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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA MORAVAL CONSULTORES, LURIN - 2022

CARLOS ALBERTO CAMARENA PANTA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El presente estudio tuvo como finalidad medir la correlacion que presentan las
variables gestion del talento humano y productividad laboral desde la perspectiva de
los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022. Desde la
connotacion metodoldgica, este estudio es de tipo basica, nivel correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental transversal, considerandose para su desarrollo
una poblacion igual a la muestra que equivale a 50 trabajadores de la empresa. Los
instrumentos de recoleccion de datos constan de 28 items para la prueba de la
primera variable y 27 items para la prueba de la segunda variable. Estas pruebas
fueron validadas mediante expertos de caracter metodoldgico designados por la
Universidad Autonoma del Perud; asimismo, los niveles de confiabilidad fueron de
0.969 para la prueba de gestion del talento humano y 0.951 para la prueba de
productividad laboral aplicAndose el estadistico alfa de Cronbach. Los resultados de
la prueba de hipétesis general desarrollados mediante el coeficiente no paramétrico
Rho de Spearman fueron de 0.603 con un nivel de significancia de 0.000, concluyendo
gue las variables presentan una correlacion positiva considerable. Finalmente, se
recomienda implementar acciones propias de la gestién del talento humano que

permita tener un personal motivado y capacitados para desarrollar sus funciones.

Palabras clave: gestion, talento humano, productividad, eficacia



MANAGEMENT OF HUMAN TALENT AND PRODUCTIVITY IN THE EMPLOYEES
OF THE COMPANY MORAVAL CONSULTORES, LURIN - 2022

CARLOS ALBERTO CAMARENA PANTA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The purpose of this study was to measure the correlation between the variables
human talent management and labor productivity from the perspective of the workers
of the company Moraval Consultores, Lurin — 2022. From the methodological
connotation, this study is of a basic type, correlational level, quantitative approach,
non-experimental cross-sectional design, considering for its development a population
equal to the sample that is equivalent to 50 company workers. The data collection
instruments consist of 28 items for the test of the first variable and 27 items for the test
of the second variable. These tests were validated by methodological experts
designated by the Autonomous University of Peru; Likewise, the reliability levels were
0.969 for the human talent management test and 0.951 for the work productivity test,
applying Cronbach's alpha statistic. The results of the general hypothesis test
developed using Spearman’'s non-parametric Rho coefficient were 0.603 with a
significance level of 0.000, concluding that the variables present a considerable
positive correlation. Finally, it is recommended to implement human talent
management actions that allow for motivated and trained personnel to carry out their

functions.

Keywords: management, human talent, productivity, effectiveness
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Actualmente la gestion de las personas en una empresa es analizada desde
diversos angulos; por ejemplo, desde la perspectiva productiva son concebidos como
agentes reemplazables considerando sus habilidades y competencias que posee. La
empresa donde se desarroll6 a pesar de estar posicionada evidencia deficiencias
relacionadas a la gestion de las personas que afecta de forma directa la realizacién
de las funciones de los colaboradores en sus areas de desarrollo. La realizacion de
una buena gestibn ayuda a que la empresa tenga una mejor productividad
considerando la calidad y su posicionamiento en el mercado. Desde esta perspectiva,
una correcta gestion del talento de las personas tiene muchas ventajas para las
organizaciones desde una mejor predisposicion de los colaboradores, aumento de la
eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus funciones, fomento de una cultura de logro
de objetivos, generacion de un buen clima laboral, motivacion del personal, la
reduccién o disminucion de rotacion del personal que ayuda a las empresas a ser mas
productivos y competitivas.

Actualmente la gestion de las personas o recursos humanos han tomado una
mayor relevancia en las organizaciones considerando que las innovaciones y
actualizaciones de los procesos demandan que los colaboradores sean mas
capacitados y actualizados en el desarrollo de las funciones que tienen que desarrollar
dentro de una organizacién. En este contexto, las organizaciones son agente de
capacitacion, perfeccionamiento y actualizacion de los colaboradores de tal forma que
sean mas competitivos y generadores de conocimientos. Por otro lado, la
productividad del personal de las organizaciones es deficiente, pues las empresas no
gestionan adecuadamente a su personal, sino solo se enfocan en conseguir personal
barato, afectando el impulso del éxito de la empresa que se lograria en base al talento

y las habilidades que desarrollen sus colaboradores en beneficios de los objetivos



11

organizacionales. En este contexto, el talento humano es importante que permitan dar
el soporte necesario a las exigencias que se enfrentan las organizaciones en las
tendencias actuales del mercado.

ManPower Group (2021) indica:

Si las organizaciones quieren hoy atraer y comprometer al mejor Talento,

deberan otorgar mayor relevancia a los asuntos relacionados con la salud y con

el bienestar psiquico de los profesionales poniendo en marcha acciones
especificas para reducir el desgaste, adquirir resiliencia y romper con el

estigma del silencio sobre la salud mental. (p. 4)

En la explicacién brindada se evidencia que la aplicacién de una buena gestién
de las personas garantiza que la empresa obtiene mejores resultados tanto a nivel
organizacional como en su posicionamiento de mercado. En el mismo sentido, una
buena gestion del recurso humano garantiza un mejor desempefio de los
colaboradores, en este contexto, las empresas tienen la obligacion de optimizar sus
procesos mentales como fisicos que le permitan desarrollar sus funciones de
motivada.

A nivel mundial las empresas van asumiendo sus transformaciones en relacion
con las tendencias del mercado. No obstante, son escasas las que asumen sistemas
novedosos especialmente en cuanto al recurso humano, para alcanzar el estimulo de
estos en el desempefio de las funciones que se le asignan, lo cual resulta en que su
labor no es valorada, produciendo una insatisfaccion laboral y de alli la reduccién de
la productividad de la empresa (Bohérquez et al. 2020).

Por consiguiente, la mayoria de las empresas escogen la implementacion de
estrategias relacionadas con el producto o servicio, obviando el talento humano, el

cual es de suma importancia para el logro de los objetivos de la empresa, por lo cual
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manifiestan que el recurso humano les produce costos cuando se efectuan las
evaluaciones de desempefio, formacién, y hasta para los insumos que requiere el
trabajador para ejercer su funcién.

Por otro lado, Guartan et al. (2020) sefialaron que, el recurso humano es
valorado como una de las bases esenciales dentro de la empresa, que coopera a su
desarrollo y que debido a este recurso las organizaciones pueden realizar sus
actividades en el tiempo planificado, tomando en cuenta que poseen un personal
competente para proveer tanto productos como servicios de calidad. En cuanto a la
recoleccion de datos se evidencio que el 65,9 % de las empresas poseen un método
para medir el desempefio laboral, dirigido a ejecutar la metas, en tanto que, el 34,1%
de las empresas no poseen un método para la evaluacion del desempefio de sus
trabajadores, pues se enfocan en la realizacion de acciones para lograr resultados
grupales, mas no se centran en el grado de productividad personal.

Por lo cual se deduce que tanto las organizaciones como las personas son la
representacion del entorno de la administracion del talento humano. Las empresas
estan conformadas por personas y requieren de ellas para lograr sus fines, para
realizar su misién y visién; los objetivos individuales podran ser alcanzados solo a
través de las personas, con las vivencias diarias, el precio del tiempo, fuerza y
perseverancia. Por estas razones es necesario planear y ejecutar sistemas de
evaluacion del desempeiio que faciliten la identificacion de forma conveniente y
efectiva de las deficiencias y restricciones que se expresan con el fin de repararlas y
asegurar el logro de los objetivos empresariales.

A nivel de Latinoamérica, Castro et al. (2020) mencionaron que, el contenido
de la gestion del recurso humano se encuentra inmersa la capacitacion, en un estudio

gue realizaron referido a la entidad bancaria revel6 un porcentaje del 62% es decir,
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gue en relacién con su cargo de trabajo el personal no ha sido capacitado de forma
apropiada. La capacitacion facilita a los funcionarios el aumento de sus
conocimientos, habilidades y destrezas, con el fin de crear mayores ventajas a la
empresa. En relacion con el reclutamiento del personal un 68% de los trabajadores
sefialan que la forma de reclutamiento ha sido regular, llegando a la conclusion que
el reclutamiento no es apropiado y no alcanzo las expectativas de cada trabajador.
En cuanto a la dotacién de equipos de oficina, el 64% de los empleados manifiestan
gue escasas veces poseen lo requerido para realizar sus tareas de forma apropiada.

Por consiguiente, es prioritario que las organizaciones disefien y empleen
sistemas de medicion del desempefio que les facilite la identificacion de forma
conveniente y efectiva de las deficiencias y restricciones que se expresan, con el fin
de enmendar y asegurar el logro de fines empresariales.

A nivel nacional, Soto (2020) en su estudio realizado acerca de la gestion
administrativa y el desarrollo de actividades de los colaboradores sefialé que las
organizaciones conservan un proposito, un sistema y grupo de personas que estan
compuestas por una serie de aspectos que los asocian entre si, por lo cual, cualquier
organizacion aun valorando que posee la estructura mas eficaz y tecnoldgica
actualizada, esta conformada igualmente por personas, que se convierten en un punto
principal. Por lo tanto, el desempefio laboral se origina como una variable de gran
relevancia, la cual se establece segun las percepciones que los miembros de una
organizacion poseen de ella y acerca de su ambiente y que asimismo tiene impacto
en su desempefio en el trabajo.

La pérdida de capital, asi como de equipos y maquinarias en las
organizaciones se pueden solucionar con la garantia de una prima de seguros para

rescatar dichos recursos por causa de pérdida; sin embargo, al presentarse la salida
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del talento humano, estas formas de solucidon no se pueden asumir, debido a que
reparar la pérdida de un capital humano verdaderamente demanda de empefio y
dinero.

Contar con la persona competente amerita de una fase de reclutamiento,
seleccion, capacitacion y desarrollo del personal requerido para la constitucién de
equipos de trabajo potenciales. Por lo tanto, el talento humano es considerado como
el capital mas valioso para las organizaciones y de alli, la adecuada administracion
de éste. No obstante, la administracion de dicho talento no es una accion facil; cada
individuo tiene su particularidad, un sujeto subordinado al efecto de diversas variables
y entre ellas hay distintas aptitudes y modelos de conductas que son variados.

Asimismo, la dirigencia y administracion del recurso humano persigue el
crecimiento e integracion de los colaboradores, aumentando las facultades de cada
individuo que labora en la organizacion; dicha gestion facilita la interaccion entre los
empleados y la organizacion integrando las empresas con los requerimientos y
anhelos de sus trabajadores con el propdsito de protegerlos, apoyarlos brindarles un
crecimiento personal con capacidad de fortalecer la imagen y estimulo en cada uno
de los empleados siendo asi establecida como capital valioso de la empresa. Los
procesos referidos con la medicion del desempefio se valoran como primordiales para
la gestion efectiva del talento; prestar atenciéon a estimulaciones para alcanzar el
progreso laboral, estudiar algunos pronosticos de crecimiento airoso y estimar los
componentes de la cultura organizacional en su direccion al desenvolvimiento del
talento.

En las organizaciones se encuentran empleados descontentos con el empleo
actual o el clima organizacional, lo cual resulta en una inquietud para los

administradores; ya que, dichos problemas producen una baja en las funciones, si no
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se solucionan rapidamente. Existe una gran cantidad de conflictos y problemas en la
empresa que ameritan tener trabajadores competentes, que estén capacitados para
dar respuestas rapidas y solucionar problemas; dichas acciones forman parte de la
obligacion de la gestién de talento humano el cual dirige, orienta e identifica de
manera apropiada su capital humano para un rendimiento empresarial efectivo.

En ese sentido, en el diario Gestion (2022) se enfatiza lo sucedido cuando los
trabajadores de la mina de Cuajone denuncian que desde hace mas de 15 dias la
comunidad campesina de Tumilaca, Pocata, Coscore y Tala, les ha cortado el
suministro de agua, sugiriendo el aporte del gobierno con una intervencion que les
otorgue una mejor solucion a los problemas presentados.

O’Brien (2022) indica:

Nadie puede simplemente cortarle el agua a otro grupo humano por las razones

gue sea. Esta situacion es una prueba lamentable de que el Estado no tiene la

capacidad en este momento de intermediar para resolver los conflictos y la
capacidad de intermediar para que todos los intereses, de todas las partes que
pueden estar involucradas en un tema tan complejo, estén de acuerdo y pueda

llevarse a cabo estas actividades de una manera sostenible y adecuada. (p. 7)

Un maltrato de esta indole no solo genera baja productividad, ademas atenta
contra la salud mental y fisica de los trabajadores, ademas de demostrar la poca
predisposicion e importancia que tienen las empresas con sus colaboradores.

A nivel local, en Moraval Consultores se identifico precariedad en la gestion del
talento humano que empieza desde las deficiencias en los procesos de seleccion de
su personal, al omitir procesos importantes que no permiten contratar al personal
adecuado para la empresa. En ese sentido, es preciso menciona que no se realizan

entrevistas y solo se enfocan en buscar al personal en las plataformas sociales como
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CompuTrabajo, bumerang, indeed, entre otros. Asimismo, se permite el ingreso a la
empresa de personas con poca o hada experiencia y que no cumplen con los perfiles
de puesto que la empresa necesita. Lo explicado permiten general el problema
general de investigacion que es ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento
humano y la productividad de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores,
Lurin — 20227 Asimismo, los problemas especificos constan de ¢Qué relacion existe
entre la seleccion de personas y la productividad de los trabajadores de la empresa
Moraval Consultores, Lurin — 20227, ¢Qué relacion existe entre la evaluacién de
personas Yy la productividad de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores,
Lurin — 2022?, ¢Qué relacion existe entre la compensacion de personas y la
productividad de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 20227?
y ¢ Qué relacion existe entre el desarrollo de personas y la productividad de los
trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 20227

La investigacion es importante porque permite identificar las habilidades,
capacitados y conocimientos adquiridos por el colaborador en su formacion
profesional y en su experiencia laboral. Actualmente las organizaciones descuidan
esta area cuando debe ser considerada la mas importante porque el éxito de una
organizacion depende en gran medida del personal con el que cuenta para el
desarrollo de sus actividades. En ese sentido, es importante porque una gestion
correcta de la empresa permite mejorar los procesos que comprende el desarrollo de
la personal, la creacion de un ambiente adecuado para su desarrollo y la disposicion
de herramientas que permitan el desarrollo de sus funciones. Tedricamente este
estudio busca explicar adecuadamente las variables, asi como ser un aporte para las
investigaciones venideras. Por otro lado, el desarrollo de la variable gestion del talento

humano se enfoc6 en base a la teoria de Chiavenato (2009) y la variable desempefio
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laboral se desarrolld6 en base a los aportes de Chiavenato (2007). Practicamente,
busca evidenciar la existencia de las deficiencias relacionadas a la gestion del talento
humano en la organizacién que repercute en la productividad de los colaboradores de
la empresa. El anadlisis de la problemética permitié realizar una serie de
recomendaciones que sean una alternativa de solucion viable para la mejora de las
deficiencias relacionadas a la gestion del talento humano. Finalmente,
metodologicamente, contribuye con la construccion de dos cuestionarios de
recoleccion de datos que permitieron medir de forma real y objetivamente las variables
de estudio considerados en esta investigacion.

En cuanto a los objetivos que brindan el lineamiento a la investigacion, en ese
sentido el objetivo general consiste en establecer la relacion entre la gestion del
talento humano y la productividad de los trabajadores de la empresa Moraval
Consultores, Lurin — 2022. Asimismo, los objetivos especificos son: Establecer la
relacion entre la seleccién de personas y la productividad de los trabajadores de la
empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022, establecer la relacion entre la evaluacion
de personas y la productividad de los trabajadores de la empresa Moraval
Consultores, Lurin — 2022, establecer la relacion entre la compensacion de personas
y la productividad de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin —
2022 y establecer la relacion entre el desarrollo de personas y la productividad de los
trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Es importante mencionar que durante el desarrollo de la investigacion se paso
por dificultades que comprenden desde informacion cientifica obsoleta y fuera de los
5 afios de antigiedad permitidos respecto a la revision del estado del arte de la
investigacion, lo que ya no puede ser considerado como un aporte importante para el

desarrollo de la investigacion.
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Los antecedentes internacionales consultados son el desarrollado por Colcha
(2021) en su investigacion Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral de la constructora general Services S.A. para el aio 2021, desarrollada con el
objetivo principal de establecer la relacion de la gestion del talento humano y
desempeiio laboral del personal de la constructora general Services S.A. - 2021. El
método utilizado fue tipo descriptiva, explicativa, propositiva, de campo, con una
muestra aleatoria compuesta por 38 colaboradores. Esta investigacion concluye que
la gestion del talento humano constituye un factor fundamental en el cumplimento de
los objetivos de la organizacién, sus principales funciones son tener adecuados
procesos de seleccion y reclutamiento de personal. Capacitaciones actualizadas,
motivacion laboral, sistemas de evaluacion de desempefio eficientes, pero
actualmente el manejo de estos factores no es el éptimo puesto que los mismo no son
desarrollados de forma correcta y esto ha ocasionado que no exista motivacién en el
desempeiio laboral del personal. Las principales falencias del departamento de
gestiéon de talento humano de la constructora general estan en los procesos de
seleccion y reclutamiento de personal, ya que su sistema no es el adecuado al
momento de elegir el candidato idoneo para el puesto de trabajo, ademas no cuentan
con programas de capacitacion eficientes, existe carencia de incentivos que
promuevan la motivacion en el desempefio laboral de sus empleados. Este estudio
busco examinar el papel de la gestion del talento en la mejora del desempefio
profesional, por lo cual aporta gran informacion a nuestro estudio debido a que del
mismo modo se pretende estudiar el papel que juega el desempefio en la efectividad
de las organizaciones.

Omotunde y Alegbeleye (2021) en su articulo “Practicas de gestion del talento

y desempefio laboral de los bibliotecarios en bibliotecas universitarias en Nigeria”,
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realizada con el objetivo de analizar los niveles de desempefio laboral en funcion de
las préacticas de gestion del talento de los bibliotecarios en las bibliotecas
universitarias. El disefio de investigacion de la encuesta del tipo correlacional. Se
utilizé el método de enumeracion total para cubrir a los 364 bibliotecarios de las
bibliotecas universitarias del suroeste de Nigeria. La técnica que emplearon fue la
encuesta, ademas, el instrumento utilizado para la recoleccién de datos fue el
cuestionario. Se demuestra que existe una vinculacién efectiva relevante entre las
practicas de asumiry llevar a cabo responsabilidades sobre procesos y el desempefio
laboral de los bibliotecarios (r = 0.58, p <0.05). Por lo cual es recomendable que la
gestién de la biblioteca se enfoque con mayor frecuencia en desarrollar y gestionar la
capacidad de los bibliotecarios en las bibliotecas universitarias para el crecimiento de
su rendimiento en el trabajo y disminuir el escape de cerebros en la biblioteca. Las
evidencias revelaron que el grado de desempefio laboral de los bibliotecarios era
moderado (63,1%). La menor de las acciones de gestidén del talento utilizada en las
bibliotecas universitarias (46,6%), fue la planificacion de la sucesion. Los problemas
generales que impactaron a la gestién de talento en las bibliotecas han sido el bajo
financiamiento (65,3%), la perdida persistente de los mejores cerebros (60,3%) y la
mala comunicacioén (51,3%).

Shilquigua (2020) en su tesis Gestion del talento humano y el desempeiio
laboral del personal de la distribuidora Fonseca, Ciudad de Riobamba, 2018,
desarrollada con el objetivo de analizar la incidencia de la gestion del talento humano
en el desempenio laboral del personal. En este estudio se aplicé el método hipotético
— deductivo en una muestra de 16 trabajadores. Los resultados permitieron constatar
la problematica que existe en la Distribuidora Fonseca, asi como plantear un modelo

de gestion del recurso humano para perfeccionar el desempefio en sus colaboradores
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y lograr un desarrollo adecuado en la empresa. Este estudio presenta técnicas que
promueven el desempefio exitoso del personal. Permitiendo asi un maximo aporte a
nuestro estudio pues en este sentido, se pretende evidenciar la importancia de la
intervencion permanente de todos los colaboradores de la empresa por medio de una
buena gestion.

Cajape y Zambrano (2019) en su tesis La gestion del talento humano y su
incidencia en el desempeiio laboral de la empresa Carvagu S.A, desarrollada con el
objetivo de establecer la incidencia que presentan las variables de estudio en el
personal de la empresa. Esta investigacién es de enfoque mixto y su muestra esta
conformada por 58 colaboradores. Se concluye que a través de este estudio se logro
evidenciar que una excelente gestion del recurso humano contribuye que manera
eficiente el desarrollo 6ptimo de los colaboradores dentro de las areas de trabajo. En
una empresa se busca y es importante incorporar personal capacitado, actualizado e
idoneo para el desarrollo de las labores para las cuales fueron contratadas en
beneficios del logro de las metas planteadas de la empresa.

Quimi (2019) en su investigacion La gestion del talento humano y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de la direccién provincial del IESS Santa
Elena, afio 2017, desarrollado con el objetivo de identificar la gestion del talento
humano y su dominio en el desempefio laboral de los colaboradores. Este estudio
presenta una metodologia de tipo correlacional y una muestra de 60 colaboradores.
Se concluye la 6ptima gestion de talento humano se ha convertido en un proceso
fundamental para el eficiente desarrollo de los colaboradores, sin embargo, esta
eficiencia depende en gran medida de la actualizacion y preparacion que realice la
empresa en sus colaboradores para que su desempefio laboral sea el adecuado para

el area donde desarrolla sus labores. Una adecuada gestion de las personas permite
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motivar de forma permanente a sus colaboradores, asi como el trabajo en equipo,
una buena comunicacién entre la parte gerencial y la operativa. Asimismo, se
determind que un buen clima organizacional impulsa un trabajo de excelencia. Este
estudio examina el papel de la gestion del talento y el reconocimiento de los
empleados en la formacién de los empleados desempefio en el contexto de las
instituciones. Por lo cual realiza un aporte significativo a nuestro estudio que del
mismo modo pretende sugerir estrategias de gestion para implementar objetivos
necesarios para la mejora del desempefio de los empleados en la organizacion.

En cuanto a la revision de los antecedentes nacionales, se considero el estudio
desarrollado por Bravo y Calle (2022) en su tesis Gestion del talento humano y la
productividad laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Pomahuaca,
Jaén-2020, desarrollado con la finalidad de analizar el grado de relaciéon que presenta
la gestiébn del talento humano y la productividad de los trabajadores de la
municipalidad. Este estudio presenta un nivel correlacional, tipo aplicado, disefio no
experimental, y fue desarrollado en una muestra conformada por 30 trabajadores de
la municipalidad en mencién. En sus resultados se indica que existe una relacion
altamente significativa entre la gestion del talento humano y la productividad
(rho=0.713; Sig.=0.000). Por otro lado, se evidencian relaciones altamente
significativas entre la seleccion del personal y la productividad de los colaboradores
(rh0=0.816; Sig.=0.000), entre la evaluacion del personal y la productividad de los
colaboradores (rho=0.714; Sig.=0.000), entre las compensaciones del personal y la
productividad de los colaboradores (rh0o=0.817; Sig.=0.000) y entre el desarrollo del
personal y la productividad de los colaboradores (rho=0.910; Sig.=0.000). Estos
resultados son importantes para el estudio, considerando que abalizan los mismos

procesos de la gestion del talento humano y la productividad de los colaboradores,
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ademas demuestran que una gestion del talento humano eficiente favorece la
productividad de los colaboradores.

Alvarez y Vilca (2021) en su tesis Gestion del talento humano y productividad
laboral en la empresa Mas Casa Inmobiliaria EAC S.A.C., Lima 2021, desarrollado
con la finalidad de estudiar la relacion que presenta la gestién del talento humano y
la productividad de los trabajadores de una empresa. Este estudio presenta un tipo
aplicado, nivel correlacional, disefio no experimental, y fue desarrollado en una
muestra conformada por 45 colaboradores de la empresa, siendo una muestra censal.
En sus resultados se indica una relacién muy alta entre la gestion del talento humano
y la productividad de los trabajadores (rho=0.989; Sig.=0.000), asimismo, se evidencia
una relacién moderada entre el proceso de reclutamiento y la productividad de los
trabajadores (rho=0.669; Sig.=0.000), luego, se evidencia una relacién alta entre la
evaluacion de desempefio y la productividad de los trabajadores (rho=0.737;
Sig.=0.000), finalmente, se evidencia una relacion positiva alta entre las
compensaciones y la productividad de los trabajadores (rho=0.818; Sig.=0.000).
Estos resultados indican que la implementacién de estrategias de incorporacion,
desarrollo, retencién y compensaciones de los colaboradores hacen que la
productividad laboral que realizan se vea favorecida, logrando con ello los objetivos
propuestos por la empresa.

Perea (2020) en su tesis Gestion del talento humano y desempefio laboral en
una empresa de consultoria ambiental, Los Olivos 2019, desarrollada con el objetivo
de analizar la relacidon que existe en las variables gestion del talento humano con el
desempeiio laboral en una empresa. Esta investigacion presenta un enfoque
cuantitativo, tipo aplicada, nivel relacional y descriptivo, esta investigacion fue de corte

transversal no experimental, su muestra conformada por 60 colaboradores. En sus
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conclusiones se evidencia que la primera variable se relaciona significativamente con
el desempefio laboral porque a mejor gestibn mayor desempefio en los
colaboradores. La seleccion del personal se relaciona de forma significativa con el
desempefio de los colaboradores, ya que son los encargados de la mayoria de las
tareas que se desarrollan en la empresa.

Gutiérrez y Sanchez (2020) en su investigacion Gestion del talento humano y
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa de transporte Santa Elena,
Pacasmayo — 2019, desarrollada con el objetivo de estudiar la relacién que existente
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la empresa de
transporte Santa Elena, Pacasmayo 2019. Para el estudio se adopté un enfoque
cuantitativo, de temporalidad transversal correlacional y tipo no experimental, con una
muestra de 20 trabajadores. Los resultados concluyeron que la gestion del talento
humano tiene una relacion positiva alta con el desempefio laboral, es decir se afirma
gue mientras los procesos de gestion del talento humano se desarrollen de forma
adecuada, entonces sus efectos se veran reflejados en el desempefio de los
colaboradores, asi como en su rendimiento y economia de la organizacion. Los
resultados afirmaron que un 95% de colaboradores dicen que existe un nivel bajo de
desempeiio laboral, y 5% afirman que el desempeiio laboral es medio, puesto que se
debe a que los colaboradores carecen de capacitaciones, no se involucran
adecuadamente con las actividades por falta de conocimientos y actualizaciones de
como realizar las tareas.

Posterior a la revision de los antecedentes, se realizo la explicacion de las
bases teodricas, en ese sentido, se empezd por explicar la variable gestion del talento
humano. Si bien es cierto, desde siempre las organizaciones han trabajado con

personas desde sus inicios, por lo tanto, el recurso humano es fundamental para el
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funcionamiento de la organizacion. Hoy en dia, la gestion de las personas tomaron
gran importancia puesto que las empresas necesitan personas mas preparadas en
aspectos tecnoldgicos y valores; en este contexto, McKinsey inicid la explicacion
sobre la gestion del talento con su denominada la "guerra por el talento",
considerando que las empresas buscaban incorporar y retener el mejor talento.

Actualmente, la gestién del talento humanos se aplica en las organizaciones
no solo para reconocer y valorar el talento de su personal, sino también para
desarrollarlos y perfeccionarlos de tal modo que sean mas eficientes en las labores
gue desarrollan. Actualmente, es mas complicado encontrar personas con el talento
idéneo para algun puesto laboral, por lo tanto, existe la necesidad que las empresas
implementen la gestidn de las personas ho como un recurso sino como un talento que
se debe valorar, rescatar y perfeccionar.

El tedrico 1 considerado en este estudio es Chiavenato (2019) quien entiende
a la gestion del talento humano como un esfuerzo sistematico y planificacion que tiene
como finalidad atraer, desarrollar y motivar a los colaboradores de tal forma que
puedan lograr una alta competencia en el desarrollo de sus funciones. En ese sentido,
Chiavenato (2019) afirma: “Las personas dejan de ser simples recursos (humanos)
organizacionales y se les considera seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, entre otros” (p. 8).

En estos tiempos, la gestion del talento humano guarda una estrecha relacion
con el compromiso que se tiene que desarrollar con los empleados de la empresa de
tal forma que se pretenda una visibn mas integradora con los objetivos que se plantea
la empresa.

Este primer tedrico plantea como primera dimension a la capacitacion, que se

entiende como las politicas que tiene la empresa para brindar conocimientos y
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habilidades importantes para el desarrollo de sus competencias efectivas. Siendo esta
responsabilidad del &rea de gestion del talento humano. Chiavenato (2019) menciona:
‘La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos” (p. 330). En
tal sentido, la capacitacion de los empleados debe partir de una politica que debe
tener la empresa que permita optimizar la idoneidad de las funciones que desarrolla
el personal con el objetivo de lograr los objetivos de empresa, asi como su desarrollo
en el mercado laboral. Los indicadores que se considera como medicion en esta
dimension son:

- Fortaleza. Es importante porque permite medir la capacidad que tiene la
persona para aprender y optimizar los conocimientos necesarios para el
desarrollo de sus funciones.

- Oportunidad. En la generacién de la base a los conocimientos que se obtienen,
ya sea mediante ascensos o0 para mejoras dentro de la organizacion.

- Habilidades. Son adquiridas mediante las capacitaciones o el
perfeccionamiento laboral.

La segunda dimension que considera este autor es la seleccion, considerado
como el proceso en el cual la empresa busca un nuevo colaborador para integrarlo a
sus filas, siempre y cuando haya la necesidad de una vacante disponible para ser
ocupada. En ese sentido, Chiavenato (2019) indica: “La seleccion busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles con la
intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como
la eficacia de la organizacion” (p. 144). Los indicadores que se considera como

medicion en esta dimension son:
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Iniciativa. Es la predisposicién que demuestran los trabajadores para empezar
a realizar sus funciones sin ninguna obligacion, es decir, es la anticipacion de
hacer las cosas por voluntad propia.

Capacidad. Son las cualidades que tienen las personas y que les permiten el
correcto desarrollo de sus funciones. Las capacidades son importantes para un
desempeiio eficiente de las funciones que tiene que cumplir un colaborador.
Desempefio. Es considerado la carta de presentacion del trabajador, se debe
entender que un buen desempefio hace que se generen nuevas oportunidades
laborales.

La tercera dimension que considera este autor es el desarrollo que se entiende

como el conjunto de estrategias que se aplican para fortalecer y optimizar las

habilidades, actitudes y conocimientos de las personas con la finalidad de potenciar

la linea de carrera y el crecimiento del profesional. Al respecto, Chiavenato (2019)

indica: “Se trata de aprender de experiencias nuevas, de los errores, de los tropiezos,

de nuevos conocimientos, de elementos de otras areas, etc. Es cuestion de agregar

conocimientos, experiencias, habilidades y competencias, es decir, de afadir valor”

(p. 351). El desarrollo como proceso de gestion permite mejorar la competencia

interna de la empresa, buscando incrementar la calidad y la productividad de lo que

se produce o brinda como servicio. Los indicadores que se considera como medicion

en esta dimensioén son:

Compromiso. Es la predisposicion que tiene el colaborador para generar
nuevas tendencias de aprendizaje, asimismo, se deben entender que una
persona comprometida realiza mejor sus funciones y sus productos son de

mejor calidad.



27

- Ambiente laboral. En este punto se debe entender que para un colaborador
realice eficientemente sus funciones debe disponer de un ambiente laboral
adecuado, es decir, un espacio que permita el trabajo en equipo y apoyo mutuo.

- Beneficio social. Es considerada la inversion tanto monetaria como animica que
invierte la empresa la cumplir con sus obligaciones, tanto animica como
beneficios sociales.

El tedrico 2 considerado en este estudio es Cejas et al. (2017) quien considera
que la gestiébn de recursos humanos es muy importante porque permite tener un
alcance global de tal modo que los colaboradores reconozcan su importancia en todas
las areas, sino también hacer del colaborador una profesional mas capacitado y
competente en el mercado. En ese sentido, Cejas et al. (2017) indica: “Contar con
recursos humanos idéneos se abordara el camino al reconocimiento, a la
administracion de recursos humanos por parte de los lideres y al logro de los objetivos
de la organizacion” (p. 20). Es importante reconocer que la empresa tiene una
responsabilidad social en la cual tiene que complementar la gestion tradicional con la
sensibilizacion de la empresa con su comunidad.

Este segundo tedrico plantea como primera dimension al reclutamiento que
consiste en captar al personal de acuerdo con los perfiles de las personas que se
necesitan dentro de la empresa con la finalidad de lograr los objetivos de la empresa.
En ese sentido, Cejas et al. (2017) menciona: “La incorporacion de personas con
talento como un proceso complejo, demanda de los reclutadores competencias
especificas de gestion que le permitan identificar los candidatos con habilidades,
actitudes y aptitudes para un desempefio eficiente” (p. 330). El reclutamiento es

importante porque permite coordinar las metas y objetivos de la empresa con el



28

personal con que se cuenta. Los indicadores que se considera como medicion en esta

dimensién son:

Seleccion. Es el procedimiento que realizan las personas con la finalidad de
incorporar personas adecuadas a su personal en relacion con las metas que se
desean alcanzar.

Contratacion. Es el analisis que se realiza con las necesidades de
colaboradores que se necesita para el desarrollo de las funciones, este proceso
debe ser claro pues no puede haber demanda adicional de personal cuando
las metas son menores.

Induccion. Es la etapa inicial que se desarrolla en la incorporacion de
colaboradores; este proceso permite que los colaboradores conozcan la
idiosincrasia de la empresa y se involucran con su misién y vision.

La segunda dimension que plantea este tedrico es la formacion por

competencias que se puede caracterizar como generales, genéricas y las que traen

producto de su formacién. Cejas et al. (2017) explican: “Las competencias surgen a

partir de la teoria de la gramatica generativa transformacional, bajo el concepto de

competencia linglistica, esta connotacion hace suponer como los seres humanos se

apropian del lenguaje y lo emplean para poder comunicarse” (p. 63). El desarrollo de

una competencia es un proceso que se entiende como la educacion, formacion y

aprendizaje orientado a que las personas adquieran y desarrollen habilidades de

acuerdo con las necesidades de la organizacion. Los indicadores que se considera

como medicidn en esta dimensiéon son:

Conocimiento. Es el producto que se adquiere mediante el aprendizaje, estos

pueden ser de caracter conceptual, procedimientos y actitudinal.
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Habilidades. Estas se desagregan en sociales, adaptacion y formacion digital
gue les permiten ser colaboradores actualizados y desarrollar 6ptimamente las
funciones para las que fueron contratados.

Actitudes. Es la forma que tienen los colaboradores de afrontar las cosas de
manera positiva, con energia que permita desarrollar sus actividades con
liderazgo, comunicacion y predisposicion.

La tercera dimensibn que plantea este tedrico es el sistema de

compensaciones que son comprendidas como la forma en que la empresa retribuye

econémicamente el compromiso con la empresa como el logro de los objetivos, con

la finalidad de estimular la produccion y mejorar el desempefio laboral. Al respecto,

Cejas et al. (2017) menciona: “El propésito del sistema de recompensas de las

organizaciones es atraer, retener y motivar a los empleados. La estructura de

compensaciones de la organizacion debe ser equitativa y consistente para asegurar

la igualdad y el cumplimiento con la ley” (p. 351). Los indicadores que se considera

como medicién en esta dimensién son:

Incentivo. Es la connotacion que favorece el impulso de los trabajadores para
desarrollar mejor sus actividades, generalmente se les brinda cuando se le
alcanza alguna meta, mejora el rendimiento de los trabajadores y los mantienen
predispuestos en sus puestos.

Equidad. Este aspecto es importante porque debe ser proporcional al trabajo y
la responsabilidad que tiene el desarrollo de las funciones que realiza, la
finalidad de esta equidad es la motivacion y el incremento de la productividad
laboral.

Motivacion. Este es un indicador que esta relacionada directamente con la

compensacion que recibe el colaborador.
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Este tercer tedrico considerado en el desarrollo de esta variable es Castillo
(2012) quien comprende que la gestion del talento humano consiste en identificar las
deficiencias de la empresa, plantear alternativas de solucién y ejecutarlos con la
finalidad de mejorar la productividad del personal. En ese sentido, Castillo (2012)
indica: “El conjunto del talento real y potencial con que cuenta una organizacion, asi
como su relacién con el aprendizaje, aspecto que juega un importante papel en la
toma de decisiones de muchos lideres en la planeacién de objetivos estratégicos” (p.
10). Los procesos comprenden desde que ingresa el colaborador a la organizacion,
su permanencia que comprende su desarrollo, capacitacion y perfeccionamiento, y
finalmente la rotacion tanto interna como externa del personal.

La primera dimensién que plantea este teérico es el desarrollo del capital
humano que es comprendido como el conjunto de competencias, habilidades,
productividad laboral y conocimientos que trae una persona a la empresa o el que
desarrolla como parte de la formacién que le brinda la empresa para su desarrollo. En
ese sentido, Castillo (2012) menciona: “El capital humano constituye actualmente un
factor que agrega valor a las organizaciones, este valor hace aiun mas relevante
cuando el conocimiento se coloca en funcion del logro de los objetivos” (p. 330). Los
indicadores que se considera como medicién en esta dimension son:

- Conocimiento. Es la comprension de los temas que involucran el desarrollo de
sus actividades.

- Talento. Son el conjunto de cualidades que le permiten a las personas
desarrollar sus funciones de manera adecuada.

- Motivacion. Es el despertar psicologico que tienen las personas para desarrollar

eficientemente sus funciones.
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La segunda dimensién que plantea este teorico es la capacitacion, que es
considerada cualquier actividad que se lleva a cabo dentro de una organizacion, en
respuesta a las necesidades de esta, con el propésito de mejorar las actitudes,
conocimientos, habilidades o comportamiento de uno o mas empleados. Al respecto,
Castillo (2012) menciona: “En muchos de los casos, los conocimientos y habilidades
del nuevo personal, no coincide con las necesidades de la organizacion y es ahi donde
surge la necesidad de capacitacion” (p. 37). Los indicadores que se considera como
medicion en esta dimensién son:

- Objetivos organizacionales. Son los objetivos que espera la empresa de sus
colaboradores al momento de culminar los procesos que contemplaba la
capacitacion a las que fueron sometidos.

- Objetivos operacionales. Son los objetivos que comprenden los contenidos,
metodologias y medios que se desarrollan durante el periodo de capacitacion.

- Objetivos de aprendizaje. Son los objetivos que comprenden y hacen que cada
capacitacion sea efectiva al desarrollar y aplicar lo aprendido por parte de los
colaboradores.

La tercera dimension que plantea este tedrico es el plan de carrera, que es
comprendido como el desarrollo personal que logra el colaborador en su estancia
dentro de la organizacion. Esta dimension explica las politicas que implementa la
empresa para formar y educar a sus colaboradores 6ptimamente. Por otro lado,
Castillo (2012) indica: “Un plan de carrera se enfoca en trabajadores de forma
individual con compromisos de por medio, demostrando los puntos clave en los cuales
se tiene que mejorar, el tiempo empleado, y o que crea necesario para una mejora
continua” (p. 91). Los indicadores que se considera como medicidén en esta dimension

son:
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- Evaluacién. Es le juicio de valor que se brinda a un proceso o la opiniéon que se
tiene como ella. Este proceso permite determinar el grado de cumplimiento de
una labora a la que fue encomendada.

- Sucesion. Es la situacién en la que empresa determina que una persona debe
continuar o pasar al proceso de retiro de la empresa.

- Reemplazo. Dentro de plan de sucesion se indica que una persona debe
involucrar a otra cuando pasa al retiro o se jubila un personal de la empresa.
Por otro lado, la segunda variable considerada en la investigacion es la

productividad laboral, aqui se considera los aportes de Prokopenko (1989) quien
menciona que la productividad se refiere a la proporcion entre la produccion lograda
por un sistema de produccion o servicios y los recursos empleados para alcanzarla.
Es decir, la productividad cuando es eficiente el uso de una variedad de recursos,
como mano de obra, inversion, materiales, energia y datos, para crear diversos bienes
y servicio. Por otro lado, Gutiérrez y De La Vara (2009) comentan en términos
generales, que productividad es la interrelacion de los resultados alcanzados con los
recursos usados, calculado del cociente que compara los logros obtenidos con los
medios utilizados. Estos logros pueden manifestarse de diferentes formas como en la
cantidad de productos hechos, unidades comercializadas, compradores satisfechos o
ganancias obtenidas. Contrastado con recursos usados que se expresan en términos
de la cantidad de empleados, horas invertidas, tiempo de maquinaria utilizadas, entre
otros. Por lo tanto, el aumento de la eficiencia en el uso de los recursos con el fin de
obtener el maximo rendimiento es fundamental para el incremento de la productividad.
En consecuencia, la productividad suele descomponerse en dos aspectos

fundamentales: eficiencia y eficacia.
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Este primer teorico considerado en el desarrollo de esta variable es Pucheu
(2020) quien explica que el padre de la economia Adam Smith ya consideraba que
incrementar la productividad depende exclusivamente de la division del trabajo, la
inclusién de normas laborales, la descripcion de las tareas a desarrollarse. En ese
sentido, Pucheu (2020) indica: “La productividad y desempefio ha ido evolucionando
en funcion de los desafios y tendencias generales en la sociedad y el funcionamiento
econdémico” (p. 12).

La primera dimension que considera este autor es la eficacia que se define
como la capacidad que tiene una organizacion para lograr los objetivos planteados;
es decir, cuanto es mayor es la probabilidad de lograr las metas economicas
planteadas, mayor sera la eficacia de la organizacion. Al respecto, Pucheu (2020)
menciona: “El grado en que se cumplen los objetivos, de manera que es mas efectivo
o eficaz el sistema que cumple una mayor proporcion de sus objetivos” (p. 369). La
eficacia es sumamente importante para la empresa, porque permite alcanzar los
objetivos de la empresa, que cada vez son mas competitivos y complejos en el ambito
de gestién. Los indicadores que se considera como medicion en esta dimensién son:

- Calidad. Tiene la cualidad de medir el valor de la parte ejecutada, su medicion
criterios e indicadores que estan bajo un régimen de control y supervision
permanente.

- Rentabilidad. Son los beneficios que se obtienen luego de implementar una
inversion que genere ganancias. Este indicador mide la conducta de las
inversiones al realizar las comparaciones con los otros costos.

- Confianza. Son los niveles que se establecen producto de los vinculos que se

desarrollan entre la empresa y los colaboradores.
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La segunda dimensién que considera este autor es la efectividad que es
considerado como el producto logrado en condiciones reales. Es decir, cuando se
logra una meta con los recursos previamente existentes. Por otro lado, Pucheu (2020)
explica: “La efectividad es el grado en el que se cumplen objetivos, cumpliendo una
mayor proporcion y en tiempos optimos” (p. 102). Los indicadores que se considera
como medicién en esta dimension son:

- Seguridad. Es considerado la provisibn de bienestar y gestion de riesgos
dedicados al cuidado de las personas que trabajan en la organizacion de tal
forma que se cumpla con las obligaciones legales.

- Trabajo en equipo. En la agrupacion de colaboradores que el trabajo
multidisciplinario que implica la confianza y el liderazgo de sus miembros.

- Tiempo. Son los establecidos para la realizacion de una gestién establecidos
en determinados momentos del proceso.

La tercera dimensién que considera este autor es la eficiencia que incluye a
varios insumos de la empresa que permite producir la mayor cantidad de productos
con el menos uso de los recursos de la empresa. Al respecto, Pucheu (2020) indica:
“El concepto de la eficiencia refiere a la relacion entre lo logrado y los medios
utilizados, de manera que es mas eficiente el sistema que utiliza la menor cantidad
de recursos con relacién a sus logros” (p. 370). Los indicadores que se considera
como medicion en esta dimension son:

- Cumplimiento. Son las acciones que permite mitigar los riesgos que se plantean
dentro de la empresa. La empresa tiene la necesidad de evitar sanciones y

multas de los organismos de control de la empresa.
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- Recursos. Son los medios que se aplican para desarrollar alguna actividad
previamente planificada, estos recursos es lo que permite el cumplimiento de
los objetivos planificados.

- Costos. Son los considerados como la materia prima, mano de obra, alquiler,
de los recursos que incluyen los procesos de gestion operativa de la empresa.
Este segundo teorico considerado en el desarrollo de esta variable es Gutiérrez

(2010) quien indica que la produccién esta afectada de la relacion entre la empresa y
el usuario, esto con la finalidad de identificar la calidad de los productos o servicios de
la empresa. En ese sentido, Gutiérrez (2010) explica: “El activo mas valioso de una
empresa del siglo XX era su aparato de produccién. El activo méas valioso de una
institucion del siglo XXI tenga o no un caracter comercial, seran sus trabajadores del
conocimiento y la productividad de estos" (p. 2).

La primera dimensién que considera este autor son las 5S que es una
metodologia japonesa basada en los principios de organizar, ordenar, limpiar,
estandar y mantener planteados después de la segunda guerra mundial. Gutiérrez
(2010) indica: “Es una metodologia que permite organizar los lugares de trabajo con
el propésito de mantenerlos funcionales, limpios, ordenados, agradables y seguros. El
enfoque de esta metodologia es que para que haya calidad se requiere orden,
limpieza y disciplina” (p. 110). Los indicadores que se considera como medicion en
esta dimension son:

- Organizar. Es el proceso que permite identificar lo que es util para la empresa
y lo que no, estos procesos permiten eliminar para efectivizar los productos.

- Estandarizar. Consiste en homogenizar los procesos en un espacio organizado
de forma permanente, asimismo, consiste en utilizar las herramientas que

permiten mejorar los procesos productivos.
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- Disciplina. Es la caracteristica de una empresa que permite la continuidad de
los procedimientos con la finalidad de controlas los procesos periddicos y los
aspectos claves para cumplir los objetivos de la empresa.

La segunda dimensidn que considera este autor es el proceso esbelto que se
aplica con la finalidad de mejorar de forma sistemética los procesos de produccion en
cuanto a tiempo y eliminacion de desperdicios que no se necesitan para la empresa.
Al respecto, Gutiérrez (2010) menciona: “Los conceptos de proceso esbelto estan
enfocados en el flujo de los procesos y en reducir la cantidad de actividades que no
agregan valor y que impiden el flujo, algo caracteristico de varias de las metodologias”
(p. 96). Los indicadores que se considera como medicion en esta dimension son:

- Tiempo. Es la planificacién temporal considerado en el desarrollo de las
actividades y que el cliente tiene que esperar en relacion con la calidad que
esperar recibir.

- Ciclo. Es la duracién de un proceso desde el inicio hasta el término y esta
conformado por una serie de parametros relacionados con la gestion de la
produccién.

- Eficiencia. Este proceso consiste en la optimizacién de los recursos disponibles
para la realizacion de los procesos y cumplimiento de los objetivos.

La tercera dimension que considera este autor es la reingenieria de procesos
gue en su momento era considerada una estrategia que se penso revolucionaria el
desempeiio de las empresa y por ende su productividad, siempre con las miras de
mejorar los procesos e innovar sus sistemas con la intencion de generar ideas de
negocios. Gutiérrez (2010) explica: “La reingenieria propone repensar las estructuras
administrativas buscando redisefiar lo que diferentes empresas y expertos han venido

haciendo desde hace afios como organizar la compafia por procesos o unidades de
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negocio, en lugar de segmentarla por funciones” (p. 107). Este proceso de reingenieria
es importante no solo porque mejora la calidad de los procesos y por ende de la
productividad, sino también a la adaptacion de la reestructuracién de lo tradicional a
lo nuevo o moderno. Los indicadores que se considera como medicion en esta
dimension son:

- ldentificacion. Consiste en los procesos que se desarrollan para detectar los
puntos de error, y en funcién de lo encontrado generar un modelo de negocio
gue busque satisfacer las necesidades de los clientes.

- Estandares. Consiste en el cumplimiento de los procesos redisefiados, tanto a
nivel organizacional como de recursos humanos de tal forma que se garantice
el desarrollo adecuado de los procesos y la calidad de los productos.

- Transformacién. Consiste en disefiar una serie de estandares que requiere la
empresa para adecuarse correctamente a las nuevas innovaciones y
tendencias del mundo actual.

Una vez desarrollado las bases teorias se desarrollaron una serie de
definiciones conceptuales de términos que explican mejor ciertos procesos
metodoldgicos, los cuales son:

Desarrollo de personal. Es aquella accion realizada por un individuo en una
entidad, que responde a necesidades, con el fin de buscar y lograr mejorar la actitud,
conductas y habilidades.

Evaluacion. Es aquel proceso donde se recolecta datos y sus analisis que tiene
la finalidad de determinar hasta donde los objetivos han sido realizados.

Gestion del talento humano. Se encarga de medir y administrar el

desenvolvimiento de los trabajadores mediante de la capacitacion, la
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retroalimentacion y el apoyo, que permita tener una idea clara de lo que se necesita
para alcanzar el éxito personal y organizacional.

Productividad laboral. Es aquel efecto de las acciones que se realizan para
lograr las metas de la empresa teniendo en cuenta el vinculo entre los recursos que

se invierten.



CAPITULO I

METODOLOGIA
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion fue de tipo bésica, es fundamental porque puede contradecir
o0 estar de acuerdo con la teoria, se ha identificado el problema y se ha propuesto una
posible solucién, pero no se implementa de inmediato. Cabrera (2020) sostiene que:
“La investigacion basica se distingue por el hecho de que nace en una estructura
tedrica y existe dentro de ella. El objetivo es avanzar en el conocimiento cientifico,
pero no realizar pruebas o evaluaciones de manera practica” (p. 28).

El nivel de la investigacion es correlacional debido a que intenta identificar y
medir el alcance de la relacion tedrica y explicativa entre las variables gestion del
talento humano y productividad con el fin de descomponer y analizar la situacion
actual de la empresa asi mismo proponer soluciones alternativas. Rios (2017)
manifiesta que: “El nivel correlacional en una investigacion que como fin tiene
demostrar la informacion y examinar las relaciones entre variables o resultados” (p.
114).

Este estudio es de enfoque cuantitativo, por cuanto aplica procesos
estadisticos para medir sus variables. Sanchez et al. (2018) indican: “Las
investigaciones con este enfoque utilizan una recoleccién y analisis de datos para
contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis establecidas previamente, y
confian en la medicion numérica, en el conteo y, frecuentemente en el uso de la
estadistica” (p. 59).

El tipo de disefio es no experimental; porque en el estudio no existe algun tipo
de manipulacion en sus variables; solo se han analizado, después de haber indagado
en la informacion y observado los acontecimientos en la empresa. Hernandez y

Mendoza (2018) definen que: “La investigacion se lleva a cabo sin manipulacién
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intencional de variables, donde los fendbmenos se observan en su entorno natural y
luego se analizan” (p. 149).

También, la investigacion se expuso un corte transversal porque la aplicacion
de los instrumentos se medira solo en una ocasion y se analiza su acontecimiento en
un momento dado. De acuerdo con Rios (2017) indica: “La investigacion transversal
genera la recoleccion de datos en un periodo corto o un determinado lugar de tiempo.
Por su peculiaridad no puede estudiar tendencias. Como también se parten
divisoriamente en descriptivos, relacionales y explicativos” (p. 85).

2.2. Poblacidon, muestra'y muestreo

Hernandez y Mendoza (2018) indican: “Una poblacion es una totalidad del
fendmeno objeto de estudio, en la que se estudian individuos con caracteristicas
comunes y se sustentan en datos de investigacion” (p. 81). En este estudio se
considerd una poblacién de 50 trabajadores de la empresa donde se desarroll6 la
investigacion.

En este estudio la muestra estuvo conformado por toda la poblacién, puesto
gue es un numero pequefio de trabajadores predispuestos a colaborar con el estudio.
Lépez y Fachelli (2017) consideran: “La muestra es un conjunto de variables que son
objeto de investigacion estadistica igual a una poblacién” (p. 15).

2.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin —2022.
Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la seleccion de personas y la productividad de

los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
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Existe relacién significativa entre la evaluacion de personas y la productividad
de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Existe relacion significativa entre la compensacién de personas y la
productividad de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y la productividad
de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

2.4. Variables y operacionalizacion

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

Definicién Definicién . _ . Escala de
. Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional medicion
Chiavenato Operacionalmente - Busqueda de
(2019) afirma: la  gestion  del _ personal.
Seleccion de _
“Las personas talento humano fue - Seleccién del
_ _ . personas
dejan de ser medida en funcion talento
simples recursos de 4 procesos. - Perfil de puestos
(humanos) Asimismo, se - Objetivos y metas
o o ) 1. Nunca
organizacionales considerd un total cumplidas. 5 Casi
. Casi
y se les de 12 indicadores Evaluacién - Control y
. -y . -, nunca
considera seres que permitido la de personas supervision. 3 A
dotados de construccion de un - Calidad de
. . . . - VeCeS
inteligencia, cuestionario de 28 desempefio. )
o ) o 4. Casi
conocimientos, items. - Reconocimiento. _
. o siempre
habilidades, - Motivacion del
) compensacio 5.
personalidad, personal. ]
o n de o Siempre
aspiraciones, - Beneficios
personas

percepciones,
etc.” (p. 8).

Desarrollo de

personas

econémicos y nho
econdmicos.
Capacitaciones.
Linea de carrera

Retroalimentacion.




Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable productividad laboral
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Definicion Definicion _ _ _ Escala de
_ Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional medicion
Pucheu (2020) Operacionalmente - Calidad
define: “‘La la productividad Eficacia - Rentabilidad
productividad y el laboral fue medida - Confianza
desempefio han en funcién de 4 - Cumplimiento
evolucionado factores, Eficiencia - Recursos 1. Nunca
acorde a los Asimismo se - Costos 2. Casi
desafios y consider6 un total nunca
tendencias de 12 indicadores 3. A veces
actuales en la que permitido la _ 4. Casi
_ . - Seguridad )
sociedad y el construccibn de . siempre
_ , _ ) o - Trabajo en _
funcionamiento un cuestionario de Efectividad _ 5. Siempre
- . equipo
economico que 28 items. )
- Tiempo

influye mucho en
las empresas” (p.
114).

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La técnica aplicada en esta investigacion fue la encuesta la que permitio

desarrollar de forma efectiva las variables. Bernal (2010) afirma: “Una herramienta o

instrumento estandarizado o que permite obtener informacion acerca de una muestra

de la poblacidn total” (p. 75).

Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento que se aplicaron para recoger la informacion fueron los

cuestionarios estructurados en escala de Likert que fueron construidos en funcion de

la operacionalizacion de sus procesos. Arias (2012) define al cuestionario: “Es la



44

modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o
formato en papel contentivo de una serie de preguntas” (p. 74).

Por otro lado, Sanchez et al. (2018) define la validez como la medida o valor
en el que un proceso convalida eficazmente lo que esta estudiando. En ese sentido,
la validacién de los cuestionarios se desarrollé mediante el criterio de jueces expertos
en el tema, estos jueces tuvieron la misién de indicar las mejoras que deben realizarse
a los items para que midan con objetividad las variables indicadas.

Tabla 3

Resultados de validacion de los cuestionarios

Validador Resultado de aplicabilidad
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable
Dra. Patricia Yllescas Rodriguez Aplicable
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable

El cuestionario de gestion del talento humano ha sido la herramienta principal
para desarrollar las cuatro dimensiones de la gestibn de las personas. Las
dimensiones consideradas fueron seleccion de personas, evaluacion de personas,
compensacion de personas y desarrollo de personas.

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de la variable gestion del talento humano

Caracteristicas Descripciones
Nombre Cuestionario de gestion del talento humano
Autor Carlos Alberto Camarena Panta

Evaluar objetivamente la gestion del talento humano en los
Objetivo trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
Ambito de aplicacion  Trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
Validacién Docentes especialistas e investigadores de la Universidad

Autonoma del Peru

Puntuacion en la medida en escala Likert de acuerdo con sus

Puntajes dimensiones.
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Sanchez et al. (2018) indica de confiabilidad: “Implica las cualidades de
estabilidad, consistencia, exactitud, tanto de los instrumentos como de los datos y las
técnicas de investigacion” (p. 35).

Tabla 5

Resultados de confiabilidad del cuestionario de gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 28

En este resultado obtenido a través del analisis de fiabilidad alfa de Cronbach
de 0.969, la tabla nos ensefia que existe una excelente confiabilidad o consistencia
interna, la cual afirma lo que el cuestionario de gestién del talento humano es
adecuado para aplicarse en la recoleccion de datos.

Por otro lado, el cuestionario de productividad laboral es fundamental para el
recojo de datos de una unidad de estudio, en el caso de la productividad se desarrollé
en funcion de las cuatro dimensiones de la productividad. Las dimensiones fueron
eficacia, eficiencia y efectividad, siendo factores importantes para medir la forma en
gue se gestiona el talento de las personas en la empresa.

Tabla 6

Ficha técnica del cuestionario de la variable productividad laboral

Caracteristicas Descripciones
Nombre Cuestionario de productividad
Autor Carlos Alberto Camarena Panta

Evaluar objetivamente la productividad de los trabajadores de
Objetivo la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
Ambito de aplicacion ~ Trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
Validacién Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Autonoma del Peru
Puntajes Puntuacion en la medida en escala Likert de acuerdo con sus

dimensiones.
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Tabla 7

Resultados de confiabilidad del cuestionario de productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,951 27

En este resultado obtenido a través del analisis de fiabilidad alfa de Cronbach
de 0.951, la tabla indica que existe una excelente confiabilidad o consistencia interna
en el cuestionario de productividad laboral.

2.6. Procedimientos

El proceso de la investigacion es secuencial considerando el método
cuantitativo, es decir parte de la realidad identificada del problema, pasando por la
teorizacion de sus variables, para luego medirlos y establecer resultados que permitan
comprobar sus hipétesis.

2.7. Andlisis de datos

La investigacion se desarrolla por medio de la elaboracién de un analisis
estadistico para ello se recopilaron datos de los colaboradores, al finalizar la
recoleccion de datos se procedié con la elaboracién de una base de datos en una
hoja de célculo de Microsoft Excel. Luego se desarrollé el andlisis de fiabilidad de
cada una de las pruebas considerando el coeficiente alfa de Cronbach,

Luego se desarrolld la prueba de normalidad considerando la prueba de
Kolmogorov-Smirnov; asimismo, se aplica la prueba de correlacion a fin de determinar
si la hipotesis planteada es aceptada o rechazada. La prueba de hipdtesis se
desarrollo con la prueba de asociacion no paramétrica Rho de Spearman,

2.8. Aspectos éticos

Esta investigacion considera y cumple los requisitos éticos que exige la

universidad en cuanto a originalidad de informacion y consentimiento informado de la

empresa.



CAPITULO Il

RESULTADOS
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3.1. Resultados descriptivos de las variables
Tabla 8

Analisis descriptivo de la variable gestion del talento humano

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 12,0
Regular 35 70,0
Bueno 9 18,0
Total 50 100,0

Los resultados de la tabla 8 evidencian que 35 colaboradores que representan
el 70% consideran que la gestion del talento humano que se desarrolla es de nivel
regular, 9 colaboradores que representan el 18% consideran que la gestion del talento
humano que se desarrolla es de nivel bueno y 6 colaboradores que representan el
12% consideran que la gestion del talento humano que se desarrolla es de nivel malo.
Es evidencia que los procesos de la gestion del talento humano que se desarrollan
en la empresa son deficientes y afectan los niveles de productividad.

Tabla 9

Andlisis descriptivo de la variable productividad laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 12,0
Regular 36 72,0
Bueno 8 16,0
Total 50 100,0

Los resultados de la tabla 9 evidencian que 36 colaboradores que representan
el 72% consideran que la productividad laboral se desarrolla es de nivel regular, 8
colaboradores que representan el 16% consideran que la productividad laboral se
desarrolla es de nivel bueno y 6 colaboradores que representan el 12% consideran

gue la productividad laboral se desarrolla es de malo. Esto evidencia que la
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productividad laboral de la empresa es deficiente y no alcanza los indicadores que se
plantean dentro de la empresa.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestidén del talento humano

Tabla 10

Analisis descriptivo de la dimension seleccion de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 5 10,0
Regular 36 72,0
Bueno 9 18,0
Total 50 100,0

Los resultados de la tabla 10 evidencian que 36 colaboradores que representan
el 72% consideran que la seleccidén de personas se desarrollar de forma regular, 9
colaboradores que representan el 18% consideran que la seleccion de personas se
desarrollar de forma buenay 5 colaboradores que representan el 10% consideran que
la seleccion de personas se desarrollar de forma mala. Estos resultados indican que
los procesos de seleccion de personas no se desarrollan por los canales apropiado
afectando la seleccién del mejor personal para la empresa.

Tabla 11

Andlisis descriptivo de la dimensién evaluacion de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 9 18,0
Regular 36 72,0
Bueno 5 10,0
Total 50 100,0

Los resultados de latabla 11 evidencian que 36 colaboradores que representan

el 72% consideran que la evaluacion de personas se desarrollar de forma regular, 9
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colaboradores que representan el 18% consideran que la evaluacion de personas se
desarrollar de forma mala y 5 colaboradores que representan el 10% consideran que
la evaluacion de personas se desarrollar de forma buena. Estos resultados indican
gue la evaluacién de las personas no se realiza con los instrumentos adecuados que
nos brinden una informacién objetiva.

Tabla 12

Andlisis descriptivo de la dimension compensacion de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 7 14,0
Regular 36 72,0
Bueno 7 14,0
Total 50 100,0

Los resultados de la tabla 12 evidencian que 36 colaboradores que representan
el 72% consideran que la compensacion de personas se desarrollar de forma regular,
7 colaboradores que representan el 14% consideran que la compensacion de
personas se desarrollar de forma buena y 7 colaboradores que representan el 14%
consideran que la compensacion de personas se desarrollar de forma mala. Estos
resultados indican que las compensaciones de las personas no se desarrollan de
forma adecuada, no existe una politica de reconocimiento del personal por el logro de
los objetivos.

Tabla 13

Andlisis descriptivo de la dimension desarrollo de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 9 18,0
Regular 33 66,0
Bueno 8 16,0

Total 50 100,0




51

Los resultados de la tabla 13 evidencian que 33 colaboradores que representan
el 66% consideran que el desarrollo de personas se desarrollar de forma regular, 9
colaboradores que representan el 18% consideran que el desarrollo de personas se
desarrollar de forma buenay 8 colaboradores que representan el 16% consideran que
el desarrollo de personas se desarrollar de forma mala. Estos resultados indican que
no se realizan capacitaciones al personal, por lo tanto, no permite la optimizacion de
sus funciones dentro de la empresa.
Resultados descriptivos de las dimensiones de la productividad laboral

Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimension eficacia

Colaboradores Porcentaje
Malo 8 16,0
Regular 32 64,0
Bueno 10 20,0
Total 50 100,0

Los resultados de la tabla 14 evidencian que 32 colaboradores que representan
el 64% consideran que la eficacia en el desarrollo de sus funciones es de nivel regular,
10 colaboradores que representan el 20% consideran que la eficacia es de nivel
bueno y 8 colaboradores que representan el 16% consideran que la eficacia es de
nivel malo. Estos resultados indican que existe deficiencias en los procesos del
desempeiio de los colaboradores de la empresa.

Tabla 15

Andlisis descriptivo de la dimensidn eficiencia

Colaboradores Porcentaje
Malo 7 14,0
Regular 35 70,0
Bueno 8 16,0

Total 50 100,0
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Los resultados de la tabla 15 evidencian que 35 colaboradores que representan
el 70% consideran que la eficiencia de los colaboradores en el desarrollo de sus
funciones es de nivel regular, 8 colaboradores que representan el 16% consideran
gue la eficiencia de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones es de nivel
bueno y 7 colaboradores que representan el 14% consideran que la eficiencia de los
colaboradores en el desarrollo de sus funciones es de nivel malo. Estos resultados
indican que existe deficiencias en los procesos del uso adecuado de los recursos de
la empresa para el cumplimiento de las funciones de los colaboradores que trae
perjuicios a la empresa.

Tabla 16

Analisis descriptivo de la dimension efectividad

Colaboradores Porcentaje
Malo 5 10,0
Regular 38 76,0
Bueno 7 14,0
Total 50 100,0

Los resultados de la tabla 16 evidencian que 38 colaboradores que representan
el 70% consideran que la efectividad de los colaboradores en el desarrollo de sus
funciones es de nivel regular, 7 colaboradores que representan el 16% consideran
que la efectividad de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones es de nivel
bueno y 5 colaboradores que representan el 14% consideran que la efectividad de los
colaboradores en el desarrollo de sus funciones es de nivel malo. Estos resultados
indican que existe deficiencias en los procesos tanto de la eficacia como de la
eficiencia de los procesos de la productividad laboral lo que trae como consecuencia
que la efectividad del trabajo de los colaboradores no sea la adecuada, lo que

ocasiona un deficiente desarrollo de la productividad de los colaboradores.



53

4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Figura 1

Analisis porcentual entre la gestion del talento humano y la productividad laboral
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Los resultados de la figura 1, evidencia que el 8% de los colaboradores
consideran que las variables gestion del talento humano y productividad se relacionan
en un nivel mala, el 60% de los colaboradores consideran que la relacién es regular
y el 10% de los colaboradores consideran que las variables se relacionan en un nivel
bueno. Estos resultados muestran una tendencia que se verifica en las pruebas de
hipétesis inferenciales.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables gestion del talento humano y productividad presentan una
distribucién normal.

Ha. Las variables gestion del talento humano y productividad difieren de una

distribucion normal.



Tabla 17

Prueba de normalidad de las variables de estudio
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Gestion del Productividad
talento humano laboral

N 50 50
Parametros normales?® Media 96,96 90,88
Desv. Desviacion 19,938 16,643

Maximas diferencias extremas Absoluto , 161 , 156
Positivo ,086 ,092

Negativo -,161 -,156

Estadistico de prueba , 161 , 156
Sig. asintética(bilateral) ,002¢ ,004°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
La tabla 17 muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov
- Smirnov, se observa que la mayoria de los puntajes de las variables gestion del
talento humano y productividad laboral no se aproximan a una distribucion normal,
puesto gque el valor de significancia es 0.002 y 0.004 respectivamente. Dicho resultado
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, por lo tanto, la
distribucion de las variables no presenta una distribucion normal. En ese sentido, la
prueba de hipétesis se aplicd el coeficiente de correlacion no paramétrico Rho de
Spearman.
4.6. Procedimientos correlacionales
Contraste de la hipotesis general
Ho. No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin —
2022.
Ha. Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la productividad

de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
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Tabla 18

Resultados de correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad

Productividad laboral

Rho de Gestion del  Coeficiente de correlacion ,603"
Spearman talento Sig. (bilateral) ,000
humano N 50

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

Los resultados de correlacion de la tabla 18, indican la relacion entre la gestion
del talento humano y productividad laboral. En ella se observa un nivel de significancia
de 0,000 lo que permite rechazar la hipotesis nula y dar por aceptada la hipotesis de
investigacion. También, se observa un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0,603 lo que demuestran que las variables de estudio presentan una correlacion
significativa y considerable considerando la percepcion de los trabajadores de la
empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Figura 2

Gréfico de dispersion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral
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Los resultados del gréafico de dispersiéon mostrados en la figura 2 evidencia una

tendencia directa y positiva entre las variables la gestion del talento humano y
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productividad laboral, es decir, muestran las puntuaciones de la variable gestion del

talento humano mejoren, entonces mejorard las puntuaciones de la productividad

laboral, esto considerando las puntuaciones brindadas por los trabajadores de la

empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacién significativa entre la seleccidén de personas y la productividad
de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Hi. Existe relacion significativa entre la seleccién de personas y la productividad de
los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Tabla 19

Resultados de correlacion entre la seleccién de personas y la productividad
Productividad laboral

Rho de Seleccién de Coeficiente de correlacion 707"
Spearman personas Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

Los resultados de correlacion de la tabla 19, indican la relacion entre la
seleccién de personas y productividad laboral. En ella se observa un nivel de
significancia de 0,000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y dar por aceptada la
hipotesis de investigacion. También, se observa un coeficiente de correlaciéon Rho de
Spearman de 0,707 lo que demuestran que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion significativa y muy fuerte considerando la percepcion de
los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Contrastacion de la hipétesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre la evaluacion de personas y la productividad

de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
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H2. Existe relacion significativa entre la evaluacién de personas y la productividad de
los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Tabla 20

Resultados de correlacion entre la evaluacion de personas y la productividad
Productividad laboral

Rho de Evaluacién  Coeficiente de correlacion 674"
Spearman de personas Sig. (bilateral) ,001
N 50

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

Los resultados de correlacion de la tabla 20, indican la relacion entre la
evaluacion de personas y productividad laboral. En ella se observa un nivel de
significancia de 0,001 lo que permite rechazar la hipo6tesis nula y dar por aceptada la
hipotesis de investigacion. También, se observa un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0,674 lo que demuestran que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion considerablemente significativa considerando la
percepcion de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
Contrastacion de la hipoétesis especifica 3
Ho. No existe relacion significativa entre la compensacion de personas y la
productividad de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin —
2022.

Hs. Existe relacion significativa entre la compensacion de personas y la productividad
de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Tabla 21

Resultados de correlacion entre la compensacion de personas y la productividad
Productividad laboral

Rho de Compensacion  Coeficiente de correlacion ,886™
Spearman de personas Sig. (bilateral) ,000
N 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de correlacion de la tabla 21, indican la relacion entre la
compensacion de personas y productividad laboral. En ella se observa un nivel de
significancia de 0,000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y dar por aceptada la
hipétesis de investigacion. También, se observa un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0,886 lo que demuestran que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion muy fuerte y significativa considerando la percepcion de
los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Contrastacion de la hipo6tesis especifica 4

Ho. NO existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y la productividad
de los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Ha. Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y la productividad de
los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.

Tabla 22

Resultados de correlacion entre el desarrollo de personas y la productividad

Productividad laboral

Rho de Desarrollo de Coeficiente de correlacion , 782"
Spearman personas Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

Los resultados de correlacion de la tabla 22, indican la relacion entre el
desarrollo de personas y productividad laboral. En ella se observa un nivel de
significancia de 0,000 lo que permite rechazar la hipotesis nula y dar por aceptada la
hipotesis de investigacion. También, se observa un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0,782 lo que demuestran que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion muy fuerte y significativa considerando la percepcion de

los trabajadores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.



CAPITULO IV

DISCUSION
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Los instrumentos que se usaron para la recoleccion de datos fueron analizados
bajo criterios de confiabilidad, obteniendo como resultado un alto nivel de fiabilidad.
En cuanto al instrumento de la gestion del talento humano, se obtuvo un valor de alfa
de Cronbach mayor a 0.969, mientras que para el instrumento de productividad se
obtuvo un valor de alfa de Cronbach que asciende a 0.951, ambos instrumentos
demostraron que son altamente confiables para medir las variables.

El resultado Rho de Spearman de 0.603 a un nivel de significancia de 0.000
comprueba y permite aceptar la prueba de hipotesis general demostrando que existe
una correlacién positiva considerable entre la gestion del talento humano y la
productividad de los colaboradores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022.
Estos resultados difieren con los resultados obtenidos por Gutiérrez y Sanchez (2020)
en su tesis Gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa de transporte Santa Elena, Pacasmayo — 2019, donde concluye que la
gestion del talento humano y la productividad tienen una relacién positiva alta (Rho=
0.871; sig.=0.000). Estos resultados explican que gestionar adecuadamente el
personal incide de manera positiva en la productividad de las personas y permite el
cumplimiento de sus metas en el area que se desempefian dentro de una
organizacion.

El resultado Rho de Spearman de 0.707 a un nivel de significancia de 0.000
comprueba y permite aceptar la prueba de hipotesis especifica 1 demostrando que
existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension seleccion de personas y
la productividad laboral. Estos resultados concuerdan con los hallazgos obtenidos por
Perea (2020) en su tesis Gestion del talento humano y desempefio laboral en una
empresa de consultoria ambiental, Los Olivos 2019, quien indica que la dimension

seleccion de personas y productividad laboral, se relacionan de manera positiva alta
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de R de Pearson 0.801 con una significancia de 0.000. Estos resultados indican que
una seleccion de personas del personal considerando sus capacidades y el perfil que
se necesita para la empresa tiene un impacto significativo en la productividad de los
colaboradores dentro de la empresa.

El resultado Rho de Spearman de 0.522 a un nivel de significancia de 0.000
comprueba y permite aceptar la prueba de hipotesis especifica 2 demostrando que
existe una correlacién positiva considerable entre la dimension evaluacion de
personas y la productividad laboral. Estos resultados se contrastan con los hallazgos
obtenidos por Bravo y Calle (2022) en su tesis Gestion del talento humano y la
productividad laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Pomahuaca,
Jaén-2020, quienes concluye que entre la evaluacién del personal y la productividad
de los colaboradores existe una correlacion positiva fuerte (rho=0.714; Sig.=0.000).
Estos resultados que la evaluacién del personal es importante porque permite
detectar el nivel de preparacion que tiene en relacién con el puesto al que postula.
Las capacidades que trae el colaborador se deben complementa con las programadas
por las programadas por la empresa.

El resultado Rho de Spearman de 0.886 a un nivel de significancia de 0.000
comprueba y permite aceptar la prueba de hipotesis especifica 3 demostrando que
existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension compensacion de
personas y la productividad laboral. Estos resultados se contrastan con los hallazgos
obtenidos por Bravo y Calle (2022) en su tesis Gestion del talento humano y la
productividad laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Pomahuaca,
Jaén-2020, quienes concluyen que las compensaciones del personal y la
productividad de los colaboradores se relacionan de manera muy fuerte (rho=0.817;

Sig.=0.000). Estos resultados explican que las compensaciones del personal son
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importantes porque impacta en el &mbito psicologico del colaborador indicando que
es un elemento importante para la empresa. En ese sentido, es un factor importante
gue permite que el nivel de productividad de la empresa sea el adecuado para el
desarrollo de sus funciones y el cumplimiento de las metas que tiene como area de
trabajo.

El resultado Rho de Spearman de 0.782 a un nivel de significancia de 0.000
comprueba y permite aceptar la prueba de hipotesis especifica 4 demostrando que
existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension desarrollo de personas
y la productividad laboral. Estos resultados se contrastan con los hallazgos obtenidos
por Alvarez y Vilca (2021) en su tesis Gestion del talento humano y productividad
laboral en la empresa Mas Casa Inmobiliaria EAC S.A.C., Lima 2021, quienes
evidencia una relacion alta entre el desarrollo de personas y la productividad de los
trabajadores (rho=0.791; Sig.=0.000). Estos resultados indican que las
capacitaciones deben ser una politica importante para la empresa porque permite
desarrollarlo, potenciarlo y perfeccionar las capacidades de los colaboradores, siendo
esto un factor importante para la empresa porque le permita trabajar con mayor

eficiencia y eficacia en beneficio del desarrollo de la empresa.



CAPITULO V

CONCLUSIONES
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Primero. Se concluye que la gestion del talento humano y la productividad
laboral de los colaboradores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022
presenta una correlacion positiva considerable y significativa (Rho=0.603;
Sig.=0.000). Se entiende que los procesos propios de la gestion del talento de las
personas tienen un impacto importante en el nivel de productividad de sus
colaboradores.

Segundo. Se concluye que el proceso de seleccion del personal y la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa Moraval Consultores, Lurin
— 2022 se relacionan forma positiva muy fuerte (Rho=0.707; Sig.=0.000). Es decir, es
la medida que se desarrolle adecuadamente los procesos de seleccion de personal
en la empresa, entonces mejora los niveles de productividad laboral de los
colaboradores de la empresa.

Tercero. Se concluye que el proceso de evaluacion del personal y la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa Moraval Consultores, Lurin
— 2022 se relacionan forma positiva considerable (Rho=0.674; Sig.=0.000). Es decir,
es la medida que se desarrolle adecuadamente la evaluacion del personal en la
empresa, entonces mejora los niveles de productividad laboral de los colaboradores
de la empresa.

Cuarto. Se concluye que la compensacion del personal y la productividad
laboral de los colaboradores de la empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022 se
relacionan forma positiva muy fuerte (Rho=0.886; Sig.=0.000). Es decir, es la medida
gue se desarrolle adecuadamente el proceso de compensaciones de personal en la
empresa, entonces mejora los niveles de productividad laboral de los colaboradores

de la empresa.
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Quinto. Se concluye que el proceso de desarrollo del personal y la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa Moraval Consultores, Lurin
— 2022 se relacionan forma positiva muy fuerte (Rho =0.782; Sig.=0.000). Es decir, es
la medida que se desarrolle adecuadamente el proceso de desarrollo de personal en
la empresa, entonces mejora los niveles de productividad laboral de los colaboradores

de la empresa.



CAPITULO VI

RECOMENDACIONES
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En relacion con el objetivo general de la investigacion referente a las variables
gestién del talento humano y la productividad laboral de los colaboradores de la
empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022, se recomienda contar con personal
especializado en gestién del talento humano que se encargard de orientar a las
oficinas respecto a la aplicacion adecuada de la gestion del talento y en base a ello
realizar las siguientes acciones para su posterior mejora dentro de la Institucion.

En relacion con el objetivo especifico 1 que relaciona la seleccion de personas
y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Moraval Consultores,
Lurin — 2022, se recomienda contratar un equipo especializado que se encargue de
seleccionar el personal de acuerdo con el perfil y lo que necesita la empresa para
optimizar su desarrollo.

En relacion con el objetivo especifico 2 que relaciona la evaluacién de
personas y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Moraval
Consultores, Lurin — 2022, se recomienda disefiar una herramienta de evaluacion de
desempefio a través de una estrategia inclusiva donde pueda participar todo el
personal y una vez aplicada permita realizar ajustes de mejorar en el desempefiio
tanto grupal como individual, a fin de lograr resultados eficaces en cuanto al
desempefio en la organizacion.

En relacion con el objetivo especifico 3 que relaciona la compensacion de
personas y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Moraval
Consultores, Lurin — 2022, se recomienda implementar una politica de recompensas,
y reconocimiento al personal que cumpla con los objetivos planteados en su area.

En relacion con el objetivo especifico 4 que relaciona el desarrollo de personas
y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Moraval Consultores,

Lurin — 2022, se recomienda contratar a un Coach que organice capacitaciones de
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acuerdo con la necesidades de las éareas, haciendo una identificacion de las
necesidades, asi como un evaluacién y monitoreo de las funciones del personas que
permite identificar las debilidades para plantear capacitaciones que ayuden a

solucionar dichas deficiencias.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Moraval Consultores, Lurin — 2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

., Qué relacion  existe
entre la gestion del
talento humano y Ila
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores,  Lurin -
20227

Problemas especificos
¢Qué relacion  existe
entre la seleccion de
personas y la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval

Objetivo general

Establecer la relacion
entre la gestién del talento
humano y la productividad
de los trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores,  Lurin
2022.

Objetivos especificos

Establecer la relacion
entre la seleccion de
personas y la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores, Lurin -

2022.

Hipotesis general

Existe relacion
significativa entre la
gestion del talento

humano y la productividad

de los trabajadores de la

empresa Moraval
Consultores, Lurin -
2022.

Hipotesis especificas
Existe relacion
significativa  entre la

seleccién de personas y
la productividad de los
de

Moraval

trabajadores la

empresa

Variable 1: Gestion del talento humano

_ _ _ Escala de
Dimensiones Indicadores L
medicion
- Busqueda de
y personal.
Seleccion de _
- Seleccion del
personas
talento
] 1. Nunca
- Perfil de puestos )
_ 2. Casi
- Objetivos y metas
_ nunca
cumplidas.
By 3. A veces
Evaluacion de |- Control y )
oL 4. Casi
personas supervision. _
_ siempre
- Calidad de )
. 5. Siempre
desempefio.
_ - Reconocimiento.
compensacion L
- Motivacion del

de personas

personal.




Consultores, Lurin -
20227

¢Qué relacion  existe
entre la evaluacion de
personas y la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores, Lurin -
20227

., Qué relacion  existe
entre la compensaciéon de
personas y la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores, Lurin -
20227

¢Qué relacion  existe
entre el desarrollo de
personas y la
productividad de los
trabajadores de la

Establecer la relacion
entre la evaluacion de
personas y la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores, Lurin -
2022.

Establecer la relacién

entre la compensacion de

personas y la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores,  Lurin -
2022.

Establecer la relacion
entre el desarrollo de
personas y la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval

Consultores, Lurin — 2022

Consultores, Lurin -
2022.

Existe relacion
significativa entre la

evaluacién de personas y

la productividad de los

trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores, Lurin -
2022.

Existe relacion
significativa entre la
compensacion de
personas y la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores, Lurin -
2022.

Existe relacion
significativa  entre el
desarrollo de personas y

la productividad de los

Beneficios
econdémicos y no

econémicos.

Desarrollo de

Capacitaciones.

Linea de carrera

personas ) y
- Retroalimentacion.
Variable 2: Productividad
. . _ Escala de
Dimensiones Indicadores o
medicion
- Calidad
Eficacia - Rentabilidad
- Confianza
- Cumplimiento 1. Nunca
Eficiencia - Recursos 2. Casi
- Costos nunca
3. A veces
4, Casi
_ siempre
- Seguridad )
o _ _ 5. Siempre
Efectividad - Trabajo en equipo

Tiempo




empresa Moraval

Consultores, Lurin -

20227

trabajadores de la
empresa Moraval
Consultores, Lurin -
2022.

Nivel - disefio de

investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica por utilizar

Tipo: Correlacional

Disefio: No
experimental

Enfoque: Cuantitativo.

Poblacion:
50 colaboradores de
Moraval Consultores

S.A.C., Lurin — 2022.
Tamaino de muestra:

No se considera muestra.

Variable 1: Gestion del talento humano
Técnicas: La Encuesta

Instrumentos: Cuestionario para describir
la variable Gestion del talento humano
Variable 2: Productividad

Técnicas: La encuesta

Instrumentos: Cuestionario para describir

la variable productividad

Estadisticos descriptivos
Tablas estadisticas.
Gréficos estadisticos.
Estadisticos inferenciales
Rho de Spearman




Instruccion: El presente cuestionario cuenta con frases cortas, que consienten en la
descripcion de la percepcion de la gestion del talento humano, para el cual debes dar
respuesta con sinceridad a cada uno de los items propuestos, considerando que tu

colaboracion sera valorada a ayudara a la contribucion del mejor entendimiento sobre

Anexo 2. Instrumentos

INSTRUMENTO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

el entono laboral.

1. Nunca 2. Casinunca | 3. Aveces | 4. Casisiempre 5. Siempre
Puntajes
2134

1 | Las entrevistas a los postulantes permiten contratar al personal 2134
mas idoneo para la empresa.

2 | La seleccién de la incorporacién de un personal se desarrolla 2134
considerando las necesidades de la empresa

3 | Se establecen adecuadamente los procesos para conseguir al 213|4
mejor talento para la empresa.

4 | La seleccién del personal estd a cargo de una empresa 2134
especializada en esos procesos.

5 | Se realiza un monitoreo y seguimiento a los procesos de 2134
seleccion.

6 | El desarrollo de las labores de los colaboradores tiene un 2134
acompafamiento y supervision.

7 | Los colaboradores desarrollan sus funciones de acuerdo con el 2134
perfil para el que han sido contratados.

8 | La evaluacion del personal se desarrolla en funcion de los 2134
objetivos trazados.

9 | La empresa tiene un control del cumplimiento de los trabajos que 2134
desarrollan sus colaboradores.

10 | Las funciones y responsabilidades de los colaboradores estan en 2134
funcién de los objetivos.




11

La evaluaciéon de cumplimiento de los colaboradores se desarrolla

de manera constante.

12

La empresa realiza una verificacion de cumplimiento segun los

plazos establecidos.

13

La empresa realiza controles imprevistos con la finalidad de

cumplir con los objetivos que se plantean.

14

Los colaboradores consideran que la evaluacibn que se

desarrolla es transparente.

15

Los reconocimientos que se hacen a los colaboradores estan en

funcion de los objetivos alcanzados.

16

Consideras que la empresa valora los esfuerzos que realizan sus

colaboradores.

17

La empresa tiene politicas que permiten la motivacién de sus

colaboradores.

18

La empresa considera programas de bienestar social en beneficio

de sus colaboradores.

19

Consideras que los incentivos de los colaboradores estan de

acuerdo con su compromiso y dedicacion.

20

La empresa tiene una politica de recompensa de su personal.

21

La empresa reconoce las horas extras que trabajos que realizan

para cumplir con los objetivos.

22

En la empresa se preocupa por desarrollar programas de

capacitacion a sus colaboradores.

23

Los colaboradores participan activamente en las capacitaciones

que plantea la empresa.

24

Las capacitaciones que desarrolla la empresa es con la finalidad

que su personal este capacitado.

25

La empresa se preocupa por desarrollar una linea de carrera de

sus colaboradores.

26

La empresa se preocupa por el desarrollo tanto profesional como

personalmente de sus colaboradores.

27

Consideras que existe transparencia en los programas de

ascensos de la empresa.

28

Los colaboradores se preocupan por mostrar un mejor

desempefio de sus colaboradores.




INSTRUMENTO SOBRE LA PRODUCTIVIDAD
Instrucciones: El presente cuestionario contiene unas frases relativamente cortas,
gue permite hacer una descripcion de como percibes la productividad. Para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a

continuacion, de acuerdo como pienses o0 actues.

1. Nunca 2. CasiNunca | 3. A veces 4. Casi siempre | 5. Siempre
Puntajes
121|345
1 El trabajo realizado es de calidad. 112 (3 (4|5
2 | Se realiza supervisiones para verificar la calidad del trabajo. 112 (3 (4|5
3 La empresa tiene estandares de calidad. 112 (3 (4|5
4 Esta conforme con los resultados obtenidos de su trabajo. 112 (3 (4|5
5 | Podrias dar mas para obtener mejores resultados en tu area. 112 |3 |4 |5
6 Los resultados obtenidos son siempre positivos. 112 (3 (4|5
7 | Utiliza los tiempos de forma 6ptima en su area. 1123 |4 |5
8 Emplea menos tiempo en sus labores. 112 (3 (4|5
9 | Tiene la confianza de la empresa. 112 (3 (4|5
10 | Cumplen con las metas de produccion. 112 (3 (4|5
1 Cumplen con los reportes y monitoreos de las actividades 11213 lals
realizadas.
12 | Cumplen con las normas para realizar cada proceso. 112 (3 (415
13 | Las éareas de trabajo se encuentran distribuidas correctamente. |1 |2 |3 |4 |5
14 | Realizan mantenimiento de los equipos. 112 (3 (4|5
15 | Cuentan con recursos suficientes para realizar un buentrabajo. |1 |2 |3 |4 |5
16 | Esté4 satisfecho con su pago. 112 (3 (415
17 | Lo producido abastece los requerimientos del mercado. 112 (3 (415
18 | La empresa invierte para mejorar. 112 (3 (415
19 Concientizan al personal para cumplir las medidas de 11213 lals
seguridad en su area de trabajo.
20 | Cumple con las medidas de seguridad que indica la empresa. 112 (3 (4|5
01 Le otorgan todos los EPPS para cumplir su trabajo de forma 11213045
segura.




22 | ldentifica trabajo en equipo dentro de la empresa. 112 |3 (4|5
23 | Evita entrar en conflicto con sus comparieros de area. 112 (3 (415
24 | Los comparieros ayudan a realizar el trabajo de forma éptima. |1 |2 |3 |4 |5
25 | Se tienen tiempos definidos para cada proceso. 112 (3 (4|5
26 | Se realizan monitoreos de paradas no operativas. 112 (3 (4|5

12|34 |5

27

Se cumplen con los tiempos definidos para cada proceso.




Anexo 4. Validacién de instrumentos

Validacion del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador. Mg./ Ljc. /ing.: Dra.
Patricia Maribel Yllescas Rodrisuez DNI: 07266567

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [ x1 Estadistico [ ]

'Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0

dimenzién especificz del constructo

SClaridad: e entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficienciz cuando los items planteadns son suficientes para medir 2 dimenzidn

Firma del Experto Informante.

Validacion del instrumento: LA PRODUCTIVIDAD
Observaciones (precisar si hay suficiencia); Hay sufidencia
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador. Mg./ ljg, /ing.: Dra.

Patricia Maribel Yllescas Rodriguez DNI: 07266567

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolagico [x] Estadistico[ ]

"Pertinencia: £l item carrespande 2l concepta tedrico farmulado. 2Relevancia: Elitem es zprapiada para representar 2l companentz o
dimensian especifica dal constructo

3Claridad: S entiende sin dificultzd alguna el enunciada del item, es concisa, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiancia cuanda los items planteadas son suficientes para medir [z dimension

Firma del Experto Informante.




Validacion del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ '\Ll Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides

DNI: 03497186

Especialidad del validador: Tematico[ _] Metodologico [ ‘\f] Estadistico[ ]

Pertinencia: Bl iiem comespande al concepto tedrico formulada.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componante o
dimension especifica del constructa =
Claridad: Se enfiende gin dificulizd alguna el enunciado del item, =5 |
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los iteme planteados
son suficientes para medi la dimension

Firma del experto informante

Validacion del instrumento: PRODUCTIVIDAD

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ '\Ll Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides

DNI: 03497186

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [ '\f | Estadistico [ ]

Pertinencia: B ilem corresponds al concepto teofico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructs )
“Claridad: Se enfiends sin dficuliad alguna el enunciado del item, s Ll Al
conciso, exacts v dirscto WA

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los iteme planteados

son suficientes para madir la dimension Firma del experto informante




Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde al concapio tedeco formulado,
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al componente o
dimensiin espaciiica del construco

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
CoNciso, exacto y drecio

Firma d rmante.
Nota: Suficenda, se dice suicenca cuando los items planteadas
son suficentes para medir la dimension

Validacién del instrumento: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing.: ............. Or. Luis Marcelo Quispe =~

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ]

"Pertinencia: El item corresponde &l conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El #em &s apropiado para represantar al componenie o
dimensidn espaciica del constucto

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conoso, exacto y drecto

Nota: Suficenda, se dioe suficienca cuando los items planteados
son suficentes para medir I3 dimensidn
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Anexo 6. Base de datos

Gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO
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Productividad laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL
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