desarrollo de personas

5.- Mantenimiento de
personas

Enfoque Cuantitativo

DISENO DE LA INVESTIGACION:
Disefio no experimental

ALCANCE DE LA INVESTIGACION:
Alcance descriptivo

POBLACION:

La poblacién de la presente investigacion estara
conformada por el total de colaboradores que
laboran en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Santo Domingo de Guzman.

MUESTRA:
30 colaboradores.

TECNICAS:
Encuesta.

INSTRUMENTOS
Cuestionario fisico y virtual.

PROCESAMIENTO PARA EL ANALISIS
DE DATOS
SPSS ltima version y el Microsoft Excel.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS COLABORADORES DE LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SANTO DOMINGO DE GUZMAN, AGENCIA

SICUANI - 2020
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
ADMINSION DE PERSONAS:
Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la = Reclutamiento de
empresa. pueden denominarse procesos de provision personal
0 suministro de personas, incluye reclutamiento y = Seleccién de personal
seleccién de personas (Chiavenato, 2009)
GESTION DEL APLICACION DE PERSONAS:
TALENTO Procesos utilizados para disefiar las actividades que . .
. . = Orientacion de
HUAMANO las personas realizaran en la empresa, y orientar y orsonas
La gestion del acompafar su desempefio. Incluyen disefio . Evaluacic’)n de
talento humano esun  Organizacional y disefio de cargos, anlisis y desempefio

area muy sensible a
la mentalidad que
predomina en las
organizaciones. Es
contingente y
situacional, pues
depende de aspectos
como la cultura de
cada organizacion,

la estructura
organizacional
adoptada, las

caracteristicas  del
contexto ambiental,
el negocio de Ila
organizacion, la
tecnologia utilizada,
los procesos internos
y otra infinidad de
variables
importantes.
(Chiavenato,
Gestion del talento
humano, 2009)

descripcion de cargos, orientacion de las personas y
evaluacion del desempefio (Chiavenato, 2009)

COMPENSACION DE PERSONAS:

Procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas.
Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y
servicios sociales (Chiavenato, 2009)

Remuneracion
Programa de
Incentivos laborales
Prestaciones y
servicios

DESARROLLO DE PERSONAS: Procesos
empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y
desarrollo de las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de
comunicacién e integracién (Chiavenato, Gestion del
talento humano, 2009)

Capacitacion

MANTENIMIENTO DE PERSONAS:

procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias para las
actividades de las personas, incluye, administracion
de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida
y mantenimiento de las relaciones sindicales
(Chiavenato, 2009)

Relaciones con los
empleados

Higiene seguridad y
calidad de vida

EVALUCION DE PERSONAS:

Procesos empleados para acompafiar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados.
Incluye los sistemas de informacion gerenciales
(Chiavenato, 2009)

Supervisién
Sistemas de
informacion de
recursos humanos
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Anexo 3: Matriz de Instrumento

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS COLABORADORES DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SANTO
DOMINGO DE GUZMAN AGENCIA SICUANI - 2020

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES PESO N.°DE ITEMS CRITERIOS DE
ITEMS EVALUACION
GESTION  Admision de Reclutamiento de 11.1% 3 1. ¢La cooperativa realiza convocatorias para el = Nunca.
DEL personas personal Reclutamiento de personal? = (Casinunca.
TALENTO 2. La difusion de las convocatorias ¢son realizadas de = A veces.
HUMANO manera anticipada? = Casi
3. Las convocatorias que realiza la cooperativa ¢son siempre.
difundidas a través de diversos medios? = Siempre.
Seleccion de 7.4% 2 4. ¢En la entrevista personal le realizaron preguntas
personal relacionadas a su experiencia profesional?

5. ¢En la seleccion del personal fueron muy estrictos en
el cumplimiento de las evaluaciones:(conocimientos,
psicoldgicos, médicos)?
Aplicacion de Orientacion de 7.4% 2 6. ¢La cooperativa realiza el proceso de induccién al
personas personas puesto?
7. ¢La cooperativa realiza el proceso de induccion a la
organizacion?
Evaluacion de 7.4% 2 8. ¢ Todos los colaboradores son sujetos a evaluacién de
desempefio desempefio?
9. ¢Se informa sobre los resultados de la evaluacién de
desempefio a los colaboradores de la cooperativa?
Compensacion Remuneracién 11.1% 3 10. ¢La remuneracidn percibida es acorde al mercado?
de personas 11. ¢La cooperativa cumple con el pago oportuno a sus
colaboradores?
12. ¢Los sueldos percibidos cubren las expectativas de
los colaboradores?
Programa de 7.4% 2 13. ¢La cooperativa brinda algin tipo de incentivos
Incentivos laborales laborales a sus colaboradores?
14. ;La cooperativa incentiva a sus colaboradores para
alcanzar los objetivos de la organizacién?
Prestaciones y 7.4% 2 15. ¢La cooperativa cumple con las prestaciones
servicios obligatorias de ley?

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

16. ¢La cooperativa otorga otras prestaciones no
obligatorias a sus colaboradores?

Desarrollo de Capacitacion 7.4% 2 17. ¢La cooperativa cuenta con un plan de capacitacion

personas para los colaboradores?
18. ¢ Todos los colaboradores son considerados dentro
del plan de capacitacion?

Mantenimiento Relaciones con los 7.4% 2 19. ¢La comunicacion de la organizacion con los

de personas empleados colaboradores es de forma sincera y abierta?
20. ¢La cooperativa brinda programas de apoyo
econémico y/o familiar a sus colaboradores?

Higiene seguridady  11.1% 3 21. ¢Los colaboradores gozan de un digno trabajo que
calidad de vida garantiza una vida saludable, fisica, mental y social?

22. ¢Los colaboradores reciben una adecuada
informacién y capacitacion preventiva en el desarrollo
de sus tareas, para evitar riesgos para la vida y salud?
23. ¢La cooperativa maneja politicas de proteccién de
seguridad e higiene ocupacional?

Evaluacion de Supervision 7.4% 2 24. ¢La cooperativa realiza una adecuada supervision al

personas cumplimiento de metas establecidas para los
colaboradores?
25. ¢Su jefe inmediato le brinda retroalimentacion
cuando lo requiere?

Sistemas de 7.4% 2 26. ;La cooperativa cuenta con una base de datos de sus
informacion de colaboradores?
recursos humanos 27. ¢La cooperativa cuenta con un sistema de

informacién de recursos humanos?

TOTAL: 100% 27
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Anexo 4. Cuestionario
UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO

Encuesta para los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de
Guzman agencia Sicuani de la Provincia de Canchis Departamento del Cusco

SOBRE: La gestion del talento humano en los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito
santo domingo de guzman, agencia Sicuani - 2020

Estimado Colaborador de la cooperativa de ahorro y crédito santo domingo de guzman, agencia
Sicuani.

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencién
de informacidn acerca de la Gestion del talento humano en los colaboradores de la cooperativa de
ahorro y crédito Santo Domingo de Guzman agencia Sicuani donde Ud. labora

La presente encuesta es anonima; Por favor responda con sinceridad.

Datos Generales:

Sexo: Masculino (O Femenino ()

Edad: .....aflos

INSTRUCCIONES:

En la siguiente encuesta se presenta un conjunto de caracteristica acerca de la gestion del
talento humano, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debe
calificar. Responda marcando con una “X” el recuadro de la alternativa elegida, teniendo en cuenta
los siguientes criterios.

Nunca.
Casi nunca.
A veces.

Casi siempre.

a & w0 N e

Siempre.

CUESTIONARIO 112 |3 |4 |5

¢La cooperativa realiza convocatorias para el
reclutamiento de personal?

2 | Ladifusion de las convocatorias ¢son realizadas de manera anticipada?

Las convocatorias que realiza la cooperativa ¢son difundidas a través de
diversos medios?

(En la entrevista personal le realizaron preguntas relacionadas a su
experiencia profesional?

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

¢En la seleccién del personal fueron muy estrictos en el cumplimiento de
las evaluaciones:(conocimientos, psicologicos, médicos)?

6 | ¢Lacooperativa realiza el proceso de induccion al puesto?

7 | ¢Lacooperativa realiza el proceso de induccién a la organizacion?

8 | ¢Todos los colaboradores son sujetos a evaluacién de desempefio?

¢Se informa sobre los resultados de la evaluacion de desempefio a los
colaboradores de la cooperativa?

10 | ¢La remuneracion percibida es acorde al mercado?

11 | ¢Lacooperativa cumple con el pago oportuno a sus colaboradores?

12 | ¢Los sueldos percibidos cubren las expectativas de los colaboradores?

¢La cooperativa brinda algin tipo de incentivos laborales a sus
colaboradores?

¢La cooperativa incentiva a sus colaboradores para alcanzar los objetivos
de la organizacion?

15 | ¢La cooperativa cumple con las prestaciones obligatorias de ley?

13

14

¢La cooperativa otorga otras prestaciones no obligatorias a sus

16
colaboradores?

17 ¢La cooperativa cuenta con un plan de capacitacion para los
colaboradores?

18 ;Todos los colaboradores son considerados dentro del plan de
capacitacion?

19 ¢La comunicacion de la organizacién con los colaboradores es de forma
sincera y abierta?

20 ¢La cooperativa brinda programas de apoyo econémico y/o familiar a sus
colaboradores?

21 ¢Los colaboradores gozan de un digno trabajo que garantiza una vida

saludable, fisica, mental y social?

¢Los colaboradores reciben una adecuada informacion y capacitacion
22 | preventiva en el desarrollo de sus tareas, para evitar riesgos para la vida
y salud?

¢La cooperativa maneja politicas de proteccion de seguridad e higiene
ocupacional?

¢La cooperativa realiza una adecuada supervision al cumplimiento de
metas establecidas para los colaboradores?

25 | ¢Su jefe inmediato le brinda retroalimentacién cuando lo requiere?

23

24

26 | ¢La cooperativa cuenta con una base de datos de sus colaboradores?

¢La cooperativa cuenta con un sistema de informacién de recursos
humanos?

27
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Anexo 5: Procedimiento de la Baremacion

La presente investigacién utilizo la escala de medida para medir cada uno de los items:

Escala de medida Valor
Deficiente 1
Malo 2
Regular 3
Bueno 4
Excelente 5
Promedio méaximo de los items del instrumento: Xmax =5

Promedio minimo de los items instrumento: X, = 1
Rango: R = Xpmax — Xmin = 4

Amplitud: A= Rango =2-0.80

Numero de escalas de interpretacion 5

Construccién de la Baremacion:

. Escala de
Promedio L
Interpretacion

1,00-1,80 Deficiente
1,81 -2,60 Malo
2,61 -3,40 Regular
3,41-4,20 Bueno
4,21 -5,00 Excelente

Anexo 6: Resultados de los items del cuestionario
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Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
f % f % f % f % |f| %
P1 ﬁe"c"’l‘uctg‘r;f’iifg‘ﬁ‘ersg'r'sz(;g%”"ocator'as para el 0 0,0% 12 400%| 6 |20,0% 11| 367% 1| 3.3%
P2 rl;%r(]j:;:s:r)]?iCdit;:zjzgonvocatorlas ¢son realizadas de 13 433% | 8 267% 9 300% 0 | 00% O 00%
T s e e "N 0 00w 12 406 6 267% 10 3% 0 00%
¢En la entrevista personal le realizaron preguntas o o o o o
P4 relacionadas a su experiencia profesional? 11136,7%| 8 | 26,7% 11/36,7% 0 | 0,0% |0/ 0,0%
¢En la seleccion del personal fueron muy estrictos en el
P5 | cumplimiento de las evaluaciones:(conocimientos, 6 [20,0% |11(36,7% | 7 [23,3% | 6 | 20,0% | 0| 0,0%
psicolégicos, médicos)?
P6 | ;La cooperativa realiza el proceso de induccion al puesto? | 3 | 10,0% | 4 |13,3% | 5 | 16,7% | 17 | 56,7% | 1| 3,3%
p7 glr_;aﬁci);;;gﬁ;va realiza el proceso de induccién a la 14467% | 9 |30.0% | 7 |233% 0  00% |0 00%
P8 é‘é’soedgzégzgolaboradores son sujetos a evaluacion de 0 00% | 9 300% 13 433% 8 | 267% 0 00%
¢Se informa sobre los resultados de la evaluacion de 0 0 0 0 0
Po desempefio a los colaboradores de la cooperativa? 15150,0% | 4 113,3% 101333% 1| 33% |0 00%
P10 | ;La remuneracion percibida es acorde al mercado? 3 110,0% |16 |53,3% | 6 [20,0% | 5 | 16,7% | 0| 0,0%
P11 g'(;g tfgf;féfé's‘;a cumple con el pago oportuno a sus 3 10,0% 6 20,0%| 5 | 16,7% 16 53,3% 0| 0,0%
P12 (é'lc;I(;sbztrjae(lj%?sesgerC|b|dos cubren las expectativas de los 121400% | 8 267% | 6 200% 4 | 13.3% 0 0,0%
P13 glgiscggf;ebrgg\ée:)z;r;da algun tipo de incentivos laborales 0 00% 7 233% 15 500% 8  26.7% O 0,0%
¢La cooperativa incentiva a sus colaboradores para
P14 alcanzar los objetivos de la organizacion? 14146,7%| 5 |16,7% | 8 |26,7% | 3 | 10.0% | 0| 0.0%
P15 élgallet;/c;operatlva cumple con las prestaciones obligatorias 133% 2 67% 4 133% 19 63.3% 4 13.3%
P16 glgﬁscgglp;ebrgﬁla\é%?;gga otras prestaciones no obligatorias 12 140.0% | 11/367% | 7 |233% 0  00% |0 00%
P17 Iéol_sact(:)cl)ggg::g(\)/fescgenta con un plan de capacitacion para 4 133% 16 533% 5 167% 5 167% 0| 0,0%
P18 g‘ll;l%dgz (I:(;?);giltz;tl(i)gi(;ores son considerados dentro del 4 133% 8 267% 4 133% 14 46.7% 0 0,0%
¢La comunicacion de la organizacion con los 0 0 0 0 0
P19 colaboradores es de forma sincera y abierta? 12140,0% | 8 1 26,7% 7 1233% 3 1 100% 0 0,0%
P20 ¢La cooperativa brinda programas de apoyo econémico 0 00% | 7 233% 15 500% 8 | 267% 0 0,0%
y/o familiar a sus colaboradores?
P21 ¢ Los colaboradores gozan de un digno trabajo que 121400% 5 | 167% | 9 30.0% 4  13.3% 0| 0.0%
garantiza una vida saludable, fisica, mental y social? ! ' ! ' !
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¢Los colaboradores reciben una adecuada informacion y
P22 | capacitacion preventiva en el desarrollo de sus tareas, para | 4 | 13,3% 20 |66,7% | 2 | 6,7% | 4 | 13,3% |0 | 0,0%
evitar riesgos para la vida y salud?

¢La cooperativa maneja politicas de proteccion de

P23 seguridad e higiene ocupacional?

2 |67% |10/333% | 4 |13,3% |14 |46,7% | 0| 0,0%

¢La cooperativa realiza una adecuada supervision al
P24 | cumplimiento de metas establecidas para los 21 67% | 2|67% | 7 |233%|15|50,0% |4|13,3%
colaboradores?

¢Su jefe inmediato le brinda retroalimentacién cuando lo

P25 requiere? 11/36,7% 10{33,3% | 8 |26,7%| 1 | 3,3% |0 0,0%
P26 iﬁﬁ t();g?;je(:?;;\;a cuenta con una base de datos de sus 2 67% | 2| 67% 4 13.3% 16| 533% 6 20,0%
P27 ¢La cooperativa cuenta con un sistema de informacion de 12 1400% 11 36.7% 7 233% 0 00% 0 00%

recursos humanos?
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