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RESUMEN 

Esta tesis tuvo como objetivo saber cuál es la influencia que tiene la variable gestión 

del talento humano sobre la variable productividad laboral, en una entidad 

financiera, ubicada en el distrito de Centro de Lima en la sede de las Mercedes, 

durante todo el año 2023. Esta tesis se utilizó un enfoque cuantitativo, no 

experimental de nivel correlación y con un corte transversal. Debido a la limitada 

población y muestra, se llevó a cabo un censo con 45 participantes. La recolección 

de datos se realizó mediante encuestas virtuales, compuestas por 18 preguntas o 

ítems esenciales evaluados en una escala de Likert. Los resultados revelaron una 

relación positiva significativa entre las variables y sus respectivas dimensiones, con 

una correlación promedio de 0.87, a través del análisis del alfa de Cronbach, se 

concluye que existió una fuerte influencia mutua entre ambas variables, sugiriendo 

que su interacción es crucial para potenciar el desempeño organizacional, ya sea 

de manera positiva o negativa. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, influencia, productividad laboral 
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ABSTRACT 

The objective of this thesis was to know what influence the human talent 

management variable has on the labor productivity variable, in a financial entity, 

located in the Centro district of Lima at the Las Mercedes headquarters, throughout 

the year 2023. This thesis used a quantitative, non-experimental approach with a 

correlation level and a cross-sectional approach. Due to the limited population and 

sample, a census was conducted with 45 participants. Data collection was carried 

out through virtual surveys, composed of 18 essential questions or items evaluated 

on a Likert scale. The results revealed a significant positive relationship between 

the variables and their respective dimensions, with an average correlation of 0.87. 

Through Cronbach's alpha analysis, it is concluded that there was a strong mutual 

influence between both variables, suggesting that their interaction is crucial for 

enhance organizational performance, whether positively or negatively. 

Keywords: Human talent management, influence, work productivity 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, el GTH o Gestión del Talento Humano es la más grande tendencia 

dentro del grupo de medianas y grandes empresas, debido a su gran modernidad 

se logra observar a los directivos de RR. HH están adquiriendo una mayor 

intromisión en la toma de arbitrajes en la organización ya que su objetivo es poder 

alinearse con la empresa. Según lo indica (Chávez et al., 2022b).  

La gestión de recursos humanos ha ido evolucionando rápidamente con la 

misma magnitud que las tecnologías informáticas y de comunicación, ajustándose 

a los nuevos tiempos y generando productividad acorde al clima organizacional, 

pues a través de ella puede interferir con otros recursos existentes.  Por lo tanto, es 

necesario considerar las habilidades, la motivación y el conocimiento del recurso 

humano para que la empresa sea competitiva y se mantenga en el mercado. Debido 

a ello, una de las características del sitio de negocios actual es el aumento de la 

intensidad de la competencia en varios campos, por lo que las empresas rentables 

a largo plazo ya son seguras; en donde una gestión efectiva de recursos humanos 

es básica, por lo que requiere que, si el trabajo es adecuado, la eficiencia está 

garantizada y por ende se puede garantizar la eficacia y la correcta gestión de la 

empresa. 

En el Perú, se ha logrado determinar que, para una adecuada gestión de los 

recursos, los colaboradores deben establecer y desarrollar competencias que le 

permitan y proporcionen valor a sus acciones. Debido a ello, es que se ha logrado 

tomar en cuenta no solo la rapidez del aprendizaje sino también un nivel de 

educación que permita un adecuado cumplimiento de funciones que vayan 

alineados con la misión, La perspectiva, metas y tácticas de la entidad en el entorno 

desafiante. 

Otro valor agregado a la gestión del talento humano, es su forma de poder 

adaptarse a los cambios, donde la productividad es un indicador de medición muy 

importante para poder medir el nivel de desempeño a comparación de otros 

colaboradores con la mismas funciones, su finalidad es poder generar 

competitividad sana y un mejor rendimiento, sin embargo para lograr un buen nivel 

de productividad es necesario tener ciertas competencias, como un nivel de 
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educación superior, habilidades de aprendizaje, cierto nivel de conocimientos 

tecnológicos y de idiomas. De otra forma, la productividad laboral es un fruto que 

se mantiene debido al ciclo económico. Ipe (2022) señala que la productividad 

laboral por género obtuvo un crecimiento levemente superior entre hombres que 

mujeres siendo este el 4.7% versus el 4.4%, se mide que un total de s/ 31,873 en 

el 2022 fue lo que se obtuvo de productividad cada colaborador aproximadamente. 

Por otro lado, en Perú se obtuvo un desarrollo del 2.6% en la productividad laboral 

la cual fue levemente superada por Panamá. (Iacolino, C., 2023). 

En Ecuador no se ha brindado importancia a la productividad, y existen muchos 

trabajadores desempleados en la actualidad, a comparación de que en el Perú la 

productividad laboral es un indicador que ha resaltado aún más, sobre todo en las 

empresas que prestan servicios (ATC), generando un alto nivel de empleabilidad, 

también tomando en cuenta que empresas como el BCP han creado cursos de 

capacitación, así como el Ministerio de Empleo y Trabajo (MTPE), incentivando la 

constante capacitación de los trabajadores y crecimiento en el nivel profesional 

como personal, esto ha influido a que haya una mayor empleabilidad en el país.  

Es importante considerar que el talento humano representaba un activo de la 

empresa que podía deteriorarse con el tiempo, dando lugar a inconvenientes que 

resultaran en desmotivación, problemas de salud que afectaran tanto la salud física 

como mental de los empleados, e incluso pudieran influir en el rendimiento de la 

organización. Ante esta premisa, se hacía necesario desarrollar, evaluar, retener y 

motivar de manera efectiva a nuestros colaboradores, con el fin de garantizar un 

impacto positivo y uniforme en nuestra economía.  

Se tomó en cuenta la premisa mencionada con anterioridad, surgió el siguiente 

problema de investigación: ¿Cómo la aplicación de la gestión del talento humano, 

influye en la productividad laboral en una entidad financiera, Centro de Lima, 2023?, 

a su vez para poder lograr el objetivo se ha planteado los siguientes objetivos 

específicos: ¿Cómo la aplicación de la gestión del talento humano influye en la 

actitud en una entidad financiera, Centro de Lima, 2023?, ¿Cómo la aplicación de 

la gestión del talento humano influye en la eficiencia en una entidad financiera, 

Cercado de Lima, 2023?,  ¿Cómo la aplicación de la gestión del talento humano 
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influye en la cultura organizacional en una entidad financiera, Cercado de Lima, 

2023?   

Se obtuvo de lo antes indicado en la justificación teórica sustentadora, en 

cuenta, a los autores relevantes que tuvieron la afinidad y aporte a nuestras 

variables, para que la credibilidad de la investigación sea más sustentadora. La 

base teórica que se proporcionó para la variable gestión del talento humano, se 

utilizó la influencia de ella, esto nos permitió marcar un principio y fin de forma 

positiva o negativa sobre la importancia de la variable en sí, buscando su 

estandarización, y en base a la variable productividad laboral se buscó saber en 

qué medida impactó a la organización, en base a la influencia de nuestra primera 

variable, a su vez se resaltó la importancia de ambas variables y cómo se 

complementan entre ellas, sin dejar de lado su individualidad. 

En base a lo establecido para la justificación metodológica se aplicó una vista 

360 de forma cuantitativa a un nivel descriptivo-correlacional y que nos permitió 

acreditar algunos puntos de vista esenciales tanto internas como externas que 

comprueben nuestra hipótesis y la influencia que ambas variables tienen, además 

de cómo esto contribuyó a la organización y sus objetivos, como también al mismo 

colaborador en su vida personal.   

Para finalizar, en la justificación práctica, la gestión del talento es importante 

porque las personas pasan la mayor parte de su tiempo en el trabajo aprendiendo 

cosas nuevas, desarrollando habilidades y destrezas, es así como los gerentes 

necesitan las herramientas necesarias para desarrollar el talento de manera 

incremental para el bienestar individual y colectivo (Barreras, 2020b) 

Como parte del objetivo general se infirió: Establecer como la aplicación de la 

gestión del talento humano influye en la productividad laboral en una entidad 

financiera, Centro de Lima, 2023 y a su vez los objetivos específicos: Establecer 

como la aplicación de la gestión del talento humano influye en la actitud en una 

entidad financiera, Centro de Lima, 2023, Establecer como la aplicación de la 

gestión del talento humano influye en la eficiencia en una entidad financiera, Centro 

de Lima, 2023, Establecer como la aplicación de la gestión del talento humano 

influye en la cultura organizacional en una entidad financiera, Centro de Lima, 2023. 
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Finalmente, para poder plantear la hipótesis general se generó lo siguiente: La 

aplicación de la gestión del talento humano influye en la productividad laboral, 

Centro de Lima, 2023, por lo que se muestra las siguientes hipótesis específicas: 

La aplicación de la gestión del talento humano influye en la actitud en una entidad 

financiera, Cercado de Lima, 2023, La aplicación de la gestión del talento humano 

influye en la eficiencia en una entidad financiera, Centro de Lima, 2023. La 

aplicación de la gestión del talento humano influye en la cultura organizacional en 

una entidad financiera, Centro de Lima, 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO

En la preparación de la siguiente tesis de investigación, se generó una investigación 

de soporte a nivel nacional e internacional.  

Dentro de los antecedentes nacionales se obtuvo la información de los 

siguientes autores, Cabrera (2021) nos define que utilizó un estudio a través de un 

análisis significativo con el coeficiente de relación de Rho Spearman en donde se 

obtuvo una significación bilateral =0.02 y Rho de 0.324, dando así un resultado 

favorable para ambas variables, esto también se observó a través de que el 54% 

de los encuetados y observados indicaron que la conexión de la variable talento 

humano influía de forma regular en la variable productividad laboral, asimismo se 

determinó que ambas variables no eran necesario modificarse para saber que 

mantenían una buena relación y que ambas se influían 

Además, Olivera (2018) proporcionó una explicación detallada sobre la gestión 

del talento humano y su rol como agente de cambio. En este estudio de carácter 

aplicado, dado que la falta de agentes de cambio, se adoptó un enfoque explicativo 

no experimental, utilizando la observación básica. Además, se implementó una 

escala de muestreo probabilístico con coeficiente de Pearson para cuantificar el 

grado de relación entre ambas variables, con un nivel de efectividad del 95%. 

A su vez, la relación que se ha demostrado entre ambas variables tanto como 

la gestión del talento humano y su influencia en la productividad se basó en el 

coeficiente del Alfa de Cronbach para su comprobación, en donde se obtuvo el 

0.838 en GTH y 0.860 productividad, revelando el 99.10% de las variables son 

importantes unas a otras, tal como lo explica en su tesis (Lazaro, 2021). 

Dado que se adoptó un diseño correlacional no experimental en el marco de 

esta investigación y se emplearon observaciones como método ilustrativo, se 

recurrió a dos instrumentos de medición distintos para evaluar ambas variables. A 

pesar de ello, Los hallazgos de esta investigación señalaron que la gestión de 

recursos humanos tuvo un efecto adverso en Agrolmos, tal como se sustentó en la 

tesis doctoral de Eleodoro (2018). 
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Sin embargo, (Manuel, 2021) en su investigación donde sus variables “la 

gestión del talento humano y su influencia en la productividad”, utilizó una 

investigación descriptivo-explicativo y correlacional, no experimental de corte 

longitudinal, porque las variables se mantienen intactas, donde aplicaron la 

observación, el uso de cuestionarios y entrevistas para establecer la relación entre 

ambas variables utilizó la escala de medición de Rho de Spearman y logró 

comprobar que su índice de asociación es de 0.588 lo que determina una 

dependencia entre ambas variables de forma positiva.  

Tomando en cuenta, que las organizaciones en la actualidad, para que 

aumenten su capacidad de producción e incorporen un personal que permita que 

esta gestión se realice de forma adecuada, hay que poder observar a los agentes 

que trabajan en ella, esto requiere que la organización esté dispuesta a generar 

cambios, adaptarse a las tendencias, pero sobre todo mantenga los intereses de 

los colaboradores,  son problemas frecuentes, en donde un adecuado uso de las 

herramientas del GTH, mantuvo una adecuada producción laboral, así lo menciona 

Martínez-Morán et al. (2021b) 

Enfatizando en los resultados de las variables evaluadas tiene un resultado de 

correlación positivo bajo con denotación 0.186 y una significancia de 0.55, lo que 

implica que, si mantiene una relación entre ambas por lo que ambas son esenciales 

una de otra, tal como se menciona Yuniati et al. (2021b). 

Según (Muñoz, 2021) indicó que el 87.5% de las personas consideran que es 

necesario tener una buena capacidad de poder guiar a la GTH de forma correcta 

para impulsar la productividad, es decir que para poder validar el potencial y la 

viabilidad de ambas variables es necesario realizar una investigación correlacional 

no experimental, ya que no es necesario modificar las variables.  

Por eso Meneses (2019) indicó que, con una muestra de 23 colaboradores el 

talento humano y su productividad laboral, tienen como importante realizar una 

investigación no experimental, descriptivo correlacional, en donde para poder 

desarrollarlo de forma completa es necesario aplicar una encuesta, que nos 

permitió determinar que el 34.8% de los encuestados determinaron que tuvieron 

una mala capacitación y por ello su productividad laboral no fue gestionada de 
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forma concreta y no han tenido el crecimiento que esperaban, a comparación que 

los demás encuestados han logrado estar en la posición que tenían al momento 

que ingresaron.  

Los siguientes elementos a tomar en cuenta se extrajeron del contexto 

internacional. De acuerdo con la investigación de Asencio (2022), se llegó a la 

conclusión de que la relación entre ambas variables se estableció mediante el uso 

del coeficiente de correlación de Spearman, arrojando un valor positivo medio de 

0.165. En consecuencia, en esta tesis de investigación se empleó un enfoque 

correlacional descriptivo, considerando una población de menos de 19 

trabajadores. 

Se determinó que el estudio empírico de estas variables son determinantes de 

una para otra, ya que una buena gestión de GTH impulsó de forma adecuada o no 

la producción laboral, es por esto que es necesario generar el compromiso 

adecuado a los colaboradores a través de la motivación en base a recompensa, así 

como lo explica Hongal (2020). 

(Iscandarov, 2018), expresó que para que la economía de una organización no 

se vea afectada y pueda ser innovadora, es necesario tener cambios tecnológicos, 

globalización y digitalización, es por ello que es necesario mantener motivado al 

personal, además de poder impulsar nuevos enfoques de GTH, quiere decir que 

debemos poder llevar a los colaboradores a ser personas autónomas en la 

organización, sin dejar de lado el objetivo común. 

El empoderamiento o también llamado empowerment, para que nos permita ver 

cómo determina su influencia en la productividad, utilizó un estudio descriptivo, 

explicativo, en donde una muestra de 116 colaboradores permitió determinar el 

enfoque no experimental ya que no era necesario rectificar a las variables, ni era 

necesario modificar a los colaboradores de su propio ámbito, se logró obtener de la 

prueba de Pearson un 0.730 en los valores de correlación, lo que generó que se 

rechazara la hipótesis nula y así poder aceptar que sí hubo una influencia, esto lo 

explica (Flores, 2019) 

Se explica en Villafañe (2018), el importante creciente interés en la forma de 

poder potenciar la GTH y cómo pudo llegar a afectar o impulsar otras áreas de una 
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organización como lo es con la productividad laboral, en este artículo se examinó 

la importancia relativa y el valor de las variables, por lo que infirió en que ambas 

son impulsadas por la intensidad y la diferenciación de la organización y son 

importantes entre una a otra y se potencian tanto para bien como para mal.  

En el artículo de Terrones (2021), se destacó la importancia del desempeño 

laboral como un componente fundamental para el adecuado desempeño de la 

entidad. Se enfatizó la necesidad de fortalecer este desempeño a fin de alcanzar 

las metas organizacionales. Además, se subrayó la importancia de evaluar la 

gestión del talento humano, considerando que se trata de una optimización que se 

logra mediante una comunicación efectiva y una planificación sólida para fortalecer 

las variables más críticas en este contexto. 

El artículo tiene como objetivo relacionar la influencia de los divisores de las 

variables de la gestión del talento humano y su productividad laboral, es importante 

descubrir cómo es que se potencian, se basó en una investigación no experimental, 

para ello el capital humano estuvo integrado, motivado y expuesto al cambio y a la 

mejora continua, porque se fijó el mismo objetivo de la organización, así lo expresó 

en su artículo literario (Díaz & Torres, 2022). 

Por eso, Silva-Giraldo et. al., (2021) indican que su objetivo fue poder brindar 

una conjetura entre la relación de ambas variables, a diferencia de otras tesis, se 

centra en las MYPES, en donde al realizar un corte transversal, no experimental, 

destacaron los factores tanto positivos como negativos que se le brinda a la relación 

de ambas variables, sí muy bien los estudios demostraron que se define desde la 

perspectiva de la responsabilidad, la lealtad, el compromiso, el clima laboral, el 

puesto de trabajo, el salario, pero sobre todo la competencia, lo que genera que es 

importante la motivación adecuada para impulsar la competitividad adecuada.  

Como suposición que se relaciona a nuestra variable gestión del talento 

humano, se infirió que la selección de personal, siendo deslindado por  Espinoza 

(2017), hay una gran importancia en la forma que se desarrolla, se diseña y se 

implementa el proceso de selección del personal, donde esto determina que uno 

de los puntos más  decisivos y de mayor impacto es el proceso en el que se 

desarrolla estos puntos, por eso es recomendable perfilar el cumplimiento de los 
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postulantes, así como su ineficacia puede surgir por no establecer los lineamientos 

y pruebas necesarias para el cumplimiento de su rol o función. Se pudo añadir 

suposiciones sobre la capacitación, en donde se impulsó y perfecciono el 

crecimiento de las competencias de los sujetos dentro de la compañía, esto nos 

explica Valdivia (2019). A su vez, (Matabanchoy-Tulcán et. al., 2019), consideró 

que la evaluación del desempeño es la forma en la que se midió el avance, el 

potencial y su capacidad para poder desempeñarse en sus funciones, estas 

evaluaciones pueden estimular o desanimar al colaborador, es por ello hay que 

poder saber qué tipo de evaluación desempeñar con el fin de no desestabilizar sus 

emociones.  

Dentro del marco de los enfoques conceptuales, es importante destacar las 

conclusiones que surgieron de la investigación de Fernández (2020c). Esta 

investigación permitió proporcionar una caracterización distintiva en la cual los 

valores de confianza y responsabilidad se erigieron como elementos centrales y 

fundamentales. Estos dos aspectos desempeñaron un papel destacado en la 

comprensión y análisis de la dinámica estudiada, aportando una dimensión única y 

esencial que enriqueció significativamente nuestro entendimiento de la materia en 

cuestión. 

La actitud es la predisposición que tiene el sujeto ante las situaciones que se le 

presentan, es cómo enfrentó los desafíos personales, de la organización y de su 

entorno, el objetivo no se centra en que seas positivo, sino que puedas sobrellevar 

o ser asertivo a pesar de lo sucedido a los demás, no puedes comportarte de una

forma desfavorable hacia otros porque tu entorno no se encuentra dentro del umbral 

de positivismo, esto lo quiere indicar (Gutiérrez, 2021).  

La eficiencia se definió como la facultad de alinear al recurso humano para 

medir la cualidad de poder cumplir objetivos dentro de la organización, sin perder 

de vista su autarquía en la toma de decisiones y la concentración de sus objetivos 

personales dentro y fuera de la organización, esto lo indica (Méndez et. al., 2022) 

La cultura organizacional nos permitió comprender desde diferentes puntos de 

vista, cómo fue que se desarrolla su propia cultura cuáles fueron los principios que 

quieren inculcar en sus colaboradores, reflejó la ausencia o el aumento del modelo, 
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es importante reconocer el valor que tiene esto en la organización y como cala en 

los colaboradores, muchas veces esto refleja a los futuros ingresantes, generando 

una atención positiva o negativa, así lo explicó en su artículo (Aina & Atan, 2020). 

Como definiciones conceptuales se citó a Jiménez et al., (2023) el que nos 

explicó e indicó que la gestión del talento humano tiene un análisis más complejo 

de lo que a cierta vista se observa, debido a que tuvo que aplicar diferentes 

estrategias que les permitió del desarrollo adecuado, ya que las empresas deben 

adaptarse al constante cambio que tiene el entorno y el talento que mantenemos. 

De la misma manera, Ramírez, Villalobos y Herrera (2019) Afirmó que los principios 

corporativos no deben ser vulnerados en la gestión estratégica, ya que esto dificulta 

el logro de un solo objetivo dentro de la organización. 

Por otro lado, Aguinis y Burgi-Tian (2021a), explicó que el retener a tu 

colaborador dentro de una organización que no se adapta, cambia, impulsa la 

mejora continua o motiva genere que su productividad sea más eficaz e incluso que 

surja dentro de la organización, es por ello  que debemos saber cuándo es 

necesario brindar un incentivo no solo en lo económico sino como reconocimiento 

para elevar la eficiencia y eficacia del empleado porque si no estaríamos teniendo 

como organización un personal infeliz y por lo consecuente una organización 

ineficiente. 

Basado en lo explicado anteriormente por los autores es que se planteó 

dimensiones como lo son: selección de personal, capacitación, evaluación de 

desempeño, actitud, eficiencia y cultura organizacional. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Para esta tesis se planteó un enfoque que nos posibilitó autentificar la veracidad de 

nuestra hipótesis, es decir que lo impreciso se apruebe o rechace, según lo 

investigado, modificado y aplicado. Se manifiesto que su gnoseología buscó 

mantener el objetivo proporcional, mensurable, acatado, ya que no es necesario 

aplicar las modificaciones de aquello que se investiga o trata de comprobar, así se 

expresa (Rojas et al., 2022). 

En adición, el enfoque de investigación aplicada empleado en este estudio 

brindó soluciones a las problemáticas previamente mencionadas, contribuyendo a 

un aumento en la objetividad y precisión de los resultados obtenidos. En términos 

generales, los métodos cuantitativos se diseñaron con el propósito de obtener una 

visión amplia de los datos, respaldando así generalizaciones acerca del fenómeno 

bajo escrutinio. Es importante destacar que, en este enfoque de investigación 

cuantitativa, se trabajó con un número limitado de variables y un gran número de 

casos, aplicando procedimientos estandarizados para garantizar la validez y 

confiabilidad de los resultados. (Yang, 2019). 

Se demandó una indagación que esclareció la influencia de ambas variables y 

su importancia entre ambas, es por ello que se utilizó un nivel descriptivo-

correlacional. Abreu et al. (2020b), señaló que la exploración descriptiva es una 

investigación que tiene como indeterminado atribuir una instantánea forma 

verdadera de las cosas. La enseñanza de equivalencia es una enseñanza que tiene 

como indeterminado descifrar amistades entre variables para que los eventos futuros 

puedan predecirse con apoyo en el saber verdadero. 

M 

V1 

V2 

r 

m = muestra de clientes 

v1 = Variable fiabilidad de servicio 

v2 = Variable fiabilidad de clientes 

r = posible relación 
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Por lo tanto, no se generó la manipulación de las variables, el estudio que se 

aplicó es no-experimental, por lo que se utilizó una investigación de corte transversal 

que partió desde la observación de los sujetos por un tiempo que fue prolongado o 

corto, donde esto lo determino la cuantía de información requerida para la 

justificación de la investigación en donde participaron los sujetos. 

3.2. Variables y operacionalización 

Definición Conceptual 

Es una ciencia humana, donde se examinó a la constitución, quiere decir sus 

diligencias hacia las responsabilidades, así lo expresó (Flores-Quispe, 2019) 

Definición operacional 

Se aplicó 3 dimensiones importantes para cuantificar 5 tipos de respuestas, para 

ello las dimensiones en mención son, selección de personal, capacitación y su 

evaluación de desempeño, a las cuales se le aplicó 3 indicadores a cada dimensión, 

que en su totalidad son 9 indicadores finales. 

Dimensión 1: Selección de personal 

Es necesario efectuar una adecuada selección de personal, debido a que esto 

influenciara en su desarrollo, para establecer una buena selección del personal es 

necesario establecer las funciones que realizara el reclutado, sus actitudes, 

aptitudes que busca la organización, para que pueda potenciar su perfil dentro de 

la organización,  es la inversión que el área de RR.HH debió realizar para poder 

generar un buen desarrollo del puesto, es moldear al sujeto que se adecue al 

puesto, pero para logar una efectividad el sujeto en reclutamiento tiene que tener 

un objetivo dentro de la organización más que solo llenar el puesto, según lo 

mencionó (Reinoso & Fernández, 2019a). 

Indicadores 

Filtros de contratación 

El filtro de verificación de contratación está diseñado para comprobar la veracidad 

o fundamento de los aspirantes a lo largo del proceso de afán. Esto lo hace su
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empleador o un tercero escogido para verificar su autenticidad y funcionalidad, 

Cabrera (2022).  

Entrevistas  

Juaréz (2018), Señaló que las entrevistas son una técnica muy útil en la 

investigación de recopilación de datos cualitativos. Se definió como una 

conversación que tiene un propósito específico en lugar de simplemente chatear, 

una herramienta técnica amigable e interactiva. 

Dimensión 2: Capacitación 

La capacitación del colaborador es importante porque el factor de aprendizaje: en 

un mundo donde la economía del conocimiento se está volviendo cada vez más 

importante como fuente de ventaja competitiva, la evaluación de la educación 

profesional se basa en las características de los indicadores de educación 

secundaria y terciaria, así como la educación empresarial y las habilidades de 

gestión a través de la aplicación de herramientas., según lo menciono (Delgado 

et al., 2021). 

Indicadores 

Inducción  

La inducción no determina la inferencia científica, es solo una pequeña parte del 

método científico y se caracteriza principalmente por un tipo de inferencia o 

inferencia denominada "abducción". (Reyes, 2022). 

Trabajo en equipo 

La colaboración en equipo se consolida como un pilar fundamental en el entorno 

organizacional, cobrando especial relevancia en sectores como el ámbito 

hospitalario y las firmas financieras. Esta práctica no solo fomenta la cohesión entre 

los integrantes del equipo, sino que también contribuye al fortalecimiento de 

relaciones laborales sólidas. A través de la compartición de información, 

habilidades y conocimientos, se logra una sinergia que impulsa al equipo hacia el 

logro de sus objetivos de manera más eficiente y efectiva, generando un ambiente 

propicio para el desarrollo y el éxito en un entorno laboral dinámico y colaborativo. 
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Compromiso 

El compromiso supone un vínculo relacionado con un comportamiento o una 

actitud, es necesario que el vínculo implique un comportamiento en un sentido 

particular de acción o una actitud positiva hacia una organización con una 

orientación personal, como nos expresa, (Morán & Yambay, 2022). 

Dimensión 3: evaluación de desempeño 

López y Valdés (2019) expresa que, es importante medir el nivel de aprendizaje 

que adquirió el futuro colaborador durante todo el proceso de capacitación, esto 

nos permitirá sabe que tanto conocimiento pudo absorber o si la capacitación fue 

enfocada de forma adecuada, la evaluación de desempeño es una tasación 

regulada en la cual los gerentes evalúan el desempeño lectivo de un empleado, 

para aquiescencia identificar sus fortalezas y debilidades, dedicar comentarios y 

colaborar en la observación de objetivos. 

Indicadores 

Periodo de prueba 

De Val Tena (2021), el período de prueba se alude a la primera etapa de la relación 

laboral. Durante este período, los empleadores y los empleados pueden rescindir 

el contrato de trabajo en cualquier momento sin obligación de revelar circunstancias 

positivas o negativas. 

Absentismo Laboral 

Según, Vila-Tierno (2019), refiriéndose a un fenómeno que se puede ver en todos 

los países que están cerca de nosotros, con diferentes costumbres y tradiciones, 

para mantenerlos conectados, aunque no haya una conexión real, la desaparición 

se ve como un fenómeno necesario de la vida cotidiana. En las empresas, ya que 

la mayoría de los empleados a veces están sin trabajo por razones muy diferentes, 

esto fomenta muchas definiciones muy diferentes y vemos las siguientes líneas en 

la primera comparación. 
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Duración en el puesto 

Explorar la propuesta principal que crea la gerencia entre los empleados altamente 

calificados es un factor clave para diferenciar a las empresas en un mercado laboral 

competitivo, así lo indica (Guerrero, 2022).  

Variable: Productividad laboral 

Definición conceptual  

La productividad laboral de una organización se enfatiza para sus propios fines, y 

su tarea principal es mejorar las habilidades apropiadas de cada empleado y 

guiarlos hacia un performance, así lo menciona (Changuán, 2020).  

Definición operacional 

Se aplicarán 3 dimensiones importantes para cuantificar 5 tipos de respuestas, para 

ello las dimensiones en mención serán, actitud, eficiencia y cultura organizacional 

a las cuales se aplicará 3 indicadores a cada dimensión, para que en su totalidad 

sean 9 indicadores finales.  

Dimensión 1: Actitud 

La actitud laboral, según lo descrito por Prada et al., (2020), aborda el conjunto de 

comportamientos que una persona debe manifestar en su entorno laboral. Además, 

la construcción de la noción de estas personas se basa en consideraciones de su 

personalidad, sus habilidades para abordar problemas, sus reacciones y su 

enfoque ante los desafíos presentes en su lugar de trabajo. 

Indicadores 

Inteligencia emocional 

De acuerdo a Zepeda (2019), la inteligencia emocional infiere a la capacidad de 

percibir, comprender, regular y transformar tanto las emociones propias como las 

emociones de los demás. Esta competencia abarca varios elementos 

fundamentales para afrontar diversos desafíos en el entorno laboral, tales como la 

motivación para tomar la iniciativa y aprovechar las oportunidades, la capacidad 

para involucrar e influir en otros, la habilidad para colaborar y comunicarse 
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efectivamente, así como la empatía. La inteligencia emocional también engloba la 

capacidad de reconocer y comprender las emociones de los demás. 

Iniciativa Laboral 

El objetivo es poder generar ideas, crear o crear tu propia tesis. Esta es una 

cualidad muy importante en el trabajo, ya que una persona puede concentrarse en 

la situación y crear nuevas ideas, esto lo indica en su investigación, Lozada (2019). 

Confianza 

En el contexto de este análisis, el concepto de confianza se aborda desde la 

perspectiva de la disposición de los empleados a asumir una posición de 

vulnerabilidad en relación con las acciones y conductas de la organización, sin que 

el empleado ejerza un control directo sobre dichas acciones y comportamientos 

organizacionales. Este enfoque, basado en la investigación de Pailaqueo y et al., 

(2021), ilustra la complejidad de la relación entre los individuos y las 

organizaciones, destacando la relevancia de la confianza como un factor esencial 

que influye en la dinámica laboral y en la interacción entre los empleados y su 

entorno organizacional. 

Dimensión 2: Eficiencia 

Según Paz (2020), la eficiencia de los empleados es la capacidad de los empleados 

para utilizar de manera óptima sus recursos para lograr sus objetivos. La eficiencia 

depende de muchos factores, como la motivación, las habilidades, el conocimiento 

y la experiencia. 

Indicadores 

Competencia 

De acuerdo a la perspectiva presentada por Guzmán (2020), los modelos de 

gestión por competencias han surgido como una valiosa herramienta de liderazgo 

destinada a optimizar los procesos relacionados con la evaluación y el desarrollo 

del talento dentro de la organización. La implementación de este modelo se traduce 

en la eficacia de diversas iniciativas, tales como los sistemas de reclutamiento, 

selección, capacitación y recompensa. Asimismo, se destaca por su capacidad para 
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reducir la rotación de empleados, al mismo tiempo que aporta un valor adicional a 

través de las contribuciones de los empleados. 

Motivación 

Puma (2020), un estado de ánimo placentero o placentero está determinado por el 

comportamiento en sí mismo; dijo que los gobiernos tenderán la mano y satisfarán 

las necesidades de los demás a través de sus acciones. 

Calidad laboral 

Desde la observación de las cosas analizadas estocásticamente, el concepto de 

calidad puede tener muchos significados, relacionados con el concepto de trabajo 

y vida en los negocios que una organización puede conducir en el camino del éxito, 

(Del Carmen Castellano & López, 2021). 

Dimensión 3: Cultura organizacional 

Tal como lo explica Rodríguez y Bautista (2021), El movimiento de toda 

organización para construir identidades, relaciones, ideas y creencias como parte 

de las actividades de la empresa. 

Ética profesional 

En esencia, la construcción moral es la percepción de una realidad a través de los 

mecanismos del conocimiento subjetivo o de la experiencia, dentro de un marco o 

espacio de relaciones, en el que el axioma, entendido como humanismo, tiene el 

papel más adecuado, es por ello que se toma en cuenta según lo explica el autor 

al personal, la estructura y la relación, 3 dimensiones importantes. (Hortegano, 

2022). 

Comunicación eficaz 

La comunicación es parte de las habilidades laborales, por lo que es importante 

considerar herramientas modificables en las sesiones de capacitación. Las posibles 

situaciones de conflicto, como dar retroalimentación negativa, tomar decisiones o 

comprender lo que se comunica, deben ser parte de una capacitación en 

comunicación efectiva, (Rosado et al., 2019). 
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Adaptación al cambio 

Sarta et al., (2020), Si cambias y cambias rápido, durarás más en el mercado. 

Algunas organizaciones creen que se adaptan bien al cambio (interno y externo), y 

las organizaciones cambian en base a otras ideas mientras evitan cambiar las 

propias, lo que contribuye a la incertidumbre observada anteriormente. 

Escala de medición 

Ordinal, de escala Likert 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Nuestra población se utilizará 45 colaboradores de atención al cliente del Call 

Center, en el área de procesos de la sede las Mercedes, como mención, además 

de que están deslindados por similitudes dentro del espacio y tiempo. Para la 

Muestra a utilizar no es muy grande, se encuentra tal cual nuestra población. La 

delimitación fue constituida por 45 colaboradores de los cuales se componen entre 

hombres y mujeres del personal del Call Center, Por lo que en este trabajo se 

utilizara una muestra censal. 

Criterios de inclusión: Colaboradores activos del call center de una entidad 

financiera en el Cercado de Lima.  

Criterios de exclusión: Se excluirá a los trabajadores cesantes, asesores de 

agencia y de otras provincias de una entidad financiera. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este contexto, Mendoza y Ávila (2020) proporcionaron una explicación 

detallada sobre cómo estos métodos de investigación contribuyen a la creación de 

herramientas esenciales en el proceso. Estas herramientas abarcan aspectos como 

la fuente de información o el idioma que respalda la búsqueda, así como los 

métodos utilizados para recopilar datos y las variables que se evalúan. Estos 

elementos pueden influir en la modificación de los resultados obtenidos. 

 El objetivo fundamental de estos métodos radica en la capacidad de analizar 

información relevante, respaldar la toma de decisiones y contribuir al proceso de 

toma de decisiones en la investigación. Así, se convierten en herramientas 
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esenciales para extraer conocimiento útil y fundamentar de manera efectiva las 

decisiones tomadas en el ámbito de estudio. 

 En consecuencia, se empleó un formulario como instrumento de recolección 

de datos, el cual constó de un total de 18 preguntas calificadas mediante la escala 

de Likert con valores de media ordinal. Esta elección metodológica facilitó la 

obtención y evaluación de información relevante para nuestra investigación. 

Los niveles de respuesta establecidos en la escala Likert incluyeron las 

categorías: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca (ver Anexo). 

Para garantizar la confiabilidad del instrumento de recolección, fue esencial 

someterlo a un proceso de validación por parte de expertos. Por lo tanto, en el 

marco de este trabajo de investigación, se logró validar dicho instrumento con la 

participación de tres expertos en el campo respectivo 

Tabla 1  

Validación de expertos

La autenticidad del instrumento se determinó mediante el uso del coeficiente 

alfa de Cronbach, para lo cual se llevó a cabo un piloto con la participación de 13 

colaboradores. Los resultados del análisis arrojaron un valor de 0.87, lo que indica 

una confiabilidad satisfactoria del instrumento. En otras palabras, nuestros 

cuestionarios demostraron ser eficaces en la realización de los objetivos de la tesis. 

3.5. Procedimientos 

Debido a los eventos recientes, como la pandemia y la crisis política, se optó por la 

implementación del instrumento de recolección de datos de manera virtual a través 

de la herramienta Google Forms. Esta plataforma permitió una organización 

eficiente de la información a medida que se recibían las respuestas. En el proceso, 

GRADO 

ACADÉMICO 
NOMBRE DEL EXPERTO VALIDADOR 

OPINIÓN DE 

EXPERTO 

Doctor Aliaga Correa, David APLICABLE 

Magister Merino Garcés, José Luis APLICABLE 

Magister Quispetira Mosquera, Susan Gladys APLICABLE 
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se siguió un enfoque secuencial: primero se diseñó el instrumento, luego se obtuvo 

el consentimiento informado de los encuestados y, finalmente, se recopiló y procesó 

la información utilizando el software estadístico SPSS. Además, los resultados se 

validaron mediante un análisis de datos realizado en Excel. 

3.6. Método de análisis de datos 

En esta investigación, se optó por la utilización del método descriptivo, siguiendo 

el razonamiento de Jiménez (2020), quien sostiene que, en el diseño y método de 

investigación, es necesario ejercer control sobre las variables. Además, al aplicar 

instrumentos de recolección de datos, se pueden emplear distintos métodos, como 

el descriptivo, correlacional, experimental, comparativo o causal, dependiendo de 

la naturaleza de la investigación y el enfoque del investigador. Por otra parte, el 

método inferencial, respaldado por Ponce et al., (2020), se basa en cálculos 

inductivos que permiten derivar conclusiones generales a partir de la información 

recabada mediante métodos descriptivos. Esta elección metodológica se 

fundamentó en la necesidad de obtener un panorama claro y completo de los 

fenómenos estudiados. 

3.7. Aspectos éticos 

Para la tesis de investigación se respetó la confidencialidad de los colaboradores 

encuestados, a su vez también la ética y derecho del autor, donde se obtuvo como 

base la guía brindada por la universidad, se aplicó el estilo de las normas APA para 

las referencias y citas anexadas posteriormente como también los lineamientos 

internos propuestos por la Universidad Cesar Vallejo, otorgando la fiabilidad de la 

investigación.  
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos 

Tabla 2 

Datos estadísticos de la variable gestión del talento humano 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 2% 

Medio 6 13% 

Alto 38 84% 

Total 45 100% 

Figura 1  

Detalle gráfico de la variable gestión del talento humano 

Interpretación: En el análisis de la variable "gestión del talento humano", se 

analizan los alcances obtenidos en la tabla 2, figura 1. Según estos resultados, se 

destaca que un considerable 84% de los encuestados expresaron de manera 

positiva la existencia de un nivel alto en la gestión del talento humano dentro de la 

empresa. Asimismo, un porcentaje del 13% indicó un nivel intermedio, mientras que 

un reducido 2% mencionó un nivel bajo en esta área. Estos hallazgos reflejan la 
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percepción de los encuestados con respecto a la eficacia de la gestión del talento 

humano en la empresa. El elevado porcentaje que señala un nivel alto sugiere que, 

en su mayoría, los encuestados consideran que la organización ha implementado 

prácticas efectivas en la gestión de su recurso humano. Por otro lado, la presencia 

de un nivel intermedio y bajo también proporciona información valiosa sobre las 

áreas que podrían requerir mejoras o enfoque en futuras estrategias de gestión de 

personal. 

Tabla 3 

 Niveles de las dimensiones de la variable gestión del talento humano 

Selección de 
personal 

Capacitación 
Evaluación de 
desempeño 

Niveles fi % fi % fi % 

Válido Malo 0 0% 2 4% 1 2% 

Regular 14 31% 5 11% 6 13% 

Bueno 31 69% 38 84% 38 84% 

Total 45 100 45 100 45 100 

Figura 2 

Detalle gráfico de las dimensiones selección de personal, capacitación y 
evaluación de desempeño 
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Interpretación: En la relación entre la variable de gestión del talento humano y sus 

dimensiones, tales como selección de personal, capacitación y evaluación de 

desempeño, los resultados se desglosan de la siguiente manera: el 69% de los 

encuestados perciben el proceso de selección de personal como efectivo, mientras 

que el 31% lo califica como regular; en cuanto al proceso de capacitación, el 84% 

de los encuestados lo considera de buena calidad en la organización, mientras que 

el 4% lo califica como deficiente; al proceso de evaluación de desempeño, el 84% 

de los participantes lo evalúa positivamente, mientras que un 2% lo percibe como 

deficiente. 

Tabla 4

Datos estadísticos de la variable productividad laboral 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 3 7% 

Medio 5 11% 

Alto 37 82% 

Total 45 100% 

Figura 3  

Detalle gráfico de la variable productividad laboral 
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Interpretación: A partir de los datos representados en la Tabla 4, que se ilustran 

en la Figura 3, se aprecia la variable de productividad laboral muestra una 

distribución interesante. El 82% de los casos muestran un alto nivel de 

productividad, lo que indica un rendimiento sobresaliente. Un 11% de los 

encuestados se encuentran en la categoría de nivel medio, lo que sugiere un 

desempeño promedio, mientras que un 7% se ubican en la categoría de bajo nivel, 

lo que indica un rendimiento por debajo de la media. Estos hallazgos proporcionan 

una visión detallada de la variabilidad en la productividad laboral dentro de nuestra 

muestra de estudio. 

Tabla 5 

 Niveles de las dimensiones de la variable productividad laboral 

Actitud Eficiencia 
Cultura 

Organizacional 

Niveles fi % fi % fi % 

Válido Malo 4 9% 3 7% 2 4% 
Regular 6 13% 6 13% 10 22% 
Bueno 35 78% 36 80% 33 73% 

Total 45 100 45 100 45 100 

Figura 4  

Detalle gráfico de las dimensiones actitud, eficiencia y cultura organizacional 
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Interpretación: En la relación entre la variable productividad laboral y sus 

dimensiones, actitud, eficiencia y cultura organizacional se manifestaron los 

siguientes resultados: el 78% de los encuestados consideran que la actitud dentro 

de la productividad laboral es bueno, mientras que el 13% conceptuaron que es 

regular y el 9% que es malo; el 80% de los entrevistados observaron que la 

eficiencia en la productividad laboral es bueno en la organización mientras que el 

13% considera que es regular y el 7% que es malo, por último el 73% demostraron 

que el proceso de cultura organizacional es bueno, que el 22% es regular y que el 

4% es malo. 

Prueba de hipótesis 

En el anexo 12, se proporciona una explicación detallada acerca de cómo utilizar la 

regla de decisión y se describen en profundidad los distintos niveles de correlación, 

lo que te permitirá comprender mejor cómo se toman las decisiones en este 

contexto. 

Hipótesis general 

H1: La aplicación de la gestión del talento humano influye en la productividad 

laboral, Centro de Lima, 2023. 

H0: No existe la aplicación de la gestión del talento humano influye en la 

productividad laboral, Centro de Lima, 2023 

Tabla 6   

Correlación entre las variables gestión del talento humano y productividad laboral 

Correlaciones 
Gestión del 

talento 
humano 

Productividad 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Gestión del 
talento humano 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,872 

Sig. (bilateral) 
N 

45 
,000 
45 

Productividad 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,872 1,000 

Sig. (bilateral) 
N 

,000 
45 

45 

Nota. Autor 
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Interpretación: Luego de una exhaustiva evaluación de la Tabla 6, la cual presenta 

el análisis de correlación entre las variables de gestión del talento humano y la 

productividad utilizando el coeficiente Rho de Spearman, se constata un nivel de 

correlación de gran significancia entre dichas variables. Este hallazgo respalda la 

validación de la hipótesis H1 y, como resultado, la desestimación de la hipótesis 

nula H0, respaldando de manera sólida la hipótesis formulada. 

Hipótesis especificas 

Tabla 7:  

Correlación de la variable gestión del talento humano y las dimensiones de la 

variable productividad laboral 

Actitud Eficiencia 
Cultura 

Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Gestión 
del 

talento 
humano 

Coeficiente 
de 

correlación 
,847 ,803 ,707 

Sig. 
(bilateral) 

,000 ,000 ,000 

N 45 45 45 

Interpretación: Al analizar la Tabla 7, que exhibe la relación entre la variable de 

gestión del talento humano y sus distintas dimensiones en la productividad laboral, 

se confirma nuestra afirmación. Esto se sustenta en el hecho de que el valor de 

significancia (Sig.) se sitúa en 0.00, por debajo del umbral de 0.05, como lo dictan 

las normativas establecidas. Esta observación nos permite respaldar que la 

dimensión 'actitud' dentro de la variable de gestión del talento humano muestra un 

coeficiente notablemente alto de 0.847. Del mismo modo, la dimensión 'eficiencia' 

también exhibe un coeficiente elevado de 0.803 en relación con la variable de 

gestión del talento humano. Por último, la dimensión 'cultura organizacional' dentro 

de la variable de gestión del talento humano revela un coeficiente de 0.707. Estos 

resultados sólidos validan la aceptación de nuestra hipótesis alternativa, 

respaldada por los elevados valores de coeficiente de correlación obtenidos, lo que 

denota una influencia sustancial. 
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V. DISCUSIÓN

Durante esta etapa, se comparan los resultados obtenidos en este estudio con los 

resultados previamente reportados por diferentes autores, lo que subraya la 

importancia de seguir un sólido enfoque metodológico y teórico. 

Por ello es que en este trabajo de investigación se indagó sobre la influencia 

que tiene la gestión del talento humano sobre la productividad laboral, se aplicó la 

prueba de Rho de Spearman en la cual su Sig. = 0.00 siendo menor a lo establecido, 

se aprobó nuestra hipótesis alterna tomando en cuenta que el resultado obtenido 

fue 0,872 el cual indica un resultado muy fuerte para esta prueba demostrando que 

la influencia de ambas variables, la fuerza en la que una puede destacar en otra. 

Es por eso, que la confianza de las dimensiones: actitud, eficiencia y cultura 

organizacional son clave para tener una buena gestión del talento humano, debido 

a que para lograr que el talento humano (empleado) se sienta identificado con la 

empresa hay que fomentar una buena relación desde el primer día para que se 

sienta identifique con la organización. Con lo expresado anteriormente, se descartó 

la hipótesis nula y se afirmó la hipótesis alterna según la investigación generada 

donde se buscó identificar la influencia que traen ambas variables dentro de una 

entidad financiera en el distrito de Cercado de Lima. A través de Cabrera (2021) se 

cotejaron los resultados donde se intuyó que las variables tienen una buena 

relación dentro de su Rho de Spearman de 0,324. Por lo consecuente Muñoz 

(2021), nos menciona que el 87.5% de los encuestados confirman lo importante 

que es que para lograr un buen impulso de una variable a otra la capacitación o 

cultura organizacional que se le da el personal es esencial para obtener los 

resultados esperados logrando que la productividad sea impulsada de una forma 

positiva dentro de la organización.  

En el marco del primer objetivo específico, el desarrollo de esta tesis indagó 

como la aplicación de la gestión del talento humano influye en la actitud en una 

entidad financiera dentro del distrito del Centro de Lima, en el cual se obtuvo un 

Sig. de 0,00. donde la Sig. Siendo menor al 0.05, esto se estableció a través de la 

prueba de Rho de Spearman, concluyendo como consecuencia un valor de 0,847 

estando en una correlación positiva comprobando que existe una buena relación 

entre la variable y su dimensión. Es a consecuencia de ello que la variable actitud 
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mantiene una relación con gestión del talento humano teniendo como base la 

importancia de la inteligencia emocional, iniciativa laboral y confianza de forma que 

estos indicadores influyan en la gestión del talento humano de acuerdo a que me 

brinda una adecuada labor. Considerando la información previamente presentada, 

se descartó la hipótesis nula y se respaldó la hipótesis alternativa propuesta en esta 

investigación, destacando la relación identificada entre la gestión del talento 

humano y la actitud de una entidad financiera en el distrito de Cercado de Lima. Se 

lleva a cabo una comparación de los resultados obtenidos de Gutiérrez (2021) nos 

indica que la variable actitud dentro de la gestión del talento humano obtuvo una 

correlación relevante de 0,890 a lo cual es necesario que los sujetos se encuentren 

en la predisposición de enfrentar desafíos personales o laborales manteniéndose 

enfocados en el objetivo.  

Para abordar el segundo objetivo específico, la investigación se centró en 

establecer la relación entre la gestión del talento humano y la eficiencia en una 

entidad financiera ubicada en el distrito de Cercado de Lima. Con un valor de 

significancia (Sig.) de 0.00, inferior al umbral de decisión de 0.05, se aplicó la 

prueba no paramétrica de Rho de Spearman, obteniendo un coeficiente de 0,803. 

Esto validó una correlación positiva estadísticamente significativa, demostrando la 

interrelación entre la variable y la dimensión específica analizada. En consecuencia, 

se concluye que la gestión del talento humano es eficiente, considerando la 

importancia del sujeto en sí mismo. Al comparar estos resultados con Méndez et 

al., (2022), se destaca que la eficiencia se convierte en una herramienta de 

medición centrada en los aspectos económicos y técnicos internos de la 

organización. Su objetivo es minimizar los costos en la conversión de insumos en 

productos. Esta eficiencia debe abordar la evaluación de metas, el seguimiento del 

desempeño y el logro de los objetivos de la organización, lo que se considera 

eficacia cuando la organización alcanza sus objetivos al menor costo posible. En 

este contexto, los hallazgos respaldan la relación entre la gestión del talento 

humano y la eficiencia en la entidad financiera de Cercado de Lima, respaldando la 

hipótesis alternativa propuesta y rechazando la hipótesis nula enmarcada en esta 

investigación. 
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En última instancia, en el marco del tercer objetivo, el enfoque de la 

investigación se dirigió a la identificación de la relación entre la gestión del talento 

humano y cultura organizacional dentro de una entidad financiera en el distrito de 

Cercado de Lima, al alcanzar un valor de significancia (Sig.) de 0.00, el cual se sitúa 

por debajo del umbral de 0.05 establecido como criterio de decisión, se procedió a 

la habilitación para la implementación de la prueba no paramétrica de Rho de 

Spearman, culminando en la obtención de un valor de 0,707 siendo evaluada como 

una correlación positiva de relevancia considerable, el estudio también arrojó 

evidencia empírica de la asociación existente entre la variable en análisis y la 

dimensión que se encuentra bajo examen. Por lo consecuente la gestión del talento 

humano cuenta con una relación a la cultura organizacional ya que mientras más 

identificado se sienta con la organización aumentará su comunicación eficaz, ética 

profesional y su adaptación al cambio explorando un vínculo entre el colaborador y 

la empresa. Considerando la información previamente expuesta, se procedió a 

rechazar la hipótesis nula (H0) y a aceptar la hipótesis alternativa (Ha) propuesta 

en el contexto de esta investigación, enfatizando especialmente la relación 

existente entre la gestión del talento humano y la cultura organizacional en una 

entidad financiera dentro del distrito de Cercado de Lima. Los resultados obtenidos 

son cotejados con Aina & Atan (2020), el estudio condujo a la deducción de que 

existe una relación entre las variables de gestión del talento humano y cultura 

organizacional. Esta conclusión se fundamenta en la significancia estadística (Sig. 

= 0.00) y el alto nivel de correlación (0.96) observado. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En relación al objetivo general propuesto en la investigación, se llevó a 

cabo una validación que confirma la existencia de una influencia entre las variables 

de gestión del talento humano y productividad laboral. Esto se respalda con un valor 

de significancia (Sig.) de 0.000, inferior al umbral establecido, lo que resulta en una 

correlación alta y fuerte de 0.872. Estos resultados se obtuvieron en el ámbito de 

una entidad financiera situada en la sede Las Mercedes, en el distrito de Centro de 

Lima, durante el año 2023. Estos resultados nos permiten brindar la fiabilidad de la 

relación de ambas variables donde se confirma que si hay una gran influencia de la 

gestión del talento humano en la productividad laboral.  

Segunda: En el marco de nuestro primer objetivo específico, que persigue la 

identificación de una influencia estrecha y robusta entre la variable de gestión del 

talento humano y su dimensión actitud, se logró validar la hipótesis alterna, a la par 

que se desestimó la hipótesis nula. Este veredicto se sustenta en una correlación 

significativa de 0.847, según el coeficiente Rho de Spearman, obtenido en el 

contexto de una entidad financiera localizada en la sede Las Mercedes, en el distrito 

de Centro de Lima, durante el periodo correspondiente al año 2023. Este resultado, 

por ende, confirma la estrecha conexión entre la gestión del talento humano y la 

actitud de los colaboradores en el mencionado entorno financiero. 

Tercera: En el marco de nuestro segundo objetivo específico, que buscaba 

discernir la influencia existente entre la variable de gestión del talento humano y la 

dimensión de eficiencia, logramos evidenciar de manera contundente nuestra 

hipótesis alterna. Este hallazgo se sustentó en una significancia obtenida de 0.803, 

indicando una correlación robusta según el coeficiente de Rho de Spearman. Estos 

resultados se obtuvieron en el ámbito de una entidad financiera situada en la sede 

Las Mercedes, en el distrito de Centro de Lima, durante el año 2023. Este hallazgo, 

por consiguiente, ratifica la estrecha vinculación entre la gestión del talento humano 

y el desempeño eficiente de los colaboradores en el contexto financiero 

mencionado. 

Cuarta: En el marco de nuestro tercer objetivo específico, se propuso examinar la 

relación entre la variable de gestión del talento humano y su dimensión cultura 
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organizacional, según los parámetros de la investigación. Se identificó una 

correlación significativa y robusta, ya que la aplicación del coeficiente Rho de 

Spearman arrojó un valor de 0,707, respaldado por una significancia de 0,000. Este 

resultado condujo al rechazo de la hipótesis nula y a la aceptación de la hipótesis 

alternativa. Estos resultados se obtuvieron en el ámbito de una entidad financiera 

situada en la sede Las Mercedes, en el distrito de Centro de Lima, durante el año 

2023. Este descubrimiento, por ende, confirma la íntima relación entre la gestión 

del talento humano y la cultura organizacional del desempeño de los colaboradores 

en el contexto financiero mencionado. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a los directivos de la entidad financiera ubicada en la sede Las 

Mercedes en el Centro de Lima, considerar la contratación de personal adicional 

para atender la demanda y disminuir el porcentaje de deserción de clientes. Esta 

medida se espera que contribuya a posicionar a la empresa entre las mejores en 

potenciar la gestión del talento humano. 

Segunda: Se sugiere a los líderes de la entidad financiera, situada en la sede Las 

Mercedes en el Centro de Lima, implementar sesiones de coaching motivacional 

mensuales. Esta medida tiene como objetivo mejorar la actitud del personal frente 

a desafíos o situaciones difíciles, permitiéndoles alinearse mejor con la misión y 

visión de la organización. 

Tercera: Se aconseja a los dirigentes de la entidad financiera, ubicada en la sede 

Las Mercedes en el Centro de Lima, diseñar un plan de acción más accesible y con 

plazos alcanzables. Esto permitirá que los empleados sean eficientes sin 

experimentar una presión excesiva al llevar a cabo sus actividades. Asimismo, se 

sugiere la implementación de períodos de descanso estratégicos para facilitar el 

logro de los objetivos. 

Cuarta: Se sugiere a los líderes de la entidad financiera, situada en la sede Las 

Mercedes en el Centro de Lima, organizar talleres de integración que celebren tanto 

a los colaboradores como a las buenas gestiones de la empresa. Esta iniciativa 

busca lograr que los empleados se identifiquen con los valores corporativos, 

generando así una influencia positiva tanto en el personal como en la organización 

en su conjunto. 
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Nombre del Titular o Representante legal: Cesar Cavero 
 

Nombres y Apellidos: 
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De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en 
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Nombre del Trabajo de Investigación: Gestión del talento humano y su influencia en la 
productividad laboral en una entidad financiera, Cercado de Lima, 2023 
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Anexo 5: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

  

VARIABLES 

DEFINICIÓN  

DIMENCIONES INDICADORES 

ESCALA DE  

CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICIÓN 

Variable Dependiente 

 

 

GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 

Es una ciencia humana, donde se 

examina a la constitución, quiere 

decir sus diligencias hacia las 

responsabilidades, así lo expresa 

(Flores-Quispe, 2019) 

 

Se aplicarán 3 dimensiones 

importantes para cuantificar 5 

tipos de respuestas, para ello las 

dimensiones en mención serán, 

selección de personal, 

capacitación y evaluación de 

desempeño a las cuales se 

aplicará 3 indicadores a cada 

dimensión, para que en su 

totalidad sean 9 indicadores 

finales.  

Selección de personal 

* Reclutamiento 

Escala ordinal 

Tipo Likert 

1. Nunca 

2.  Casi Nunca 

3.  Aveces 

4. Casi Siempre 

5. Siempre 

* Filtros de contratación 

* Entrevistas 

Capacitación 

* Inducción 

* Trabajo en equipo 

* Compromiso 

Evaluación de desempeño 

*Periodo de prueba 

* Absentismo laboral 

* Duración del puesto 

Variable Independiente 

PRODUCTIVIDAD LABORAL  

La productividad laboral de una 

organización se enfatiza para sus 

propios fines, y su tarea 

principal es mejorar las 

habilidades apropiadas de cada 

empleado y guiarlos hacia un 

performance, así lo menciona 

(Changuán, 2020).  

Se aplicarán 3 dimensiones 

importantes para cuantificar 5 

tipos de respuestas, para ello las 

dimensiones en mención serán, 

actitud, eficiencia y cultura 

organizacional a las cuales se 

aplicará 3 indicadores a cada 

dimensión, para que en su 

totalidad sean 9 indicadores 

finales.  

Actitud 

* Inteligencia emocional 

Escala ordinal 

Tipo Likert 

1. Nunca 

2.  Casi Nunca 

3.  Aveces 

4. Casi Siempre 

5. Siempre 

* Iniciativa laboral 

* Confianza 

eficiencia 

* Competencia 

* Motivación 

* Calidad laboral 

Cultura organizacional 

* Ética profesional 

* Comunicación eficaz 

* Adaptación al cambio 



 
 

Anexo 6: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO:    
AUTOR:   

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema general:  
 
¿Cómo la aplicación de la gestión del 
talento humano, influye en la 
productividad laboral del BCP, Cercado 
de Lima? 
 
Problemas específicos: 
 

a) ¿Cómo la aplicación de la 
gestión del talento humano 
influye en la actitud del BCP, 
Centro de Lima? 

b) ¿Cómo la aplicación de la gestión 
del talento humano influye en la 
eficiencia del BCP, Cercado de 
Lima? 

c) ¿Cómo la aplicación de la gestión 
del talento humano influye en la 
cultura organizacional del BCP, 
Cercado de Lima? 

 
 

Objetivo general: 
 
Establecer como la aplicación de la 
gestión del talento humano influye en la 
productividad laboral, Centro de Lima, 
2023 
 
Objetivos específicos: 
 

a) Establecer como la aplicación de 
la gestión del talento humano 
influye en la actitud del BCP, 
Centro de Lima, 2023 

b) Establecer como la aplicación de 
la gestión del talento humano 
influye en la eficiencia del BCP, 
Centro de Lima, 2023 

c) Establecer como la aplicación de 
la gestión del talento humano 
influye en la cultura organizacional 
del BCP, Centro de Lima, 2023 

Hipótesis general: 
 
La aplicación de la gestión del talento 
humano influye en la productividad laboral 
 
Hipótesis específicas: 
 

a) La aplicación de la gestión 
del talento humano influye 
en la actitud del BCP, 
Cercado de Lima, 2023 

b) La aplicación de la gestión 
del talento humano influye 
en la eficiencia del BCP, 
Centro de Lima, 2023 

c) La aplicación de la gestión 
del talento humano influye 
en la cultura organizacional 
del BCP, Centro de Lima, 
2023 

Variable 1: GESTIÓN DE TALENTO 

DIMENSIÓN Indicadores Ítems Escala y Valores 

Selección de 
personal 

Reclutamiento 
El proceso de reclutamiento de tu empresa es sencillo, donde 
detallan bien lo que buscan.   

 
Escala ordinal  

tipo Likert 
1. Nunca 

2. Casi Nunca 
3. A veces 

4. Casi siempre 
5. Siempre 

 
 

Filtros de contratación 
Consideras que los filtros de contratación utilizados por  tu 
empresa son transparentes. 

Entrevistas Los jefes son imparciales al momento de realizar las entrevistas 

Capacitación 

Inducción 
Tu empresa cuenta con personal especializado para brindar la 
inducción a los nuevos pasantes 

Trabajo en equipo 
Tu empresa cuenta con las herramientas adecuadas que fomentar 
el trabajo en equipo 

Compromiso 
Es importante para tu empresa el compromiso que tienen los 
colaboradores. 

Evaluación 
desempeño 

Periodo de prueba 
La empresa tiene reuniones que permiten evaluar tu desempeño 
durante el periodo de prueba 

Absentismo laboral 
Lu empresa cuenta con indicadores que relejen el absentismo 
laboral dentro de la organización 

Duración del puesto 
La empresa te permite realizar línea de carrera después de haber 
estado en otro puesto.  

Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Actitud 

 Inteligencia emocional La empresa considera importante te comportas ante situaciones 
alto estrés laboral 

 

Escala ordinal  
tipo Likert 
1. Nunca 

2. Casi Nunca 
3. A veces 

4. Casi siempre 
5. Siempre 

 

Iniciativa laboral La empresa te permite plantear propuestas que mejoren tu trabajo 
o el de otros  

Confianza La empresa te inspira confianza para continuar tus labores y poder 
contar con ella.  

eficiencia 

Competencia La empresa incentiva la buena competencia dentro de tu puesto 
actual  

Motivación Te causa satisfacción el trato que te brindan tus lideres dentro de 
la empresa 

Calidad Laboral La empresa considera importante la calidad de tu trabajo para que 
puedas postular a otros puestos  

Cultura 
organizacional 

Ética profesional La empresa es transparente con el público y con sus 
colaboradores al momento de realizar alguna gestión 

Comunicación eficaz La empresa te enseña adaptarte y se adapta a los cambios que 
hay.  

Adaptación al cambio La comunicación entre los líderes del equipo de tu empresa con 
los demás es eficaz.  

 

 



 
 

Anexo7. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

Gestión del talento humano y la productividad laboral 

  

Fecha de recolección: 04/Junio/2023 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de la 

Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de forma 

confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ 

( ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por 

objetivo: Determinar la influencia entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral 

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigación se publiquen a 

través del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo 

odepaz@ucvvirtual.edu.pe 

 

INSTRUCCIONES: 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 

interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus 

respuestas son resultado de su apreciación personal, además, la respuesta que vierta 

es totalmente reservada y se guardará confidencialidad. Por último, considere la 

siguiente escala de medición: 

N° 
ÍTEMS PARA LA VARIABLE: Gestión del talento 

humano  

VARIABLE 

1 2 3 4 5 

               DIMENSIÓN: Selección de personal 

1 
El proceso de reclutamiento de tu empresa es 
sencillo, donde detallan bien lo que buscan.   

     

2 
Consideras que los filtros de contratación utilizados 
por tu empresa son transparentes.  

     

3 
Los jefes son imparciales al momento de realizar las 
entrevistas 

     

              DIMENSIÓN: Capacitación 

4 
Tu empresa cuenta con personal especializado 
para brindar la inducción a los nuevos pasantes 

        

5 
Tu empresa cuenta con las herramientas 
adecuadas que fomentar el trabajo en equipo 

        

6 
Es importante para tu empresa el compromiso que 
tienen los colaboradores. 

        

                 DIMENSIÓN: Evaluación de desempeño  

7 
La empresa tiene reuniones que permiten evaluar 
tu desempeño durante el periodo de prueba 

        

8 
Lu empresa cuenta con indicadores que relejen el 
absentismo laboral dentro de la organización 

        

9 
La empresa te permite realizar línea de carrera 
después de haber estado en otro puesto.  

        

¡Gracias por su colaboración! 

NUNCA CASI NUNCA A VECES 
CASI 

SIEMPRE 
 

SIEMPRE 

1 2 3 4 5 



 
 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Determinar la influencia entre la gestión del talento humano y la productividad 

laboral 

Fecha de recolección: 04/Junio/2023 

 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de la 

Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de forma 

confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ 

( ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por 

objetivo: Determinar la influencia entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral 

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigación se publiquen a 

través del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo  
odepaz@ucvvirtual.edu.pe 

 

INSTRUCCIONES: 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 

interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus 

respuestas son resultado de su apreciación personal, además, la respuesta que vierta 

es totalmente reservada y se guardará confidencialidad. Por último, considere la 

siguiente escala de medición: 

N° ÍTEMS PARA LA VARIABLE: Productividad Laboral 
VARIABLE 

1 2 3 4 5 

               DIMENSIÓN: Actitud  

1 
La empresa considera importante te comportas ante 
situaciones alto estrés laboral 

 3  2       

2 
La empresa te permite plantear propuestas que mejoren 
tu trabajo o el de otros  

          

3 
La empresa te inspira confianza para continuar tus 
labores y poder contar con ella.  

          

              DIMENSIÓN: Eficiencia 

4 
La empresa incentiva la buena competencia dentro de tu 
puesto actual  

          

5 
Te causa satisfacción el trato que te brindan tus lideres 
dentro de la empresa 

          

6 
La empresa considera importante la calidad de tu trabajo 
para que puedas postular a otros puestos  

          

                 DIMENSIÓN: Cultura organizacional  

7 
La empresa es transparente con el público y con sus 
colaboradores al momento de realizar alguna gestión 

          

8 
La empresa te enseña adaptarte y se adapta a los 
cambios que hay.  

          

9 
La comunicación entre los líderes del equipo de tu 
empresa con los demás es eficaz.  

          

¡Gracias por su colaboración  

NUNCA CASI NUNCA A VECES 
CASI 

SIEMPRE 
 

SIEMPRE 

1 2 3 4 5 
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Anexo 8: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

 



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



Anexo 9. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS 

Tabla  

Baremo para estimación del nivel de confiabilidad 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,857 18 


