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RESUMEN

Esta tesis tuvo como objetivo saber cuél es la influencia que tiene la variable gestion
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 afio 2023. Esta tesis se utiliz6 un enfoque cuantitativo, no
experimental de nivel correlacion y con un corte transversal. Debido a la limitada
poblacion y muestra, se llevé a cabo un censo con 45 participantes. La recoleccion
de datos se realiz6 mediante encuestas virtuales, compuestas por 18 preguntas o
items esenciales evaluados en una escala de Likert. Los resultados revelaron una
relacion positiva significativa entre las variables y sus respectivas dimensiones, con
una correlacion promedio de 0.87, a través del analisis del alfa de Cronbach, se
concluye que existié una fuerte influencia mutua entre ambas variables, sugiriendo
gue su interaccidn es crucial para potenciar el desempefio organizacional, ya sea

de manera positiva 0 negativa.

Palabras clave: Gestion del talento humano, influencia, productividad laboral



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



l. INTRODUCCION

En la actualidad, el GTH o Gestidén del Talento Humano es la mas grande tendencia
dentro del grupo de medianas y grandes empresas, debido a su gran modernidad
se logra observar a los directivos de RR. HH estan adquiriendo una mayor
intromisioén en la toma de arbitrajes en la organizacion ya que su objetivo es poder

alinearse con la empresa. Segun lo indica (Chavez et al., 2022b).

La gestion de recursos humanos ha ido evolucionando rapidamente con la
misma magnitud que las tecnologias informéticas y de comunicacion, ajustdndose
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 motivacion y el conocimiento del recurso
humano para que la empresa sea competitiva y se mantenga en el mercado. Debido
a ello, una de las caracteristicas 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 gestion efectiva de recursos humanos
es bésica, por lo que requiere que, si el trabajo es adecuado, la eficiencia esta
garantizada y por ende se puede garantizar la eficacia y la correcta gestion de la

empresa.

En el Perl, se ha logrado determinar que, para una adecuada gestion 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
educacion que permita un adecuado cumplimiento de funciones que vayan
alineados con la misién, La perspectiva, metas y tacticas de la entidad en el entorno

desafiante.

Otro valor agregado a la gestion del talento humano, es su forma de poder
adaptarse a los cambios, donde la productividad es un indicador de medicién muy
importante para poder medir el nivel de desempefio a comparacion 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



educacién superior, habilidades de aprendizaje, cierto nivel de conocimientos
tecnologicos y de idiomas. De otra forma, la productividad laboral es un fruto que
se mantiene debido al ciclo econdmico. Ipe (2022) sefala 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 Peru se obtuvo un desarrollo del 2.6% en la productividad laboral

la cual fue levemente superada por Panama. (lacolino, C., 2023).

En Ecuador no se ha brindado importancia a la productividad, y existen muchos
trabajadores desempleados en la actualidad, a comparacion de que en el Peru la
productividad laboral es un indicador que ha resaltado aiin mas, 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
capacitacion, asi como el Ministerio de Empleo y Trabajo (MTPE), incentivando la
constante capacitacion de los trabajadores y crecimiento en el nivel profesional

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

Es importante considerar que el talento humano representaba un activo de la
empresa que podia deteriorarse con el tiempo, dando lugar a inconvenientes que
resultaran en desmotivacion, problemas de salud que afectaran tanto la salud fisica
como mental de los empleados, e incluso pudieran influir en el rendimiento de la
organizaciéon. Ante esta premisa, se hacia necesario desarrollar, evaluar, retener y
motivar de manera efectiva a nuestros colaboradores, con el fin de garantizar un

impacto positivo y uniforme en nuestra economia.

Se tom6 en cuenta la premisa mencionada con anterioridad, surgio el siguiente
problema de investigacion: ¢ Como la aplicacion de la gestion del talento humano,
influye en la productividad laboral en una entidad financiera, Centro de Lima, 20237,
a su vez para poder lograr el objetivo se ha planteado los siguientes objetivos
especificos: ¢Como la aplicacion de la gestion del talento humano influye en la
actitud en una entidad financiera, Centro de Lima, 2023?, ¢ Cémo la aplicacién de
la gestion del talento humano influye en la eficiencia en una entidad financiera,

Cercado de Lima, 2023?, ¢Como la aplicacion de la gestion del talento humano



influye en la cultura organizacional en una entidad financiera, Cercado de Lima,
20237

Se obtuvo de lo antes indicado en la justificacion tedrica sustentadora, en
cuenta, a los autores relevantes que tuvieron la afinidad y aporte a nuestras
variables, para que la credibilidad de la investigacion sea mas sustentadora. La
base tedrica que se proporciond para la variable gestion del talento humano, se
utilizé la influencia de ella, esto nos permiti6 marcar un principio y fin de forma
positiva 0 negativa sobre la importancia de la variable en si, buscando su
estandarizacion, y en base a la variable productividad laboral se buscé saber en
gué medida impacto a la organizacion, en base a la influencia de nuestra primera
variable, a su vez se resaltd la importancia de ambas variables y como se

complementan entre ellas, sin dejar de lado su individualidad.

En base a lo establecido para la justificacion metodoldgica se aplicé una vista
360 de forma cuantitativa a un nivel descriptivo-correlacional y que nos permitio
acreditar algunos puntos de vista esenciales tanto internas como externas que
comprueben nuestra hipotesis y la influencia que ambas variables tienen, ademas
de cdmo esto contribuy6 a la organizaciéon y sus objetivos, como también al mismo

colaborador en su vida personal.

Para finalizar, en la justificacion practica, la gestion 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 asi 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 infirid: Establecer como la aplicacion de la
gestion del talento humano influye en la productividad laboral en una entidad
financiera, Centro de Lima, 2023 y a su vez los objetivos especificos: Establecer
como la aplicacion de la gestion del talento humano influye en la actitud en una
entidad financiera, Centro de Lima, 2023, Establecer como la aplicacion de la
gestion del talento humano influye en la eficiencia en una entidad financiera, Centro
de Lima, 2023, Establecer como la aplicaciéon de la gestién del talento humano

influye en la cultura organizacional en una entidad financiera, Centro de Lima, 2023.



Finalmente, para poder plantear la hipétesis general se genero lo siguiente: La
aplicacion de la gestion del talento humano influye en la productividad laboral,
Centro de Lima, 2023, por lo que se muestra las siguientes hipétesis especificas:
La aplicacion de la gestion del talento humano influye en la actitud en una entidad
financiera, Cercado de Lima, 2023, La aplicacion de la gestion del talento humano
influye en la eficiencia en una entidad financiera, Centro de Lima, 2023. La
aplicacion de la gestion del talento humano influye en la cultura organizacional en

una entidad financiera, Centro de Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En la preparacion de la siguiente tesis de investigacion, se genero una investigacion
de soporte a nivel nacional e internacional.

Dentro de los antecedentes nacionales se obtuvo la informacion de los
siguientes autores, Cabrera (2021) nos define que utilizé un estudio a través de un
analisis significativo con el coeficiente de relacion de Rho Spearman en donde se
obtuvo una significacion bilateral =0.02 y Rho de 0.324, dando asi un resultado
favorable para ambas variables, esto también se observé a través de que el 54%
de los encuetados y observados indicaron que la conexion de la variable talento
humano influia de forma regular en la variable productividad laboral, asimismo se
determind que ambas variables no eran necesario modificarse para saber que

mantenian una buena relacion y que ambas se influian

Ademas, Olivera (2018) proporciono una explicacion detallada sobre la gestidon
del talento humano y su rol como agente de cambio. En este estudio de caracter
aplicado, dado que la falta de agentes de cambio, se adopt6é un enfoque explicativo
no experimental, utilizando la observacion bésica. Ademas, se implementd una
escala de muestreo probabilistico con coeficiente de Pearson para cuantificar el

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

A su vez, la relacion que se ha demostrado entre ambas variables tanto como
la gestion del talento humano y su influencia en la productividad se baso en el
coeficiente del Alfa de Cronbach para su comprobacion, 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 adoptd un disefio correlacional no experimental en el marco de
esta investigacion y se emplearon observaciones como método ilustrativo, se
recurrié a dos instrumentos de medicion distintos para evaluar ambas variables. A
pesar de ello, Los hallazgos de esta investigacion sefialaron que la gestion de
recursos humanos tuvo un efecto adverso en Agrolmos, tal como se sustent6 en la
tesis doctoral de Eleodoro (2018).



Sin embargo, (Manuel, 2021) en su investigacion donde sus variables “la
gestion del talento humano y su influencia en la productividad”, utiliz6 una
investigacion descriptivo-explicativo y correlacional, no experimental de corte
longitudinal, porque las variables se mantienen intactas, donde aplicaron la
observacion, el uso de cuestionarios y entrevistas para establecer la relacién entre
ambas variables utiliz6 la escala de medicion de Rho de Spearman y logré
comprobar que su indice de asociacion 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 produccién e incorporen un personal que permita que
esta gestion se realice de forma adecuada, hay que poder observar a los agentes
que trabajan en ella, esto requiere que la organizacion 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 produccion laboral, asi lo menciona
Martinez-Moran et al. (2021b)

Enfatizando en los resultados de las variables evaluadas tiene un resultado de
correlacion positivo bajo con denotacién 0.186 y una significancia de 0.55, lo que
implica que, si mantiene una relacion entre ambas por lo que ambas son esenciales

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

Segun (Mufoz, 2021) indicé 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 investigacion correlacional

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

Por eso Meneses (2019) indic6é que, con una muestra de 23 colaboradores el
talento humano y su productividad laboral, tienen como importante realizar una
investigacion no experimental, descriptivo correlacional, en donde para poder
desarrollarlo de forma completa es necesario aplicar una encuesta, que nos
permitié6 determinar que el 34.8% de los encuestados determinaron que tuvieron

una mala capacitacién y por ello su productividad laboral no fue gestionada de



forma concreta y no han tenido el crecimiento que esperaban, a comparacion que
los demas encuestados han logrado estar en la posicion que tenian al momento

que ingresaron.

Los siguientes elementos a tomar en cuenta se extrajeron del contexto
internacional. De acuerdo con la investigacion de Asencio (2022), se llegé a la
conclusién de gue la relacion entre ambas variables se establecié mediante el uso
del coeficiente de correlacion de Spearman, arrojando un valor positivo medio de
0.165. En consecuencia, en esta tesis de investigacion se empledé un enfoque
correlacional descriptivo, considerando una poblacion de menos de 19

trabajadores.

Se determind que el estudio empirico de estas variables son determinantes de
una para otra, ya que una buena gestion de GTH impulsé de forma adecuada o no
la produccion laboral, es por esto que es necesario generar el compromiso
adecuado a los colaboradores a través de la motivacion en base a recompensa, asi

como lo explica Hongal (2020).

(Iscandarov, 2018), expreso6 que para que la economia de una organizaciéon no
se vea afectada y pueda ser innovadora, es necesario tener cambios tecnolégicos,
globalizacion y digitalizacion, es por ello que es necesario mantener motivado al
personal, ademas de poder impulsar nuevos enfoques de GTH, quiere decir que
debemos poder llevar a los colaboradores a ser personas autonomas en la

organizacion, sin dejar de lado el objetivo comun.

El empoderamiento o también llamado empowerment, para que nos permita ver
como determina su influencia en la productividad, utilizé6 un estudio descriptivo,
explicativo, en donde una muestra de 116 colaboradores permiti6 determinar el
enfoque no experimental ya que no era necesario rectificar a las variables, ni era
necesario modificar a los colaboradores de su propio ambito, se logré obtener de la
prueba de Pearson un 0.730 en los valores de correlacién, lo que generd que se
rechazara la hipotesis nula y asi poder aceptar que si hubo una influencia, esto lo
explica (Flores, 2019)

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

poder potenciar la GTH y como pudo llegar a afectar o impulsar otras areas de una



organizaciéon como lo es con la productividad laboral, en este articulo se examiné
la importancia relativa y el valor de las variables, por lo que infiri6 en que ambas
son impulsadas por la intensidad y la diferenciaciéon de la organizacion y son

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

En el articulo de Terrones (2021), se destacé la importancia del desempefio
laboral como un componente fundamental para el adecuado desempefio de la
entidad. Se enfatizé la necesidad de fortalecer este desempefio a fin de alcanzar
las metas organizacionales. Ademas, se subray0d la importancia de evaluar la
gestién del talento humano, considerando que se trata de una optimizacion que se
logra mediante una comunicacion efectiva y una planificacion solida para fortalecer

las variables mas criticas en este contexto.

El articulo tiene como objetivo relacionar la influencia de los divisores de las
variables de la gestion del talento humano y su productividad laboral, es importante
descubrir cobmo es que se potencian, se basé en una investigacion no experimental,
para ello el capital humano estuvo integrado, motivado y expuesto al cambio y a la
mejora continua, porque se fijé el mismo objetivo de la organizacion, asi lo expreso

en su articulo literario (Diaz & Torres, 2022).

Por eso, Silva-Giraldo et. al., (2021) indican que su objetivo fue poder brindar
una conjetura entre la relacién 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 relacion
de ambas variables, si 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 motivacion adecuada para impulsar la competitividad adecuada.

Como suposicion que se relaciona a nuestra variable gestion del talento
humano, se infiri6 que la seleccién de personal, siendo deslindado por Espinoza
(2017), hay una gran importancia en la forma que se desarrolla, se disefia y se
implementa el proceso de seleccion del personal, donde esto determina que uno
de los puntos mas decisivos y de mayor impacto es el proceso en el que se

desarrolla estos puntos, por eso es recomendable perfilar el cumplimiento de los



postulantes, asi como su ineficacia puede surgir por no establecer los lineamientos
y pruebas necesarias para el cumplimiento de su rol o funcién. Se pudo afadir
suposiciones sobre la capacitacion, en donde se impulsé y perfecciono el
crecimiento de las competencias de los sujetos dentro de la compafia, esto nos
explica Valdivia (2019). A su vez, (Matabanchoy-Tulcan et. al., 2019), consider6
que la evaluacién del desempefio es la forma en la que se midié el avance, el
potencial y su capacidad para poder desempefiarse en sus funciones, estas
evaluaciones pueden estimular o desanimar al colaborador, es por ello hay que
poder saber qué tipo de evaluacién desempefiar con el fin de no desestabilizar sus

emociones.

Dentro del marco de los enfoques conceptuales, es importante destacar las
conclusiones que surgieron de la investigacion de Fernandez (2020c). Esta
investigacion permitid proporcionar una caracterizacion distintiva en la cual los
valores de confianza y responsabilidad se erigieron como elementos centrales y
fundamentales. Estos dos aspectos desempefiaron un papel destacado en la
comprension y andlisis de la dinamica estudiada, aportando una dimension Gnica y
esencial que enriquecio significativamente nuestro entendimiento de la materia en

cuestion.

La actitud es la predisposicion que tiene el sujeto ante las situaciones que se le
presentan, es como enfrentd los desafios personales, de la organizacién 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 demas, 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 defini6 como la facultad de alinear al recurso humano para
medir la cualidad de poder cumplir objetivos dentro de la organizacion, sin perder
de vista su autarquia en la toma de decisiones y la concentracion de sus objetivos

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

La cultura organizacional nos permitié comprender desde diferentes puntos de
vista, como fue que se desarrolla su propia cultura cuales fueron los principios que

quieren inculcar en sus colaboradores, reflejo la ausencia o el aumento del modelo,



es importante reconocer el valor que tiene esto en la organizacion y como cala en
los colaboradores, muchas veces esto refleja a los futuros ingresantes, generando

una atencion positiva 0 negativa, asi lo explicé en su articulo (Aina & Atan, 2020).

Como definiciones conceptuales se citd a Jiménez et al., (2023) el que nos
explicé e indico que la gestion del talento humano tiene un analisis mas complejo
de lo que a cierta vista se observa, debido a que tuvo que aplicar diferentes
estrategias que les permitio 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, Ramirez, Villalobos y Herrera (2019) Afirmé que los principios
corporativos no deben ser vulnerados en la gestion estratégica, ya que esto dificulta

el logro de un solo objetivo dentro de la organizacion.

Por otro lado, Aguinis y Burgi-Tian (2021a), explic6 que el retener a tu
colaborador dentro de una organizacion que no se adapta, cambia, impulsa la
mejora continua 0 motiva genere que su productividad sea mas eficaz e incluso que
surja dentro de la organizacion, es por ello que debemos saber cuando es
necesario brindar un incentivo no solo en lo econémico sino como reconocimiento
para elevar la eficiencia y eficacia del empleado porque si no estariamos teniendo
como organizacion un personal infeliz y por lo consecuente una organizacion

ineficiente.

Basado en lo explicado anteriormente por los autores es que se planted
dimensiones como lo son: seleccidon de personal, capacitacién, evaluacién de

desempeiio, actitud, eficiencia y cultura organizacional.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Para esta tesis se plante6 un enfoque que nos posibilité autentificar la veracidad de
nuestra hipétesis, es decir que lo impreciso se apruebe o rechace, segun lo
investigado, modificado y aplicado. Se manifiesto que su gnoseologia busco
mantener el objetivo proporcional, mensurable, acatado, ya que no es necesario
aplicar las modificaciones de aquello que se investiga o trata de comprobar, asi se

expresa (Rojas et al., 2022).

En adicién, el enfoque de investigacion aplicada empleado en este estudio
brind6 soluciones a las probleméticas previamente mencionadas, contribuyendo a
un aumento en la objetividad y precisidon de los resultados obtenidos. En términos
generales, los métodos cuantitativos se disefiaron con el propdsito de obtener una
visibn amplia de los datos, respaldando asi generalizaciones acerca del fenbmeno
bajo escrutinio. Es importante destacar que, en este enfoque de investigacion
cuantitativa, se trabajé con un numero limitado de variables y un gran niumero de
casos, aplicando procedimientos estandarizados para garantizar la validez y
confiabilidad de los resultados. (Yang, 2019).

Se demandoé una indagacion que esclarecié la influencia de ambas variables y
su importancia entre ambas, es por ello que se utilizd un nivel descriptivo-
correlacional. Abreu et al. (2020b), sefialé que la exploracién descriptiva es una
investigacion que tiene como indeterminado atribuir una instantanea forma
verdadera de las cosas. La ensefianza de equivalencia es una ensefianza gue tiene
como indeterminado descifrar amistades entre variables para que los eventos futuros

puedan predecirse con apoyo en el saber verdadero.

m = muestra de clientes
v1 = Variable fiabilidad de servicio
! v2 = Variable fiabilidad de clientes

r = posible relacion
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Por lo tanto, no se generd la manipulacion de las variables, el estudio que se
aplico es no-experimental, por lo que se utilizé una investigacion de corte transversal
gue partio desde la observacion de los sujetos por un tiempo que fue prolongado o
corto, donde esto lo determino la cuantia de informacion requerida para la

justificacion de la investigacion en donde participaron los sujetos.

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion Conceptual

Es una ciencia humana, donde se examindé a la constitucion, quiere decir sus

diligencias hacia las responsabilidades, asi lo expreso (Flores-Quispe, 2019)
Definicién operacional

Se aplicé 3 dimensiones importantes para cuantificar 5 tipos de respuestas, para
ello las dimensiones en mencién son, seleccidon de personal, capacitacion y su
evaluacion de desempenio, a las cuales se le aplico 3 indicadores a cada dimension,
gue en su totalidad son 9 indicadores finales.

Dimension 1: Seleccién de personal

Es necesario efectuar una adecuada seleccién de personal, debido a que esto
influenciara en su desarrollo, para establecer una buena seleccion del personal es
necesario establecer las funciones que realizara el reclutado, sus actitudes,
aptitudes que busca la organizacion, para que pueda potenciar su perfil dentro de
la organizacién, es la inversion que el area de RR.HH debié 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 organizacibn mas que solo llenar el puesto, segun lo

menciono (Reinoso & Fernandez, 2019a).
Indicadores
Filtros de contratacion

El filtro de verificacion de contratacion esta disefiado para comprobar la veracidad
o fundamento de los aspirantes a lo largo del proceso de afan. Esto lo hace su
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empleador o un tercero escogido para verificar su autenticidad y funcionalidad,
Cabrera (2022).

Entrevistas

Juaréz (2018), Sefal6é que las entrevistas son una técnica muy Uutil en la
investigacion de recopilacion de datos cualitativos. Se definib como una
conversacion que tiene un proposito especifico en lugar de simplemente chatear,

una herramienta técnica amigable e interactiva.
Dimension 2: Capacitacion

La capacitaciéon del colaborador es importante porque el factor de aprendizaje: en
un mundo donde la economia del conocimiento se esta volviendo cada vez mas
importante como fuente de ventaja competitiva, la evaluacion de la educacion
profesional se basa en las caracteristicas de los indicadores de educacion
secundaria y terciaria, asi como la educacion empresarial y las habilidades de
gestion a través de la aplicacion de herramientas., segun lo menciono (Delgado
et al., 2021).

Indicadores
Induccion

La induccién no determina la inferencia cientifica, es solo una pequefa parte del
método cientifico y se caracteriza principalmente por un tipo de inferencia o

inferencia denominada "abduccion”. (Reyes, 2022).
Trabajo en equipo

La colaboracion en equipo se consolida como un pilar fundamental en el entorno
organizacional, cobrando especial relevancia en sectores como el ambito
hospitalario y las firmas financieras. Esta practica no solo fomenta la cohesién entre
los integrantes del equipo, sino que también contribuye al fortalecimiento de
relaciones laborales solidas. A través de la comparticion de informacion,
habilidades y conocimientos, se logra una sinergia que impulsa al equipo hacia el
logro de sus objetivos de manera mas eficiente y efectiva, generando un ambiente

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

El compromiso supone un vinculo relacionado con un comportamiento o una
actitud, es necesario que el vinculo implique un comportamiento en un sentido
particular de accion o una actitud positiva hacia una organizacion con una

orientacién personal, como nos expresa, (Moran & Yambay, 2022).
Dimension 3: evaluacion de desempefio

Lépez y Valdés (2019) expresa que, es importante medir el nivel de aprendizaje
que adquirio el futuro colaborador durante todo el proceso de capacitacion, esto
nos permitira sabe que tanto conocimiento pudo absorber o si la capacitacion fue
enfocada de forma adecuada, la evaluacion de desempefio es una tasacion
regulada en la cual los gerentes evaluan el desempefio lectivo de un empleado,
para aquiescencia identificar sus fortalezas y debilidades, dedicar comentarios y

colaborar en la observacion de objetivos.
Indicadores
Periodo de prueba

De Val Tena (2021), el periodo de prueba se alude a la primera etapa de la relacion
laboral. Durante este periodo, los empleadores y los empleados pueden rescindir
el contrato de trabajo en cualquier momento sin obligacién de revelar circunstancias

positivas 0 negativas.
Absentismo Laboral

Segun, Vila-Tierno (2019), refiriéendose a un fendmeno que se puede ver en todos
los paises que estan cerca de nosotros, con diferentes costumbres y tradiciones,
para mantenerlos conectados, aunque no haya una conexion real, la desaparicion
se ve como un fendmeno necesario de la vida cotidiana. En las empresas, ya que
la mayoria de los empleados a veces estan sin trabajo por razones muy diferentes,
esto fomenta muchas definiciones muy diferentes y vemos las siguientes lineas en

la primera comparacion.
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Duracién 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, asi lo indica (Guerrero, 2022).
Variable: Productividad laboral
Definicion conceptual

La productividad laboral de una organizacion se enfatiza para sus propios fines, y
su tarea principal es mejorar las habilidades apropiadas de cada empleado y
guiarlos hacia un performance, asi lo menciona (Changuan, 2020).

Definicién operacional

Se aplicaran 3 dimensiones importantes para cuantificar 5 tipos de respuestas, para
ello las dimensiones en mencion seran, actitud, eficiencia y cultura organizacional
a las cuales se aplicara 3 indicadores a cada dimension, para que en su totalidad
sean 9 indicadores finales.

Dimensiéon 1: Actitud

La actitud laboral, segun lo descrito por Prada et al., (2020), aborda el conjunto de
comportamientos que una persona debe manifestar en su entorno laboral. Ademas,
la construccion de la nocién de estas personas se basa en consideraciones de su
personalidad, sus habilidades para abordar problemas, sus reacciones y su
enfoque ante los desafios 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 demas. Esta competencia abarca varios elementos
fundamentales para afrontar diversos desafios en el entorno laboral, tales como la
motivacion para tomar la iniciativa y aprovechar las oportunidades, la capacidad

para involucrar e influir en otros, la habilidad para colaborar y comunicarse

15



efectivamente, asi como la empatia. La inteligencia emocional también engloba la

capacidad de reconocer y comprender las emociones de los demas.
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 situacion y crear nuevas ideas, esto lo indica en su investigacion, Lozada (2019).
Confianza

En el contexto de este analisis, el concepto de confianza se aborda desde la
perspectiva de la disposicion de los empleados a asumir una posicion de
vulnerabilidad en relacién con las acciones y conductas de la organizacién, sin que
el empleado ejerza un control directo sobre dichas acciones y comportamientos
organizacionales. Este enfoque, basado en la investigacién de Pailaqueo y et al.,
(2021), ilustra la complejidad de la relacion entre los individuos y las
organizaciones, destacando la relevancia de la confianza como un factor esencial
qgue influye en la dinamica laboral y en la interaccion entre los empleados y su

entorno organizacional.
Dimensiéon 2: Eficiencia

Segun Paz (2020), la eficiencia de los empleados es la capacidad de los empleados
para utilizar de manera Optima sus recursos para lograr sus objetivos. La eficiencia
depende de muchos factores, como la motivacion, las habilidades, el conocimiento

y la experiencia.
Indicadores
Competencia

De acuerdo a la perspectiva presentada por Guzman (2020), los modelos de
gestion por competencias han surgido como una valiosa herramienta de liderazgo
destinada a optimizar los procesos relacionados con la evaluacion y el desarrollo
del talento dentro de la organizacion. La implementacion de este modelo se traduce
en la eficacia de diversas iniciativas, tales como los sistemas de reclutamiento,

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

través de las contribuciones de los empleados.
Motivacion

Puma (2020), un estado de animo placentero o placentero esta determinado por el
comportamiento en si mismo; dijo que los gobiernos tenderan la mano y satisfaran

las necesidades de los demas a través de sus acciones.
Calidad laboral

Desde la observacion de las cosas analizadas estocasticamente, el concepto de
calidad puede tener muchos significados, relacionados con el concepto de trabajo
y vida en los negocios que una organizacion puede conducir en el camino del éxito,
(Del Carmen Castellano & Lépez, 2021).

Dimension 3: Cultura organizacional

Tal como lo explica Rodriguez y Bautista (2021), EI movimiento de toda
organizacion para construir identidades, relaciones, ideas y creencias como parte

de las actividades de la empresa.
Etica profesional

En esencia, la construccién moral es la percepcién 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 mas adecuado, es por ello que se toma en cuenta segun lo explica el autor
al personal, la estructura y la relacién, 3 dimensiones importantes. (Hortegano,
2022).

Comunicacion eficaz

La comunicacion es parte de las habilidades laborales, por lo que es importante
considerar herramientas modificables en las sesiones de capacitacion. Las posibles
situaciones de conflicto, como dar retroalimentacion negativa, tomar decisiones o
comprender lo que se comunica, deben ser parte de una capacitacion en

comunicacion efectiva, (Rosado et al., 2019).
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Adaptacién al cambio

Sarta et al., (2020), Si cambias y cambias rapido, durards mas 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 medicion
Ordinal, de escala Likert

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Nuestra poblacion se utilizara 45 colaboradores de atencion al cliente del Call
Center, en el area de procesos de la sede las Mercedes, como mencién, ademas
de que estan deslindados por similitudes dentro del espacio y tiempo. Para la
Muestra a utilizar no es muy grande, se encuentra tal cual nuestra poblacion. La
delimitacion 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 inclusion: Colaboradores activos del call center de una entidad
financiera en el Cercado de Lima.

Criterios de exclusion: Se excluird a los trabajadores cesantes, asesores de

agencia y de otras provincias de una entidad financiera.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este contexto, Mendoza y Avila (2020) proporcionaron una explicacion
detallada sobre como estos métodos de investigacidon contribuyen a la creacion de
herramientas esenciales en el proceso. Estas herramientas abarcan aspectos como
la fuente de informacion o el idioma que respalda la busqueda, asi como los
métodos utilizados para recopilar datos y las variables que se evaltan. Estos

elementos pueden influir en la modificacion de los resultados obtenidos.

El objetivo fundamental de estos métodos radica en la capacidad de analizar
informacion relevante, respaldar la toma de decisiones y contribuir al proceso de

toma de decisiones en la investigacion. Asi, se convierten en herramientas
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esenciales para extraer conocimiento util y fundamentar de manera efectiva las

decisiones tomadas en el ambito de estudio.

En consecuencia, se empled un formulario como instrumento de recoleccién
de datos, el cual constd de un total de 18 preguntas calificadas mediante la escala
de Likert con valores de media ordinal. Esta eleccidbn metodoldgica facilitd la

obtencion y evaluacion de informacion relevante para nuestra investigacion.

Los niveles de respuesta establecidos en la escala Likert incluyeron las

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

Para garantizar la confiabilidad del instrumento de recoleccion, fue esencial
someterlo a un proceso de validacion por parte de expertos. Por lo tanto, en el
marco de este trabajo de investigacion, se logré validar dicho instrumento con la

participacion de tres expertos en el campo respectivo

Tabla 1

Validacion de expertos

GRADO OPINION DE
3 NOMBRE DEL EXPERTO VALIDADOR
ACADEMICO EXPERTO
Doctor Aliaga Correa, David APLICABLE
Magister Merino Garcés, José Luis APLICABLE
Magister Quispetira Mosquera, Susan Gladys APLICABLE

La autenticidad del instrumento se determind mediante el uso del coeficiente
alfa de Cronbach, para lo cual se llevé a cabo un piloto con la participacion de 13
colaboradores. Los resultados del analisis arrojaron un valor de 0.87, lo que indica
una confiabilidad satisfactoria del instrumento. En otras palabras, nuestros

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

3.5.  Procedimientos

Debido a los eventos recientes, como la pandemia y la crisis politica, se opté por la
implementacion del instrumento de recoleccion de datos de manera virtual a través
de la herramienta Google Forms. Esta plataforma permiti6 una organizacion

eficiente de la informacion a medida que se recibian las respuestas. En el proceso,
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se siguio un enfoque secuencial: primero se disefi6 el instrumento, luego se obtuvo
el consentimiento informado de los encuestados y, finalmente, se recopil6 y proceso
la informacion utilizando el software estadistico SPSS. Ademas, los resultados se

validaron mediante un analisis de datos realizado en Excel.

3.6. Meétodo de anélisis de datos

En esta investigacion, se opto por la utilizacion del método descriptivo, siguiendo
el razonamiento de Jiménez (2020), quien sostiene que, en el disefio y método de
investigacion, es necesario ejercer control sobre las variables. Ademas, al aplicar
instrumentos de recoleccion de datos, se pueden emplear distintos métodos, como
el descriptivo, correlacional, experimental, comparativo o causal, dependiendo de
la naturaleza de la investigacion y el enfoque del investigador. Por otra parte, el
método inferencial, respaldado por Ponce et al., (2020), se basa en célculos
inductivos que permiten derivar conclusiones generales a partir de la informacion
recabada mediante métodos descriptivos. Esta eleccion metodoldgica se
fundament6 en la necesidad de obtener un panorama claro y completo de los

fendmenos estudiados.

3.7. Aspectos éticos

Para la tesis de investigacion se respetd la confidencialidad de los colaboradores
encuestados, a su vez también la ética y derecho del autor, donde se obtuvo como
base la guia brindada por la universidad, se aplicé 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

investigacion.

20



V. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla 2

Datos estadisticos de la variable gestidn del talento humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2%

Medio 6 13%
Alto 38 84%
Total 45 100%

Figura 1

Detalle grafico de la variable gestion del talento humano

Estadisticos de la variable gestidn del talento

humano
90%
80%
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60%
50%
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20%
10% ﬁ 11%
0%
Bajo Medio Alto

Interpretacion: En el andlisis de la variable "gestion del talento humano”, se
analizan los alcances obtenidos en la tabla 2, figura 1. Segun estos resultados, se
destaca que un considerable 84% de los encuestados expresaron de manera
positiva la existencia de un nivel alto en la gestion del talento humano dentro de la
empresa. Asimismo, un porcentaje del 13% indicé un nivel intermedio, mientras que

un reducido 2% menciond un nivel bajo en esta area. Estos hallazgos reflejan la
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percepcion de los encuestados con respecto a la eficacia de la gestion del talento

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

en su mayoria, los encuestados consideran que la organizacion ha implementado

practicas efectivas en la gestion de su recurso humano. Por otro lado, la presencia

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

areas que podrian requerir mejoras o enfoque en futuras estrategias de gestion de

personal.

Tabla 3

Niveles de las dimensiones de la variable gestion del talento humano

Seleccioén de c o Evaluacion de
apacitacion ~
personal desempeiio
Niveles fi % fi % fi %
Valido 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 gréfico de las dimensiones seleccion de personal, capacitacion y
evaluacion de desempefio
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Interpretacion: En la relacion entre la variable de gestidn del talento humano y sus

dimensiones, tales como seleccion de personal, capacitacion y evaluacion de

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

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

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

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

el 4% lo califica como deficiente; al proceso de evaluacion de desempefio, el 84%

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

deficiente.

Tabla 4
Datos estadisticos de la variable productividad laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7%
Medio 5 11%
Alto 37 82%
Total 45 100%
Figura 3

Detalle gréfico de la variable productividad laboral

Estadisticos de la variable productividad laboral

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

10%
11%
0% %]

Bajo Medio

82%

Alto

23



Interpretacion: 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
distribucion 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 categoria de nivel medio, lo que sugiere un
desempefio promedio, mientras que un 7% se ubican en la categoria de bajo nivel,
lo que indica un rendimiento por debajo de la media. Estos hallazgos proporcionan
una vision 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 Cu]turq
Organizacional
Niveles fi % fi % fi %
Valido 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 grafico de las dimensiones actitud, eficiencia y cultura organizacional
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Interpretacion: En la relacién 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 organizacién mientras que el
13% considera que es regular y el 7% que es malo, por ultimo el 73% demostraron
gue el proceso de cultura organizacional es bueno, que el 22% es regular y que el

4% es malo.

Prueba de hipoétesis

En el anexo 12, se proporciona una explicacion detallada acerca de como utilizar la
regla de decision y se describen en profundidad los distintos niveles de correlacion,
lo que te permitira comprender mejor como se toman las decisiones en este

contexto.
Hipotesis general

H1: La aplicacion de la gestion del talento humano influye en la productividad
laboral, Centro de Lima, 2023.

Ho: No existe la aplicacion de la gestion del talento humano influye en la

productividad laboral, Centro de Lima, 2023

Tabla 6
Correlacion entre las variables gestion del talento humano y productividad laboral

Gestion del

) Productividad
Correlaciones talento
Laboral
humano
3 Coef|C|ent_(-‘:- de 1,000 872
Gestion del correlacion
Rho de talento humano Sig. (bilateral) ,000
45
Spearman N 45
Coeficiente de
Productividad correlacion 872 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 45
N 45

Nota. Autor
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Interpretacion: Luego de una exhaustiva evaluacion de la Tabla 6, la cual presenta
el analisis de correlacion entre las variables de gestion del talento humano y la
productividad utilizando el coeficiente Rho de Spearman, se constata un nivel de
correlacion de gran significancia entre dichas variables. Este hallazgo respalda la
validacion de la hipétesis H1 y, como resultado, la desestimacion de la hipotesis

nula HO, respaldando de manera soélida la hip6tesis formulada.
Hipotesis especificas

Tabla 7:
Correlacion de la variable gestion del talento humano y las dimensiones de la

variable productividad laboral

Cultura

Actitud  Eficiencia o
Organizacional

Gestion Coeficiente
Rho de del de 3 847 ,803 , 707
correlacion
Spearman talento S
humano 219 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 45 45 45

Interpretacion: Al analizar la Tabla 7, que exhibe la relacion entre la variable de
gestién del talento humano y sus distintas dimensiones en la productividad laboral,
se confirma nuestra afirmacion. Esto se sustenta en el hecho de que el valor de
significancia (Sig.) se sitta en 0.00, por debajo del umbral de 0.05, como lo dictan
las normativas establecidas. Esta observacion nos permite respaldar que la
dimension 'actitud' dentro de la variable de gestion del talento humano muestra un
coeficiente notablemente alto de 0.847. Del mismo modo, la dimension 'eficiencia’
también exhibe un coeficiente elevado de 0.803 en relacion con la variable de
gestion del talento humano. Por ultimo, la dimension 'cultura organizacional' dentro
de la variable de gestion del talento humano revela un coeficiente de 0.707. Estos
resultados solidos validan la aceptacion de nuestra hipotesis alternativa,
respaldada por los elevados valores de coeficiente de correlacién obtenidos, lo que

denota una influencia sustancial.
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V. DISCUSION

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 sélido enfoque metodologico y tedrico.

Por ello es que en este trabajo de investigacion se indago sobre la influencia
que tiene la gestién del talento humano sobre la productividad laboral, se aplicé la
prueba de Rho de Spearman en la cual su Sig. = 0.00 siendo menor a lo establecido,
se aprobo nuestra hipétesis 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 gestion del talento humano, debido
a que para lograr que el talento humano (empleado) se sienta identificado con la
empresa hay que fomentar una buena relacion desde el primer dia para que se
sienta identifique con la organizacion. Con lo expresado anteriormente, se descarto
la hipétesis nula y se afirmé la hipotesis alterna segun la investigacion generada
donde se buscé 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 intuyd que las variables tienen una buena
relacion dentro de su Rho de Spearman de 0,324. Por lo consecuente Mufioz
(2021), nos menciona que el 87.5% de los encuestados confirman lo importante
gue es que para lograr un buen impulso de una variable a otra la capacitacion 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 organizacion.

En el marco del primer objetivo especifico, el desarrollo de esta tesis indago
como la aplicacion de la gestion 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 estableci6 a través de la
prueba de Rho de Spearman, concluyendo como consecuencia un valor de 0,847
estando en una correlacion positiva comprobando que existe una buena relacion

entre la variable y su dimension. Es a consecuencia de ello que la variable actitud
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mantiene una relaciéon con gestion del talento humano teniendo como base la
importancia de la inteligencia emocional, iniciativa laboral y confianza de forma que
estos indicadores influyan en la gestion del talento humano de acuerdo a que me
brinda una adecuada labor. Considerando la informacion previamente presentada,
se descarto la hipétesis nula y se respaldo la hipétesis alternativa propuesta en esta
investigacion, destacando la relacion identificada entre la gestion del talento
humano y la actitud de una entidad financiera en el distrito de Cercado de Lima. Se
lleva a cabo una comparacion de los resultados obtenidos de Gutiérrez (2021) nos
indica que la variable actitud dentro de la gestion del talento humano obtuvo una
correlacion relevante de 0,890 a lo cual es necesario que los sujetos se encuentren
en la predisposicion de enfrentar desafios personales o laborales manteniéndose

enfocados en el objetivo.

Para abordar el segundo objetivo especifico, la investigacién se centrdé en
establecer la relacion entre la gestién 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 decisién de 0.05, se aplicé la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman, obteniendo un coeficiente de 0,803.
Esto validé una correlacion positiva estadisticamente significativa, demostrando la
interrelacion entre la variable y la dimension especifica analizada. En consecuencia,
se concluye que la gestién del talento humano es eficiente, considerando la
importancia del sujeto en si mismo. Al comparar estos resultados con Méndez et
al., (2022), se destaca que la eficiencia se convierte en una herramienta de
medicion centrada en los aspectos econdmicos y técnicos internos de la
organizacion. Su objetivo es minimizar los costos en la conversion de insumos en
productos. Esta eficiencia debe abordar la evaluacion de metas, el seguimiento del
desemperio y el logro de los objetivos de la organizaciéon, lo que se considera
eficacia cuando la organizacién alcanza sus objetivos al menor costo posible. En
este contexto, los hallazgos respaldan la relacion entre la gestion del talento
humano y la eficiencia en la entidad financiera de Cercado de Lima, respaldando la
hipétesis alternativa propuesta y rechazando la hipétesis nula enmarcada en esta

investigacion.
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En dltima instancia, en el marco del tercer objetivo, el enfoque de la
investigacion se dirigio a la identificacion de la relacion entre la gestion 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 situa
por debajo del umbral de 0.05 establecido como criterio de decision, se procedio a
la habilitacion para la implementacion de la prueba no paramétrica de Rho de
Spearman, culminando en la obtencién de un valor de 0,707 siendo evaluada como
una correlacion positiva de relevancia considerable, el estudio también arrojo
evidencia empirica de la asociacion existente entre la variable en analisis y la
dimension que se encuentra bajo examen. Por lo consecuente la gestidn del talento
humano cuenta con una relacion a la cultura organizacional ya que mientras mas
identificado se sienta con la organizacidbn aumentara su comunicacion eficaz, ética
profesional y su adaptacion al cambio explorando un vinculo entre el colaborador y
la empresa. Considerando la informacion previamente expuesta, se procedié a
rechazar la hipétesis nula (HO) y a aceptar la hipétesis alternativa (Ha) propuesta
en el contexto de esta investigacion, enfatizando especialmente la relacidon
existente entre la gestion 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 deduccion de que
existe una relaciéon entre las variables de gestion del talento humano y cultura
organizacional. Esta conclusion se fundamenta en la significancia estadistica (Sig.

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

Primera: En relacion al objetivo general propuesto en la investigacion, se llevo a
cabo una validacion que confirma la existencia de una influencia entre las variables
de gestion 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
correlacion alta y fuerte de 0.872. Estos resultados se obtuvieron en el ambito de
una entidad financiera situada en la sede Las Mercedes, en el distrito de Centro de
Lima, durante el afio 2023. Estos resultados nos permiten brindar la fiabilidad de la
relacion de ambas variables donde se confirma que si hay una gran influencia de la

gestion del talento humano en la productividad laboral.

Segunda: En el marco de nuestro primer objetivo especifico, que persigue la
identificacion de una influencia estrecha y robusta entre la variable de gestion del
talento humano y su dimension actitud, se logré validar la hipétesis alterna, a la par
gue se desestimé la hipétesis nula. Este veredicto se sustenta en una correlacion
significativa de 0.847, segun 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 afio 2023. Este resultado,
por ende, confirma la estrecha conexion entre la gestion del talento humano y la

actitud de los colaboradores en el mencionado entorno financiero.

Tercera: En el marco de nuestro segundo objetivo especifico, que buscaba
discernir la influencia existente entre la variable de gestion del talento humano y la
dimension de eficiencia, logramos evidenciar de manera contundente nuestra
hipétesis alterna. Este hallazgo se sustent6 en una significancia obtenida de 0.803,
indicando una correlacion robusta segun el coeficiente de Rho de Spearman. Estos
resultados se obtuvieron en el &mbito de una entidad financiera situada en la sede
Las Mercedes, en el distrito de Centro de Lima, durante el afio 2023. Este hallazgo,
por consiguiente, ratifica la estrecha vinculacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio eficiente de los colaboradores en el contexto financiero

mencionado.

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

relacion entre la variable de gestion del talento humano y su dimension cultura
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organizacional, segun los parametros de la investigacion. Se identificé una
correlacion significativa y robusta, ya que la aplicacion del coeficiente Rho de
Spearman arrojo un valor de 0,707, respaldado por una significancia de 0,000. Este
resultado condujo al rechazo de la hipoétesis nula y a la aceptacion de la hipétesis
alternativa. Estos resultados se obtuvieron en el ambito de una entidad financiera
situada en la sede Las Mercedes, en el distrito de Centro de Lima, durante el afio
2023. Este descubrimiento, por ende, confirma la intima relacién entre la gestion
del talento humano y la cultura organizacional del desempefio de los colaboradores

en el contexto financiero mencionado.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a los directivos de la entidad financiera ubicada en la sede Las
Mercedes en el Centro de Lima, considerar la contratacion de personal adicional
para atender la demanda y disminuir el porcentaje de desercion de clientes. Esta
medida se espera que contribuya a posicionar a la empresa entre las mejores en

potenciar la gestion del talento humano.

Segunda: Se sugiere a los lideres 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 desafios o situaciones dificiles, permitiéndoles alinearse mejor con la mision y

vision de la organizacion.

Tercera: Se aconseja a los dirigentes de la entidad financiera, ubicada en la sede
Las Mercedes en el Centro de Lima, disefiar un plan de accién mas accesible y con
plazos alcanzables. Esto permitira que los empleados sean eficientes sin
experimentar una presion excesiva al llevar a cabo sus actividades. Asimismo, se
sugiere la implementacion de periodos de descanso estratégicos para facilitar el

logro de los objetivos.

Cuarta: Se sugiere a los lideres de la entidad financiera, situada en la sede Las
Mercedes en el Centro de Lima, organizar talleres de integracion 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 asi una influencia positiva tanto en el personal como en la organizacion

en su conjunto.
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RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
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Crédito del Perd

Nombre del Titular o Representante legal: Cesar Cavero
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El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de [colocar el nombre la facultad o programa de estudio,
deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Gestion del talento humano y su influencia en la
productividad laboral en una entidad financiera, Cercado de Lima, 2023”, presentado por los autores Olenka
Tamara Ganoza De Paz, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales
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Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
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Anexo 5: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ESCALA DE

VARIABLES

DEFINICION

CONCEPTUAL

OPERACIONAL

DIMENCIONES

INDICADORES

MEDICION

Variable Dependiente

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Es una ciencia humana, donde se
examina a la constitucion, quiere
decir sus diligencias hacia las
responsabilidades, asi lo expresa

(Flores-Quispe, 2019)

Se aplicardn 3 dimensiones
importantes para cuantificar 5
tipos de respuestas, para ello las
dimensiones en mencion seran,
seleccién de personal,
capacitacién y evaluacién de
desempefio a las cuales se
aplicara 3 indicadores a cada
dimension, para que en su
totalidad sean 9 indicadores
finales.

Seleccidn de personal

* Reclutamiento

* Filtros de contratacion

* Entrevistas

Capacitacion

* Induccidn

* Trabajo en equipo

* Compromiso

Evaluacién de desempefio

*Periodo de prueba

* Absentismo laboral

* Duracion del puesto

Escala ordinal
Tipo Likert
1. Nunca
2. Casi Nunca
3. Aveces
4. Casi Siempre
5. Siempre

Variable Independiente
PRODUCTIVIDAD LABORAL

La productividad laboral de una
organizacion se enfatiza para sus
propios fines, y su tarea
principal es mejorar las
habilidades apropiadas de cada
empleado y guiarlos hacia un
performance, asi lo menciona
(Changuan, 2020).

Se aplicaran 3 dimensiones
importantes para cuantificar 5
tipos de respuestas, para ello las
dimensiones en mencidn seran,
actitud, eficiencia y cultura
organizacional a las cuales se
aplicara 3 indicadores a cada
dimension, para que en su
totalidad sean 9 indicadores
finales.

* Inteligencia emocional

Actitud * Iniciativa laboral
* Confianza
* Competencia
eficiencia * Motivacion

* Calidad laboral

Cultura organizacional

* Etica profesional

* Comunicacion eficaz

* Adaptacion al cambio

Escala ordinal
Tipo Likert
1. Nunca
2. Casi Nunca
3. Aveces
4. Casi Siempre
5. Siempre




Anexo 6: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO:
AUTOR:

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢,Cémo la aplicacién de la gestion del
talento humano, influye en la
productividad laboral del BCP, Cercado
de Lima?

Problemas especificos:

a) ;Como la aplicaciéon de la
gestion del talento humano
influye en la actitud del BCP,
Centro de Lima?

b) ¢Cdmo la aplicacion de la gestion
del talento humano influye en la
eficiencia del BCP, Cercado de
Lima?

c) ¢Coémo la aplicacion de la gestion
del talento humano influye en la
cultura organizacional del BCP,
Cercado de Lima?

Objetivo general:

Establecer como la aplicacion de la
gestion del talento humano influye en la
productividad laboral, Centro de Lima,
2023

Objetivos especificos:

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

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

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

Hipétesis general:

La aplicacion de la gestion del talento
humano influye en la productividad laboral

Hipétesis especificas:

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

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

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

Variable 1: GESTION DE TALENTO

DIMENSION Indicadores

items

Escala y Valores

Reclutamiento

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

Seleccion de - r——
) " Consideras que los filtros de contratacion utilizados por tu
personal Filtros de contratacion
empresa son transparentes.
Entrevistas Los jefes son imparciales al momento de realizar las entrevistas
Induccion Tu empresa cuenta con personal especializado para brindar la
induccién a los nuevos pasantes
Capacitacion 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.
Periodo de prueba La empresa tiene reuniones que permiten evaluar tu desempefio
durante el periodo de prueba
valuacio Absentismo laboral u u indi u j i
Evaluacion Lu empresa cuenta con indicadores que relejen el absentismo
desempefio laboral dentro de |a organizacién

Duracién del puesto

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

Escala ordinal
tipo Likert
1. Nunca
2. Casi Nunca
3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre

Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Inteligencia emocional

La empresa considera importante te comportas ante situaciones
alto estrés laboral

Iniciativa laboral

La empresa te permite plantear propuestas que mejoren tu trabajo

Actitud o el de otros
Confianza La empresa te inspira confianza para continuar tus labores y poder
contar con ella.
Competencia La empresa incentiva la buena competencia dentro de tu puesto
actual
i Motivacion Te causa satisfaccion el trato que te brindan tus lideres dentro de
eficiencia
la empresa
Calidad Laboral La empresa considera importante la calidad de tu trabajo para que
puedas postular a otros puestos
Etica profesional La empresa es transparente con el pulblico y con sus
colaboradores al momento de realizar alguna gestion
Cultura Comunicacion eficaz La empresa te ensefia adaptarte y se adapta a los cambios que
organizacional hay.

Adaptacion al cambio

La comunicacion entre los lideres del equipo de tu empresa con
los demés es eficaz.

Escala ordinal
tipo Likert
1. Nunca
2. Casi Nunca
3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre




Anexo7. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Gestion del talento humano y la productividad laboral

Fecha de recoleccién: 04/Junio/2023
Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si
() NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por
objetivo: Determinar la influencia entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion 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 opcién 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 apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta
es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por dltimo, considere la
siguiente escala de medicién:

CASI
NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° [TEMS PARA LA VARIABLE: Gestién del talento VARIABLE
humano
1 [ 2] 3 | a]cs

DIMENSION: Seleccién de personal
1 El proceso de reclutamiento de tu empresa es

sencillo, donde detallan bien lo que buscan.
2 Consideras que los filtros de contratacion utilizados

por tu empresa son transparentes.
3 Los jefes son imparciales al momento de realizar las

entrevistas

DIMENSION: Capacitacion
4 Tu empresa cuenta con personal especializado

para brindar la induccidén a los huevos 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.

DIMENSION: Evaluacién de desempefio

7 La empresa tiene reuniones que permiten evaluar

tu desempefio durante el periodo de prueba
8 Lu empresa cuenta con indicadores que relejen el

absentismo laboral dentro de la organizacién
9 La empresa te permite realizar linea de carrera

después de haber estado en otro puesto.

jGracias por su colaboracion!



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Determinar la influencia entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral
Fecha de recoleccion: 04/Junio/2023

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracién de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andnimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si
() NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por
objetivo: Determinar la influencia entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion 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:

Margque con una X la opcion 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 apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta
es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por ultimo, considere la
siguiente escala de medicion:

CASI
NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
_ VARIABLE
N° ITEMS PARA LA VARIABLE: Productividad Laboral
1 | 2] 3 | a]s
DIMENSION: Actitud
1 La empresa considera importante te comportas ante 3 2

situaciones alto estrés laboral

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.

DIMENSION: Eficiencia

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

5 Te causa satisfaccion 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

DIMENSION: Cultura organizacional

7 La empresa es transparente con el publico y con sus
colaboradores al momento de realizar alguna gestién

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

9 La comunicacién entre los lideres del equipo de tu
empresa con los demas es eficaz.

iGracias por su colaboracion
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Anexo 8: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juszr: Ust=d ha sido selecrionado para evaluar &l instruments “Gestion del talento
Fumano y u influsnciz en le produckividsd Isboral del BCF, Cercado de Lirma 2023". La svalusbon
el instrumiento &5 de gran relevancs pars lograr que sea vEBdo y que los resultados obtenidoes
a :urh'rl:Férl:e s=an utlimdos eficizntemente; aporiando &l quehacer psicologion. Azradecemos

su valiosa colsboracian.

1. Ceafioe peneralon deal Jusz

Mombres y Apellides del jusz: SUSAN GLADYE QUISPETIRA MOSCUERA

IGrado profaslonal: Maestria | %] Doctor [ ]

Clinicz | | Socal i1
i rea da fTormacion acadéamica:

Educabva [ ] Orgmnimcional | X |
Arsas de Diooernt= de |2 Esrusls Profesonal de & dminishmc on
gxpariancla Lider de proyechos estretasicos
profesional:
Universicsd Cxcar Valisj
Institucitn donds labora: e o
Tiempo de sxperiencla 2adanas (|
pml'B-alunH e &l araa: iz d= % mnos |::l: |

2. Propéatho da la evaluaching vakicsr =1 contenide del instruments, por juicio de

ENpErTOs.

3. Dafos de 13 eecala

Cumshiorario en esoly ordinel
Homibre de b Prozbac

Ganiors De Paz, Dlenics Tamars

durtaries):
. ik —F T
Frscedsnci:
- . .x Wirtual
Admmstaoon:
12 minutos

Tiempo d= anlimcon:

:Jpewuldﬂ&mdel:ﬂl:aﬂrdﬂ BCF &n |n sede gl omniro e Limes
Ambito de aplicadion:




signoacion:

Esh ompuessts por dos varksbies:

. La primera vafable condens 3 dimensiones, d= 9 indodoes v
3 lizrre =0 fotal. B objetve ez medir i relackon de varsbies.

. La s=gundh varables conbens 3 dimensiones, d= 9 ndicadones y 2
lizms &n iotal. B chisfvo &5 medir s readon de variabies.

Soports tedrico

«  ‘arlable 1: Gestion del talents humano
Ez una ciemos humans, donds o= scsmine g hn:n.'.'h'tu:iﬁn.quicrz decir sus dilig=nciss
hiscia las resporsabilidades, asi lo sxpress |Flores-Cuisps, 2045)

- Varable ¥ Productvicsd Lakoral

La productividad laboral G2 una organizacion se enfatiza pare sus propios fines, y su
tmrea prircipal es mejorar las hebilidades apropisdas de mads emplesdo y puiarios
hsca un performance, asi b menciora (Changuesn, 2020).

Varlable

Dafinicidn

{Zesstion del alento

Seleccion de
peer=oresil

Ex mecesario efectuar ums sdecusda selsccon de
personal, debido a que =sto influenciars =n 5y
jdesarrollo, pam establecer ura besna seleccion de
peErsongl &5 necesario establecer las funciopes que
realizama el reclutedo, sus achhsdes, aphbitudes que
busca |a organizacion, pars que pusds pobsnciar sy
perfil dentro de Ia orgARITACION, =5 k8 inversion qus
=1 area ge RR.HH deders reslizar pars poder generas
un buen desamallo gel pussto, &5 maldear &l sujeto
jque: T= adecus al puesto, pe=ro pars logEr unsl
efectividad &l sujeto e&n recltamiento bene que
tener un objetivo dentro de i orgARzacion mas qus)
ol llepar el puesto, segin |Reinoso & Femandez)

20153).

Capacitacian

s capadtecion del colaborador es imporiante
porgue El factor de sprendizsje: &0 um murdo dion o
ia sconomia el conocimisnto se estd vohiendol
cada wez mas importante como fuente de werntaja)
compstitive, =5 esancal par =l sxito de Cuslguies)

organizacion o pais. La evaluacion de s educacion)




profesionsl s= bass en |25 carscterisicss de o
indicedores de sducadan secundans y berciaria, as
como | educacion empresarial y &5 habifdades de

ston @ kraves de o aplicacion de hermmisrtas
"

sun |Chelgado =t =1, 2024).

Evaluacion o
desemoefo

Lopez y Valdes |2049] expresa que, es importants
medir = nivel de aprendizaje que sdouiria 2|
futrs colsborsdar dumnte todo &l process die
capacitacion, esto Ros pesmitind sane que tanto
conocimients pudo absorber o si k8 capacitacion
s enfomacs de forma adecusds, | evaluscion
de desempeno &5 uns tasacion repulada en b cus
jog merentes evalian = desempeio lective de wn
=mpleado, para aquiescendis identfior sus
fortalezas y dedilidades, dedicar comentanios y
colaborar &n la observacion de objetivas

Froductvidad
akoral

Actitud

La mchibud labonal segin Prada et al. [2020) que en =
lugar de trabajp, b adbitud se  refiere &
comportsmiento qus uRa persona debe tomar pars

jrealizar el trabejo. Tambisn definimos a las personas

por tu persocnalidad, habilicsdes pam resoheen
nruble"nus_.ruul:-:iunu','l:-f-mnurmnturlum'ersiuud

el lugar de trabajo.

Eficiencin

Serim Faz Flores [2020), la =fidends de log
emplasdos &5 ls capaddsd d= los empleadas pam
utilizar de maners optime sus reoorsos pare logra
sus objetivos. La efidenca depende de muchod
factores, comao |8 motvecon, las kabilidades, =
corocmients ¥ I8 experiencia

Culbura organizacianal

Tal como ko =xplica Rodrigues y Bautista (2021), £
mowimientn de tods orEERizsCion pERE constn
jidentidaces, relaciones, ideas y eencdas como

parte de las actividades de la empresa.

5. Prassntacien de Insfrucoones para ol Jusz-

& conkinuscion, & usted le prasento el cussHonario “Geshion del talanto humanoy su
influencia en ks produckvidsd latoral del BCP, Carcado de Lima 2023 " elaborsdo por Ganom



O Faz Olenks Tamara &n el &R0 2023 De acsardo con los siguisntes indicsdones califigue
cade urd de kos items sazln cormesponda.

Categoria Califcaclan Indiicador
CLARIDAD |1 Mo cumple con el critenio El it=m ro &5 claro,
El item se El it=m requisre bastant=s modificacionss
, omprende 0 una modifoadan muy grande & el uso
fqumFru‘t:. = 2. Bajo Miwel de las palabras de aousndo oon 2
d_e':f' - significaco o por la ordenacion de estas.
sinkActics
semantics son Se requisre una modicsGon muy
adecusdas. 3. Moderado nivel especifica de alzunos de los birmines ded
i
El it=m 5 claro, Hene semAantics y sintasis
4. Altp pieed mdecuada,
COHERENCIA | 1. Totsimente &n desscuerdo El it=m ro bi=ne relacion [Cmica con |a
El em Geme (niz cumiple cor =l criterio) dimension.

r=lacicn |ogica con
I dimensian o

F.

Desmcuerdo (bajo  nivel  de
acuerdal

El it=m tizne una relacon tangercial
Jfizjara con e dimension,

indimsor que esta

El ib=m tiene una relacion mocsraca con b

miciende. 3. Bruerdo [miodersdo nivel] dimersion gue 5= =sba midiendo.
4 Totalments de Acusrdo El it=m 5= encuenkrs ests nelacionado con
=i nive) Ia dimension gue esta midisnso.
L. No cumiple con el crtesic El it=m pusde ser sliminado sin que se vas
sfecteds I medidon de i cimension.
RELEVANCIA CH— ' . -
2. Bajo Mreel El it=m Hizne alguna relevanca, pero otro
[l rtem 25 esenoalo fb=m pueds actar inchryendo o qus mide
miportante, &5 ded Erbm
gebe s2rindWd. |3 wangemoo el El it=m =5 relativaments importante.
&_ Alto nivel El ibem =z muy releyvante y debe ser

incluideo,

Leer con Jefepdmients ios fems y calficar en ung escaia de 1 a 4 s valarachin, asi
como solckamas brinde sUF obsenaciones que considere peiminenis

i. Mo oumgle con &l oiteric

Z. Eamjo Nivel

3. Modemmdo nivel

4. Altp el

Variable dal Instrumento: Sesticn del tal=nto Fumano




M

Primera dimension

: Seleccion de personal

Claikd | Cobar | Fakey
Obssrvaciones
Indhcadores L= ad | ancis | ansis
Radutamizrts 1 ] 4 3
Filtros de contratacion 2 4 4 1
Erftreyistas 3 ] 3 |
il Sezundz dimension: E:p:ci:-:'-ﬁn
Clairkd | Colar | Rk
Indhcadares Ham ad sl | arcls Obssrvaciones
Imduscoian 4 4 a 2
Trabajo en =quipo 3 4 3 3
Compromiso & 3 3 3
0 Tercera dimension: Evaluadon de desempeno
Cland | Coher Rsd v
Indhcadares Hsm Obssrvaciones
ad |snclajancia
Panodo de prssba 7 2 4 4
AbsEnksmio labora ] 4 3
Druracion del puesto 3 4 3
varlable el Instrumenio: Producividad laboral
d Primera dimension: Actitud
Charid | Cobher | Reles
Obssrvaciones
Indhcadores = ad & | ancia
Intelizenca emocions b 3 3 3
Imiciatiea lakaral 14 4 4 |
Conrfianza L5 4 4 4
0 Serpunds dimenzon: ¥ dencia
I::lami:umhmj
Indhcadares Hsm Obssrvaciones
ad |snclajancl
Competencia 13 4 4 3
Calickad Lakorsl b 3 4 4
M otivacion L3 3 3 3




ﬁ Univensinan CEsan VaLicac

m Tercera cémension: Culturs organizacional
Clarid | Coher | Relev
Indicadores Obssrvacionss
Rom |36 | ancis | ancia
£tica profesional 3] 2 a 4
Comunicacion eficaz u|l s a 4
Acaptacion al cambio 5] 3 a a

P

Mag- Swfan Glpoys Quispetirs Mosqueira

DNAN® 433733354

P2 o oreserts OTEEO Sebe TOTIM 80 CLANEX

Wilinzu y Web (1994) ad come Powell (2001), e £ reapects al dEmern de Sxperios 3 emplosr.
Porotre parte, sl nCrrer de JUeces Gue 06 Sebe aTORAT 0 LN JACIC degende del nvel de yoela o=
conocimvients. Axl, misstrar Cable y Wolf (1993), Grart y Cuwie {2397), y Lyne | 2208) | ctesox en ot . 2000} soy

o de 2 hanta 20 Myriclie ot 3l (3003 | man®ietas gue 10 experios s E
valices de zeun { able pars 2o e . 5!
SN B0 Ze ot mpartor AN aemaco de scusdo cor e waidez de wn S Ate Tusce 1ar 3l ez {vouths

& Luihoran, 1995, clacar an Mye ot al (2003}
Vor - xoe/Swwee reetaagaacios o /che R0 17 /cecR0 1720 it eetve ctrs bibfiogratia



Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juer Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento
humana y suinfluencia en la productividad lsboral del BCP, Cercado de Lima 20237 Ls essluacion
del instrumento s de gran relevsncia para lograr que sea vElido y gue bos resuldos obtenidos
a partir de este sean utilizados efidentements; aportando al guehacer psicologico. Azrmdecemos

s valioss colaboracian.

1 Dafos ganerales del usz

Nombres y Apellidos del juez: e
Grado profesional: | Maesria | ¥ ) Doctor [ ]
Clnica [ | Social [
Area de formacion académica:
Educativa | ] Organizacional [X)
Areas de
experiencia Docente de |a Escusla Profesional de Administracian
profesional:
Institucion donde labora: Universicad Cisar Vallzj
Tiempo de experiencia I adafios (.
profesional en el area: MisdeSafos | ¥)

F.a Propastte de la evaluacion: Validar el contenido del instremento, por juicio de
Experiog

3 Dafos oo k3 escala:

Borribre de s Prosbs: Cuestipnanio en esoals ondmsl
Autories): zanoza De Paz, Olenica Tamam
Procedenda: Dzl autor
Bdministradan: virtual
Tiempo de apliccgon: 12 minutas

&l personal del #r=a ded call cenber el BOP =n e sede gal pantro e Lima
Armbito de aplicegan:




Significacion:

Esh compuesty por dos varablss:

. La primers variable confiers 3 dmersionss, de 9 Rdicadores y
5 [t mm Sotsl. Bl objeSvo s medir 3 retsclin de varabies,

- La segunda varable contens 3 dimensdonss, de 9 Indicexdones y 2
It=ms en total. E1 objethvo =5 medir 13 rekacion de wanabies.

4 Soporis tetrco
»  Variable 1: Gestion del talents humrang
Es una dends humana, donde s examing = la constitucion, guiere dedr sus diligencias
haicia las responsabilidedes, asi lo express (Flores-Ouispe, 2019)
- W¥arlable 2: Productividad Laboral
La productividad labors] de una organizacitn se enfatiza para sus propios fines, y su
tarea principal es mejorar las habilidades apropiadas de eda empleado y guiarios
hacia un performance, asi b mendona [Changusn, J030).
Variable Dimensiones Definicion
necesario efectuar uns adecusda seleccion de
rsonal, debido a gue emp influenciam en su
arrollo, para establecer una buena selecoon del
rsonal es neossznio establecer lzs funciones que|
lizara el redutado, sus actitudes, apttudes que)
usca |3 organizacion, para que pueda potendar su
rfil deritro de la organizcion, s s irversion quel
Seleccion de . .
sesen area de RR.HH debera rezlizar para poder generan
personal
n buen desarrollo del puesto, s moldear al supetol
ue = adecue zl puesto, pero pars loger una
GEEH':'.ID'!H talento ividad el sujeto en reclutamiento tiene guel
ener un objetivo dentro de la crgenizacion mas que|
o lenar el puesto, sezun [Reinoso & Fernandes,
Ga).
capacitacion del colaborador es imporisnte]
we El factor de aprendizaje: enun mundo donde)
a economia del conocimiento se esta volviendol
Capacitacion

da wvez mas importante como fuente de ventaja
petitiva, £5 esendal para el exito de cuslquier]

rganizacion o pais Ls evaluscon de |z educacion




profesional == basa en k= camctenstos de log
ndicadores de educacion sscundariz y terdaria, asi
romao la educacion empresanz] y las habilidades de|
Eestion = traves de ka aplicedon de herramientss.,

Eemin (Delgado =t al., 2021).

Evsluzgon de
desempefio

Lopez y Waldes [2019) expresa que, e5 importante
meedir | nivel de aprendizaje que sdquino el
futuro colzsbormdor durante todo &l proceso de
capacitacion, esto nos permitirs sabe que tanto
conocimients pudo absorber o 5i la @pacitacion
fue anfocada de forma adecusda, ba evaluacion
de desempenio es una tasacion regulada en |z ol
los merentes svallan | desempeno lectiv de un
empleado, para aquiescenda identificar sus
fortalems y debilidades, dedicar comentzrios
colaborar en la obhseracion de objetivos

Productivicad
labsoral

| 2 actitud laboral s==in Prada et zl. (2020) que =n el
uzar de trabajp, lk actitud se  refiers al
pomportamiernbe que una persona debe tomar para
reslizar & trebajo. Tambien definimos 2 lss personas)
por su personalidad. habiidades para  resoheer
problemas, reacciones y como afrontar 3 sdversidad

en el lupger de trabaijo.

Eficiencia

Segun Paz Flores (30300, kb eficienda de los
empleados es |3 apacidad de los empleados pam
utilizar de manera optima sus recursos pars kesrar
sus objetivos. La eficienca depende de muchos
factores, como la maotivadion, las habilidades,
oconocimiento y |3 experienda

Cultura orgeniztonal

Tal como lo explics Rodrizuez v Bautista (2021), El
mowvimiento de tods organizacion pare consruir
dentidades, relaciones, ideas y oresncias oomo

parte de lzs actividades de |z empress.

o Presantacién de Instrucclonss para &l Jusz:

A continuacion, a usted le presento el coestionano “Gestion del telento humano y su
influencia en la productvidad labor] del BCP, Cercado de Lima 30237 elzaborado por Ganoza



De Paz Dlenka Tamara &n el ano 2023 De acuerdo oon los siguientes indicadores califigue
cada uno de los tems segin comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con el criterio El itemi no es claro.
El item se El it=m reguiere bastzntes modificcones
i comprence o una modificacion muy grande en el uso
hdl""'.tmt-' B 2. Bajo Nivel de las pelabras de scuerdo con su
d_'b:'.r' s.u significado o por |z ordenacion de estas.
simtactics y
semantics son Se requisre una modifcoion muay
sdecuadas. 3. Modersdo nivel especifica de slzuncs de los terminos del
ftem.
El item &5 daro, tene semantica y sintaxis
4. Alvo miree adecuada.
COHERENCIA | 1. Tozimente en dessouerdo El item no tiene relacion logica con la
El = tiere [nio curmple con &l oriterio) dirmension.

relacion logica oon
la dimension o

2. Desacuendo (bape  nivel
acuerda)

cie

El item tiene una nelacion tangencial
fejana con la dimension.

indicador que esta

El item tieme una relacion moderada con la

£ item &5 esencial of
mportante, es dedn

2. Bajo Nivel

midiendo. 3. Acuerdo (moderade nivel) dimension que s& esta midiendo.
4, Totzlments de Acuendo El item s enouentra esta relactonado con
[alto mivel) la dimension que estE midiendo.
1. No cumple con ef criterio El item puede ser eliminado sin que 5= vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVAMNCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itern puede estar induyendo lo gue mide
este.

debe serincluido.

3. Moderzdo nivel

El item e relativamente importante.

4. Alro nirve|

El item &5 muy relevante y debe ser
indluido.

Lear con defenimienio los fems y callicar en Lna escala oe 1 3 4 5u valoracion, asi
como solicfamos brinde sus chsenaciones que considere periinende

1. Nocumple con &l oriterio

2. Bajo Mivel

3. Modermdo nivel

4 Ao nineel

varable dal Instrumento: Gestion del talemto humano




O Primera dimension: Saleccon de personal

Indlcadorss fi=m {:Ian:l:uh_erﬂelgul Obsareacionas
ad |enciajancia
Reclutami=nto 1 3 3 3
Filtros de contratacion 2 4 2 4
Entrevisias 3 3 4 3
i segunda dimension: Capacitacion
Indicadorss ltem C'a“'t“h.“q“'?"l Obsarvacionas
ad |enciajancia
Induccon 4 3 4 3
Trebajo en equipo 3 4 3 4
Compromiso & 3 4 3
0  Tercera dimension: Evaluacion de desempeno
Indlcadorss tem EI""*““.‘*’H’E"T’"I Obsarvacionss
ad |enciajancia
Pericdo de prueha 4 3
Absertismio labors = 3 3 4
Durscion del puesto 9 3 4 3
Viariable del Instrumento: Productividsd laboral
i Primera dimension: Actitud
ClaridCoher '?.elevl
Indlcadorss fi=m ad lencialancia Obsareacionas
Inteligencia emocional 1z 4 4 3
Imicativa labsoral iz 3 3 4
Corfiznza 13 3 4 3
0 Sepunda dimension: Eficienda
Indlcadores ftem {:Ian:i:uh_erﬁ'.elgﬂ Obsarsacionas
ad |enciajancia
Competencia 13 4 3
Calidad Labsoral 14 4 4 Ll
Mativacion 13 3 3

] Tercera dimension: Cultura organizacional




Indlcadorss tem um};ﬂ:ﬂ Obsardacionsas
ad |enci
Etica profesional 13 | 3 4 3
Comuricacion =ficaz 14 4 4 4
Adaptzcion al camibio 15 3 4 3

faddd) ™
Qifir_—

e
lllip' :l':;n Ledg Eernn
L

Fd.: o pressris ferrmats debs borrmoer = cosri:

el e Wiehk {090 el e Proswd | (2000 ), mensiones que ne eess 10 coroemn revpecio ol nimers de exporios o creploar
For ore paris, B nimeT de | s Qus = Sess e e 8nun fuice depsncs osl nivel de mperticls v de s Svemiced osl
merodmisTis, AN, misnkn Gabla v 'Wol (1999, Grenty Dy {1997, 7 Lynn [159986) |chsdon s MoGertiend of . 005 wygsmsn
un rengz de 2 rexte 20 e, Fyrhds sk el (G005 maniferian ous 10 @i brindenin uns srSmedsn conflssia da bs
‘el da corra ks e un b mastis: orsdes miniemetis eoceendshis Tam ot e uss iones Sla nuayes Inrrumaeim). 5
un K% da k=t epsrace e erieso da souerso oon 5ol da un A ids puscla oee incorporsss @ | indomoemee [Veusieinan
& Uukhonan, 1995, cisdon s Hyridia o2 sl [2009]

Var - oo R Sol o R UL T Che SO T oo wrirm ot bibliogrefin



Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respeimdio jusz: Ust=d ha sido seleccionado pars evaluar | instrumento *Gestion del takembo
kumano y su influsncs en 1 produchvidsd lsboral del BOP, Cercado de Lirms 20237 La vy o
el instrumiento &s de gran relevancs pars lograr que sea vaido y gue los resultados obtenidos

& partir de acte sean wilimdos sficientemente; sporiando &l quebscer psicoldeion. Azmdepemos

su walioss colsboradion.

1. Dafos peneralas del jusz

Mombras y Apellidos del Jusz: CAA AL ARG ORISR,
Grado profesional; | Masstriz | ] Doctar %]
Clinica | ] Socal i1

&rea de formackin académica:

Edwcativm | ]| Orgmnizacional | X |
Arpas de
gxpariencla Docente de |a Escusia Profiesional de Adminisracion
profesional:
Ingtitucion donds labora: Uinieersicied Cesar yallsjo
Tiempo de axperiencia 2a 4afas [
pml'ﬂ-alnnﬂ =] &l Araa: BAmD d= % mnios |: €]

2. Propéstto de |3 evaluacion: vaicar & contenido del instrumento, por juicio de
e o,

3. Dafos e 13 eecala

Homibrne de ks Proebac < = eroinzl

Gapinzs D Paz, Cri=nics TETRRE

dutor{=s):
Frocedencin: Dl musbor
Administragion: Wirtuai
Tiempo de aplimoon: 12 minutos

&l personal del Sres el ol center gel BOR &n b sede del osrkro g
Lirre

Ambito de aplicadon:




signi€macion:

Esth compuesta por dos varkahies:

. La primera varnable condens 3 dimensiones, de 9 indodones ¥
9 heses &0 fofal. B objethar s medir @ neacion de waksbies.

. Lz s=gunds varable conbene 3 dimensiones, de 9 indloadones ¥ S
l=ms =n iotal. B obisfvo s medir ks readin de vaniabies

Soports teonico

»  Varlable 1; Gestion del talepto humeno

Esunaciemos humars, donde oesesmins 8 h.:-:n:h'tu:iﬁn.quieru dcir sus diligenciss
hacia las responsabilicades, asi o supresa |Flores-Cuisps, 2049)
- Varabie ¥ Productvidsd Labsorsl

Ls productiviced laboral de una orgaRizaCion se endsbiza pare sus propios fines, y su
tarea principal es mejorar las habilidades apropisdas de ada emplesdo y guiaros
haca un performance, a5 ko menciona (Changusn, 2020).

Warlable

Dimenslones

Dafinicién

iGessthon del alento

Seleccion de
parsonal

£z nec=sario efectuar una adecusda selecoon de
personal, debido a que esto influencisr =n sy
jdesarrodlo, pam astableer una buzna sel=ccion o
personal &5 necesario establecer las funciones que
realizars &l reclutsds, sus achtodes, spbbudes que
busca |a OrganizaCan, pars gue pueds potenciar su)
perfil dentro de Ia orzanizacion, es k8 inversion que
21 area e RR.HH debers reslizar parm poder generad
un buen desamolio del puesto, =5 moldear &l sujeko
que 5= sdecue al puesto, pero pars logar urs
efectividad &l sujeto &n reclutsmisnto bene que
taner un objetivo dentro de k= orzanizacicn mas que
oo llerar &l puesto, segln |Rainoso & Fernardez)

2015a).

Capscitagian

s capadtacon del colaborador es imporiants
porgue El factor de aprendizaje: &nun murdo don csy
ia economia del conocimiento se esta wvoldendol
cada wez mas importante como fuente de verntajs|
compatitiva, &5 essncial para &l &vito de cuslquien

orzanizacion o pais. La svaluscon de la educacion)




profesional se baza en las camscershios de log
indicadores de educacon secundana y terciaria, as
como I eduacion empresarial y Bs habibdades de
==sticn & trawes de | aplicecon de heramizrkas

semlin |Delgado =t &l 2024).

Evaluscicn e
desempera

Lopez y Valdes | 2045) express gue, es importamnts
medir =1 nivel de aprendizaje que adguiri =l
futuro oolasborador dumnte toca el proceso de
capacitacion, esto nos permitia sabe que tanto
conocimients pudo absoroer o 5i la capacitacion
fuse enfomda de forma adscussde, ln =valusnon
de desempeno &5 une tasscion repulsda en ks cus
los merentes evalien =| des=mpeho echve de un
=mplesdo, para aquisscendis identifor aus
fortalezas y debilidades, dedicar comenbanios y
cofaborar &n ks observacion de objetivos

Productvidad
Aab=orsl

Actitud

La actibud Iaboral segin Prads et al. [2020) que 2n =
lgar de  trabajo, la sdbtud se refiere A
jcnmpartamisnto qus una persona debe tomar pars)
reiizar el trabejo. Tembisn definimos & las parsonas]
por wu personalidad, habilidades pamm resolver
url:ll:-hmu:_.r:un:iunu',’n&mc- afrantar la sdversidad]

=i el lugar de trabajo.

Eficizncis

SerUn Faz Flores [2020], la sfidenca de log
emplsados &5 |3 capacdsd de los empleadas para|
utilizar e maners OptmE U5 MEOATS0S DA g
sus objetivos. La efidienca depende de muchos
factores, coma la motivacion, kas kabilidades, a
comocmiento y I Experiencia

Culbura organizacional

Tl como bo =xplica Rodrizuez y Bsubists |2021), €
movimisnto de todE CrEZERITECION DAME CONStrU
pdentidades, relaciomes, ideas y reendas como)

parte de las actividades de |a empresa.

5. Presentaciin de Insfrucconss para ol jusz

& continuescion, 8 usted e prasento &1 cusstionario “Gestion dal talanto humano y su
irfluerica en b productvided laborl del BCP, Cencado de Lima 2023~ alsoorsdo por Ganom



De Faz Olenka Temara 2n el afo 2023 D= scusrdo con los siguientes indicadores califigue
cads uno de ko5 ibems s2zun corresponda.

El tem Hers

(N cumiplie com &1 criteria)

Categoria Callficachin Inedlic-ador
CLARIDAD |1 Mo cumple con el critero El it=m mo &5 claro,
El item se El it=m requisre bastani=s modificaciones
_ _Comprende 0 una modificadon muy grande =n el uso
funIan-tu. = 1. Bajo Miwel de las palabras de Scuerda Con s
d.c-:-r, - signifoacdo o por |8 ordenscion de estas.
simkActica y
semantica son Se requiers una modificacion muy
adecusdas. 3. Moderda nivel especifio de alguncs de los termines del
it=m.
El it2m es claro, tene semantica y Sntaxis
&4 Alto pived soecuads.
COHERENCIA |1 Totaiments en desacuerdo El rb=m reo tizne relacion Iogica con e

cEmension.

relncion logica con
la dimensaan o

3

Desaouerdo (bajo  nivel  de
Bouerda)

El it=m Hizne una relacion tangercial
flejara con la dimension,

indicador qua esta
mideendo.

El rb=m Hene una relscion moderscs con b

3. Acuerdo [miodersdo nivel] dimersion gue se esta midiendo.
4 Totalments de Acusrdo El it=m 5= encuerkra esta relacionado con
(mfto nivel) la dimension gue esta midienca.
1. No cumple con el critesic El it=m puece ser aliminado Sin qus se vas
afectada la medicon de @ cimension.
RELEVANCIA g ' . -

1 Bapo Ml El it=m Hene siguna relevancia, pero otro
£l it=m 25 esenoal o item puece estar indugendo o que mide
mporiante, &5 dedr Erkw

Szbe sermdud. |3 wogemmco nivel El it2m es relativamente importante.

4. Alto mivel El it=m &= mury relevante y debe ser

inchuidi.

Leer con defenkmiento ios fems y calficar en una escala de 1 a 4 su valorackin, asi
como SoMCRaMOs Drinde SUS ODSErVaciones que considers pertinenfs

i. Mo cumole con &l oriteric

2. Enjo Nivel

3. Modemado nivel

4. Alto rieel

Variabile dal Ingbrurmanto: Gestion dal tal=nto Fumano




n - " - -
Primera dimension: Seleotion de personal

Indicaorss - “"“h““j Observacionss
ad |anclajancl
Fagutamisnts 1 4 q 4
Filtros de contratacion 2 4 4 4
Erbresyistas 3 & 4 A
a Serunda dimension: Capacitzcion
[claridconafRale
Indicadorss itsm ad lencia anclj Obssrvacionss
Imduscoion 4 2 4 4
Trabejo en squipo 3 4 4 7
Compromiso [ a 4 4

I  Tercera dimension: Evaluadon de desempefio

l:mnu::c-mhmj
nolc-acores Hem Obssnraciones
I ad |snclajancl
Fericido de prusba 7 4 4 4
AbsEnbsmio labor g 4 4 4
Duracion del pussto & 4 F) 4
Varable sl Instrumenio: Producividad |aboral
il Primera dimension: Actitud
I:mnu::c-mhmj
nlca0ores Hem Obssnraciones
I ad |snclajancl
Intelizenoa amocions: 3 4 4 A
Imiciabies laboral 14 4 4 4
Corfimnzs 15 & 4 4
0 S=runds dimension: S5dencia
lnn[i:ﬂmhnl&j
nlcadores Hem Obssrvaciones
I Fm anclajancl
Competencia 13 4 4 4
Calicsd Lab=oral 13 a4 a4 4
Mathamcion 15 & 4 A

Tercera dimension: Culura organizadonal




kctanidc

ObEsvaciongs
e Hem{~ 20 |encialanc
Etica profesonal 13 4 4 4
COmURECECION afcas 14 4 4
&cantacion al camiaio 15 & 2
= i
Ll Ay

P
D Dareid Femmanda Klsgs Camea
OHIN® 27183870

Falo d premects formoin SEE Do BT CLBNEE
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Anexo 9. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Tabla

Baremo para estimacion del nivel de confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,857 18




