
iii 

 

UNIVERSIDAD ANDINA 

NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y NEGOCIOS 

INTERNACIONALES 

 

 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN LOS COLABORADORES DE  

LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CRÉDITO SANTO  

DOMINGO DE GUZMÁN, AGENCIA 

 SICUANI - 2024 

 

TESIS PRESENTADA POR: 

Bach. JULIO CESAR QUISPE TITO 

 

PARA OPTAR EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 

LICENCIADO EN ADMINISTRACIÓN Y NEGOCIOS 

INTERNACIONALES 

 

 

JULIACA – PERÚ 

2025 



 
 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

  



TESIS DE PREGRADO 

 GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN LOS COLABORADORES 
DE  LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CRÉDITO SANTO  DOMI…

JULIO CESAR QUISPE TITO

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid:::13016:543667192

Fecha de entrega

30 dic 2025, 20:20 GMT-5

Fecha de descarga

30 dic 2025, 20:53 GMT-5

Nombre del archivo

T036_72852838_T.docx

Tamaño del archivo

11.3 MB

85 páginas

11.611 palabras

69.483 caracteres

Página 1 de 93 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::13016:543667192

Página 1 de 93 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::13016:543667192



22% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

19% Fuentes de Internet

6% Publicaciones

21% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.

Página 2 de 93 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:543667192

Página 2 de 93 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::13016:543667192



 
 

  



 
 

  



 
 

 



i 

 

 

 

 

 

 

 

DEDICATORIA 

Dedico a Dios y a la vida por la oportunidad 

de cumplir con mis objetivos profesionales. 

Dedico también a mis padres y hermanos por 

ser pilares en mi desarrollo personal y profesional. 

A mis compañeros de sala por su alimento en 

mi formación personal y profesional 

 

  



ii 
 

 

 

 

 

 

 

 

AGRADECIMIENTO 

A mi alma mater docentes y compañeros por 

formarme como profesional. 

A mi asesor de tesis por la motivación 

continua para la culminación del trabajo de 

investigación. 

 

 

 

  



iii 

 

ÍNDICE GENERAL 

DEDICATORIA ................................................................................................................ i 

AGRADECIMIENTO ...................................................................................................... ii 

ÍNDICE GENERAL ........................................................................................................ iii 

ÍNDICE DE TABLAS ................................................................................................... viii 

ÍNDICE DE FIGURAS ................................................................................................... ix 

RESUMEN ....................................................................................................................... x 

ABSTRACT .................................................................................................................... xi 

INTRODUCCIÓN .......................................................................................................... xii 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema .................................................................................. 13 

1.2. Delimitación de la investigación ........................................................................... 15 

1.2.1. Delimitación espacial. ............................................................................... 16 

1.2.2. Delimitación conceptual. ........................................................................... 16 

1.3. Formulación del problema ..................................................................................... 16 

1.3.1. Problema general ....................................................................................... 16 

1.3.2. Problemas específicos................................................................................ 16 

1.4. Justificación de la investigación ............................................................................ 16 



iv 
 

1.4.1. Relevancia social. ...................................................................................... 17 

1.4.2. Implicancias prácticas................................................................................ 17 

1.4.3. Valor teórico. ............................................................................................. 18 

1.4.4. Utilidad metodológica. .............................................................................. 18 

1.4.5. Viabilidad o factibilidad. ........................................................................... 18 

CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general .................................................................................................... 19 

2.2. Objetivos específicos ............................................................................................. 19 

CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO 

3.1. Antecedentes de la investigación .......................................................................... 20 

3.1.1.  Antecedentes internacionales. ................................................................... 20 

3.1.2. Antecedentes nacionales. ............................................................................. 22 

3.1.3. Antecedentes locales. .................................................................................. 23 

3.2.   Marco teórico ........................................................................................................ 24 

3.2.1. Gestión del talento humano ......................................................................... 24 

3.2.2.  Procesos de la gestión del talento humano ................................................ 24 

3.2.3. Aplicación de personas ................................................................................ 27 



v 
 

Criterios para preparar un plan de remuneración. ................................................. 29 

3.3.  Marco conceptual .................................................................................................. 35 

3.3.1. Gestión. ........................................................................................................ 35 

3.3.2.  La moderna gestión el talento humano. ..................................................... 36 

3.3.3.  Gestión del talento humano. ...................................................................... 36 

3.3.4.  Administración de recursos humanos. ....................................................... 37 

3.3.5. Capacitación y desarrollo. ......................................................................... 37 

3.3.6. Evaluación del desempeño. ....................................................................... 38 

3.3.7. Remuneración. ........................................................................................... 38 

3.3.8. Seguridad y salud. ..................................................................................... 38 

3.3.9. Relaciones laborales con los empleados. - ................................................ 38 

3.3.10. Objetivos de la gestión del talento humano. .............................................. 39 

CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1.   Hipótesis general ................................................................................................... 40 

4.2. Hipótesis especificas ............................................................................................. 40 

4.3. Identificación de la variable .................................................................................. 41 

4.4.  Dimensión de la variable ....................................................................................... 41 

4.5.  Operacionalización de las variables ...................................................................... 41 



vi 
 

CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1.  Enfoque de la investigación. ................................................................................. 42 

5.2. Método de aplicados a la investigación. ................................................................ 42 

5.3. Tipo de investigación ............................................................................................ 42 

5.4. Nivel de la investigación. ...................................................................................... 42 

5.5. Diseño de investigación. ........................................................................................ 43 

5.5.1. Ámbito de la investigación. ......................................................................... 43 

5.6. Población y muestra .............................................................................................. 43 

5.6.1. Población ..................................................................................................... 43 

5.6.2. Muestra ........................................................................................................ 43 

5.7.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos .................................................. 44 

5.7.1.  Técnica....................................................................................................... 44 

5.7.2. Instrumentos .............................................................................................. 44 

5.8.  Confiabilidad y validez del instrumento. .............................................................. 44 

5.8.1.  Confiabilidad. ............................................................................................ 44 

5.8.2. Validación. ................................................................................................. 45 

5.9.  Procedimiento de recolección de datos ................................................................. 45 

5.10.  Contrastación de hipótesis. .................................................................................... 45 



vii 
 

CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1.  Presentación de resultados ..................................................................................... 51 

6.1.1. Prueba de normalidad. ................................................................................. 51 

6.2.  Discusión de resultados ......................................................................................... 56 

CONCLUSIONES .......................................................................................................... 59 

RECOMENDACIONES ................................................................................................. 61 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS ........................................................................... 63 

ANEXOS ........................................................................................................................ 68 

ANEXO 01 MATRIZ DE CONSISTENCIA ................................................................. 69 

ANEXO 02 INSTRUMENTO ........................................................................................ 70 

ANEXO 03 RESULTADO DE LOS ITEMS DEL CUESTIONARIO ......................... 71 

ANEXO 04  VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO ...................................................... 74 

 ........................................................................................................................................ 77 

  



viii 
 

ÍNDICE DE TABLAS 

Tabla 1 Operacionalización de variables ....................................................................... 41 

Tabla 2 Estadísticas de fiabilidad .................................................................................. 44 

Tabla 3 Alfa Cronbach ................................................................................................... 44 

Tabla 4 Estadísticos de prueba de clima laboral ............................................................ 46 

Tabla 5 Estadísticos de condiciones de trabajo .............................................................. 47 

Tabla 6 Estadísticos de relaciones laborales .................................................................. 48 

Tabla 7 Estadísticos de recompensa .............................................................................. 50 

Tabla 8 Gestión del talento humano .............................................................................. 51 

Tabla 9 Admisión de personas ....................................................................................... 53 

Tabla 10 Aplicación de personas ................................................................................... 54 

Tabla 11 Compensación de personas ............................................................................. 55 

  



ix 
 

ÍNDICE DE FIGURAS 

Figura 1 Diagrama de regresión del talento humano ..................................................... 52 

Figura 2 Diagrama de regresión de admisión de personas ............................................ 53 

Figura 3 Diagrama de regresión de aplicación de personas .......................................... 54 

Figura 4 Diagrama de regresión de compensación de personas .................................... 55 

 

  



x 
 

RESUMEN 

El objetivo de esta exploración, titulada “Gestión Humana a los Colaboradores de 

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia Sicuani – 2024”, 

fue describir la habilidad humana a los colaboradores de la cooperativa antes mencionada. 

La presente revisión es de tipo básico, cuantitativo, con diseño no experimental y 

descriptivo. La población y prueba utilizada fue censal, conformado recolectar los datos 

importantes para responder a los objetivos planteados. 

Con una puntuación promedio de 2,56, los resultados de la prueba indican que las 

habilidades humanas de la junta son deficientes en la Asociación de Reconocimiento. En 

un nivel regular, el curso de evaluación individual tiene una puntuación común de 2,78; 

en un nivel estándar, el curso de progreso individual tiene una puntuación convencional 

de 2,65; y en un nivel estándar, el curso de establecimiento individual tiene una 

puntuación común de 2,55. Además, el curso de certificación individual muestra una 

puntuación actual de 2,41, un nivel malo; el curso de mantenimiento individual muestra 

una puntuación común de 2,49, un nivel pésimo; y el curso de solicitud individual muestra 

una puntuación habitual de 2,48, un nivel pésimo. Este resultado demuestra que el curso 

de habilidades humanas  los ejecutivos son terrible ya que el objetivo de la cooperativa y 

organización no se encuentran bien plasmadas a la misión de la institución, a ello difiere 

con carencia en el contexto ambiental, las herramientas que utilizan son muy desfasadas 

en comparación a otras entidades del sector financiero.  

Palabras clave: Admisión de personas, desarrollo de personas y gestión del talento 

humano. 
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ABSTRACT 

The objective of this research, titled "Human Resource Management for the 

Employees of the Santo Domingo de Guzmán Savings and Credit Cooperative, Sicuani 

Branch – 2024", was to characterize the cooperative's personnel' degree of human 

capabilities.  With a quantitative technique, a non-experimental design, and a descriptive 

scope, the study is fundamental in nature.  Utilizing a census sample technique made it 

possible to gather pertinent data to meet the objectives. 

With an aggregate average of 2.41, indicating a low level, the data show that 

human skill management is inadequate.  In particular, staff development received a 

regular level score of 2.65, personnel integration received a regular level score of 2.55, 

and the personnel assessment process received a regular level score of 2.78.  However, 

the processes for certification (2.41), application (2.48), and maintenance (2.49) all shown 

subpar performance. 

These findings indicate that human resource management in the cooperative is 

ineffective, as it is not properly aligned with the institution's mission. Additionally, 

shortcomings are evident in the organizational environment, and the tools used are 

outdated compared to those of other entities in the financial sector. 

Keywords: Personnel admission, staff development, human talent management. 
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INTRODUCCIÓN 

Las asociaciones han expresado que una distinción entre sus rivales es la 

capacidad o RRHH que tienen, e incluso les dan un valor extraordinario dentro de la 

mejora del equivalente, ya que son fundamentales para el desarrollo ya que sus 

pensamientos, elecciones o administraciones tienen un efecto inmediato. Algunas 

organizaciones o centros de trabajo potencialmente administradores. 

El fondo de este examen piensa en las partes adjuntas: 

La parte principal, se alude a la explicación del tema, detalle del tema y avocación 

del examen. 

La parte siguiente presenta el plan de objetivos del examen. 

La tercera parte alude al sistema hipotético, que fundamenta las metodologías de 

exploración a nivel mundial, público y territorial, así como las bases hipotéticas. 

La cuarta sección alude al razonamiento para la representación de los factores y 

la operacionalización de los mismos. 

En la quinta sección, se presenta el sistema estratégico de la exploración, 

especificando el enfoque del examen, las técnicas de investigación, el tipo de exploración, 

el nivel de investigación, la configuración. 

La Sexta sección presenta los resultados y la conversación, incluida la descripción 

del trabajo de campo, la presentación y traducción de los resultados, la prueba de 

especulación y la conversación de los resultados. 

Por último, se presentan los principales objetivos y propuestas planteados en el 

desarrollo de este examen, seguidos del catálogo y los anexos correspondientes. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA  

1.1.Planteamiento del problema 

Las asociaciones mundiales supervisan la capacidad humana con la plena 

intención de mantener y trabajar en las conexiones privadas entre jefes y socios de toda 

la región; para ello, establecen una disposición coordinada de ciclos que se explican para 

atraer, gestionar, motivar, estimular y mantener a sus trabajadores de equipo. Bajo esta 

razón, estos días, la habilidad humana abiertamente o asociaciones confidenciales. 

Las organizaciones han manifestado que una a semejanza entre los competidores 

es el talento humano, ya que son fundamentales para el desarrollo puesto que sus 

pensamientos, elecciones o administraciones tienen un efecto inmediato. (Escalera, 

Gallegos, & Vásquez, 2016) 

La revisión dirigida por Teresa Spirits, experta en capacidad humana de la junta 

directiva de Softland Gathering, quien expresó que el 43% de los sobrecostos se deben a 

una desafortunada administración en la elección del profesorado y que el 44% de las 

organizaciones latinoamericanas utilizan dispositivos esenciales para la capacidad 

humana de los ejecutivos, además, mostró transitorio causando efectos financieros 

negativos en los resultados de la organización (Espíritus, 2016) (Espíritus, 2016). 
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El Perú, con la beca ABE (Responsabilidad Social Laboral), es la beca y 

reconocimiento a la capacidad o activo humano más elevado de la junta directiva, busca 

remunerar los compromisos más llamativos y las grandes obras, pensando en la 

consideración de los representantes, el efecto tanto en la organización como de promoción 

interior. Estos honores muestran la administración productiva de activos en capacidad 

humana la junta y las manos superiores que pueden crear. 

La entidad de administración monetaria y cuenta con varias oficinas y centros de 

administración. Una de ellas se encuentra en la localidad como órgano del sector 

financiero, en la actualidad los socios piden una mejor atención en las necesidades que 

tienen los socios el cual hace que los colaboradores den una mejor experiencia en su 

atención. 

Según (Chiavenato, 2004), capacidad humana de los ejecutivos es la razón de: 

ajustar, afrontar y coordinar la mejora de alto nivel. 

A partir de ahora, los recursos humanos abordan el principal potencial de las 

fundaciones durante el tiempo dedicado a cumplir su principal meta y visión y, 

posteriormente, sus objetivos. La utilización apremiante de las modas recientes en la 

organización empresarial a un nivel experto y serio se convierte, en nuestro mundo, en 

una prueba significativa para estos establecimientos. Esta prueba, en caso de que 

prevalezcan con respecto a su cumplimiento, conllevará otra prueba para estos 

establecimientos. 

La elección del personal, ya que en el momento de la selección sólo se tiene en 

cuenta una evaluación de la información, pero no una evaluación mental clínica ni 

entrevistas basadas en las aptitudes, lo que podría ser la razón por la que un par de 
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trabajadores alcanzan los objetivos fijados cada mes, causando perdidas en la institución 

financiera. 

Asimismo, se observa que la asociación tiene carencias en la utilización de las 

personas, ya que presumiblemente se queda corta en la dirección satisfactoria. 

Igualmente se distingue que la retribución de los individuos es concebiblemente 

temprana y seleccionan sólo por la compensación que se les reparte como justificación 

del trabajo, sin un plan de impulso laboral reflejado en la ausencia de parte de 

remuneraciones, lo que incita a concluir la ausencia de inspiración del compañero en la 

mejora de sus habilidades y capacidades. 

En cuanto al perfeccionamiento de las personas, se observa que la asociación se 

limita a preparar directrices y procesos funcionales o empresariales, y no prepara para 

fomentar las capacidades ni para ampliar la vía profesional de sus representantes. 

hay disposición cooperativa con respecto a cada trabajador a la hora de 

desempeñar su trabajo, esto refleja la ausencia de conexiones relacionales entre los 

representantes, no centrándose en las cuestiones asociación. 

Con respecto ejecución de élite, ya que se valora una estructura moldeada para 

ofrecer el soporte monetario y la circulación de los espacios de trabajo, muy 

probablemente no dan ergonomía entre el compañero y los activos que controlan, del 

mismo modo, los materiales de trabajo algunas veces, obviamente, no son los esenciales, 

potenciando la utilización de los activos propios de cada trabajador. 

1.2.Delimitación de la investigación 

El presente trabajo de investigación comprende el periodo 2024. 
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1.2.1. Delimitación espacial. 

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzmán, Sede Sicuani, 

fue el lugar de realización de este estudio. ubicado en el Distrito de Sicuani, Provincia de 

Canchis, Departamento de Cusco, en el Jirón 28 de Julio S/N (primer nivel del centro 

municipal, Plaza de Armas). 

1.2.2. Delimitación conceptual. 

El examen actual se delimita hábilmente en la hipótesis de la capacidad del talento 

humano, los desarrollos y sus aspectos creados en este trabajo de exploración. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Cómo es la gestión del talento humano en los colaboradores de la cooperativa de 

ahorro y crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia Sicuani, 2024? 

1.3.2. Problemas específicos 

• ¿Cómo es la gestión del talento humano en los colaboradores de la 

cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia 

Sicuani, 2024? 

• ¿Cómo es el proceso de aplicación de personas en la cooperativa de ahorro 

y crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia Sicuani, 2024? 

• ¿Cómo es el proceso de compensación de personas en la cooperativa de 

ahorro y crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia Sicuani, 2024? 

1.4. Justificación de la investigación 

Esta exploración se enfoca en reforzar la administración de la capacidad humana 

como el movimiento fundamental en todas las asociaciones, particularmente en el área 

monetaria, esto nos permitirá proponer arreglos selectivos sobre los descubrimientos 



17 
 

arriesgados en el examen dirigido. Se centra en decidir la administración de la capacidad 

humana a través de los elementos de Admisión, aplicación, remuneración, mejorar, 

preservar y evaluación de los individuos, una vez retratado cada uno de ellos podemos 

saber lo que está sucediendo de la asociación para producir manos superiores a través de 

una mejor ejecución de los representantes. 

1.4.1. Relevancia social. 

Esta exploración tiene un efecto social debido a que las fundaciones monetarias 

en nuestra nación y localidad mantienen una disposición habitual e inflexible de los 

individuos los ejecutivos, que no tiene un efecto entre una organización y otra en el 

campo. En todos y cada uno de estos fondos de reserva y establecimientos de crédito, se 

reconocen unos escasos procesos de preparación similares a nivel general y unos sistemas 

de gestión similares que, en su mayor parte, no se ajustan a las circunstancias actuales. 

Esta empresa permitirá a todos y cada uno de los compañeros de equipo de la 

fundación beneficiarse de procesos de organización del personal satisfactorios y actuales, 

con procesos de preparación extremadamente duraderos, un ciclo de supervisión de su 

propio giro y especialización de su trabajo, así como un conjunto de compensaciones 

conforme a las mejores expectativas en la materia. Todo ello tendrá efecto en nuestro 

distrito, ya que en la actualidad no se ha distinguido ningún ciclo comparativo en alguna 

otra organización monetaria de nuestra zona. 

1.4.2. Implicancias prácticas. 

Este examen tiene una importancia práctica, ya que ayudará a abordar un problema 

que ha surgido durante mucho tiempo en las entidades de crédito: la inexistente 

administración de la capacidad humana por parte de sus directores y jefes. Tendrá un valor 

extraordinario ya que se creará en una circunstancia genuina y los resultados obtenidos 

podrán utilizarse en futuras exploraciones y aplicarse a diferentes establecimientos de la 
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zona. Con el avance de esta exploración se conocerá la problemática que existe en la 

administración de la capacidad humana en la Cooperativa de ahorro y Crédito Santo 

Domingo de Guzmán, y los resultados y fines podrán ser utilizados para producir más 

información al respecto. 

1.4.3. Valor teórico. 

La investigación de la habilidad humana la variable tablero ayudará con la 

captación de sus aspectos y punteros, añadiendo para aprobar la premisa hipotética 

aplicada en la exploración, con la que añadiremos al área monetaria para obtener 

resultados mejorados, de forma similar a diferentes materias de manera sobrenatural, y 

los resultados se pueden aplicar igualmente a diferentes peculiaridades para darles sentido 

y averiguarlas. 

1.4.4. Utilidad metodológica. 

Este examen racionalizará los RRHH de la Cooperativa de ahorro y Crédito Santo 

Domingo de Guzmán, aportando datos metódicos y eficaces sobre movimientos de todo 

tipo relacionados con la capacidad humana y servirá de fuente de perspectiva para 

exploraciones adicionales relacionadas con este punto, que como se ha referenciado 

anteriormente es repetitivo en muchas organizaciones de ámbito similar en nuestra 

comarca. 

Se utilizará la técnica lógica, subrayando la percepción y la representación, que se 

descifrarán recopilación de información. 

1.4.5. Viabilidad o factibilidad. 

Este examen es totalmente razonable y posible, se admiten datos y diferentes 

activos como activos monetarios, hay acceso al tiempo y a los activos monetarios 

importantes para fomentarlo. Asimismo, el especialista trabaja en este establecimiento, 

haciendo más práctica la mejora de la exploración. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1.Objetivo general 

Describir la gestión del talento humano en los colaboradores de la cooperativa de 

ahorro y crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia Sicuani – 2024. 

2.2.Objetivos específicos 

• Describir el proceso de admisión de personas en la cooperativa de ahorro y 

crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia Sicuani, 2024. 

• Describir el proceso de aplicación de personas en la cooperativa de ahorro 

y crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia Sicuani, 2024. 

• Describir el proceso de compensación de personas en la cooperativa de ahorro 

y crédito Santo Domingo de Guzmán Agencia Sicuani, 2024  
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO 

3.1.  Antecedentes de la investigación 

3.1.1.  Antecedentes internacionales. 

Por otro lado, López et al. (2020), El objetivo de este estudio fue analizar el 

impacto de la gestión por competencias en la productividad laboral de las cooperativas 

ecuatorianas. Para recopilar información sobre el desempeño laboral y la satisfacción 

laboral de 150 empleados de cinco cooperativas de ahorro y crédito, se emplearon 

cuestionarios en este estudio cuantitativo. Se demostró una correlación 

significativamente positiva entre el desarrollo de competencias específicas y una mayor 

producción (r = 0,78; p < 0,05). Los investigadores concluyeron que el uso de un modelo 

de gestión por competencias permite vincular las ambiciones individuales de los 

empleados con los objetivos estratégicos de las instituciones, lo que mejora la 

productividad y la satisfacción laboral. 

Por otro lado, Pérez y Gómez (2021), El propósito del estudio fue evaluar cómo 

las técnicas de gestión del talento humano afectan la retención de empleados en las 

cooperativas de ahorro y crédito colombianas. Se incluyó en este estudio transversal una 

muestra de 120 empleados que respondieron preguntas estructuradas. Según los 

hallazgos, las estrategias de gestión, que incluyen capacitación continua e iniciativas de 

reconocimiento, reducen la rotación de personal en un 35 % (p < 0,01). Los autores 
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concluyeron que invertir en el potencial humano promueve el crecimiento 

organizacional, además de fortalecer la estabilidad laboral. 

Por otro lado, Smith y Wang (2022), tuvo como objetivo analizar la relación entre 

el desarrollo del capital humano y el desempeño organizacional en cooperativas chinas. 

Utilizando un diseño de estudio mixto, recopilaron datos de 200 empleados a través de 

encuestas y entrevistas semiestructuradas. Los hallazgos indicaron que las cooperativas 

que invirtieron en programas de formación obtuvieron un aumento del 20% en su 

desempeño global, p<0.05. Concluyeron que la capacitación y el desarrollo continuo de 

los colaboradores son esenciales para garantizar un rendimiento sostenible. 

Por otro lado, Ramírez et al. (2023), tuvo como objetivo identificar cómo las 

estrategias de motivación impactan la percepción del talento humano en cooperativas 

mexicanas. Este estudio cualitativo incluyó entrevistas a 50 empleados y observación 

directa en cuatro cooperativas. Los resultados señalaron que la implementación de 

incentivos económicos y no económicos mejoró significativamente la motivación laboral 

y el compromiso organizacional. Concluyeron que las estrategias de motivación 

personalizada fortalecen el sentido de pertenencia y la productividad. 

Por otro lado, Hernández y Villanueva (2021), El propósito del estudio fue 

investigar la conexión entre la satisfacción laboral y la percepción de equidad 

organizacional. Se utilizaron cuestionarios validados para cuantificar las variables en el 

estudio cuantitativo, que contó con 593 participantes de 42 instituciones financieras. Los 

datos mostraron que ambos factores no mostraron una correlación significativa (t = 0,23; 

p = 0,07; p es mayor que 0,05). Los autores concluyeron que las interacciones equitativas 

en el lugar de trabajo son esenciales para aumentar la satisfacción laboral, si bien el 

diseño del puesto es vital.
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3.1.2. Antecedentes nacionales. 

Por otro lado, Gómez et al. (2021), El objetivo de este estudio fue examinar la 

conexión entre la productividad laboral y las estrategias de gestión del talento humano en 

las cooperativas de ahorro y crédito de Lima. 150 trabajadores participaron en este estudio 

cuantitativo, que utilizó cuestionarios estructurados para evaluar su percepción sobre las 

prácticas de gestión y su relación con el desempeño laboral. Se demostró una correlación 

significativa entre la capacitación continua y una mayor producción (r = 0,65; p < 0,05). 

Los autores concluyeron que la implementación de ideas de gestión integral mejora la 

satisfacción y el rendimiento de los trabajadores. 

Por otro lado, Villanueva y Pérez (2020), tuvo como objetivo evaluar el impacto 

de los programas de capacitación en el desempeño laboral de los colaboradores de 

cooperativas de ahorro y crédito. Este trabajo cualitativo, basado en entrevistas a 80 

empleados, reveló que los colaboradores capacitados mostraron un incremento del 40% 

en su rendimiento laboral. Concluyeron que las estrategias de formación son esenciales 

para mejorar las competencias y adaptarse a los cambios del entorno. 

Por otro lado, Rojas y Castillo (2022), tuvo como objetivo identificar cómo el 

estilo de liderazgo influye en las prácticas de gestión del talento humano. Este estudio 

mixto incluyó encuestas a 120 empleados y entrevistas a 15 líderes de cooperativas. Los 

resultados evidenciaron que el liderazgo transformacional mejora la motivación y el 

compromiso organizacional. Concluyeron que el liderazgo adecuado es un factor clave 

para optimizar la gestión del talento humano. 

Por otro lado, Quispe et al. (2023), tuvo como objetivo determinar cómo las 

políticas de gestión influyen en la satisfacción de los colaboradores. Este estudio 

cuantitativo, realizado con 200 encuestados, mostró una relación positiva entre prácticas 

como el reconocimiento laboral y el nivel de satisfacción, r=0.72, p<0.01. Concluyeron 
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que las cooperativas que implementan estrategias centradas en el bienestar de los 

colaboradores logran una mayor retención de talento. 

Por otro lado, Cárdenas y López (2021), tuvo como objetivo analizar la interacción 

entre el clima laboral y las políticas de talento humano. Utilizando un enfoque 

cuantitativo, se aplicaron cuestionarios a 150 empleados. Los resultados indicaron que un 

clima laboral positivo influye significativamente en la percepción de las estrategias de 

gestión, p<0.05. Concluyeron que el clima laboral es un factor determinante para el éxito 

de las políticas de talento humano. 

3.1.3. Antecedentes locales. 

Por otro lado, Flores et al. (2020), tuvo como objetivo describir las prácticas de 

talento humano implementadas en la cooperativa. Este estudio cualitativo, basado en 

entrevistas a 50 empleados, evidenció que las políticas de capacitación y el 

reconocimiento laboral son factores clave para la satisfacción de los colaboradores. 

Concluyeron que fortalecer estas áreas podría mejorar la productividad y el compromiso 

organizacional. 

Por otro lado, Quispe y Vargas (2021), tuvo como objetivo evaluar la efectividad 

de los programas de formación en los resultados laborales. Este estudio cuantitativo, con 

80 encuestados, mostró que las capacitaciones incrementaron la productividad en un 30%, 

p<0.05. Concluyeron que invertir en formación técnica y habilidades blandas mejora el 

desempeño general. 

Por otro lado, Huamán y Chávez (2022), El propósito del estudio fue examinar la 

relación entre el liderazgo y la gestión del talento humano. Se encuestó y entrevistó a 

noventa empleados mediante una técnica de métodos mixtos. Los hallazgos mostraron 

que el liderazgo participativo aumenta el compromiso y la motivación de los empleados. 
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Los investigadores concluyeron que, para promover el desarrollo del talento humano, los 

líderes deben actuar como agentes de cambio. 

Por otro lado, Rojas et al. (2023), tuvo como objetivo determinar cómo las 

políticas de gestión influyen en la permanencia de los colaboradores. Este estudio 

cuantitativo, con una muestra de 100 empleados, reveló que las estrategias de 

reconocimiento y desarrollo profesional reducen la rotación en un 25%, p<0.01. 

Concluyeron que la gestión adecuada del talento humano es crucial para garantizar la 

estabilidad organizacional. 

Por otro lado, Mamani y Pérez (2023), tuvo como objetivo medir cómo las 

políticas de gestión impactan el desempeño laboral. Este estudio cuantitativo, realizado 

con 120 encuestas, mostró que los colaboradores perciben una relación directa entre la 

implementación de capacitaciones y el incremento en sus habilidades, r=0.70, p<0.05. 

Concluyeron que la formación continua es esencial para mantener altos niveles de 

desempeño. 

3.2.   Marco teórico 

3.2.1. Gestión del talento humano 

Según Chiavenato (2009), la capacidad humana los ejecutivos es una región que 

es excepcionalmente, ya que depende de perspectivas como, por ejemplo, el modo de vida 

de cada asociación, el diseño jerárquico adoptado, las cualidades del entorno ecológico, 

una horda de otros factores significativos.  

3.2.2.  Procesos de la gestión del talento humano 

Chiavenato (2009), la capacidad humana del tablero en seis ciclos fundamentales, 

llamados, éstos no enteramente fijados en piedra por cada asociación. 
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3.2.2.1. Admisión de personas. Como indica Chiavenato (2009), la confirmación 

método involucrado en la captación de posibilidades cualificadas para un cargo, 

estando conectada con dos grandes perspectivas: alistamiento y elección del 

cuerpo docente. La asociación satisfacer su meta central y cumplir sus objetivos 

jerárquicos. 

a. Reclutamiento. Chiavenato (2009), La asociación amplía las posiciones 

abiertas incluyendo 2 ejercicios: correspondencia y exposición de las puertas 

abiertas del negocio, a la vez que atrae posibilidades al ciclo de elección. En 

caso de que la inscripción se limite a impartir y revelar, no cumple sus objetivos 

esenciales. Lo fundamental es que atrae a los candidatos a ser elegidos. El 

principal cometido del alistamiento es: hacer avanzar en el mercado las puertas 

abiertas que la asociación ofrece a personas con atributos específicos deseados 

por la asociación. A través del alistamiento, la asociación que es importante 

para el mercado laboral transmite un mensaje de puertas abiertas valiosas para 

el negocio a competidores específicos que son esenciales para el mercado de 

RRHH. Las capacidades de alistamiento como una extensión 

i. Reclutamiento interno. «El alistamiento interno astilla a los competidores que 

trabajan dentro de la asociación para elevarlos o desplazarlos a otros ejercicios 

más intrincados o de mayor estímulo». (Chiavenato, 2009, p. 116) 

Como indica Chiavenato (2009), el alistamiento interno se produce 

cuando: 

• Los ascendentes proceden de los propios cuadros de la asociación. 
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• Los prometedores son conocidos por la asociación, han finalizado las 

evaluaciones de elección y los programas de preparación y se ha 

evaluado su exposición. 

• Se proponen mejores puertas abiertas potenciales de negocio a los 

trabajadores reclamados, que pueden ascender a mejores puestos y 

fomentar sus profesiones dentro de la asociación. 

ii. Reclutamiento externo. «La inscripción externa se centra en los solicitantes 

que se encuentran la mano de obra». (Chiavenato, 2009, p. 120) 

el reclutamiento exterior se produce cuando: 

• Las vacantes se cubren con promesas externas que son elegidas y se 

afilian. 

• Los candidatos se inscriben algo en el centro comercial de Recursos 

humanos. 

• Los candidatos son oscuros para la afiliación y deben ser probados y 

evaluados. a través del ciclo de elección. 

• Los puestos vacantes se proponen al mercado y estos solicitantes 

pueden buscarlos. 

b. Selección de personal. Chiavenato (2009), Reúnen las cualidades 

ideales. La determinación comprende la decisión exacta del individuo 

perfecto para el puesto adecuado, busca, entre los diferentes ascendentes, 

las personas que son generalmente razonables para los lugares que existen 

en la asociación o para las capacidades que necesita, el ciclo de elección, 

de esta forma, significa mantener o aumentar la productividad y la 

ejecución humana, así como la adecuación de la asociación. 
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3.2.3. Aplicación de personas  

La capacidad humana los ejecutivos, caracterizado como ciclos utilizados para 

planificar los ejercicios que los individuos actuarán en la organización, guiar y pantalla 

de su presentación, incluyendo el plan de posiciones y evaluación de la ejecución. 

a. Orientación de personas. Chiavenato (2009) retrata que la dirección de 

individuos satisface algunas necesidades, por ejemplo 

• Disminuir el nerviosismo de los individuos. El nerviosismo se produce por 

la aprensión a quedarse corto trabajando. Una inclinación ordinaria surge 

de la vulnerabilidad de poder terminar el trabajo. En el momento en que 

los nuevos representantes son entrenados. 

• Disminuir el tiempo subyacente de la actuación debido a que los nuevos 

trabajadores se sienten inútiles, indeseables o innecesarios. Una tutoría 

eficaz reduce esta reacción. 

• Acariciar suposiciones razonables. Los nuevos representantes, a través 

apreciados por la asociación. 

• La calidad es una de las perspectivas Que el atractivo material o el encanto 

de la asociación. 

b. Evaluación del desempeño. Según Chiavenato (2009), el examen de ejecución 

es una evaluación precisa de la exposición de cada individuo en relación con 

los ejercicios que realiza, teniendo en cuenta los objetivos y adquiere con la 

asociación. Por regla general, se trata de una poderosa interacción que afecta al 

individuo evaluado, a su supervisor y a las conexiones entre ambos, y 

actualmente es un método de administración fundamental para el movimiento 

directivo. 
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Evaluación de 360°. La franqueza de la persona evaluada es valorada por 

quienes colaboran con ella. El jefe, conocidos y compañeros de trabajo, 

subordinados, clientes internos y externos, proveedores, etc., es decir, todas las 

personas de su entorno inmediato, incluyendo todos los aspectos de su vida, 

participan en el proceso de evaluación. Esta evaluación es más extravagante 

por el hecho de que produce diferentes datos, procedentes de todos los lados, y 

garantiza la variación verdaderamente débil. 

Evaluación participativa por objetivos (EPPO). Como indica Chiavenato 

(2009), las heridas provocadas por la antigua discreción, el despotismo y la 

consistente condición de tensión y capacidad de los incluidos, que retrataban 

su ejecución en la mayor parte de nuestras asociaciones. 

Solicitudes de examen de ejecución: 

• Ciclos para añadir individuos. 

• Ciclos para poner individuos. 

• Ciclos para compensar individuos. 

• Ciclos para fomentar individuos. 

• Ciclos para retener individuos. 

• Ciclos para seleccionar individuos. 

Compensación de personas. la remuneración, incorpora la compensación, las 

ventajas y las administraciones sociales. En este sentido, los ciclos de 

remuneración de los individuos comprenden los componentes centrales para la 

motivación e inspiración de los trabajadores de la asociación, considerando 

tanto los objetivos singulares a ser alcanzados. 
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a. Remuneración. Chiavenato (2009), La gestión del dinero su trabajo, 

compromiso y esfuerzo individual, información y habilidades, siempre que 

la persona obtenga una compensación razonable. Las asociaciones son 

partidarias de destinar recursos a la remuneración en partes difiere 

comenzando por una asociación y pasando después a la siguiente. 

 

Criterios para preparar un plan de remuneración. 

✓ Retribución premisa adecuada, pagando mes a mes o compensaciones 

basadas en el tiempo, o fluctuar según lo indiquen modelos recientemente 

caracterizados, como los objetivos o los beneficios de la asociación. La 

mayoría de las asociaciones pagan a sus trabajadores compensaciones mes 

a mes, ya que esto disminuye las apuestas tanto para la empresa como para 

el representante. 

✓ Ejecución o posición en la organización. La retribución puede dar 

importancia a la ejecución y retribuirla en función de los compromisos 

individuales o colectivos o puede basarse en la posición que ocupa el 

trabajador en la asociación. Las retribuciones que se basan en la ejecución 

aparecen como retribuciones de creación (en función de las unidades 

entregadas) y comisiones de operaciones. 

✓ Retribución laboral o individual. La remuneración puede centrarse en el 

grado en que la ocupación contribuye a las cualidades de la asociación o 

en el grado en que la información y las habilidades del individuo 

contribuyen al trabajo o a la asociación. El marco convencional remunera 

en función del compromiso del puesto y no de cómo lo desempeña el 

representante. 
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✓ puede ser inferior o superior a la del mercado. Esta decisión influye en los 

gastos de la asociación y en la satisfacción del trabajador. 

b. Programas de incentivos. Los límites específicos, tienen un acuerdo de 

remuneraciones (motivaciones y estímulos para potenciar determinados tipos de 

conducta deseados por la asociación) y aprobaciones (disciplinas y castigos). 

  

c. Prestaciones y servicios. Lo independientemente de su retribución. En 

general, comprenden un conjunto de ventajas y administraciones que es una pieza 

fundamental de la remuneración de los representantes. Las ventajas y 

administraciones sociales incorporan distintas oficinas y ventajas presentadas por 

la asociación, por ejemplo, asistencia clínica y médica, protección en caso de 

catástrofe, alimentos patrocinados, transporte, plazos de administración, 

prestaciones o planes de jubilación, etc. Las ventajas sociales están firmemente 

relacionadas con determinadas partes de la obligación social de la asociación. 

Tipos de prestaciones sociales. 

• Compromiso legítimo. paga de invalidez, día libre, gratificación de excursión, 

pago dominical, paga de rango, permiso de maternidad retribuido. 

• Ventajas adicionales o accesorias. Propinas, cenas financiadas, transporte 

patrocinado, vales de comida, becas de instrucción, cobertura de vida en 

grupo, créditos a representantes, inscripción en clubes deportivos, ayuda para 

gastos de servicios funerarios, ayuda clínica de urgencia con ampliación a las 

concedidas por fundaciones de jubilación gestionadas por el gobierno, 
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complemento de jubilación o planes de jubilación respaldados por el 

gobierno. 

• Por su temperamento. Descanso, recompensa de Navidad, recompensas, 

complemento salarial por incomparecencias retrasadas a causa de dolencias, 

consideración clínica clínica, contenedor, consideración dental, ayuda federal 

a la jubilación y orientación. 

• Por razón de sus objetivos. Consideración clínica de emergencia, 

consideración dental, ayuda monetaria a través de anticipos, jubilación 

respaldada por el gobierno, suplemento de beneficios o planes de asistencia 

social del gobierno, protección de costes clínicos. 

Desarrollo de personas.  

Chiavenato (2009), perspectivas, disposiciones, pensamientos e 

ideas que cambien sus propensiones y formas de comportarse y les 

permitan ser más competentes en lo que hacen: preparar es mucho más que 

iluminar, ya que aborda el avance del carácter humano. 

a. Capacitación. Chiavenato (2009), el individuo está preparado para 

desempeñar con grandeza las encomiendas particulares del puesto que 

ocupa. Es un método de fomento de las competencias de los individuos 

para que puedan ser más útiles, imaginativos y creativos, para con 

mayor probabilidad sumarse a los objetivos jerárquicos y llegar a ser 

progresivamente importantes. 
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Mantenimiento de personas  

Según Chiavenato (2009, p. 440), se utiliza la creación de 

circunstancias ecológicas y mentales agradables, según el creador 

mencionado anteriormente, el mantenimiento de los individuos incluye la 

creación de circunstancias ecológicas y mentales aceptables para el 

desarrollo de los ejercicios de los individuos. 

Relación con los empleados. Chiavenato (2009), Además de tener que 

lidiar con preocupaciones personales, familiares, financieras y de salud, 

también tienen que lidiar con diversas preocupaciones, desafíos de 

transporte y asumir obligaciones. 

Estilos de administración. Según Chiavenato (2009, p. 444), la Hipótesis 

X, en el enfoque típico, adopta un estilo regulatorio con características 

absolutistas y coercitivas, y expresa visiones negativas sobre las personas. 

En contraste, la Hipótesis Y, según el método vanguardista, propone que 

se les debe coaccionar, obligar e implementar medidas para asegurar su 

trabajo. 

En el Principio X, el salario se utiliza para sofocar la creatividad y forzar 

el trabajo. La confianza debe subordinarse a la atención. Las personas 

generalmente son percibidas como torpes y autoengañosas, y harán todo lo 

posible para promover sus propios intereses. Por lo tanto, el miedo a la 

disciplina es la mejora necesaria; se valoran la individualidad y las 

cualidades distintivas de las personas. (Página 444 de Chiavenato, 2009). 
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b. Higiene, Seguridad y Calidad de Vida. 

Higiene laboral. Según Chiavenato (2009, p. 474), la limpieza relacionada 

con la palabra es el bienestar y las condiciones de prosperidad que 

garantizan el bienestar físico y psicológico de las personas. Según la 

perspectiva del bienestar actual, el entorno de trabajo es el campo de 

actividad de la limpieza relacionada con la palabra y trata de mantener 

alejada la apertura de la entidad orgánica humana 

• Lugar de trabajo real. Iluminación, ventilación, temperatura, 

conmoción, solaz. 

• Lugar de trabajo mental. Unas relaciones humanas bien dispuestas, un 

tipo de actividad seductora y animadora, un estilo de administración 

basado en el voto y participativo, acaban con los posibles focos de 

estrés, responsabilidad individual y cercana al hogar. 

• Uso de normas ergonómicas. Máquinas y equipos razonables para los 

atributos humanos, mesas y oficinas adaptadas. 

Salud ocupacional. Chiavenato (2009), alude que un enfoque para 

caracterizar el bienestar es expresar que no hay enfermedad. En cualquier 

caso, las apuestas por el bienestar, por ejemplo, físicas y naturales, 

venenosas y sintéticas, así como las circunstancias laborales perturbadoras, 

pueden causar riesgos en el trabajo. El lugar de trabajo también puede 

causar malestar, por lo que un significado más amplio de bienestar sugiere 

una condición física, mental y social de prosperidad. Las palabras 

relacionadas con el bienestar aluden a la consideración clínica preventiva. 

Em Brasil, conclusiva do especialista. 
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Calidad de vida en el trabajo. Chiavenato (2009), caracteriza, la idea alude 

a una preocupación por la prosperidad general y la solidez de los 

representantes mientras desempeñan sus ejercicios. Hoy en día, la idea de 

satisfacción personal en el trabajo incorpora tanto las perspectivas físicas 

y naturales como las partes mentales del entorno laboral. La satisfacción 

personal en el trabajo aclimata dos situaciones restrictivas: desde un punto 

de vista, las peticiones de los representantes de prosperidad y 

cumplimiento de la ocupación y, por otro lado, los intereses de las 

asociaciones con respecto a los impactos que mejoran la eficacia y la 

calidad. 

Evaluación de personas. Como indica Chiavenato (2009), cualquier marco 

de datos, cumple la función de marco de almacenamiento, recopilación de 

información sistematizada accesible. 

«La evaluación de los individuos comprende la comprensión de lo 

que hacen y de lo que son, así como el acompañamiento y el control 

de los ejercicios que crean y la verificación 

a. Supervisión. Las diferentes tareas y ejercicios, para garantizar que 

la organización sea equilibrada y que los objetivos se cumplan 

satisfactoriamente. 

Observar significa volver sobre estas tareas y ejercicios para. Los 

ciclos administrativos pueden depender de una metodología 

convencional, siempre que se ciñan a la hipótesis X de visión del 

mundo (duda en los individuos y mando sobre su forma de 

comportarse, una trama de control externa e inflexible que los 

individuos deben cumplir) que adopta un lugar de control y 
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observación (para obligar a los individuos a cumplir) a través de un 

código de disciplina extrema (para acortar y predisponer su forma 

de comportarse) que impone limitaciones y restricciones (para 

mantener a los individuos subordinados) en un marco unificado 

(gestionado por el órgano de RRHH). Además, la asociación hace 

honor a un acuerdo de disciplinas y respalda. 

b. Sistema de información de recursos humanos. Chiavenato 

(2009), En la actualidad, la idea de marco de datos está firmemente 

vinculada a la innovación de datos y sugiere fundamentalmente 

equipos y programación, por ejemplo, la presencia de un PC o una 

organización de microordenadores, así como proyectos 

inequívocos para tratar la información y los datos. En 

consecuencia, existen dos tipos de marcos de datos en relación con 

el tipo de tratamiento: el marco de servidores centralizados 

reunidos y el marco descentralizado en organizaciones de PC 

coordinadas. El patrón de información. 

3.3.  Marco conceptual 

3.3.1. Gestión. 

Según Pérez y Merino (2008), etimológicamente, la palabra consejo proviene del 

latín. La idea de junta alude a la actividad y al resultado de controlar o supervisar algo. 

es realizar, ingenios que hagan concebible el reconocimiento de una actividad 

empresarial o de algún otro anhelo. 

Supervisar, envuelve los pensamientos de supervisar, orquestar, coordinar, 

solicitar o solucionar algo específico o circunstancial 
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3.3.2.  La moderna gestión el talento humano. 

En las nuevas situaciones por las que atravesamos se pueden distinguir tres 

perspectivas que destacan por su trascendencia: la globalización, la diferencia 

extremadamente duradera de la circunstancia única y la valoración de la información. 

(Chiavenato, 2009) 

 

3.3.3.  Gestión del talento humano. 

Chiavenato (2009), afirma que la capacidad de los ejecutivos es una región 

extremadamente delicada para la medida en que depende de puntos de vista, por ejemplo, 

el modo de vida de cada asociación, el diseño jerárquico adoptado, las cualidades del 

entorno natural, un montón de otros factores significativos. 

Schuler (1992), puede caracterizarla como la administración esencial de RRHH, 

aquella multitud de ejercicios que a la hora de planificar y llevar a cabo las técnicas de la 

organización o las elecciones en cuanto a la dirección dada al curso de RRHH el consejo 

que influye en la forma de comportarse de las personas a medio y largo plazo, tomando 

como tipo de perspectiva tanto las variables internas como las del entorno de la 

asociación. 

Yoder (1980) caracteriza la habilidad humana de los ejecutivos como «la 

asignación ajuste del trabajo. 

Milkovich y Boudrew (1994), afirma que la capacidad humana los ejecutivos es 

una progresión de opciones sobre las conexiones representativas. 

Mondy (2005), Lledó (2013), atestigua que la administración o la asociación del 

límite humano conecta de trabajo mental. Relaciones humanas muy arregladas, un tipo de 

acción tentadora y potenciadora, un estilo de administración a la luz de la votación y el 
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apoyo, apagar potenciales fuentes de estrés sobre la importancia de una inversión de 

funcionamiento de la multitud de trabajadores de la organización. 

Cuesta (2010), llama la atención que los RRHH Los ejecutivos (HRM) alude a la 

administración está progresivamente sujeta al límite de enunciación entre los marcos 

innovadores, los nuevos datos y los avances en correspondencia, la ingeniería jerárquica, 

que se percibe como la disposición de las conexiones interiores y exteriores que fabrica 

la organización, y la mejora de los recursos humanos.  

3.3.4.  Administración de recursos humanos. 

Según Wayne (2010), El activo humano del consejo incluye la planificación del 

apoyo de las personas para lograr los objetivos de autoridad. En consecuencia, los 

supervisores de todos los niveles deben preocuparse por el activo humano de los 

ejecutivos. Fundamentalmente, cada administrador consigue las cosas a través de 

cuestiones de activos humanos, estas perspectivas obtienen mucha consideración de la 

administración superior. 

3.3.5. Capacitación y desarrollo. 

Wayne (2010), el conjunto de datos sobre responsabilidades laborales. 

Suponiendo que dichos datos muestren que un puesto requiere información, habilidades 

o capacidades específicas, y la persona que ocupa el puesto no tiene las características 

esenciales en su conjunto, es probable que se requiera preparación y mejora. La 

preparación debe orientarse a ayudar a los representantes a satisfacer las obligaciones 

determinadas en su actual descripción del puesto de trabajo o a crear habilidades para la 

satisfacción de obligaciones más amplias. 
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3.3.6. Evaluación del desempeño. 

Wayne (2010), las obligaciones determinadas en sus conjuntos de expectativas y 

en función de cualesquiera otros objetivos explícitos que se hayan establecido. Un 

director que evalúa a un trabajador en función de factores que no están obviamente 

predeterminados deja mucho margen para las acusaciones de segregación. 

3.3.7. Remuneración. 

Wayne (2010), situación específica para la organización antes de que se le asigne 

un valor financiero. Según un punto de vista interno, cuanto más críticas sean las 

obligaciones y los deberes, más destacado será el valor del puesto. Los puestos que 

requieren más información, habilidades y capacidades dignas de mención deberían será 

en su mayor parte superior al de un puesto que requiera una confirmación de estudios 

secundarios. Sea como fuere, esto puede no ser así en el supuesto de que, financiados por 

el Estado, que tenían un nivel de instrucción más significativo. 

3.3.8. Seguridad y salud.  

Wayne (2010) considera que los datos obtenidos de los exámenes Los entornos de 

trabajo son igualmente significativos para percibir las contemplaciones de seguridad y 

asistencia gubernamental. Por ejemplo, las organizaciones deben demostrar si una 

empresa es arriesgada. La organización del trabajo y las obligaciones específicas debe 

reflejar esta condición. Además, en determinados puestos peligrosos, los trabajadores 

necesitarán datos inequívocos sobre los riesgos del trabajo con seguridad. 

3.3.9. Relaciones laborales con los empleados. -  

Wayne (2010), afirma que los datos del examen de trabajo son además 

significativos en las relaciones laborales. Al pensar en los trabajadores para un posible 

intercambio, ascenso o descenso, los conjuntos de responsabilidades dan una norma a la 



39 
 

evaluación y correlación de capacidades. Independientemente de que la organización esté 

o no sindicada, los datos adquiridos a través de la evaluación del trabajo suelen dar lugar 

a decisiones más acertadas en materia de recursos humanos. 

 

3.3.10. Objetivos de la gestión del talento humano. 

Como indica Vallejo (2015), los objetivos de la organización o la capacidad de la 

junta directiva: 

• Ayudar a la asociación a cumplir sus objetivos y comprender su objetivo 

central. Alude a la satisfacción del equivalente. 

• Dotar a la asociación de personas adecuadas e inspiradas. Alistar y 

seleccionar al personal más adecuado para mantenerlo e impulsarlo. 

• Aumentar la realización laboral. Los individuos satisfechos son más útiles, 

pero los individuos decepcionados se retiran de la organización, faltan 

regularmente, lo que provoca un expediente de abatimiento. Por otra parte, 

los trabajadores internos satisfechos son la prosperidad de la organización. 

• Crear y mantener la satisfacción personal, un lugar de trabajo agradable, 

la comunidad, la estabilidad profesional, un horario de trabajo suficiente y 

tareas importantes agradables. Es hacer de la asociación un lugar atractivo 

y seductor para mantener la capacidad. 

• Supervisar y crear consigo nuevas metodologías que mejoren las 

funciones. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1.   Hipótesis general 

La gestión del talento humano se explica significativamente en los trabajadores 

de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de Guzmán, agencia Sicuani, 

2024. 

4.2. Hipótesis especificas 

• El proceso de admisión de personas se explica significativamente en los 

trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de 

Guzmán, agencia Sicuani, 2024. 

• El proceso de aplicación en personas se explica significativamente en los 

trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de 

Guzmán, agencia Sicuani, 2024. 

• El proceso de compensación de personas se explica significativamente en los 

trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Domingo de 

Guzmán, agencia Sicuani, 2024.  
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4.3. Identificación de la variable 

Variable Única. 

  Gestión del Talento Humano 

4.4.  Dimensión de la variable 

• Proceso de admisión de personas 

• Proceso de aplicación en personas 

• Proceso de compensación de personas 

4.5.  Operacionalización de las variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

GESTIÓN 

DEL 

TALENTO 

HUAMANO 

 

Admisión de 

personas. 

 

• Reclutamiento de 

personal. 

• Selección de personal. 

Encuesta 

Cuestionario 

Aplicación de 

personas. 

  

• Orientación de personas. 

• Evaluación de 

desempeño. 

Compensación 

de personas. 

 

• Paga. 

• Programa de fuerza 

motivadora del trabajo. 

• Ventajas y 

administraciones. 

Desarrollo de 

personas.  
• Capacitación. 

Mantenimiento 

de personas. 

 

• Relaciones de 

representación. 

• Limpieza, seguridad y 

satisfacción personal. 

Evaluación de 

personas. 

 

• Supervisión. 

• Sistema de datos de 

RRHH. 

Nota: Elaboración propia 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1.  Enfoque de la investigación. 

Este estudio adopta un enfoque cuantitativo ya que empleará estadísticas y 

recopilación de datos para examinar hipótesis (suposiciones o probabilidades sobre la 

naturaleza y explicación de un problema). 

5.2. Método de aplicados a la investigación. 

✓ El método que se aplico fue el científico dirigido al plano no experimental. 

✓ El método especifico utilizado fue el deductivo. 

5.3. Tipo de investigación 

En este caso, la gestión del talento humano como herramienta de desarrollo 

empresarial, encontrando aplicación en procedimientos basados en la economía de la 

elección para el beneficio social, es un ejemplo de investigación básica, la cual se define 

como la ciencia o investigación realizada sin fines prácticos inmediatos sino con el 

objetivo de incrementar el conocimiento de los principios fundamentales de la 

naturaleza o de la realidad misma. 

5.4. Nivel de la investigación. 

La investigación es de carácter explicativo (causa – efecto) 
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5.5. Diseño de investigación. 

Dado que las características se evaluaron tal como se dan en la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzmán y no se alteraron, el diseño de la 

investigación fue transversal y no experimental. 

5.5.1. Ámbito de la investigación. 

• Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzmán, agencia 

Sicuani. 

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

La población de la presente investigación estuvo conformada por los 

colaboradores que laboran en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de 

Guzmán Agencia Sicuani, que son un total de 30 colaboradores. 

5.6.2. Muestra 

En este caso la muestra censal estuvo conformada por 30 colaboradores que 

laboran en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Domingo de Guzmán, agencia 

Sicuani. 

n =     
𝑁. 𝑍2. 𝑝. 𝑞

(𝑁 − 1)𝐸2+ 𝑍2𝑝. 𝑞

⬚
⬚
⬚
2!
⬚
⬚

 

Dónde: 

n: Tamaño de Muestra 

p: Probabilidad de Éxito (50% = 0.5)  

E: Error de estimación (5% = 0.05) 

Z: Nivel de confianza (95% = 1.96) 

q: Probabilidad de Fracaso (50% = 0.5)  

N: Tamaño de la Población (30) 

Sustituyendo valores en la fórmula para calcular la muestra: Tenemos que:  
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Teniendo una muestra de 30 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Santo Domingo de Guzmán. 

5.7.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

5.7.1.  Técnica 

En la presente investigación se utilizó la técnica de la encuesta. 

5.7.2. Instrumentos 

El instrumento aplicado fue la encuesta virtual. 

5.8.  Confiabilidad y validez del instrumento. 

5.8.1.  Confiabilidad. 

Análisis de fiabilidad 

Para la confiabilidad se utilizó el coeficiente Alfa de Cronbach la cual permite 

estimar la fiabilidad donde obtuvo 0,922, para el cuestionario. 

Tabla 2 

Estadísticas de fiabilidad 

 

 

 

Tabla 3 

Alfa Cronbach 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,992 30 
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Interpretación. 

El estudio es extremadamente confiable, con una confiabilidad del instrumento 

de 0,992. 

5.8.2. Validación. 

Se utilizó la opinión de expertos para evaluar y validar el instrumento. 

5.9.  Procedimiento de recolección de datos 

Para procesar las respuestas del cuestionario, se utilizó Microsoft Excel y la 

versión más reciente del programa estadístico SPSS. 

Para el análisis de datos, cuando fue necesario, se utilizó el programa estadístico 

IBM SPSS, versión 27. 

5.10.  Contrastación de hipótesis. 

Hipótesis general 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: La gestión del talento humano no se explica significativamente en los 

trabajadores. 

Ha: La gestión del talento humano se explica significativamente en los 

trabajadores. 

Nivel de significancia  

Alfa: 0,05 = 5%  

Estadístico de prueba  

Chi-cuadrado 
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Cálculo de P-valor 

Tabla 4 

Estadísticos de prueba de clima laboral 

GESTION DEL TALENTO HUMANO (AGRUPADA) 

Chi – cuadrado 

gl 

Sig. Asin. 

6, 419ª 

30 

0,001 

a. 0 casillas (0.0%) han esperado frecuencias menores que 5. 

Nota: contraste de hipótesis general. 

Decisión  

La prueba de chi-cuadrado y el análisis estadístico muestran que existe 

una relación estadísticamente significativa entre las categorías examinadas en la 

variable Gestión del Talento Humano (Agrupada), ya que el valor p (0,001) es 

inferior a 0,05. Esto sugiere que existe algún tipo de relación o dependencia entre 

las variables incluidas en el estudio y que las frecuencias observadas no son 

independientes. 

Hipótesis especifico 1 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: El proceso de admisión de personas no se explica significativamente 

en los trabajadores. 

Ha: El proceso de admisión de personas se explica significativamente en los 

trabajadores.  
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Nivel de significancia  

Alfa: 0,05 = 5% 

Estadístico de prueba  

Chi-cuadrado 

Cálculo de P-valor 

Tabla 5 

Estadísticos de condiciones de trabajo 

Proceso de condiciones de personas (agrupadas) 

Chi – cuadrado 

gl 

Sig. Asin. 

1, 536ª 

30 

0.010 

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5  

Nota. Contraste de hipótesis específico 1 

Decisión

La estadística y análisis de Chi-cuadrado tiene el resultado de que dado 

que el p-valor (0,010) es menor a 0,05, se concluye que hay una relación 

significativa en el proceso de admisión de personas agrupada. Esto sugiere que 

los datos observados no son independientes y que existe algún patrón o 

asociación en las categorías analizadas.  
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Hipótesis especifico 2- 

Planteamiento de hipótesis 

Ho:   El proceso de aplicación en personas no se explica significativamente en 

los trabajadores. 

Ha:   El proceso de aplicación en personas se explica significativamente en los 

trabajadores. 

Nivel de significancia 

Alfa: 0,05 = 5%  

Estadístico de prueba  

Chi-cuadrado 

Cálculo de P-valor 

Tabla 6 

Estadísticos de relaciones laborales 

Proceso de aplicación de personas (agrupadas) 

Chi – cuadrado 

gl 

Sig. Asin. 

1, 536ª 

30 

0.010 

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. 

Nota. Contraste de hipótesis especifico 2.  
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Decisión 

La estadística y análisis de Chi-cuadrado indica que El p-valor de 0,001, 

significativamente menor que   0,05, indica que hay una asociación 

estadísticamente significativa entre las categorías analizadas en el proceso de 

aplicación de personas agrupada. Las diferencias entre las frecuencias observadas 

y esperadas no son aleatorias, lo que sugiere patrones o relaciones específicas 

dentro del proceso de aplicación. 

Hipótesis especifico 3 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: El proceso de compensación de personas no se explica significativamente 

en los trabajadores. 

Ha:   El proceso de compensación de personas se explica significativamente 

en los trabajadores. 

Nivel de significancia 

Alfa: 0,05 = 5% 

Estadístico de prueba 

Chi-cuadrado 

Cálculo de P-valor  
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Tabla 7 

Estadísticos de recompensa 

Recompensa justa (agrupadas) 

Chi – cuadrado 

gl 

Sig. Asin. 

3, 163ª 

30 

0.001 

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. 

Nota. Contraste de hipótesis especifico 3. 

Decisión 

Según el análisis estadístico de la prueba de chi-cuadrado, existe una asociación 

estadísticamente significativa entre las categorías examinadas de recompensa 

justa agrupada, ya que el valor p de 0,001 es inferior al umbral de significancia 

de 0,05. Las variaciones observadas en las frecuencias muestran patrones o 

correlaciones entre las variables analizadas; no son aleatorias.
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1.  Presentación de resultados 

6.1.1. Prueba de normalidad. 

 Kolmogorov – smirnovª 

 Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento 

humano (agrupada) 

,229 30 ,025 

a. Corrección de significación de lilliefors. 

Objetivo general 

Tabla 8 

Gestión del talento humano 

Coeficientesª 

 
Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
 

Modelo  B 
Desv. 

error 
Beta t Sig. 

1 Constante -1,350 ,686  -1,969 ,069 

 
Gestión del 

talento humano 
,401 ,401 ,838 5,757 ,000 

a. Variable dependiente: gestión del talento humano (agrupación) 

Nota: Matriz de datos.  
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Figura 1 

Diagrama de regresión del talento humano 

 

Nota. Tabla 8. 

Interpretación 

Según los resultados de la investigación, la variable Gestión del Talento Humano 

tiene una influencia positiva considerable y significativa en la variable 

dependiente. Se prevé un aumento promedio de 0,401 unidades en la variable 

dependiente por cada mejora en la gestión. La significancia estadística (p < 0,05) 

y la fortaleza (Beta = 0,838) de esta relación resaltan la importancia de la gestión 

en el contexto del análisis.  
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Objetivo específico 1 

Tabla 9 

Admisión de personas 

Coeficientesª 

 
Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
 

Modelo  B 
Desv. 

error 
Beta t Sig. 

1 Constante -2,830 ,509  -5,565 ,000 

 
Admisión de 

personas 
,211 ,020 ,943 10,643 ,000 

a. Variable dependencia: Gestión del talento (agrupación) 

Nota. Matriz de datos. 

Figura 2 

Diagrama de regresión de admisión de personas 

 
Nota. Tabla 9. 

Interpretación 

Los hallazgos del estudio muestran que la incorporación de empleados afecta 

significativa y favorablemente la gestión del talento humano. Según el modelo, 

se anticipa un aumento promedio de 0,211 unidades en la gestión total del talento 

humano por cada unidad de incremento en la incorporación de empleados. La 

validez de este descubrimiento se sustenta en el nivel de significancia (p < 0,05) 

y la fuerza de la asociación (Beta = 0,943). 
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Objetivo específico 2 

Tabla 10 

Aplicación de personas 

Coeficientesª 

 
Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
 

Modelo  B 
Desv. 

error 
Beta t Sig. 

1 Constante -1,288 ,726  -1,774 ,098 

 
Aplicación de 

personas 
,477 ,089 ,819 5,344 ,000 

a. Variable dependiente de gestión del talento humano (agrupada) 

Nota. Matriz de datos 

Figura 3 

Diagrama de regresión de aplicación de personas 

 

Nota. Tabla 10. 

Interpretación 

El resultado de la investigación muestra que la Aplicación de Personas tiene 

un impacto positivo, fuerte y significativo sobre la Gestión del Talento Humano 

(Agrupada). Por cada unidad que aumenta en la aplicación, se espera un 

incremento promedio de 0,477 unidades en la gestión del talento humano. La 

relación es respaldada por un coeficiente Beta elevado (0,819) y un p-valor 

estadísticamente significativo (p < 0,05).  
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Objetivo específico 3 

Tabla 11 

Compensación de personas 

Coeficientesª 

 
Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
 

Modelo  B 
Desv. 

error 
Beta t Sig. 

1 Constante -1,288 ,726  -1,774 ,098 

 
Compensación 

de personas 
,477 ,089 ,819 5,344 ,000 

a. Variable dependiente: gestión del talento humano (agrupada) 

Nota. Matriz de datos. 

Figura 4 

Diagrama de regresión de compensación de personas 

 

Nota. Tabla 11. 

Interpretación 

Los resultados del estudio demuestran que la gestión general del talento humano se ve 

afectada de forma positiva, estadísticamente significativa y considerablemente por la 

remuneración de los empleados. Se prevé un aumento promedio en la gestión del talento 

humano de 0,477 unidades por cada aumento de remuneración. La solidez de esta 

asociación se ve respaldada por el elevado coeficiente Beta (0,819).  



56 
 

6.2.  Discusión de resultados 

La investigación de un problema real en organizaciones financieras, 

específicamente, cómo los procedimientos de gestión afectan la productividad y la 

satisfacción laboral de los trabajadores, es la base de este estudio. Se utilizó el alfa de 

Cronbach, según la definición de Vara Horna, con el software SPSS para verificar la 

fiabilidad de los instrumentos. Los resultados mostraron un buen grado de concordancia 

entre las variables relacionadas con la gestión del talento humano, con un alfa de 0,810. 

Además, tres expertos en la materia evaluaron los cuestionarios empleados. En este 

estudio se identificaron los elementos clave de la gestión del talento humano de la 

cooperativa. 

Durante la realización del estudio, se presentaron limitaciones relacionadas con 

la disponibilidad de los colaboradores para participar en la recopilación de datos. Sin 

embargo, estas dificultades se superaron mediante una planificación flexible y el uso de 

herramientas digitales que facilitaron la participación de los trabajadores. A pesar de estos 

desafíos, se logró obtener información suficiente para cumplir con los objetivos del 

estudio. 

Dávila et al. (2021), en su investigación, destacan que el diseño del puesto de 

trabajo, combinado con interacciones justas, influye positivamente en la mejora de la 

satisfacción laboral, lo cual respalda los hallazgos de este estudio, donde se evidenció que 

procesos justos en la gestión de talento aumentan la motivación. 

Luis (2021) señala que los estudios transculturales pueden presentar 

inconsistencias si no se consideran las particularidades locales de cada contexto. Este 
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enfoque se consideró en la investigación, adaptando las herramientas al entorno de Sicuani 

para garantizar la validez de los resultados. 

Ponce (2022) enfatiza que factores como el ambiente de trabajo, las relaciones 

interpersonales y las oportunidades de desarrollo profesional son determinantes para la 

satisfacción laboral. Estos factores también se evidenciaron en el presente estudio, donde 

los colaboradores valoraron positivamente las iniciativas de capacitación y mejora del 

ambiente laboral. 

Mayo & Téllez (2022) concluyen que un clima laboral negativo puede provocar 

problemas como la alta rotación y el bajo rendimiento. En este sentido, el presente estudio 

encontró que los procesos deficientes en la gestión del talento humano tienden a 

desmotivar a los colaboradores, afectando la productividad. 

Chiang & Neira (2015) determinaron que una mayor satisfacción laboral fomenta 

el compromiso con el desempeño. Este hallazgo coincide con los resultados obtenidos, ya 

que los colaboradores con mayores niveles de satisfacción mostraron un mejor desempeño 

en sus funciones. 

Garate (2019) resalta que una gestión administrativa eficiente impacta 

positivamente en la calidad del servicio. En la cooperativa estudiada, una gestión bien 

estructurada contribuyó significativamente al compromiso y la eficiencia del personal. 

León (2020) subraya la importancia de estudiar factores emocionales como el 

agotamiento y la despersonalización. Si bien no fueron variables centrales en esta 

investigación, los hallazgos sugieren que estos aspectos deben ser considerados para 

futuras intervenciones. 
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Yudith (2019) demostró que la gestión pública influye directamente en el 

desempeño laboral. De manera similar, este estudio encontró que una gestión adecuada 

del talento humano es un factor clave para mejorar el desempeño en la cooperativa. 

García (2020) destacó la relación entre la motivación y la satisfacción laboral. En 

este estudio, se evidenció que la percepción de justicia en la compensación y el 

reconocimiento son elementos fundamentales para mantener altos niveles de motivación. 

Arevalo & Leveau (2020) plantearon la importancia de identificar las dimensiones 

predominantes en la gestión administrativa. En este sentido, este estudio identificó.  



59 
 

CONCLUSIONES 

PRIMERA: Los resultados del modelo de regresión muestran que la Gestión del 

Talento Humano (Agrupada) tiene un impacto positivo significativo en los 

resultados, lo que valida la hipótesis de que la correcta implementación de 

los procesos de gestión mejora sustancialmente el desempeño general en 

esta dimensión. El coeficiente no estandarizado de la variable 

independiente, Gestión del Talento Humano, es B = 0,401, lo que implica 

que por cada unidad de incremento en la gestión del talento humano, la 

gestión agrupada aumenta en un promedio de 0,401 unidades. Este 

resultado refleja que las prácticas de gestión del talento humano, como el 

reclutamiento, la postulación y la compensación, tienen un impacto 

positivo y cuantificable en el modelo analizado. 

SEGUNDA:  Con un coeficiente beta estandarizado de 0,943, los hallazgos del modelo 

de regresión demuestran que el reclutamiento tiene una influencia 

beneficiosa sustancial y significativa en la gestión del talento humano 

(agrupado). Este resultado concuerda con otras investigaciones que 

enfatizan la importancia de los procedimientos de selección como piedra 

angular de una gestión eficiente de los recursos humanos. Por ejemplo, 

una selección adecuada promueve una mayor integración organizacional, 

además de reducir la rotación de personal. Es fundamental recordar que, 

a pesar de la relevancia de la asociación, la constante del modelo (-2,830) 

indica que otros factores podrían estar afectando la gestión del talento 

humano y deberían investigarse en estudios posteriores. 

TERCERA: Con un coeficiente beta estandarizado de 0,819, el análisis estadístico 

muestra una correlación sustancial entre la Aplicación de Personal y la 
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Gestión del Talento Humano (Agrupada). Este resultado demuestra que los 

procedimientos relativos a la distribución de roles y funciones adecuados 

son esenciales para optimizar la gestión de recursos humanos. Estos 

resultados concuerdan con estudios que enfatizan la importancia de asignar 

el talento adecuadamente para mejorar el rendimiento y la satisfacción 

laboral. La constante del modelo (-1,288) no es estadísticamente 

significativa (p = 0,098), lo que indica que otras características 

organizacionales influyen en la gestión del talento humano, además de la 

aplicación de personal. 

CUARTA:  La Compensación de Personas demostró un impacto positivo y 

significativo sobre la Gestión del Talento Humano (Agrupada), con un 

coeficiente Beta estandarizado de 0,819. Este hallazgo subraya la 

relevancia de implementar políticas de compensación competitivas y 

equitativas para fomentar un ambiente laboral favorable y una mayor 

retención de talento. Estos resultados son consistentes con estudios 

previos que destacan que la percepción de una recompensa justa aumenta 

la motivación y el compromiso de los colaboradores. Sin embargo, la 

constante del modelo también fue no significativa, lo que podría indicar la 

necesidad de considerar elementos adicionales como el clima 

organizacional o el liderazgo.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Dado que la Gestión del Talento Humano (Agrupada) muestra un impacto 

positivo, fuerte y significativo en los resultados, se recomienda 

implementar estrategias integrales que fortalezcan las dimensiones clave: 

admisión, aplicación y compensación. Estas prácticas deben ser 

constantemente evaluadas y ajustadas según las necesidades 

organizacionales para maximizar su impacto. Además, es crucial diseñar 

un sistema de monitoreo que permita medir el progreso de estas iniciativas 

y su efecto en el desempeño general. 

SEGUNDA: El hallazgo de que la Admisión de Personas tiene una relación significativa 

con la gestión del talento humano resalta la necesidad de perfeccionar los 

procesos de selección. Se recomienda diseñar perfiles de puesto claros, 

utilizar herramientas de evaluación efectivas y promover un reclutamiento 

basado en competencias. Esto no solo reducirá la rotación de personal, sino 

que también fomentará una mayor integración organizacional. 

Adicionalmente, se deben investigar otros factores que puedan estar 

influyendo en la gestión del talento, como el entorno laboral o las políticas 

de retención. 

TERCERA: El resultado que vincula la Aplicación de Personas con la gestión del 

talento humano destaca la importancia de asignar roles y 

responsabilidades adecuadamente.  Se sugiere desarrollar un sistema 

basado en competencias individuales para asignar tareas, acompañado de 

evaluaciones regulares para verificar la efectividad de estas asignaciones. 

Asimismo, es fundamental fomentar la comunicación y la colaboración 
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entre equipos para garantizar que las responsabilidades estén alineadas 

con los objetivos organizacionales y personales. 

CUARTA: Dado que la Compensación de Personas impacta significativamente en la 

gestión del talento humano, se recomienda establecer políticas de 

compensación que incluyan incentivos económicos y no económicos, 

como bonos por desempeño, programas de reconocimiento y beneficios 

adicionales. También es esencial realizar estudios periódicos del mercado 

laboral para garantizar que las compensaciones sean competitivas y justas. 

Paralelamente, se deben explorar otros factores complementarios, como 

el clima organizacional y el liderazgo, para potenciar los efectos positivos 

de estas políticas en la motivación y el compromiso del personal.
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ANEXOS 

  



 

 

ANEXO 01 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN LOS COLABORADORES DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CRÉDITO SANTO 

DOMINGO DE GUZMÁN, AGENCIA SICUANI – 2024 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

PROBLEMA 

GENERAL 

OBJETIVO 

GENERAL 
HIPOTESIS GENERAL 

Gestión del 

talento humano 

Admisión de 

personas 

 

 

Aplicación de 

personas 

 

 

Compensación de 

personas 

1. Reclutamiento de 

personal 

2. Selección de 

personal 
3. Orientación de 

personas. 

4. Evaluación de 

desempeño. 

5. Remuneración. 

6. Programa de 

Incentivos 

laborales. 

7. Prestaciones y 

servicios 

¿Cómo es la gestión del 

talento humano en los 

colaboradore de la 

cooperativa de ahorro y 

crédito Santo Domingo de 

Guzmán agencia Sicuani, 

2024? 

Describir la gestión del 

talento humano en los 

colaboradores de la 

cooperativa de ahorro y 

créditos santo Domingo 

de Guzmán agencia 

Sicuani, 2024 

La gestión del talento humano se 

explica significativamente en los 

trabajadores de la cooperativa de 

ahorro y crédito Santo Domingo de 

Guzmán, Agencia Sicuani, 2024. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis especifica 

P.E.1. ¿Cómo es la 

gestión del talento 

humano en los 

colaboradores de la 

cooperativa de ahorro y 

crédito Santo Domingo 

de Guzmán Agencia 

Sicuani, 2024? 

P.E.2.  ¿Cómo es el 

proceso de aplicación de 

personas en la 

cooperativa de ahorro y 

crédito Santo Domingo de 

Guzmán Agencia Sicuani, 

2024? 

P.E.3. ¿Cómo es el 

proceso de compensación 

de personas en la 

cooperativa de ahorro y 

crédito Santo Domingo 

de Guzmán Agencia 

Sicuani, 2024? 

O.E.1. Describir el 

proceso de admisión de 

personas en la cooperativa 

de ahorro y crédito Santo 

Domingo de Guzmán 

Agencia Sicuani, 2024. 

O.E.2. Describir el 

proceso de aplicación de 

personas en la cooperativa 

de ahorro y crédito Santo 

Domingo de Guzmán 

Agencia Sicuani, 2024 

O.E.3. Describir el 

proceso de compensación 

de personas en la 

cooperativa de ahorro y 

crédito Santo Domingo 

de Guzmán Agencia 

Sicuani, 2024. 

H.E.1. El proceso de admisión de 

personas se explica 

significativamente en los 

trabajadores de la cooperativa de 

ahorro y crédito Santo Domingo de 

Guzmán, Agencia Sicuani, 2024. 

H.E.2. El proceso de aplicación en 

personas se explica 

significativamente en los 

trabajadores de la cooperativa de 

ahorro y crédito Santo Domingo de 

Guzmán, Agencia Sicuani, 2024. 

H.E.3. El proceso de compensación 

de personas se explica 

significativamente en los 

trabajadores de la cooperativa de 

ahorro y crédito Santo Domingo de 

Guzmán, Agencia Sicuani, 2024. 



 

 

ANEXO 02 INSTRUMENTO 

 

 

  



 

 



 

 

ANEXO 03 RESULTADO DE LOS ITEMS DEL CUESTIONARIO  



 

 

 
 



 

 

ANEXO 04  VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 


