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Resumen

La presente investigacion titulada Gestion del Talento Humano y Capacitaciéon del
Personal en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo, Huancayo 2021, plante6 como
problema general ¢ Cudl es la relacion entre Gestion del talento humano y capacitacién del personal
en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo, Huancayo 2021?, el objetivo de la investigacion
fue Establecer la relacidn que existe entre Gestion del talento humano y capacitacion del personal
en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo, Huancayo 2021; la hipotesis de la investigacion
fue Existe una relacion significativa y positiva entre Gestion del talento humano y capacitacién
del personal en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo, Huancayo 2021. La metodologia
utilizada fue el método cientifico, el método especifico fue el analisis — sintesis, el método
estadistico, método deductivo hipotético; el tipo de investigacion fue aplicada, de nivel de
investigacion descriptiva, disefio de investigacion descriptiva —correlacional, la muestra fue de 32
colaboradores. Se concluy6 que el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.912 el
cual indica que existe una correlacion positiva muy fuerte; por ello se acepta la hipdtesis general:
Existe una relacion significativa y positiva entre Gestion del talento humano y capacitacion del
personal en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo, Huancayo 2021. Se sugiere a la entidad
considerar las siguientes claves que seran de gran ayuda para gestionar el talento asi como mejorar
el desemperio laboral y son; Establecer metas y objetivos en conjunto, mejorar las condiciones
laborales, crear un ambiente laboral favorable, capacitar constantemente al personal, ofrecer las
herramientas necesarias, enfocarse en el futuro buscando candidatos con habilidades y
competencias que se alineen con la estrategia a largo plazo, reconocer los logros y dar la

oportunidad de crecer.
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Palabras clave: Gestion del Talento Humano, calidad de trabajo, trabajo en equipo,
desempefio laboral, capacitacion del personal, adquisicion de conocimientos, aptitudes,

habilidades.
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Abstract

This research titled Human Talent Management and Personnel Training in the Crediscotia
microfinance company of EI Tambo, Huancayo 2021, poses as a general problem: What is the
relationship between Human talent management and Personnel training in the Crediscotia
microfinance company of EI Tambo, Huancayo 2021?, the objective of the research was to
establish the relationship that exists between human talent management and staff training in the
microfinance company Crediscotia de el Tambo, Huancayo 2021; The research hypothesis was:
There is a significant and positive relationship between Human Talent Management and staff
training in the microfinance company Crediscotia de El Tambo, Huancayo 2021. The methodology
used was the scientific method, the specific method was analysis - synthesis, the statistical method,
hypothetical deductive method; The type of research was applied, descriptive research level,
descriptive-correlational research design, the sample was 32 collaborators. It was concluded that
Spearman's Rho Correlation Coefficient is 0.912 which indicates that there is a medium positive
classification; Therefore, the general hypothesis is accepted: There is a significant and positive
relationship between human talent management and staff training in the microfinance company
Crediscotia de ElI Tambo, Huancayo 2021. It is suggested that the entity consider the following
keys that will be of great help to manage talent as well as improve work performance and son;
Establish goals and objectives together, improve working conditions, create a favorable work
environment, constantly train staff, offer the necessary tools, focus on the future by looking for
candidates with skills and competencies that align with the long-term strategy, recognize the
achievements and give the opportunity to grow.

Keywords: Human Talent Management, quality of work, teamwork, job performance,

personnel training, acquisition of knowledge, aptitudes, abilities.
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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada “Gestion del talento humano y capacitacion del personal
en la Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo, Huancayo 2021”, plantea como problematica:
¢Cual es la relacion entre gestion del talento humano y capacitacion del personal en la
Microfinanciera Crediscotia de ElI Tambo, Huancayo 20217?, respectivamente el objetivo de la
investigacion es Determinar la relacion entre gestion del talento humano y capacitacion del
personal en la Microfinanciera Crediscotia de El Tambo, Huancayo 2021.

La Microfinanciera Crediscotia de El Tambo se pudo identificar algunos problemas como:
Existe muy baja capacitacion sobre los productos que viene ofreciendo la financiera por parte de
los colaboradores internos y externos. La entidad se demora demasiado en la atencion de un crédito
destacando maés este problema generando asi una mala atencion al cliente. Asi que abordamos a
este problema para que le permita el crecimiento de la calidad en la atencidn de los servicios, la
cual repercute la mejoria del prestigio de la Empresa y fidelizacion de los usuarios.

La metodologia de la investigacion es aplicada, de nivel correlacional, el instrumento de
investigacion para la recoleccion de datos que se utilizara el cuestionario, el cual nos orientara para
visualizar el problema real y asi dar solucion a dichos problemas.

La investigacion presenta la siguiente estructura:

I.  Planteamiento del problema describe la realidad problematica, sus delimitaciones, se
formula el problema general y los problemas especificos, también la justificacion, y se
determina objetivos tanto general como especificos.

Il. Marco tedrico da a conocer los Antecedentes previos de Investigacion, se fundamentan

las bases tedricas y se define el Marco Conceptual.
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I1l. Hipotesis y variables, plantea la hipdtesis general y especifico de la investigacion y se
realiza la operacionalizacion de variables.

IV. Metodologia describe el método a utilizar, el tipo, nivel y disefio de investigacion, la
poblacion, la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, la técnica de
procesamiento y analisis de datos, y aspectos éticos de la Investigacion.

V. Resultados, describe los resultados y la contrastacidn de las hipotesis.

Referencias
Finalmente, el analisis y discusion de resultado, conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y anexos.
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I.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la Realidad Problematica

En la actualidad la gestion del talento humano cumple una funcion esencial dentro
de una empresa a nivel mundial, se decia que el area de finanzas y produccién eran las
areas mas importantes, debido a que pensaban que los clientes se fijaban mas por el
producto o por el precio de este, pero se dieron con la necesidad de ponerle mas énfasis a
la gestion del talento humano porque se dieron cuenta que asi se obtenia mejores resultados,
el empleado daba una buen imagen debido a las capacitaciones y a las habilidades que lo
caracterizaban.

Al enfocarse mas el area de gestion del talento humano se crea un capital humano
con mayores areas de especializacion y con mejores habilidades, aptitudes y capacidad
personales. Actualmente algunos empleados colaboran en la direccion de sus puestos y a
la vez tienen una perspectiva diferente a lo que desean desemperiar, el problema de hoy en
dia es que existen trabajadores con pocas habilidades de mercado lo cual hace que las
empresas en un corto tiempo vuelvan a redisefiar los puestos de trabajo, para ello deben
hacer una amplia seleccion y a la vez, capacitar y brindar muy buena informacion al
empleado para que pueda lograr un eficiente trabajo en la empresa.

La gestion del talento humano se ve reflejado cuando un trabajador se identifica con
la empresa y hace que esta tenga un éptimo crecimiento, las empresas optan por dar una
mejor capacitacion o incentivos a los trabajadores para que ellos con el tiempo logren un
mayor desempefio laboral. A la vez mejorar la calidad en la produccion, lo que significa
una mayor rentabilidad para la empresa.

La capacitacion es una inversion, no un gasto; el tiempo que el personal aproveche

para aplicar los conocimientos recién adquiridos es ya una ventaja para la empresa que lo
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capacito. Es tan importante mantener al personal de manera que puedan apoyarse en ello
como ventaja competitiva sobre su competencia. No se trata de tomar todos los cursos
existentes o contratar especialistas en todas las areas, sino de definir especificamente las
areas y los temas en que se requiere actualizar, mejorar o implementar. Esta sensacion de
apoyo se ve incrementada cuando algunos cursos son impartidos no sélo para mejorar el
trabajo actual del empleado sino también para su propio desarrollo personal y futuro
ascenso dentro de la misma compafiia. EI plan de carrera es basicamente un programa de
capacitacion a largo plazo para preparar al personal y encomendarle diversos grados de
responsabilidad de acuerdo a su desarrollo, generando motivacion, fidelidad y reduciendo
los niveles de rotacion.

La Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo tiene como actividad comercial son los
créditos microempresa, consumo (personales), créditos con garantia hipotecaria, créditos
vehiculares y creditos de autoconstruccién, en la Empresa se pudo identificar algunos
problemas como: Existe muy baja capacitacion sobre los productos que viene ofreciendo
la financiera por parte de los colaboradores internos y externos, ya que cada vez que ingresa
un nuevo colaborador es capacitado por un mismo personal del mismo cargo, tomando en
cuenta que este personaje que le capacita no tiene la suficiente destreza para brindar
conocimientos al nuevo colaborador, generando por lo tanto ineficacia para satisfacer
efectivamente a sus usuarios en el servicio que ofrece el negocio, se desconoce las
necesidades y perspectivas que tengan los consumidores sobre lo que se les brinda,
ocasionando insatisfaccion; lo cual se adiciona baja capacitacion. Algunos colaboradores
no se capacitan y se conforman con el puesto que han logrado, en cuanto a las actitudes,

prestan atencién a los colaboradores negativos, pues estos empleados suelen presentar
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disgustos por cualquier situacion. La entidad se demora demasiado en la atencion de un
credito destacando mas este problema generando asi una mala atencion al cliente.
Asi que abordamos a este problema para que le permita el crecimiento de la calidad
en la atencidn de los servicios, la cual repercute la mejoria del prestigio de la Empresa y
fidelizacion de los usuarios.
En la presente investigacion se identificara, cobmo la gestion del talento humano se
relaciona con la capacitacion y capacitacion del personal en la Microfinanciera Crediscotia

de ElI Tambo, Huancayo 2021.

1.2 Delimitacion del Problema
Delimitacion Espacial

La presente investigacion se realizara en la Microfinanciera Crediscotia de El
Tambo de Huancayo que pertenecen a este distrito.
Delimitacién Temporal
La investigacién tendra una duracion de tres trimestres del presente afio, para
poder aplicar el instrumento de investigacion, procesar y analizar los datos recogidos
Delimitacion Conceptual o Tematica
La investigacion se encuentra delimitada por sus variables entre Gestion del
talento humano y capacitacion del personal. La metodologia de la investigacion es
cientifica, del tipo aplicada, nivel correlacional descriptivo simple, técnico de

investigacion serd analisis documental.
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1.3 Formulacion del Problema

1.3.1 Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre gestion del talento humano y
capacitacion del personal en la Microfinanciera Crediscotia de ElI Tambo,

Huancayo 2021?

1.3.2 Problemas Especificos

1. ¢Cual es larelacion que existe entre gestion del talento humano y adquisicién de
conocimiento en la Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo, Huancayo 2021?

2. ¢Cual es la relacion que existe entre gestion del talento humano y aptitudes en la
Microfinanciera Crediscotia de El Tambo, Huancayo 20217?

3. ¢Cudl es la relacién que existe entre gestion del talento humano y habilidades en

la Microfinanciera Crediscotia de ElI Tambo, Huancayo 2021?

1.4 Justificacion

1.4.1 Social

La presente investigacion se realiz6 con el fin de dar conocer la
importancia y los beneficios de contar con una adecuada capacitacion del
personal. El resultado es conveniente para desarrollar ésta investigacién con
el fin de desarrollar adecuadamente el desarrollo de la empresa.

La capacitacion del personal demostrara la necesidad de contar que
conlleven a la toma de adecuada decision, que finalmente permitirdn emplear
de manera efectiva al personal, incrementando a su vez la satisfaccion de los
clientes o usuarios a través del adecuado servicio

La investigacion realizard un analisis de gestion del talento humano y

capacitacion del personal en la Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo.
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1.5 Objetivos
15.1

1.5.2
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Teorica
La investigacion busca reforzar conocimiento sobre la gestion del
talento humano y capacitacion de personales en la Microfinanciera
Crediscotia de ElI Tambo. Siendo los resultados de la investigacién favorables
y entendibles para el desarrollo de las empresas. Y por supuesto los resultados

podran ayudar a futuras investigaciones con respecto al tema.

Metodoldgico

La investigacion siendo del tipo correlacional no experimental, se
justifica porque permite validar esta metodologia para determinar la relacién
entre gestion del talento humano y capacitacion del personal, y de esa forma
contar con instrumentos de analisis.

Para el cumplimiento de objetivos investigativos, se asistira al uso de
metodologias y técnicas investigativas como las encuestas, lo que permitira
que futuras investigaciones puedan guiarse con el instrumento de

investigacion y la metodologia planteada.

Objetivo General

Determinar la relacién que existe entre gestion del talento humano y
capacitacion del personal en la Microfinanciera Crediscotia de ElI Tambo,

Huancayo 2021.

Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion que existe entre gestion del talento humano y
adquisicion de conocimiento en la Microfinanciera Crediscotia de El

Tambo, Huancayo 2021.
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2. Determinar la relacion que existe entre gestion del talento humano y
aptitudes en la Microfinanciera Crediscotia de ElI Tambo, Huancayo
2021,

3. Determinar la relacion entre que existe gestion del talento humano y
habilidades en la Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo, Huancayo

2021.
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II. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

Internacional
(Diaz, 2018). “Capacitacion de gestion empresarial, conocimientos basicos

contables y administrativos para los afiliados de la Fundacion Funjar en convenio con
Banco Arquidiocesano de Alimentos”. Universidad de Lasalle, para optar el titulo de
Licenciado en Administracién en empresas. La investigacion menciona que:

Tiene como objetivo general garantizar un impacto positivo social mediante

capacitaciones brindadas a la comunidad afiliada a la Fundacion FUNJAR

“Ninos, Adultos, Afros, y Raizales, tiene un enfoque de tipo descriptivo y

participativo,en primer lugar, se realiz6 un diagnostico para identificar las

necesidades de la comunidad objeto de estudio, posteriormente, se concluyd

que los obtenidos superaron las expectativas del grupo debido a que

inicialmente las personas no se veian entusiasmadas por tomar el curso, sin

embargo, un factor importante fue la actitud con que se asumio el rol de

profesor y la manera como las clases se dictaron las cuales fueron

dindmicamente; por ello el objetivo general se cumplié siendo remunerados

con una grata sonrisa de parte de todos los estudiantes

(Menendez, 2016). “Disefio de un sistema de capacitacion para el personal de

servicio al cliente del Banco Pichincha — Manta”. Universidad Tecnoldgica Equinoccial,
para optar el titulo de Ingeniera en Empresas de Servicios y Recursos Humanos. La
investigacion menciona que:

Tiene como objetivo disefiar un sistema de capacitacion para el personal de

servicio al cliente del Banco Pichincha de la ciudad de Manta, para mejorar
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la atencidn al cliente interno y externo. La metodologia que se utilizo fue la
exploratoria, descriptiva y correlacional. Se concluy6 que un Programa de
capacitacion y desarrollo de Talento Humano, es una herramienta
administrativa de gran importancia para toda organizacion, ya que ayuda a
lograr efectividad en el desempefio de las actividades que los empleados
realizan. El Sistema de Capacitacion propuesto ayudara a Banco Pichincha —
Manta a resolver problemas de servicio al cliente actualmente existentes, por
esta razon es fundamental que se estructure un programa sistematico que
defina las necesidades reales de una capacitacion y que no se desperdicien
RECURSOS que no son relevantes para las metas de dicho programa.
(Nataly, 2017). “Modelo de auditoria de gestion para el departamento de talento
humano de Banco PROCREDIT Ibarra”. Universidad Técnica del Norte de Ecuador.
Para optar el titulo de Ingeniera en Empresas de Servicios de Ecuador. La investigacion
menciona lo siguiente:
Tiene como objetivo realizar un Modelo de Auditoria de Gestion para el
Departamento de Talento Humano de Banco ProCredit Ibarra, Se realiz6 la
investigacion que fundamente las bases teoricas-cientificas las cuales
proporcionaron informacion confiable y acertada para desarrollar cada
capitulo del proyecto. Se concluyé que se evalud la situacién actual a través
de la elaboracion de la matriz FODA la propuesta comprende en plantear los
modelos de como se debe realizar la auditoria de gestion para el departamento
de talento humano, mediante su desarrollo se logrard un mejor control en las

actividades internas y externas que ejecuta cada uno de los funcionarios del
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banco, planteando mejoras para optimizar su rendimiento y corrigiendo las
falencias que afecta al desarrollo organizacional, para asi cumplir con los
objetivos institucionales.

(Mendoza, 2019). “Analisis de la gestion del talento humano en la institucion
financiera banco de Bogotad en el municipio de Ciénaga, Magdalena”. Universidad
Cooperativa de Colombia. Para optar el Licenciado en Administracion. La investigacion
menciona que:

La investigacion tiene como objetivo analizar la gestidn del talento humano,
frente a los procesos relacionados en el stress laboral, con el manejo de
coaching, y gestion por competencias, en la Institucion Financiera Banco de
Bogota, en el Municipio de Ciénaga Departamento del Magdalena, que
permita la presentacion de lineamientos estratégicos para el mejoramiento de
su gestion. La metodologia que se utilizo fue de enfoque cualitativa y
descriptiva. Se concluyd que En la institucién financiera Banco Bogota, el
estrés laboral se siente de cierta forma a pesar de que anualmente estan
evaluando al talento humano, y en esos resultados segun la fuente primaria
obtuvimos que no se estan haciendo las mediciones correctas a esto dado que
cada afio siempre les arroja las pruebas de estrés con un nivel alto de un 100%
obtienen 70% , y la entidad no se fija en esos resultados puesto que lo hacen
anualmente mas que todo como un requisito sin prestarle mucha atencién ;
Esto conlleva a que el personal sienten que no pueden culminar con sus

actividades diarias que debe entregar urgente, eso hace que en el trabajo se
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siente mal en su puesto de trabajo, esto afecta tanto su relacion familiar como

en el &mbito laboral.

(Parrales, 2017). “Implementacion de un sistema de gestion de talento humano

para una entidad bancaria”. Escuela Superior Politécnica del Litoral de Ecuador. Para

optar el titulo de Licenciado en Sistemas de Informacion. La investigacion menciona

que:

Tiene por objeto mejorar los procesos administrativos del area de recursos
humanos de la institucién bancaria, mediante la implementacién de un
sistema de gestion de talento humano. En base a informacion obtenida, la
institucion bancaria utilizaba un sistema de administracion de recursos
humanos que cumplia con necesidades funcionales basicas para la gestion de
personas. Actualmente se fueron implementando diferentes procesos que no
eran soportados por el sistema que manejaban, creando inconvenientes para
el area de desarrollo humano, y para los departamentos de desarrollo
tecnoldgico, seleccion, capacitacion, presupuesto y servicios al personal. Se
concluye que se realizaron ajustes de tiempo dentro de la planificacion debido
a que no se contemplaron todos los datos para la migracion inicial; estos datos

fueron considerados en la etapa de migracion adicional.

Nacional

(Barrientos, 2017). “La capacitacion del personal y la calidad de servicio del

centro de contacto banco de crédito del Perd en el cuarto trimestre 2016”. De la

Universidad Inca Garcilaso de la Vega de la ciudad de Lima. Para optar el titulo de

Licenciado en Administracion. la investigacién menciona que:
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Tiene como objetivo conocer la relacién entre la capacitacion del personal y la
calidad de servicio del Centro de Contacto Banco de Crédito BCP en el cuarto
trimestre 2016. El tipo de investigacion es correlacional y explicativa. Los
resultados de la primera encuesta permitieron fortalecer la importancia que tiene
para los asesores tener capacitaciones programadas, no sélo porque reconocen
que pueden desarrollar un mejor servicio, sino porque también es una
motivacion. Por parte del cliente, también reconocen el manejo de conocimiento
del asesor y que va de la mano de la optimizacion del tiempo de la llamada.

Finalmente, se logrd realizar un tercer analisis porque se entrevisto a una

supervisora del Centro de Contacto, quién nos contd sobre el programa de

capacitacion y el proposito del banco en los proximos afos.

(Brafiez, 2018). “Gestion del talento humano y la calidad de servicio en los
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate-2018”. De la Universidad Cesar
Vallejo de la ciudad de Lima. Para optar el titulo de Licenciada en Administracion. La
investigacion menciona que:

Tiene como objetivo describir la relacion que existe entre la gestion del talento

humano y la calidad. La metodologia que se utilizo fue de enfoque cuantitativo

y de tipo correlacional, se concluy6 que se obtuvieron fueron de 0.819 es decir

los resultados obtenidos son fiables. Para medir la correlacion existente entre las

dos variables, se hizo uso del coeficiente de relacion de Spearman, en el
resultado obtenido dio un valor de 0.730 es decir existe correlacion alta entre

ambas variables en estudio.
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(Carpio, 2017). “Influencia de la capacitacion del personal en la calidad de
atencion de reclamos, en el area de servicios para los clientes del Banco de Crédito del
Perd, en el afio 2019”. De la Universidad Tecnologica del Perti. Para optar el titulo de
Administracion de empresas. La investigacion menciona que:

Tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre la capacitacién del

personal y la calidad de atencién de reclamos en el area de servicios para los

clientes del Banco de Crédito del Pert en el afio 2019. Tipo de investigacion: No
experimental-transversal. Instrumentos: Encuesta. Muestra: 50 Encuestas.

Conclusién: En base a la informacion recolectada y a los antecedentes la

capacitacion del personal si influye en la calidad de atencion de reclamos en el

area de servicios para los clientes del Banco de Crédito del Peru.

(Arce, 2018). “Gestion del talento humano y rotacion del personal del Banco
Interbank, distrito de Miraflores”. De la Universidad Cesar Vallejo de la ciudad de Lima.
Para optar el titulo de Licenciado en Administracion. La investigacion menciona que:

Tiene como objetivo la relacion entre la gestion del talento humano y rotacion

del personal del Banco Interbank, distrito de Miraflores. La metodologia de la

investigacion se desarrolld de acuerdo al tipo aplicada de nivel descriptiva
correlacional con un disefio no experimental de corte transversal. Se concluyé
que la gestién del talento humano considera regular en un 31.4%. Del mismo
modo, la variable rotacion del personal considera regular en un 54.3%. Se
contrasto la hipdtesis mediante el analisis estadistico de prueba de Rho
Spearman, existe relacién entre la gestion del talento humano y rotacion del

personal del Banco Interbank, la hipdtesis fue confirmada con un coeficiente de
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correlacion 0.662 con un nivel de significancia bilateral de 0,000. Interpretado

porcentualmente, existe un 66,2% de correlacion entre las variables, que podria

ser calificada como un nivel de correlacion moderado.

(Guillermo, 2016). “Gestion del talento humano, el nivel de capacitacion del
personal y el rendimiento empresarial de la financiera Mi Banco, periodo 2014-2015”.
De la Universidad Inca Garcilaso de la Vega de Lima. Para optar la Maestria en
Ejecucion Administracion de Negocios. La investigacion menciona que:

Tuvo como objetivo, determinar la relacion entre la gestion del talento humano,

el nivel de capacitaciones del personal y el rendimiento empresarial de la

financiera Mibanco, periodo 2014-2015. Respecto a los aspectos metodoldgicos
del trabajo: El tipo de investigacion fue el descriptivo y el nivel el aplicado. Para
el estudio se considerd la poblacion del area de recursos humanos, la cual
asciende a 64 personas y la poblacién del area de contabilidad y finanzas que
asciende a 78 personas, para ambos casos se estd considerando al personal que
se encuentra bajo las diferentes modalidades: Contrato de Plazo Fijo, Plazo
Indeterminado y Honorarios Profesionales. Debido al pequefio tamafio de la
poblaciony a la ventaja de poder tener acceso a toda la poblacién, la muestra fue
del mismo tamafio de la poblacion, es decir, 142 trabajadores de las areas de
recursos humanos y contabilidad y finanzas, a los cuales se les aplico el
instrumento que constd de 22 preguntas, utilizando la escala de likert con
alternativas de respuesta maltiple. Se procedio a analizar los resultados, luego se
realiz6 la contrastacion de hipoétesis, utilizando la prueba estadistica conocida

como coeficiente de correlacion de SPEARMAN. Finalmente, se pudo
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determinar que la gestion del talento humano y el nivel de capacitaciones del
personal se relacionan positivamente con el rendimiento empresarial de la

financiera Mibanco, periodo 2014-2015.

2.2 Bases Tedricas o Cientificas
2.2.1. Gestién del talento humano

2.2.1.1. Conceptos

Segun (Rodriguez, 2009), Afirma que en la dimension interna de la
gestion del talento humano se aborda todo lo concerniente a la composicion del
personal, esto es: conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes;
indicadores éstos que denotan la manera de gestionar el recurso humano en
cualquier organizacion”.

A continuacion, el autor nos hablara del talento humano dentro de una
empresa. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2002) indica que:
El termino talento humano no es solo el sacrificio o la labor humana que debe
tener cada trabajador dentro de una empresa. Talento humano son los
conocimientos, aptitudes, experiencias, actitudes, las habilidades, etc. que tiene
cada persona para desarrollarse por si solos.

(Chiavenato, 2009) afirma: “La gestion del talento humano es la
agrupacion de habilidades y experiencias indispensables para liderar el grado
gerencial donde se relacionan con los individuos o los recursos humanos de una
empresa, en donde incluyen el proceso de seleccidn, la capacitacion al personal,
las evaluaciones de desempefio constantemente”.

(Eslava, 2004)Afirma que: “La gestion del talento humano es el

planteamiento estratégico cuya meta es alcanzar el maximo valor para una
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empresa u organizacion dentro de un grupo de acciones dispuestas a cada
instante de sus capacidades, nivel de conocimiento y los resultados para que una
empresa sea competitiva.”
2.2.1.2. Dimensiones
a. Calidad de trabajo
La calidad de trabajo se refiere a la medida en que un trabajo cumple
con los estandares y requisitos establecidos. Se puede definir como la
capacidad de un trabajo para satisfacer las necesidades y expectativas de los
clientes o usuarios finales. La calidad de trabajo implica la entrega de un
producto o servicio que cumple con los estandares de calidad establecidos, es
confiable, cumple con los plazos y requisitos acordados, y cumple con las
especificaciones técnicas y funcionales. Ademas, la calidad de trabajo también
implica la satisfaccion del cliente y la mejora continua en la entrega de
productos y servicios. En resumen, la calidad de trabajo se refiere a la
excelencia en la ejecucion de tareas y la entrega de resultados que cumplen
con los estandares y expectativas establecidos.
b. Trabajo en equipo
El trabajo en equipo surge de la necesidad de mejorar rendimientos,
actitudes y la lealtad del grupo de trabajo y ocurre cuando un grupo de
personas tratan de cooperar, utilizando sus habilidades individuales y
aportando retroalimentacién constructiva, mas alla de cualquier conflicto que

a nivel personal pudiera haber entre los individuos.
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El trabajo en equipo fomenta un sentido de lealtad, seguridad y
autoestima que satisface las necesidades individuales de los integrantes,
valorando su pertenencia, esforzandose por mantener relaciones positivas
dentro y fuera del equipo.

c. Desempefio laboral

El desempefio laboral puede entenderse como la calidad del trabajo que
cada persona le aporta a sus tareas diarias, durante un determinado periodo de
tiempo. Se trata de un concepto en recursos humanos que sirve para poder
entender de qué manera una persona se desenvuelve en su rol.

Para poder tener una vision clara del estado de las personas y su
influencia en el funcionamiento de una empresa, es necesario medir el
desempefio laboral individual y también grupal, en todos los niveles, desde los
trabajadores hasta supervisores e incluso cargos directivos.

2.2.2. Capacitacion del personal
2.2.2.1. Definicién

Segun la teoria de (Chiavenato, Administracion de recursos humanos.,
2007), refiere que la capacitacion es un procedimiento de periodo pequefio,
implementado de manera ordenada, donde los colaboradores obtienen nuevos
saberes, impulsan nuevas habilidades en relacion a los planes de la capacitacion.

Camarena (2019), menciona que la capacitacion es una inversion en los
trabajadores a nivel intelectual, estas organizaciones tienen una direccion de

desarrollo de sus colaboradores.


https://factorialhr.es/blog/que-son-recursos-humanos-definicion/
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Ademas, Turcut (2016), indica que la capacitacion es un proceso para
modificar el comportamiento de los colaboradores y asi lograr el desempefio
esperado por la organizacion.

Con relacion a O ‘Lawrence (2017), refiere que la capacitacion desarrolla
las habilidades cognoscitivas y la mejora en el desenvolvimiento en las tareas,
ademas de ello orienta a los colaboradores sobre el futuro de sus empleos con
relacion a que especializacion inclinarse.

Wayne (2010) menciona que la capacitacion brinda a los colaboradores en
la actualizacion de los nuevos conocimientos y capacidades para que se
desenvuelvan de la mejor manera en sus actividades diarias y laborar cada vez con
mayor profesionalismo en las organizaciones (p. 198).

En conclusidn, las capacitaciones en cualquier organizacion casi siempre
van a estar relacionado con el grado satisfaccion de los usuarios. Una buena
implementacion de las capacitaciones ayuda a posicionar econémicamente a
cualquier organizacion, tanto como a las instituciones privadas como a las
publicas. Esto generaria una mayor aceptacion y confianza por parte de la

poblacion.

2.2.2.2. Tipos de capacitacion

Segun Chiavenato (2007), existen los siguientes tipos de capacitacion:

Capacitacion para el trabajo: Se desarrolla en el empleado que va a iniciar sus
labores por ser nuevo, o por cambios de puestos dentro de la misma Empresa.
- Capacitacion de pre ingreso

- Induccion
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- Capacitacion promocional

ii.  Capacitacion en el trabajo: e constituye por distintas acciones dirigidas a
reforzar habilidades y mejorar actitudes de los empleados con relacion a sus
actividades. En ella se involucra el desarrollo personal respecto a los fines.
- Adiestramiento
- Capitacién especifica y humana

iii.  Desarrollo: Se enfoca en la formacion integral de la persona y principalmente
la que se puede realizar la empresa para participar en esta formacion.
- Educacion formal para adultos
- Integracion de la personalidad
- Actitudes recreativas y culturales

2.2.2.3. Proceso de sistema de capacitacion

Las operaciones de gestién engloban una gran diversidad de objetivos que
involucran colaboradores de todos los grados, desde la induccién hacia la
ejecucion ejecutivo. Aparte de ofrecer la capacitacion necesaria para el desempefio
adecuado de las actividades, los jefes deben ofrecer capacitacion en areas como el
desarrollo personal y el bienestar.

Con el proposito de contar con programas de capacitacion beneficiosas que
influyan en el desempefio personal y grupal, se sugiere utilizar el enfoque
sistematico con una secuencia de las siguientes fases:

e Identificacion de necesidades
e Creacidn de programas

e |nstrumentacion.
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e Andlisis 0 evaluacion.
2.2.2.4. Dimensiones
Adquisicion de conocimientos

El proceso de adquisicion del conocimiento es aquel donde el individuo procesa el hecho
u objeto a conocer y lo construye haciéndolo suyo, es decir, es el resultado de la investigacion,
analisis, comparacion y asimilacion de lo desconocido para hacerlo conocido.

Este se lleva a cabo a través de procesos mentales conscientes e inconscientes, como ya
vimos en la teoria del conocimiento, y se lleva a cabo a través de cuatro fases, de las cuales
hablaremos a continuacion.

Fases de adquisicién de conocimiento

e Encuentro inicial o punto ciego: el primer nivel del proceso de adquisicion del
conocimiento, el cual trata del momento en que el individuo se encuentra con lo
que desconoce, aquello que no sabe qué es o de qué se trata y hace suposiciones de
lo cree saber del hecho u objeto.

e Aprendizaje o investigacion: es el momento en que la persona después de haber
tenido el primer encuentro con el objeto, se detiene a pensar en su procedencia
analizandolo y comparandolo con lo que ya conoce a fin de construirlo.

e Acomodacion o aplicacion: aqui se tiene una idea mas o menos clara de lo que es
el objeto de estudio y se usa ese saber adquirido para ser aplicado cuando sea
necesario y asi construir el conocimiento.

e Asimilacion o encarnacion: se da cuando la persona lleva a cabo lo aprendido casi

inconscientemente, debido a que ya lo identifica, domina o entiende.


https://www.escritosdepsicologia.es/teoria-conocimiento-caracteristicas/
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Aptitudes
Las aptitudes son capacidades que las personas poseen para resolver tareas especificas de
forma adecuada y que son producto de su inteligencia o destreza para ciertas actividades. Estas
habilidades, que constituyen la personalidad de los individuos, pueden ser innatas o desarrollarse
a través de habitos o entrenamiento.
12 aptitudes de una persona
1. Aptitudes sociales
2. Aptitudes comunicativas
3. Aptitudes persuasivas
4. Aptitudes organizativas
5. Aptitudes verbales
6. Aptitudes numéricas
7. Aptitudes musicales
8. Aptitudes deportivas
9. Aptitudes fisicas
10. Aptitudes logicas
11. Aptitudes de liderazgo
12. Aptitudes emocionales
Habilidades
La habilidad es la capacidad de un individuo para desempefiar correctamente y con gracia
y facilidad una tarea determinada. Se trata de una forma de aptitud especifica que se demuestra

frente a una actividad puntual, que puede ser de tipo fisico, mental o social.


https://concepto.de/aptitud/
https://concepto.de/aptitud-fisica/
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Se llama hébiles a las personas que poseen facilidad para desempefiarse en un area
especifica. Normalmente, esta facilidad se entiende como un talento innato natural, aunque
también el talento puede ser aprendido o perfeccionado mediante la practica.

Habilidades de una persona

e Autoconocimiento: Es la capacidad de conocernos a nosotros mismos y saber
cdmo somos y cOmo reaccionamos.

e Empatia: Es la capacidad de percibir, entender y compartir los sentimientos ajenos.

e Comunicacion asertiva: Es la capacidad de transmitir informacion a los demas,
de manera rapida, eficaz y precisa.

e Toma de decisiones: Es la capacidad de decidir, rpida o pausadamente, pero
eligiendo el criterio méas conveniente dadas las opciones presentes.

e Pensamiento creativo: Es la capacidad de hallar soluciones innovadoras a los
problemas y de expresar contenidos profundos mediante simbolos, signos y formas
originales.

e Pensamiento critico: Es la capacidad de percibir los problemas subyacentes y
discutirlos para comprenderlos y elaborar sus implicaciones, sus consecuencias, sus

causas.

2.3 Marco Conceptual
1. Gestién del talento humano

Segun (Rodriguez, 2009), Afirma que en la dimension interna de la
gestion del talento humano se aborda todo lo concerniente a la composicion del

personal, esto es: conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes;


https://concepto.de/persona-2/
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indicadores éstos que denotan la manera de gestionar el recurso humano en
cualquier organizacion.
2. Conocimiento

Quintana P. (2016) afirma que: “El conocimiento es el conjunto de
experiencias, de aprendizajes que tiene la persona a lo largo de su vida.”

Las organizaciones dentro de una empresa principalmente el area de
gestién del talento humano debe estudiar cobmo resolver de manera correcta
los conocimientos de los trabajadores, brindandole informacién a su personal,
como se maneja la empresa, sus procesos y asi alcanzar el éxito. a la vez
aprovechar ya lo que han aprendido a lo largo de su vida para que tengan un
mejor desenvolvimiento.

3. Habilidades
Para Robbins y Coulter (2015) afirman que: “Es la capacidad que tiene
un ser para poder realizar lo que le propongan”.
4. Motivacion
Arias (2010),” el concepto de motivacion personal se refiere al impulso
que inicia, orienta y sostiene la forma de actuar, el comportamiento del
personal, en relacion a las metas y los objetivos de la empresa”
5. Actitudes

Chiavenato 1. (2009) afirma que: “Las actitudes son lo que reflejan las

experiencias, su influencia en una persona es muy importante, porque debido

a lo que les sucedi6 anteriormente saben como actuar en distintas situaciones”.
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6. Capacitacion
Wayne (2010) menciona que la capacitacion brinda a los colaboradores
en la actualizacién de los nuevos conocimientos y capacidades para que se
desenvuelvan de la mejor manera en sus actividades diarias y laborar cada vez con
mayor profesionalismo en las organizaciones.
7. Adquisicion de conocimientos
La adquisicién del conocimiento, segln Piaget G. (2015), se realizaria
mediante mecanismos de asimilacion y acomodacion. La informacion recibida se
integraria en los esquemas de conocimiento ya construidos en el individuo y, a su
vez, éstos se movilizarian, modificAndose y experimentando un proceso de
acomodacion o reajuste.
8. Aptitudes
Segln Sanchez R. (2020) Aptitud es la habilidad o postura que posee una
persona o cosa para efectuar una determinada actividad o la capacidad y destreza
que se tiene para el desarrollo y buen desempefio de un negocio, industria, arte,
deporte, entre otros.
9. Habilidades
Segun la Robles J. (2014), se entiende la habilidad como la capacidad de
alguien para desempefiar de manera correcta y con facilidad una tarea o actividad
determinada. De esta manera, se trata de una forma de aptitud especifica para una

actividad puntual, sea de indole fisica, mental o social.
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1.  HIPOTESIS

3.1 Hipotesis General

Existe una relacién significativa y directa entre gestion del talento humano y
capacitacion del personal en la Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo, Huancayo

2021.

3.2 Hipotesis Especificas

1.

Existe una relacion significativa y directa entre gestion del talento humano y
adquisicion de conocimiento en la Microfinanciera Crediscotia de ElI Tambo,
Huancayo 2021.

Existe una relacion significativa y directa entre gestion del talento humano y aptitudes
en la Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo, Huancayo 2021.

Existe una relacion significativa y directa entre gestion del talento humano y

habilidades en la Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo, Huancayo 2021.

3.3 Variables

Variable 1:
Gestidn del talento humano
Definicion conceptual:

Segun (Rodriguez, 2009), Afirma que en la dimension interna de la gestion del
talento humano se aborda todo lo concerniente a la composicion del personal, esto es:
conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes; indicadores éstos que denotan la
manera de gestionar el recurso humano en cualquier organizacion”.

Definicion operacional:

Gestion del talento humano sera evaluado a través de las siguientes dimensiones:

calidad de trabajo, trabajo en equipo, desempefio laboral.
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Variable 2:
Capacitacion del personal
Definicién conceptual:

Wayne (2010) menciona que la capacitacion brinda a los colaboradores en la
actualizacién de los nuevos conocimientos y capacidades para que se desenvuelvan de
la mejor manera en sus actividades diarias y laborar cada vez con mayor profesionalismo
en las organizaciones.

Definicion operacional:

Capacitacion sera evaluado a través de las siguientes dimensiones: adquisicion

de conocimientos, aptitudes y habilidades.
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Definicion conceptual

Definicion operacional

Escala de

Variable Dimensién Indicadores ... Instrumento
medicioén
Segun  (Rodriguez, 2009), Gestion del talento Identifica lecciones
Afirma que en la dimension  humano sera evaluado a Calidad de trabaio aorendida
interna de la gestion del talento  través de las siguientes | PFr)o one ideas
humano se aborda todo lo dimensiones: calidad de P
. concerniente a la composicién  trabajo, trabajo  en
Gestion del I f _ 3 ; J € _ _ - Desarrolla de
talento el  personal, esto es: equipo y desempefio Trapaio en equipo capacidades
humano conocimientos, hablll_dades, laboral - Innova Escala de
motivaciones y  actitudes; — :
L > - Participa Likert
indicadores éstos que denotan - Produce
la manera de gestionar el Desempefio laboral 1. Nunca
recurso h'u’mano en cualquier - Asume riesgos 2 Casi
organizacion’. nunca ) )
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colaboradores en la siguientes dimensiones: quisicion e practicas  en la 4. Casi
i73Ci6 conocimientos . "
actualizacion de los nuevos adquisicion _de empresa hacia el siemp
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IV. METODOLOGIA

4.1 Método de Investigacion

Metodo General

El método general de la investigacion de acuerdo a la naturaleza de estudios
es el método cientifico, ya que la investigacion busca solucionar el problema descrito,
contrastar la hipotesis.

De acuerdo con (Hernandez R. , 2018) el método cientifico es “el estudio
sistematico, controlado, empirico y critico de proposiciones hipotéticas acerca de
presuntas relaciones entre varios fenomenos”.

Lo que nos lleva a que el método cientifico se utiliza en la investigacion
donde, se describe el problema, se plantea el problema, se determina los objetivos,
se plantea una posible solucion que es la hipotesis, por ultimo, se desarrolla y se
contrarresta la hipétesis.

Método Especifico

Método de analisis: El método analitico se utilizara porque se realizd una
desintegracion de un todo en partes con el fin de observar las relaciones; similitudes,
diferencias, causas, naturaleza y efectos para comprender mejor el problema y
alcanzar el objetivo. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Método sintético: El método sintético se utilizard como un proceso de
razonamiento que tiene a reformar un todo a partir de los elementos distinguidos por
el analisis; se trata; en consecuencia, de hacer una exposicion metddica y breve; en

resumen. (Hernandez R. , 2018)
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Metodo Descriptivo: Permite describir los hechos tal como son, apoyandose
en los instrumentos y técnicas que recogieron la informacion y datos de la empresa.

(Vara, 2015)

4.2 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion de acuerdo al objetivo de estudio, es la investigacion
aplicada ya que existen teorias relacionadas al problema que nos brindaron informacion
sobre las variables de estudio y buscar la posible solucion.

Ya que la investigacion aplicada es practica, pues sus resultados son utilizados
inmediatamente en la solucion de problemas de la realidad. La investigacién aplicada
normalmente identifica la situacion de problema y busca, dentro de las posibles
soluciones, aquella que pueda ser la mas adecuada para el contexto especifico.

Segun (Vara, 2015) es aplicada por que “busca solucionar un problema concreto,

préctico, de la realidad cotidiana de la empresa”.

4.3 Nivel de Investigacion

La investigacion es de nivel correlaciona, ya que el objetivo de la investigacion
es medir la relacion entre las variables de estudio.

La investigacion Correlacional tiene como finalidad conocer la relacion que
existe en dos 0 mas variables de acuerdo con (Hernandez R. , 2018). “El estudio
correlacional evalua el grado de agrupacion entre dos 0 mas variables, es decir evalla

cada variable conjuntamente relacionada y luego miden y examinan la correlacién”

4.4 Disefio de la Investigacion

La presente investigacion es de disefio no experimental, descriptivo y

correlacional causal.
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La investigacion es no experimental, segun (Hernandez R. , 2018) “es aquella
que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es investigacion donde
no se varia intencionalmente las variables independientes”.

Es descriptivo por segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) “porque
pretende medir o recoger informacién de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables a las que se refieren”.

Es correlacional y causal porque, “porque se asocian variables mediante un
patron predecible para un grupo o poblacion” y el causal “porque a través de la
comprobacion de hipotesis no solamente se afirma la o las relaciones entre dos 0 mas
variables y la manera en que se manifiestan, sino que ademas propone un “sentido de
entendimiento” de las relaciones”. (Hernandez R. , 2018)

El esquema del disefio de investigacion correlacional es el siguiente:

V1 Donde:

/ T M: muestra
M 1 V1: variable 1
\ l V2:variable 2
V2

r:correlacionde ariables.

4.5 Poblacion y Muestra

La poblacién de la investigacion estad conformada por un total de 32 colaboradores de

la Microfinanciera Crediscotia de El Tambo.

Administrador 1
gerentes 1
Analistas de Crédito 24

Supervisores 6
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Muestra:
La muestra de la investigacidn es no probabilistica, se considera censal, entonces
la muestra de la investigacion consta de 32 colaboradores de la Microfinanciera

Crediscotia de ElI Tambo. Siendo elegido por conveniencia de la investigacion.

4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas de investigacion:

La investigacion utilizard la técnica de la encuesta. El cual segun (Vara, 2015)
permite la “indagacion, exploracion y recoleccion de datos, mediante preguntas
formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de anélisis
del estudio investigativo”.

Instrumentos de investigacion

La investigacion utilizara como instrumento de investigacion el cuestionario
para la recoleccion de datos.
4.7 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

La técnica de procesamiento y analisis de datos sera la estadistica descriptiva.
Los datos se procesaron por medio del programa SPSS version 25, lo cual analizo los
datos a través de grafico de barras y tablas.

Culminado la depuracién de los datos, se analizara la informacion de acuerdo a
las variables formuladas, luego se muestran las graficas de los resultados y cuadros
estadisticos, asi como de datos en tablas, esquemas, cuadros y ponderaciones.

La validacion del instrumento se realizard a través del juicio de expertos y la

confiabilidad del instrumento a través de la Correlacion de Spearman.
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4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se ha tomado en consideracion el
Codigo de Etica de la Universidad Peruana Los Andes en la cual se detalla que no debe
existir plagid, auto plagio ni tomar definiciones de autores sin considerar su
procedencia, es asi que la presente investigacion tomo en consideracion estos aspectos

con el fin de presentar un trabajo de investigacion original.



CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados
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Como resultado de la encuesta aplica, en este apartado se realizaron los analisis

descriptivos de las variables: Gestion del talento humano y capacitacion del personal.

VARIABLE 1: Gestion del talento humano

Tabla 1: Resultado porcentuales de la variable 1: Gestion de almacén

Gestion del talento humano

Valido

Frecuencia
Nunca 10
Casi nunca 42
A veces 28
Casi siempre 13
Siempre 5
Total 98

Porcentaje

10,2
42,9
28,6
13,3
51
100,0

Porcentaje
valido
10,2
429
28,6

13,3

51
100,0

Porcentaje

acumulado
10,2
53,1
81,6

94,9
100,0

Figura 1: Resultado porcentuales de la variable 1: Gestion del talento humano

Porcentaje

Gestion de almaceén

a0

Munca Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre
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Interpretacion:
Del analisis de la escala de Likert aplicada en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo
Huancayo, respecto a la gestion del talento humano, se obtuvo un 42.86% indicaron que casi nunca
la gestion de talento humano se desarrolla adecuadamente en la microfinanciera Crediscotia de el

Tambo Huancayo. Cuyo resultado indica que en la gestién de almacén es desfavorable.

Tabla 2: Resultado porcentuales de la variable 1 dimension 1: Calidad de trabajo

Calidad de trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "

valido acumulado
Nunca 22 22,4 22,4 22,4
Casi nunca 25 25,5 25,5 48,0
N A veces 37 37,8 37,8 85,7
Valido i siempre 10 10,2 10,2 95,9
Siempre 4 4,1 4,1 100,0

Total 98 100,0 100,0

Figura 2: Resultado porcentuales de la variable 1 dimension 1: Calidad de trabajo

40

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre



Interpretacion:
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Del analisis de la escala de Likert aplicada en la microfinanciera Crediscotia de el tambo

Huancayo, respecto a la calidad de trabajo, se obtuvo un 37.76% indicaron que a veces la calidad

de trabajo se desarrolla adecuadamente en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo.

Cuyo resultado indica que en la calidad de trabajo es levemente desfavorable.

Tabla 3: Resultado porcentuales de la variable 1 dimension 2: Trabajo en equipo

Valido

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre
Total

Frecuencia

33
23
20

13

9
98

Trabajo en equipo
Porcentaje

33,7
23,5
20,4
13,3
9,2
100,0

Porcentaje
vélido
33,7
23,5
20,4

13,3

9,2
100,0

Porcentaje

acumulado
33,7
57,1
77,6

90,8
100,0

Figura 3: Resultado porcentuales de la variable 1 dimensién 2: Trabajo en equipo

40

Porcentaje

Munca

Aveces

Casi siempre

Siempre
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Interpretacion:

Del analisis de la escala de Likert aplicada en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo
Huancayo, respecto al trabajo en equipo, se obtuvo un 33.67% indicaron que nunca los trabajos en
equipo se desarrollan adecuadamente en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo.

Cuyo resultado indica que el trabajo en equipo es desfavorable.

Tabla 4: Resultado porcentuales de la variable 1 dimension 3: Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o

valido acumulado
Nunca 19 19,4 19,4 19,4
Casi nunca 25 25,5 25,5 44,9
- A veces 36 36,7 36,7 81,6
Valido i siempre 12 12.2 12,2 93.9
Siempre 6 6,1 6,1 100,0

Total 98 100,0 100,0

Figura 4: Resultado porcentuales de la variable 1 dimensién 3: Desempefio Laboral

40

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Interpretacion:

Del andlisis de la escala de Likert aplicada en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo
Huancayo, respecto al desempefio laboral, se obtuvo un 36.73% indicaron que a veces el
desempefio laboral se desarrolla adecuadamente en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo

Huancayo. Cuyo resultado indica que el desempefio laboral es levemente desfavorable.

VARIABLE 2: Capacitacion

Tabla 5: Resultado porcentuales de la variable 2: Capacitacion

Capacitacién

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "

valido acumulado
Nunca 31 31,6 31,6 31,6
Casi nunca 19 19,4 19,4 51,0
. A veces 13 13,3 13,3 64,3
Valido i siempre 24 245 245 88,8
Siempre 11 11,2 11,2 100,0

Total 98 100,0 100,0

Figura 5: Resultado porcentuales de la variable 2: Capacitacion

40

30

20

Porcentaje

10

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
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Interpretacion:
Del analisis de la escala de Likert aplicada en la microfinanciera Crediscotia de el tambo
Huancayo, respecto a la capacitacion, se obtuvo un 31.63% indicaron que nunca la capacitacion
se desarrolla adecuadamente en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo. Cuyo

resultado indica que la capacitacion es desfavorable.

Tabla 6: Resultado porcentuales de la variable 2 dimension 1: Adquisicién de conocimientos

Adquisicion de conocimientos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1

valido acumulado
Nunca 15 15,3 15,3 15,3
Casi nunca 33 33,7 33,7 49,0
. A veces 22 22,4 22,4 71,4
Valido i siempre 18 18,4 18,4 89,8
Siempre 10 10,2 10,2 100,0

Total 98 100,0 100,0

Figura 6: Resultado porcentuales de la variable 2 dimension 1: Adquisicion de conocimientos

40

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Interpretacion:

Del analisis de la escala de Likert aplicada en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo
Huancayo, respecto a la adquisicién de conocimientos, se obtuvo un 33.67% indicaron que casi
nunca la adquisicion de conocimientos se desarrolla adecuadamente en la microfinanciera
crediscotia de el Tambo Huancayo. Cuyo resultado indica que la adquisicién de conocimientos es
desfavorable.

Tabla 7: Resultado porcentuales de la variable 2 dimension 2: Aptitudes

Aptitudes
c . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o

valido acumulado
Nunca 14 14,3 14,3 14,3
Casi nunca 18 18,4 18,4 32,7
o A veces 30 30,6 30,6 63,3
Valido Casi siempre 25 25,5 25,5 88,8
Siempre 11 11,2 11,2 100,0

Total 98 100,0 100,0

Figura 7: Resultado porcentuales de la variable 2 dimension 2: Aptitudes

40

Porcentaje

14 29%
—

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Interpretacion:
Del andlisis de la escala de Likert aplicada en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo

Huancayo, respecto a las aptitudes, se obtuvo un 30.61% indicaron que a veces las aptitudes se
desarrollan adecuadamente en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo. Cuyo

resultado indica que las aptitudes son levemente desfavorables.

Tabla 8: Resultado porcentuales de la variable 2 dimension 3: Habilidades

Habilidades

Frecuencia Porcentaje Porgta_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 26 26,5 26,5 26,5
Casi nunca 34 34,7 34,7 61,2
. A veces 21 21,4 21,4 82,7
Valido Casi siempre 14 14,3 14,3 96,9
Siempre 3 3,1 3,1 100,0

Total 98 100,0 100,0

Figura 8: Resultado porcentuales de la variable 2 dimension 3: Habilidades

40

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Interpretacion:

Del analisis de la escala de Likert aplicada en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo
Huancayo, respecto a las habilidades, se obtuvo un 34.69% indicaron que a veces las habilidades
se desarrollan adecuadamente en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo. Cuyo

resultado indica que las habilidades son desfavorables.

5.2 Contraste de Hipotesis
Hipdtesis general
a. Planteamiento de la hipdtesis estadistica
Ho: No Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento
humano y capacitacion del personal en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo
Huancayo 2021.
Ha1 Existe una relacion significativa y positiva gestion del talento humano y
capacitacion del personal en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo
2021.
b. Calculo del estadistico de prueba

Tabla 09: Correlacion de hipotesis general
Correlaciones

Gestion del capacitacio
talento P
n
humano
Gestibndel ~ Coeficiente de 1,000 912"
talento cc_)rrela_uon
humano Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 98 98
Spearman Coeﬁue_rlte de 912" 1,000
Capacitacion cc_)rrela_uon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 98 98

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracidn propia, 2021




C.

Interpretacion

Baremos correlacion

Correlacion negativa perfecta 1
Correlacion negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacion negativa débil -0.25a-0.49
Correlacion negativa muy debil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacion positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacion positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacién positiva media +0.50 a +0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta 1
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De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.912

y de acuerdo al baremo de correlacién nos indica que existe una correlacién positiva

muy fuerte. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto

nos indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados

se concluye: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento

humano y capacitacion del personal en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo

Huancayo 2021.

Hipdtesis Especifica 1

a. Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: No Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del

talento humano y adquisicion de conocimientos en la microfinanciera

Crediscotia de el tambo Huancayo 2021.

Ha: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento

humano y adquisicidn de conocimientos en la microfinanciera Crediscotia de el

tambo Huancayo 2021.



b. Calculo del estadistico de prueba

C.

Tabla 10: Hipdtesis especifica N° 1
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Correlaciones

Gestion del Adaquisicio
talento n Qe .
humano conocimien
tos
Gestion del ~ COeficiente de 1,000 936"
talento C(_)rrela_c lon
hUMano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 98 98
Spearman Adquisicion  Coeficiente de ok
de correlacion 936 1,000
conocimient  Sig. (bilateral) ,000 .
0S N 98 98
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia, 2021
Interpretacion
Baremos correlacion
Correlacién negativa perfecta 1
Correlacién negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacién negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacidn positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacién positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacién positiva media +0.50 a +0.74
Correlacién positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacién positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacién positiva perfecta 1

De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es

0.936 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion

positiva fuerte. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto

nos indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados

se concluye: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento
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humano y adquisicion de conocimientos en la microfinanciera Crediscotia de el
tambo Huancayo 2021.

Hipdtesis Especifica 2
a. Planteamiento de la hipdtesis estadistica

H o: No Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del
talento humano y aptitudes en la microfinanciera Crediscotia de el tambo
Huancayo 2021.

H 1: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento
humano y aptitudes en la microfinanciera Crediscotia de el tambo Huancayo
2021.

b. Calculo del estadistico de prueba

Tabla 11: Correlacion hipotesis N° 2

Correlaciones

Gestion del
talento Aptitudes
humano
Gestion del  CoeTiciente de 1,000 898"
Talento cc_)rrela_mon
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 98 98
Spearman Coeﬂue_n}e de 898™ 1,000
Aptitudes cc_)rrela_mon
Sig. (bilateral) ,000 :
N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia, 2021
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c. Interpretacién

Baremos correlacion
Correlacién negativa perfecta 1
Correlacién negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacién negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacién positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacién positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacidn positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacidn positiva perfecta 1

De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es
0.898 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion
positiva muy fuerte. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05,
esto nos indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos
resultados se concluye: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del
talento humano y aptitudes en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo
Huancayo 2021.
Hipotesis Especifica 3
a. Planteamiento de la hipotesis estadistica
H o: No Existe una relacién significativa y positiva entre gestion del
talento humano y habilidades en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo
Huancayo 2021.
H 1: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento
humano y habilidades en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo

2021.



b. Calculo del estadistico de prueba

Tabla 12: Correlacién hipotesis N° 3
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Correlaciones

Gestion del
talento habilidades
humano
Gestion ~ Coeficiente de 1,000 898"
del talento C(_)rrela_clon
hUMano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 98 98
Spearman - Coef|C|e_r1te de 898" 1,000
Habilidade  correlacion
S Sig. (bilateral) ,000 :
N 98 98
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia, 2021
c. Interpretacién
Baremos correlacion
Correlacion negativa perfecta 1
Correlacién negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacién negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacién positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacién positiva débil +0.25a +0.49
Correlacién positiva media +0.50 a +0.74
Correlacién positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacidn positiva perfecta 1

De acuerdo con el Coeficiente de Correlaciéon de Rho de Spearman es 0.898 y

de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion positiva muy

fuerte. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto nos indica

que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados se concluye:
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Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento humano vy

habilidades en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo 2021.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El presente estudio tiene como objetivo establecer la relacion entre la gestion del talento
humano y capacitacion del personal en la microfinanciera Crediscotia de el tambo Huancayo 2021.
Para lograrlo, se plantearon tres objetivos especificos: 1) determinar la relacion entre la gestién del
talento humano y adquisicion de conocimientos, 2) determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y aptitudes, y 3) determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
habilidades.

Los estudios anteriores presentados en los antecedentes coinciden en que una gestién del
talento humano tiene un impacto positivo en la satisfaccion del personal y en la eficiencia operativa
de las empresas. Los autores destacan la importancia de la capacitacion, que es una inversion, no
un gasto; el tiempo que el personal aproveche para aplicar los conocimientos recién adquiridos es
ya una ventaja para la empresa que lo capacito.

Los resultados de la presente investigacion estan alineados con los estudios anteriores, ya
que todos coinciden en que la capacitacion eficiente contribuye a la satisfaccion del personal y al
crecimiento optimo de la empresa. Ademas, los estudios previos también respaldan la idea de que
una buena gestion de talento humano refleja cuando un trabajador se identifica con la empresa y
hace que esta tenga un éptimo crecimiento, las empresas optan por dar una mejor capacitacion o
incentivos a los trabajadores para que ellos con el tiempo logren un mayor desempefio laboral.

Los hallazgos de este estudio tienen importantes implicaciones para las empresas financiera
de el tambo Huancayo. Una gestion adecuada de gestion de talento humano no solo mejora la
satisfaccion del personal, sino que también puede aumentar la eficiencia operativa y reducir costes.
Las empresas que invierten en mejorar sus practicas de gestiéon de talento humano pueden obtener

ventajas competitivas significativas y fortalecer su posicién en el mercado.
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En cuanto a la proyeccion futura de investigaciones, seria valioso profundizar en el analisis
de las diferentes estrategias y practicas especificas de gestion de talento humano que pueden tener
un impacto mas significativo en rendimiento del personal. Asimismo, se podria investigar el papel
de la tecnologia y la automatizacion en la gestion del talento humano, y cémo estas innovaciones
pueden mejorar aun mas la satisfaccién e identidad del personal con la empresa.

En resumen, los resultados de esta investigacion respaldan la importancia de una gestion
del talento humano eficiente para aumentar la operatividad del personal en la microfinanciera
Crediscotia de el Tambo Huancayo. La capacitacion, adquisicion de conocimiento, aptitudes son
elementos clave que pueden ser potenciados a través de una gestion éptima del talento humano, lo

gue puede traducirse en un impacto positivo en el desempefio y crecimiento de las empresas.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo con el objetivo general, el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es
0.912 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion positiva
muy fuerte; en base a estos resultados se concluye que se acepta la hipétesis general: Existe
una relacién significativa y positiva entre gestion del talento humano y capacitacién del
personal en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo 2021.

2. De acuerdo con el objetivo especifico 1, el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman
es 0.936 y de acuerdo al baremo de correlacién nos indica que existe una correlacion
positiva fuerte; en base a estos resultados se concluye que se acepta la hipbtesis especifica
1: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento humano y adquisicion
de conocimientos en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo 2021.

3. De acuerdo con el objetivo especifico 2, el Coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman
es 0.898 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion
positiva muy fuerte; en base a estos resultados se concluye que se acepta la hipotesis
especifica 2: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento humano y
aptitudes en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo 2021

4. De acuerdo con el objetivo especifico 3, el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman
es 0.898 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion
positiva muy fuerte; en base a estos resultados se concluye que se acepta la hipotesis
especifica 3: Existe una relacion significativa y positiva entre gestion del talento humano y

habilidades en la microfinanciera Crediscotia de el Tambo Huancayo 2021.
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere a la microfinanciera dar mayor importancia a las acciones referidas al proceso de
seleccidn, adiestramiento, desarrollo y retencion de los colaboradores, mediante el desarrollo
de un plan de accion donde se considere las medidas éptimas de gestion del talento humano
procurando el compromiso del personal, desarrollando el valor de pertenencia, y capacitacion
constante.

2. Por otra parte, se recomienda en cuanto al proceso de seleccion definir de manera adecuada
las acciones para llevar a cabo el reclutamiento, utilizando los medios mas éptimos para hallar
a los colaboradores apropiados para los puestos requeridos.

3. Referente a la capacitacion se sugiere a laempresa llevar a cabo diversos cursos profesionales,
asimismo establecer convenios con instituciones de formacién universitaria que brinden
especializaciones que en la organizacion se requiere.

4. Con respecto al proceso de gestion del talento humano se recomienda seguir construyendo
relaciones adecuadas entre los trabajadores, desarrollando experiencias exitosas donde el
personal pueda demostrar su potencial, asimismo delegando responsabilidades y plantear retos

que permita a los colaboradores ir mas alla de su zona de confort.
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Anexo 01: Matriz de consistencia
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Gestidn del talento humano y capacitacién del personal en la Microfinanciera Crediscotia de EI Tambo, Huancayo 2021

Problema general Objetivo general Hipétesis general Variables, Dimensiones Metodologia
¢Cudl es la relacion que existe entre  Determinar la relacion que Existe una relacién significativa y Tipo de
gestion del talento humano y existe entre gestion del talento  directa entre gestion del talento Variable 1: investigacion
capacitacion del personal en la humano y capacitacion del humano y capacitacion del Gestion del talento Aplicativa
Microfinanciera Crediscotia de El personal en la personal en la Microfinanciera humano Nivel de
Tambo, Huancayo 2021? Microfinanciera Crediscotia Crediscotia de ElI  Tambo, Calidad de trabajo investigacion

de ElI Tambo, Huancayo 2021. Huancayo 2021. Trabajo en equipo Correlacional

Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especifico Desempefio laboral Disefio
1. ¢Cual es la relacion que 1. Determinar la 1. Existe una relacion Variable 2 No experimental,
existe entre gestion del talento humano  relacion que existe entre significativa y directa entre gestion ~ Capacitacion del descriptivo y
y adquisicion de conocimiento del gestion del talento humano y del talento humano y adquisicion personal correlacional - causal

personal en la Microfinanciera
Crediscotia de ElI Tambo, Huancayo
20217

adquisicién de conocimiento
del personal en la
Microfinanciera Crediscotia
de El Tambo, Huancayo 2021.

de conocimiento del personal en la
Microfinanciera Crediscotia de El
Tambo, Huancayo 2021.

2. ¢Cudl es la relacion que
existe entre gestion del talento humano
y aptitudes del personal en la
Microfinanciera Crediscotia de El
Tambo, Huancayo 20217

2. Determinar la
relacion que existe entre
gestion del talento humano y
aptitudes del personal en la
Microfinanciera Crediscotia
de El Tambo, Huancayo 2021.

2. Existe una  relacién
significativa y directa entre gestion
del talento humano y aptitudes del

3. ¢Cudl es la relacion entre que
existe gestion del talento humano y
habilidades del personal en la
Microfinanciera Crediscotia de El
Tambo, Huancayo 2021?

3. Determinar la
relacion que existe entre
gestion del talento humano y
habilidades del personal en la
Microfinanciera Crediscotia
de El Tambo, Huancayo 2021.

personal en la Microfinanciera
Crediscotia de ElI  Tambo,
Huancayo 2021.

3. 3. Existe una

relacién significativa y directa
entre gestion del talento humano y
habilidades del personal en la
Microfinanciera Crediscotia de El
Tambo, Huancayo 2021.

e Adquisicion de
conocimientos

o Aptitudes

e Habilidades

Encuesta
Instrumento de
investigacion
Cuestionario
Poblacion e muestra
Poblacion:

32 colaboradores
Muestra:

muestra censal — 32
colaboradores
Andlisis y
procesamiento de
datos

SPSS version 25
Excel 2016
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: Definicion conceptual Definicion operacional . . . Escala de
Variable P P Dimension Indicadores ... Instrumento
medicion
Segun  (Rodriguez, 2015), Gestion del talento Identifica lecciones
Afirma que en la dimension humano sera evaluado a Calidad de trabaio aorendida
interna de la gestion del talento  través de las siguientes J P?o one ideas
humano se aborda todo lo dimensiones: P
. concerniente a la composicion  Conocimiento,
Gestion del del | tp . Habilidades. Motivacié _ _ - Desar_rolla de
talento el personal, esto es: abilidades, Motivacion  Tyapajo en equipo capacidades
humano conocimientos, hablll_dades: y Actitudes - Innova Escala de
motivaciones y actitudes; = Particioa Likert
indicadores éstos que denotan - Pro duc%
la manera de gestionar _eI Desempefio laboral 6. Nunca
recurso hy’mano en cualquier - Asume riesgos 7. Casi
organizacion”. nunca . .
itacic 4 ionari
(Wayne ~ Mondy,  2014) Capacitacion ~ sera - Uso de las TICs 8. A Cuestiona
menciona que la capacitacion evaluado a través de las L -Normas y buenas veces 0
brinda a los colaboradores en siguientes dimensiones: Adquisicion de practicas en la 9. Casi
i7aciG conocimientos . "
la actualizacion de los nuevos adquisicion _de empresa hacia el siemp
conocimientos y capacidades conocimientos, actitudes cliente re
Capacitacion ~ Paraque se desenvuelvan de la y habilidades. ~Autoridad 10.  Si
del personal ~ MeJOr ~ manera  en  SUS responsabilidad empre
actividades diarias y laborar Aptitudes ponsan
cada wvez con  mayor - Adaptabilidad a los
profesionalismo en las garlnbl_QS g
organizaciones. - :)ogf(;(r)nnas €
Habilidades pro®
- Acciones

correctivas
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Variable Dimensién Indicadores Items Escalg fj,e Instrumento
medicion
¢En la labor que realiza identifica los conocimientos adquiridos?
Calidad de Identifi_ca lecciones (;(_Zo_mparte sus conocimientos con sus compafieros, para realizar su labor de manera
trabajo aprendida t.aflmente?' -
- Propone ideas ¢ Propone ideas para el desarrollo de su institucion?
;Las ideas propuestas por sus comparieros son abordadas por usted?
Gestion del _ - Desarrolla de ¢Las habilidades gue ha desarrollado le sirven para optimizar su trabajo?
talento Trapajo en capacidades ¢La labor que realiza le permite fortalecer sus habilidades?
humano equipo - Innova ¢Propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para mejorar su labor?
o ¢Su participacién laboral y comunicacion con sus superiores es constante?
Desempefio - Participa : — : .
laboral - Produce ¢Siente que su productividad es reconocida con el sueldo que percibe?
- Asume riesgos ¢Asume su responsabilidad en el incumplimiento de sus funciones? Escala de
¢Con que frecuencia se realizan capacitaciones dentro de la empresa? Likert
- Uso de las TICs ¢ Tiene usted conocimie_ntos claros so_bre las ultimas actualizaciones 11. Nunca
Adquisicién _Normas y buenas _4Ue Se presentan en el sistema financiero? - 12. Casi Cuestionario
de practicas en la ¢Con que frecuencia observa que el contenido de las capacitaciones es nunca
conocimientos empresa  hacia el coherente con su trabajo? ij é‘a\;?ces
cliente ¢Con que frecuencia los capacitan en torno a buenas practicas de siempre
o atencion? 15. Siempre
Sapac'tag'; ¢Con que frecuencia observa que gracias a la capacitacion se cumple
personal - Autoridad y _de manera efectiva las tareas encomendadas?
Aptitudes responsabilidad ¢Considera usted que por medio de las capacitaciones que recibe, la
- Adaptabilidad a los empresa se encuentra apta para los cambios del entorno?
cambios ¢Considera usted que sus conocimientos son adecuados para los
cambios que se presentan en la empresa?
B ¢Considera usted que las capacitaciones que ha tenido le permiten
- Solucion e atender de manera eficiente a un cliente?
Habilidades problemas

Acciones correctivas

¢Con que frecuencia se encuentra en la capacidad de responder a los
problemas que se susciten con un cliente?



¢Con que frecuencia la informacion adquirida le ha servido para
solucionar problemas dentro de su area?

¢Las acciones que usted toma son acertadas gracias a la capacitacion
que recibe?
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Anexo 04: El instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

Cuestionario

Gestion del talento humano y la capacitacién en finanzas personales en las microfinancieras de
El Tambo, Huancayo 2021

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las
preguntas formuladas, esta informacion relevante servird para el desarrollo de la tesis titulada:
Gestion del talento humano y la capacitacion en finanzas personales en las microfinancieras de El
Tambo, Huancayo 2021. EI que permitira medir las variables de estudio y probar la hipétesis, por
tal propo6sito acudo a Ud. Para que a pelando a su buen criterio de respuestas con toda honestidad;
quedando agradecida (0) por su intervencion.

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca una sola
respuesta que considere la correcta.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
N° Preguntas Respuesta
Variable 1: Gestion del talento humano 5 4 3 2 1

Conocimiento

01 ¢Enlalabor que realiza identifica los conocimientos adquiridos?

02 ¢Comparte sus conocimientos con sus compafieros, para realizar su labor
de manera eficiente?

03 ¢Propone ideas para el desarrollo de su institucién?

04 ;Las ideas propuestas por sus comparieros son abordadas por usted?

Habilidades

05 ¢Las habilidades que ha desarrollado le sirven para optimizar su trabajo?

06 ¢La labor que realiza le permite fortalecer sus habilidades?

07 ¢Propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para mejorar su labor?

Motivacion

08 ¢Su participacion laboral y comunicacién con sus superiores es
constante?
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09 ¢Siente que su productividad es reconocida con el sueldo que percibe?
10 Actitudes
11 ;Asume su responsabilidad en el incumplimiento de sus funciones?

Variable 2: Capacitacion del Personal

Adquisicién de conocimientos

12 ;Con que frecuencia se realizan capacitaciones dentro de la empresa?

13 ¢ Tiene usted conocimientos claros sobre las Ultimas actualizaciones
gue se presentan en el sistema financiero?

14 ;Con que frecuencia observa que el contenido de las capacitaciones son
coherentes con su trabajo?

15 ¢Con que frecuencia los capacitan en torno a buenas practicas de
atencion?

Aptitudes

16  ¢Con que frecuencia observa que gracias a la capacitacion se cumple de
manera efectiva las tareas encomendadas?

17  ¢Considera usted que por medio de las capacitaciones que recibe, la
empresa se encuentra apta para los cambios del entorno?

18 ¢Considera usted que sus conocimientos son adecuados para los
cambios que se presentan en la empresa?

Habilidades

19 ¢;Considera usted que las capacitaciones que ha tenido le permiten
atender de manera eficiente a un cliente?

20 ¢Con que frecuencia se encuentra en la capacidad de responder a los
problemas que se susciten con un cliente?

21 ¢Con que frecuencia la informacién adquirida le ha servido para
solucionar problemas dentro de su area?

22 ¢Las acciones que usted toma son acertadas gracias a la capacitacion

que recibe?

Gracias por su colaboracion
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Anexo 05: Consentimiento informado

Solicito: Autorizacién para desarrollar trabajo de investigacion

Sefior (a): Gerente de la Microfinanciera Crediscotia

Presente.
Yo Rosario Romero Alina Eva y Rivera Atencio Jhelyn Carolina, en nuestra calidad de

tesista, es de nuestro interés realizar la investigacion cuyo titulo es “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y CAPACITACION DEL PERSONAL EN LA MICROFINANCIERA
CREDISCOTIA DE EL TAMBO, HUANCAYO 2021” el objetivo de esta peticion es solicitar su
autorizacién para llevar a cabo un trabajo de investigacion, asi mismo comprometiéndonos, que,

una vez terminado el proceso de analisis de datos, se entregara un ejemplar a su representada.

Es importante sefialar que esta actividad no conlleva ningin gasto para su institucién y/o
empresa y que se tomaran los resguardos necesarios para no interferir con el normal funcionamiento
de las actividades propias de la institucién. De igual manera, se entregara a los colaboradores un

consentimiento informado donde se les invita a participar del proyecto y se les explicara en qué

consistira el trabajo de investigacion.

Sin otro particular y esperando una buena acogida, se despiden atte.

Huancayo, 20 de diciembre del 2021

/’/’//_.//

RIVERA éENCIO JHELYN CAROLINA

=" ROSARIO ROMERO ALINA EVA
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CARTA DE ACEPTACION

Conste por la presente solicitud presentada por las sefioritas ROSARIO ROMERO
ALINA EVA y RIVERA ATENCIO JHELYN CAROLINA bachilleres de la universidad
Peruana los Andes facultad de Ciencias Administrativas y Contables solicitando autorizacion
para poder realizar su trabajo de investigacion titulado GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y CAPACITACION DEL PERSONAL EN LA MICROFINANCIERA
CREDISCOTIA DE EL TAMBO, HUANCAYO 2021, hacer de conocimiento que la
entidad financiera CrediScotia es una institucion que tiene por mision ofrecer a la ciudadania
oportunidades para su mejor calidad de vida y de sus familiares.

En tal sentido como entidad financiera seria y comprometida con el desarrollo de las
personas autorizamos a las bachilleras ya mencionadas poder realizar su trabajo de
investigacion en nuéstra entidad financiera.

Sin otro particular, nos despedimos y agradecemos a las solicitantes la consideracion

pertinente a con nuestra entidad financiera.

Huancayo 28 de diciembre del 2021
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