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RESUMEN

El proposito del estudio se enfoca en establecer la relacion entre la gestion del
talento humano y la productividad empresarial de la empresa Multi-Procesos A&E
S.A.C., llo, 2023. La investigacion es de tipo basica con un nivel correlacional,
disefio no experimental, en este caso fueron aplicados dos cuestionarios a 20
colaboradores tomados como muestra, utilizando la técnica de la encuesta. Lo mas
representativo dentro de los resultados, es un 60% de colaboradores han
considerado que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel bueno, es
decir, que el personal responsable de administrar la organizacion viene gestionando
en favor de sus colaboradores a cargo, con la finalidad de que estos puedan
desarrollar con mayor libertad sus habilidades, competencias y aptitudes, dando
como resultado el incremento y una notable mejora en la productividad, asimismo
se ha demostrado que en la empresa el nivel de productividad empresarial es alto
con un 60%, es decir el personal que labora en esta organizacion tiene la capacidad
para crear estrategias que le permita cumplir con sus obligaciones de manera mas
eficiente y eficaz, cuenta con un personal productivo lo cual ayuda a reducir costos
econdmicos y tiempo. Se concluye, que segun el calculo realizado mediante Rho de
Spearman cuyo valor de correlacion es de 0,744, queda confirmado que la relacion

entre la gestion del talento humano y la productividad empresarial es positiva alta.

Palabras claves: gestion, talento humano, productividad empresarial, factor

diferenciador, eficacia y eficiencia.

Vil



ABSTRACT

The purpose of the study focuses on establishing the relationship between the
management of human talent and business productivity of the company Multi-
Procesos A&E S.A.C., llo, 2023. The research is of a basic type with a correlational
level, non-experimental design, in this case, two questionnaires were applied to 20
employees taken as a sample, using the survey technique. The most representative
within the results is that 60% of collaborators have considered that the management
of human talent is at a good level, that is to say that the personnel responsible for
managing the organization has been managing in favor of their collaborators in
charge, with the in order that they can develop their skills, competencies and
aptitudes with greater freedom, resulting in an increase and a notable improvement
in productivity, it has also been shown that in the company the level of business
productivity is high with 60%, it is in other words, the personnel that work in this
organization have the ability to create strategies that allow them to fulfill their
obligations more efficiently and effectively, they have a productive staff which
helps to reduce economic costs and time. It is concluded that according to the
calculation made by Spearman's Rho whose correlation value is 0.744, it is
confirmed that the relationship between human talent management and business
productivity is high positive.

Keywords: management, human talent, business productivity, differentiating

factor, effectiveness and efficiency.



INTRODUCCION

Actualmente, la gestion del talento humano se ha convertido en una parte esencial
en cualquier ambito de trabajo, puesto que cuenta con importantes procesos, l0s
cuales cooperan con la productividad de los colaboradores y por ende de la
organizacion, de manera que le permitird conseguir cada una de sus metas
planteadas. Como administrador es vital considerar el diagnostico empresarial con
la finalidad de poder mejorar la productividad que resulta necesaria en la mejora

del servicio, atencion y procesos eficientes.

El principal motivo para la ejecucion de este estudio es poder confirmar que es
fundamental la gestion del talento humano en la mejora de la productividad y que

guarda una relacién directa en su desarrollo.

Los colaboradores poseen uno de los componentes con mas relevancia en las
labores que desempefian, es decir la mision de conducir a la empresa al
cumplimiento de los propdsitos que se les encomiendan. A veces sucede que
muchos de los trabajadores se ven desmotivados por no contar con las condiciones
adecuadas, alli tenemos el ambiente en que se desarrollan las labores, el clima
organizacional, la remuneracion y mobiliario acorde al puesto que ocupan. Lo
mencionado repercute esencialmente en el desempefio del personal y por ende en

la productividad de la empresa.

Las organizaciones y los empleados inician una relacién de trabajo con un nivel de
entusiasmo que en muchas ocasiones va diluyéndose poco a poco, lo cual sucede
por distintas razones, en su mayoria porque no se da cumplimiento a las
expectativas imaginarias o reales que se habia propuesto cada parte. Por este motivo
para que en los colaboradores puedan mejorar la motivacién es fundamental poder
identificar las capacidades y caracteristicas de cada uno de ellos durante el proceso
de seleccion, ya que estos aspectos guardan un vinculo con el puesto que ocupa
cada trabajador dentro de la empresa.

Para desarrollar el presente trabajo se ha tomado en cuenta cinco capitulos que a

continuacion se especifican:



Capitulo I, en el cual se ha desarrollado la realidad problematica donde se realiza
una explicacion que permite definir el problema, en lo posterior ubicamos los
propdsitos a los que se quiere llegar, se lleva a cabo las razones por las que se
desarrolla este trabajo considerandose como justificacion; a continuacion, se pone
de manifiesto las variables, cada una con su respectiva operacionalizacion, y las

hipotesis que van acorde a los objetivos.

Capitulo 11, donde se desarroll6 el marco tedrico, el cual engloba cada uno de los
antecedentes encontrados tras una ardua busqueda, asimismo se ubican las teorias
de cada variable y las pertinentes definiciones de los términos con mayor utilizacion

en la investigacion.

Capitulo 111, en el cual pudo desarrollarse la metodologia tomada como base para
la ejecucion del trabajo, alli se encuentra el tipo y disefio de estudio, de igual manera
se ha podido identificar la poblacion y realizar el calculo respectivo para la
determinacion de la muestra, asimismo los instrumentos y técnicas empleados para
que los datos puedan recogerse y los métodos a los que son sometidos para poder

analizarlos.

Capitulo 1V, en esta parte del trabajo ubicamos la sustentacion de los resultados
cuyos datos son presentados en tablas y gréficos, asimismo se puede encontrar las
tablas donde se realiza el calculo de correlacion lo cual sirve para corroborar las
hipétesis de estudio, y por ultimo se desarrolla la discusién de los hallazgos del

presente trabajo con lo que se pudieron hallar en los antecedentes.

Capitulo V, de acuerdo a lo que se pudo hallar en los resultados es que se formulan

las conclusiones y las recomendaciones segun corresponda.

Finalmente, se pone en evidencia la bibliografia utilizada y los anexos que

comprenden una informacion complementaria para la investigacion.
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1.1.

CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion de la Realidad Problematica.

Los recursos con los que cuentan las empresas son muy valiosos, debido a
que mediante estas se logran el desarrollo y cumplimiento de las
actividades, las metas y los objetivos de las empresas; por ello es
importante que se dé lugar a una correcta y adecuada seleccion y uso de
los recursos. Existen 3 tipos de recursos los cuales son los recursos
humanos, econdmicos y bienes materiales; en el caso de los recursos
humanos es necesario que los procesos que se lleven a cabo para elegirlos
sean los adecuados y para que este tenga la capacidad de poder cumplir
con todas las obligaciones y responsabilidades que se asume con el cargo.
La seleccion adecuada del recurso humano le traera a la empresa grandes
beneficios, entre ellas se encuentra, reduccion de gastos, incremento de
ingresos econdmicos Y la ejecucion de procesos mas eficientes. (Gutiérrez,
2013).

En los paises desarrollados las empresas llegan a tomar decisiones
para actualizar las practicas que se ejecutan dentro de los recursos
humanos, esto se da a causa de la globalizacion en donde se llegan a
producir y generar un entorno cultural mixto, dentro de este entorno se
visualizan diversas convivencias de culturas; es asi que las empresas
latinoamericanas sin importar su tamafo deciden modernizar sus practicas

siguiendo el paso de las empresas creadas en los paises desarrollados. La
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existencia de una diferencia entre las empresas que son creadas en paises
desarrollados y las empresas creadas en Latinoamérica, en donde las
empresas latinoamericanas no se considera el rea de Recursos Humanos
con tal importancia para que decidan enfocar sus esfuerzos para
implementar actividades y procesos de mejora y actualizacion, por lo que
muchas veces en estas empresas latinoamericanas se ha logrado visualizar
que el personal seleccionado carece de habilidades lideres, conocimiento

para poder influenciar en el comportamiento del personal, entre otros.

En el Per( existen cuatro tipo de empresas segun su tamafio las
cuales son: micro, pequefias, medianas y grandes; segun ESAN (2017) da
a conocer la importancia que tiene el tamafio de una empresa, por lo que
atina a comentar que las actividades y los procesos que se van a ejecutar
van a ser diferentes entre los tamafios de cada empresa, cémo es el caso de
las empresas medianas y grandes, puesto que sus actividades son
diferentes ya que dentro de estas actividades se realizan decisiones
respecto al &rea de Recursos Humanos en donde se considera el personal
como un recurso importante, por tal razén se les provee de induccion,
capacitaciones y se les brinda todo tipo de informacion a fin de que el
personal pueda tener el conocimiento suficiente para iniciar con su labor y
desarrollarlo de manera eficiente, también se les provee informacién sobre
sus derechos laborales, y también la ética que debe de tener el personal a
cargo de la direccién de la empresa; mientras que por lo contrario, esto no
sucede en las micro y pequefias empresas debido a que estas empresas
tienen una autoridad, el administrador quién es el responsable de
direccionar, liderar y dirigir a todo el personal; este personal no toma en
consideracion la importancia que tiene el recurso humano por lo que deja
pasar las actividades de induccion y capacitacion, y también no se les
indica los derechos que tiene cada personal, obviandose totalmente el
conocimiento de los derechos laborales. Segun ESAN (2017) existen
investigaciones realizadas que dan a conocer que el 73% de personas que
prestan sus servicios tienen empleos informales y con ello este personal no

cuenta con la informacion necesaria para poder defender sus derechos por
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lo que muchas veces son explotados y no son considerados como
importantes, eso termina creando un ambiente inadecuado para el

desarrollo del personal reprimiendo sus acciones, motivaciones y deseos.

Segun el Ministerio de Economia y Finanzas (2022) comenta que las
empresas micros y pequefias tienen poco tiempo de creacion y estabilidad
en el mercado, esto se debe a la razon de contar con un personal qué no
tenga los conocimientos y experiencias para ofrecer un servicio eficiente,
al mismo tiempo otra de las razones es la poca inversion qué tienen las
empresas, esto no permite que se compren tecnologias de calidad y a la
finales termina perjudicando en los procesos, produciendo un bajo

rendimiento, pocas ventas, etc.

En la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., se presenta la siguiente
situacion: esta empresa tiene contratado a una cierta cantidad de su
personal, el cual no cuenta con el conocimiento, ni la experiencia necesaria
y requerida para llevar a cabo sus funciones y cumplir con los objetivos de
cada puesto; es decir, se ha contratado a un personal que no cumple con el
perfil exigido para el cargo que ocupa. Debido a aquello, uno de los
problemas que se ha presentado dentro de la empresa es el incumplimiento
con las fechas de entrega de los trabajos encargados por el personal a cargo
por los jefes de areas de la empresa; todo esto se podria solucionar si la
empresa cumpliese exactamente como indica el procedimiento de
reclutamiento, seleccion y contratacion; de ser asi, este tendria un alto
grado de desempefio laboral por parte de sus trabajadores, provocaria una
mayor satisfaccion en los clientes con los resultados obtenidos por los
servicios brindados y lograria el cumplimiento de los objetivos y meta de
la empresa en el tiempo estipulado, muy aparte que va a permitir
seleccionar y contratar aquel personal que cuente con las caracteristicas y

los requerimientos necesarios para ocupar el cargo.
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1.2. Definicion del Problema.

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la
productividad empresarial de la empresa Multi-Procesos A&E
S.A.C, llo, 2023?

Problemas especificos

¢Queé relacion existe entre la gestion del talento humano y la
eficiencia de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023?

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la eficacia
de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023?

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano vy el factor
diferenciador de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023?

1.3. Obijetivos de la investigacion.

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad empresarial de la empresa Multi-Procesos A&E
S.A.C,, llo, 2023.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
eficiencia de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
eficacia de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el factor
diferenciador de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

15



1.4.

Justificacion y limitaciones de la investigacion.
Justificacion tedrica

Se basa en los aportes tedricos que se van a generar, dando a conocer
diversas teorias, sobre las variables del estudio; también por medio de la
ejecucion de la investigacion se va a generar un conocimiento el cual
permitira reforzar diversos planes que permitan mejorar la implementacion

de estas variables dentro de la empresa.
Justificacion practica

La investigacion va a proporcionarle a la empresa toda la informacion que
sea obtenida mediante el estudio y analisis realizado a la unidad de
investigacion, con motivo que el personal encargado de administrar y
dirigir la empresa tenga un mejor conocimiento para el manejo eficiente
de la empresa, mejorando sus estrategias, tacticas, procesos; de esta
manera la empresa podra mejorar su situacion y reducir aquellos

problemas.
Justificacion metodologica

Este apartado se justifica, porque dentro de la estructura que conformara
la investigacion, se tendran instrumentos que permitan una adecuada y
eficiente recoleccién de informacion, mismos que con antelacién hayan
sido sujetos al proceso de validez y confiabilidad; los resultados obtenidos
por la investigacion permitiran qué otros investigadores tengan mayor
conocimiento e informacién sobre la situacion de las variables; al mismo
tiempo estos resultados van a beneficiar a la empresa porque les permitira

profundizar en las soluciones de los problemas que presentan.
Importancia de la investigacién

Para la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C. la ejecucion de la presente
investigacion es importante porque mediante ello se podra conocer a
profundidad cémo se estdn dando las variables dentro de la empresa,

solamente de esta manera se podra encontrar informacion que le permita a
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la empresa poder comprender mejor su situacion, al mismo tiempo, podrén
tomar decisiones mas acertadas, y finalmente la empresa puede tener la

capacidad de cumplir precisamente con sus objetivos y meta planteada.
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1.5.

Tabla 1

Variables. Operacionalizacion.

Operacionalizacién de variables

< DEFINICION TECNICAS E -
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ITEMS
1.1. Politicas de difusion
1. Reclutamiento 1.2. Lineamientos 1-4
1.3. Cargos ofertados
2.1. Métodos de seleccion
Para Vallejo (2016), es el proceso que le . . i 2.2. Técnicas de seleccion .
permite a una organizacion o entidad poder mLead;/daa“act::err?ee(;?o 2. Seleccion 2.3. Perfil del postulante >8
. ) encontrar al personal idéneo para cumplir dap 2.4. Eleccion de candidatos
Variable 1: L del instrumento -
con las obligaciones y deberes que . - 3.1. Actualizaciones .
. disponga el cargo, logrando que el personal cuestlona,no el cual 3.2. Especializaciones Encu_estas_.
Gestion del contratado pueda ilegar a tener una relacion tendra en su 3. Capacitacion 3.3 Aprendizai Cuestionario 9-12
talento humano estrecha y directa con la organizacion y se estructura la PR |zajgs
y 10rg y conformacion de 5 3.4. Competencias
pueda llegar a curpp_llr con todos sus dimensiones. 4.1. Incentivos
propositos. 4. Recompensas 4.2. Retribucion 13-16
4.3. Motivacion
5.1. Evaluacion de desempefio
5. Evaluacion 5.2. Examen psicoldgico 17-20
5.3. Evaluacion de capacidades
Esta variable podra 1.1. Uso de recursos disponibles
Para Ulate (2020), es el resultado que se ser medido en 1. Eficiencia 1.2. Cumplimiento de funciones 1-7
Variable 2: logra obtener luego de haber realizado un funcion al 1.3. Enfoque r~eact|v0
' proceso en donde las actividades hayan instrumento 2.1. Desempefio Encuestas:
. tenido la finalidad de producir un bien o cuestionario el cual 2. Eficacia 2.2. Logro de objetivos y metas . ; 8-14
Productividad - . . . Cuestionario
empresarial servicio considerando el uso de los ) estara conformado 2.3. Enfoque_proactlvo _
recursos en menor cantidad y proporcion. por las 3 3.1. Adaptacion al cambio
(p. 27) dimensiones de la 3. Factor 3.2. Personal calificado 15-20
variable. diferenciador

3.3.

Innovacion

Nota: Elaboracion propia
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1.6. Hipotesis de Investigacion.

1.6.1.

1.6.2.

Hipotesis general

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la productividad
empresarial de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.
Hipotesis especificas

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia de
la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia de la
empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el factor
diferenciador de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion.
A nivel internacional:

Pantoja (2019), redacta e investiga sobre la gestion del talento humano en
micro, pequefias y medianas empresas de servicio en Colombia, en la
investigacion el autor consideré como objetivo generar una aproximacion
al modelo de diagndstico organizacional, al mismo tiempo pretende
conocer si la contribucion de la gestion del talento humano le permite
agregar valor a las pymes. La metodologia del articulo de investigacion
estuvo comprendida por una investigacion descriptiva no experimental. La
investigacion arrojo informacién siendo los siguientes: dentro de las
pymes existen diversas areas de gestion para contratar al personal que
cuente con las capacidades adecuadas para los cargos y puestos, los
talentos del personal son considerados como activos intangibles; la
creacion de estas areas dentro de las pymes generan un valor debido a que
logran que las pymes se puedan proyectar, generar una estrategia y les
permita tener un cambio en su estructura organizacional siendo mas
eficiente en el cumplimiento de sus actividades ante la sociedad. En
conclusion, las pymes colombianas tienen &reas que se encargan de
contratar al personal, estas le permiten integrarse al mercado logrando ser
mas competentes y permitiéndoles implementar estrategias que sean mas
flexibles y adecuadas al mercado en donde se dirigen; por lo que es
necesario que la alta gerencia tenga asesoria sobre la gestion de las areas

en donde se desarrollan el talento humano para que
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puedan tener un soporte adecuado y tengan la capacidad de implementar
normas y politicas dentro de las pymes sean més eficientes y estén

alineadas de acorde a las metas y politicas de cada una de ellas.

Vera y Blanco (2019), ejecuta la investigacion sobre el modelo para
la gestion del talento humano en las pymes del sector de servicios de
Barranquilla-Colombia, teniendo para ello un objetivo en donde se
pretenden identificar las necesidades que se presentan dentro de la gestion
del talento humano de estas pymes que estan directamente relacionadas
con ACOPI. Se desarrollo por medio de la investigacion experimental y
transaccional, teniendo como poblacién a todas las pymes que estaban
dentro del sector de servicios; de lo cual se consider6 como muestra
solamente a 30 empresas. Los resultados de la investigacion dan a conocer
lo siguiente: segun las pruebas de Kolmogorov y el Alfa de Cronbach, dio
la existencia de un resultado de 0,981; por lo que se concluye que el
mercado donde estan sujetas las participaciones de estas pymes esta siendo
modificada, por lo que, se deberan cambiar los modelos que presentan para
poder ser flexibles y adaptarse ante los nuevos retos que se dan dentro del
mercado; ante ello, es necesario que las pymes contraten a un personal que
tengan las competencias y capacidades necesarias, que permitan alinearse
con las metas y objetivos de cada PYME; por ello es necesario, una buena
gestion de contratacion dentro de las pymes debido a que el recurso
humano es considerado como herramienta de gran relevancia para la
ejecucion de las actividades dentro de las pymes, esta herramienta logra
fortalecer la estructura de las empresas y logra que sus mecanismos sean

eficientes.

Diaz y Quintana (2021), ejecutan la investigacion sobre el tema de
la gestion del talento humano y la productividad dentro de la organizacion,
el objetivo de la investigacion era encontrar la influencia que genera el
talento humano en la productividad. Siendo necesario y relevante el uso de
la investigacion descriptivo, enfoque cuantitativo y la recopilacion de

informacidn se dio con un analisis documental. Los resultados encontrados
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en la investigacion son los siguientes: la gestion del talento humano tiene
gran importancia y genera gran influencia en las actividades que realiza la
organizacion influyendo en su desarrollo y cumplimiento de actividades
de manera eficiente. Por lo que, se logra concluir que la primera variable
es un elemento de la productividad de la organizacion, es considerada un
recurso indispensable, segun las variaciones y modificaciones que esta
sufriendo el mercado, las necesidades son distintas, por ende, las
organizaciones deben tener la capacidad para poder adaptarse a las
solicitudes de las nuevas demandas. Por lo que, resulta importante que las
organizaciones lleguen a modernizarse y tengan mayor capacidad para
poder producir sus productos o servicios debido a la gran competenciay a
la gran demanda que existe en los mercados, dentro de sus procesos deben

de desarrollar e implementar politicas que permitan una gestion adecuada.
En el ambito nacional:

Valero (2022), ejecutd el estudio sobre el talento humano y la
productividad laboral en el centro educativo Babahoyo, 2022.
Enfocandose en la analizar las variables para conocer si se relacionaba; la
metodologia se concentrd en la investigacion basica, no experimental y la
poblacidn se conformo por la totalidad de 80 docentes del centro educativo
en donde como muestra se contempld a la totalidad de poblacion a quiénes
se les sustrajo informacion, que permitieran la interpretacién de manera
maés eficiente, el resultado es la existencia de una correlacion siendo esta
un 0,787 el cual da a entender gque existe una correlacion alta entre ambas
variables; por lo tanto la conclusion de la investigacion es la contratacion
de los docentes y que debe ser mediante un proceso adecuado el cual
permite explorar a profundidad la capacidad y conocimiento que posee
cada docente para que en el momento de que ejecute sus actividades con
los alumnos este pueda darles una ensefianza adecuada y asi poder
desempefiar mejor sus funciones y obligaciones, sin embargo, si por el
contrario en la contratacion y seleccion se omiten los pasos y no se

considera los lineamientos ni las politicas de cada proceso la contratacion
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del personal va a ser deficiente; por ende, el resultado final va a ser un
desempefio inadecuado en el cargo de los docentes y los estudiantes no van

a tener un servicio de calidad educativa, siendo estos los mas perjudicados.

Panduro (2022), realiza el estudio de las variables de productividad
y gestion del talento humano y considera como unidad de investigacion a
la empresa Ingepal SAC-Moyobamba, enfocdndose en encontrar una
estrecha relacion entre las variables de la investigacion. Para ello se
consider6 como relevante que la investigacion estuviera conformada por
un nivel correlacional, que tenga un disefio no experimental y ademas que
contemple una poblacion de 50 personas sujetas a actividades directas con
la unidad de estudio. Finalmente, la informacion encontrada da a conocer
la existencia de una correlacién entre ambas variables teniendo un
resultado del coeficiente de Rho de Spearman de 0,777, el cual da como
resultado la existencia de una correlacion moderada entre ambas variables,
también se hall6 una asociacion directa entre las diferentes dimensiones de
la variable talento humano, el cual tenia los resultados de 0,735 y 0,585 en
las dimensiones de planificacion de las politicas de la organizacion y
distribucion de trabajo. Por lo que se concluye en la investigacion, las
actividades y el servicio que realiza el talento humano de la unidad de
estudios es eficiente, y tienen una alta valoracion de productividad.

Gutiérrez y Guzman (2022), desarrollaron la investigacién sobre el
tema la productividad y la variable gestion del talento humano de Paijan,
el estudio se trato de conocer la relacion entre las variables. Para lo cual,
se hizo uso de la metodologia a la cual estuvo conformada por un disefio
aplicado con wuna investigacion de caracteristicas descriptivas y
correlacional; con respecto a la poblacion y muestra de la investigacion se
conformd por la suma de 141 y 48 respectivamente. Los informacion
generada en el desarrollo de la investigacion da a conocer la existencia
de una correlacion de 0,678, indicando claramente la presencia de una
correlacion alta, esto indica que por medio de la gestion eficiente del

talento humano, la productividad que desemperfian los trabajadores de la
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municipalidad podré beneficiar a la misma por medio de su desempefio, ya
que permite que los procesos sean méas eficientes, mas rapidos, que no
tengan tantas demoras, ni tantas fallas y eso a la final logra satisfacer las
necesidades de la poblacion. La conclusion de la investigacion es: la
municipalidad todavia no llega a alcanzar la perfeccion en sus actividades
esto se debe a que aun estaria faltando implementar més estrategias a fin
de mejorar el proceso de la ejecucion de las actividades, la municipalidad
podria implementar el desarrollo de las capacidades de los colaboradores
por medio de capacitaciones y también por medio de analisis donde
permitan encontrar cuales son las debilidades que tienen los trabajadores
y como se puede fortalecer estos puntos, finalmente la municipalidad
deberia de dar seguimiento y motivacion a sus colaboradores para que

estos puedan cumplir mejor sus obligaciones.
En el ambito local:

Tapia (2019), se enfocd en el estudio del tema de la gestion del talento
humano y desempefio laboral haciendo uso como unidad de investigacion
al Centro de produccion de bienes y servicios panificadora y confiteria de
la UNA en Puno, el objetivo era determinar la correlacidn que existe entre
ambas variables, razon por la cual los investigadores consideraron que para
un eficiente desarrollo de investigacion la metodologia deberia estar
enfocada en la estructura por las bases de las investigaciones transversal,
no experimental, correlacional y contando con una poblacion y muestra de
18 trabajadores. Los resultados encontrados dan a conocer lo siguiente: el
resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0,809
el cual indica existe una relacion alta entre las variables. La conclusion de
la investigacion da a entender que, al existir una correlacion alta entre
ambas variables, mejor seran los resultados que dardn a conocer los
trabajos desempefiados por los trabajadores de la unidad investigada,

permitiéndole poder tener buenos resultados.

Cairo (2019), desarrolla la investigacion sobre el tema de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, tomando como unidad de
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investigacion a la Direccidén Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
en Puno. El objetivo de la investigacion era determinar la existencia de una
relacion entre ambas variables, esto se debe a la importancia que tiene la
gestion del talento humano para el funcionamiento de la organizacion y
ademés se permitird con la investigacion lograr conocer como se esta
dando la gestion del talento humano dentro de la institucion. La
metodologia de la investigacion estuvo conformada por una investigacion
descriptiva y correlacional, ademas de tener un enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental y de corte transversal; con respecto a la poblacion
y muestra el total para ambos fue de 43 personas quienes ejercian su labor
dentro de las instalaciones de esta institucion permitiendo sustraer
informacidn relevante y veridica de la muestra, dando como resultado lo
siguiente: existe una correlacion entre ambas variables el cual segin el Rho
de Spearman es de 0,529 este resultado indica una correlacion moderada
pero significativa. La conclusion de la investigacion da a entender que la
unidad investigada debe de mejorar su proceso de gestion del talento
humano el cual le traerd como resultado final el desempefio eficiente de
las actividades de su personal, sin embargo, si no se disponen esfuerzos
para mejorar esta gestion los resultados para la unidad de investigacion van

a ser negativos y por lo tanto perjudiciales.

Carpio (2022), enfoca sus esfuerzos el tiempo en desarrollar la
investigacion de la gestién del talento humano y la productividad, en la
empresa Zofra Tacna, el objetivo de la investigacion era encontrar la
relacion que existe entre ambas variables. Por lo tanto, fue necesario que
la metodologia estuviera conformada por una investigacién de tipo basica
y descriptiva, ademas de contar con un enfogque cuantitativo y transversal,
la poblacion y muestra estuvieron conformados de 250 y 152 trabajadores
respectivamente. Los resultados encontrados dan a conocer la existencia
de una correlacién significativa con una confianza del 95% siendo el Rho
de Spearman 0,534; esta correlacion es moderada. La conclusion de la
investigacion dentro de la unidad de estudio es que existe una correlacion

que le permite poder obtener resultados positivos, sin embargo no son
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2.2.

suficiente para que pueda lograr cumplir con todos sus objetivos y metas
dispuestos, por lo que es necesario que se comience con mejorar los
procesos e implementacion de estrategias que le permitan obtener
resultados en donde el desempefio de sus trabajadores sea de gran
relevancia, existen actividades que se podrian implementar dentro de la
unidad de investigacion como son las auditorias, estas van a permitir que
se pueda medir periodicamente el cumplimiento de cada uno de los
procesos que se produce dentro de la unidad investigada, indagar cuéles
son las actividades que permiten que se realice un reclutamiento y
seleccion de personal de manera mas eficiente, verificar si los ambientes
son los adecuados para que el desarrollo de las habilidades y capacidades
que tiene cada personal pueda generarse de manera libre, segura y
tranquila, también podria implementarse un plan estratégico el cual sea
suministrado en las diferentes areas de la institucién con un solo patron de

filosofia, entre otras.

Bases tedricas
Variable 1: Gestion del talento humano

La gestion del talento humano esta comprendida por diversos factores
como la experiencia, conocimiento, bienes tangibles e intangibles y las
habilidades; cuando un ser humano llega a concebir estos cuatro factores
presenta una gran inteligencia, por lo que es capaz de llevar a cabo la
ejecucién de diversas actividades cumpliéndolas de manera eficiente y
adecuada, también es capaz de innovar, emprender entre otras cosas mas.
La gestion del talento humano es también el resultado de la perseverancia
que tiene un ser humano cuando toma la decision de llevar a cabo la

ejecucion de alguna actividad, segun el autor Ibafiez (2019, p.9).

Para Chiavenato (2009), expresa su comentario dando a entender que
es un proceso, el cual para ser ejecutado debe tener la implementacién de
politicas y practicas que permitiran el desarrollo de manera eficiente y
adecuado del proceso; dentro de este proceso se llevan a cabo diversas

actividades las cuales estan sujetas al area de Recursos Humanos, esas
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actividades son: reclutar, capacitar, seleccionar, recompensar y evaluar el
comportamiento y los resultados del personal de una organizacién o
entidad. (p. 9)

Es indiscutible el hecho, que todas las empresas sin importar su
tamarfio y actividad que desarrollen, deben de tener en consideracion la
importancia de la gestién del talento humano, debido que por medio de
esta gestion las empresas llegan a tener en sus instalaciones un personal
con la capacidad necesaria para apoyarle cumplir con sus metas y
objetivos.

Todas las organizaciones son creadas con la finalidad de obtener
ganancias monetarias, es por ello que para poder cumplir con su objetivo
estas organizaciones deben de aprovechar todos los recursos con los que
cuentan, porgue son estos recursos quienes garantizan el movimiento y
actividades dentro de las organizaciones; como es el caso del recurso
humano, este recurso humano es aquel instrumento intangible que posee
la organizacion, mediante la cual las organizaciones pueden obtener
grandes ganancias. Sin embargo, hay posibilidades en donde el recurso
pueda ser contradictorio para el avance de la organizacion debido a que no
cuentan con el recurso adecuado, es decir, para que el recurso humano
pueda ser eficiente y cumplir con sus objetivos estos deben tener
capacidades, cualidades, aptitudes, conocimientos y habilidades que estén
en concordancia con la cultura y el ambiente laboral que se profesan dentro

de la organizacion.

La gestion del talento humano es el medio por el cual las
organizaciones buscan a un personal profesional que cuente con
caracteristicas y cualidades que estén de acorde al cargo disponible, esto
se debe al cambio que se produce en el mercado laboral constantemente y
en los cambios de las demandas, por lo que la organizacion se ve en la
necesidad de hacer mejoras con mayor recurrencia en cuanto al proceso de

produccidn de bien se trata y en la atencion del cliente.
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La organizacion debe de enfocar sus esfuerzos a crear un patron y
una disciplina en donde todas las actividades, metas y objetivos se estén
enfocando en la direccion de satisfacer a la necesidad del cliente e
incrementar la rentabilidad; por tanto, para que esto funcione las
organizaciones se ven obligadas hacer que todos los colaboradores con sus
responsabilidades se lleguen a involucrar de manera directa coordinando
entre ellos, realizando el cumplimiento de sus labores de manera eficiente,

poniéndose metas grupales, etc.

El recurso humano estd conformado por todo el personal, por lo que
es un elemento indispensable para asegurar el funcionamiento correcto de
la organizacion, si por alguna razon la organizacion no contara con este
elemento es de seguro que tendria que cesar del mercado. Para poder
contar con un buen recurso humano la organizacion debe de analizar
internamente cuales son sus debilidades y cuéles son sus fortalezas, en
medio de este analisis tiene que contemplar la cultura, el ambiente, su
clima, su mision, sus objetivos, sus procesos, las politicas y normas etc.,

todo ello es expresado por Chiavenato (2009).

Por otro lado, para Vallejo (2016), es una decision tomada por el
personal responsable de administrar la organizacion, con el fin de ayudar
al personal a su cargo, para que pueda desarrollar con mayor libertad sus
habilidades, competencias y aptitudes; con el resultado obtenido la
empresa tendrd una mejora en la comunicacion interna entre los
trabajadores ademas de incrementar y visualizar notablemente una mejora

en la productividad.

Gutiérrez, Morales, & Moreno (2015), considera la gestion del
talento humano como una ventaja que le permite a la organizacion
sobresalir ante las demas competencias del mercado, y mediante ella la
organizacion consigue tener relaciones estrechas y directas con personas
gue tengan alta capacidad para ejecutar de manera eficiente sus

obligaciones y responsabilidades, los autores también expresan que el area

28



encargada de llevar a cabo esta gestion es el area de Recursos Humanos,

la misma que tiene presencia de 5 prioridades, las cuales son:

Figura 1

Prioridades de recursos humanos
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Nota: Informacién recaudada por el autor

Aspectos fundamentales de la gestion moderna del Talento Humano

Tobdn (2016), da a conocer la presencia de diversos aspectos los cuales

son fundamentales para el desarrollo de la gestion del talento humano y

estas son:

1)

2)

Las personas como seres humanos: aquellos individuos que cuentan
con las capacidades de poder administrar y tomar decisiones acertadas
considerando el entorno en el que se estan desarrollando las
actividades; este personal tiene consigo la informacion, el
conocimiento, las habilidades y todas las capacidades necesarias para

administrar de manera eficiente la organizacion.

Las personas como activadores de los recursos de la organizacion: son
aquellas personas capaces de reclutar, seleccionar y contratar
solamente al personal que tenga el conocimiento y el talento necesario
para formar parte de la organizacion, estas personas por medio de sus

decisiones son capaces de contratar unicamente al personal que podra
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cumplir con sus expectativas y podra cumplir con los objetivos de la

organizacion.

3) Las personas como asociadas de la organizacion: el personal responde
de manera adecuada Y eficiente a la organizacion, cuando se dedica al
cumplimiento de sus obligaciones, invertir esfuerzo, conviccién y
valores mucho mas que solamente invertir dinero. Este personal tiene
conocimiento que al invertir todo esto, sera recompensado de igual

manera. (p. 16-17)

Existen trabajadores que no estan muy contentos con el empleo que
tienen, tampoco estan satisfechos con el ambiente laboral en el que viven
y menos se identifican con la cultura de la organizacion donde laboran,
todo esto se convierte en una preocupacion para los gerentes de las
organizaciones porque esto es un gran problema que al no ser atendido
oportunamente va a ocasionar grandes conflictos dentro de la organizacion
hasta el grado de detener el funcionamiento de la misma incrementando de
esta manera los conflictos y problemas que ya se suscitan dentro de ella
con anterioridad, existen diversas acciones que la organizacion puede
considerar a fin de mejorar la incomodidad de su personal algunas de estas
son: realizar un andlisis directo al personal y considerar cuales son sus
opiniones sobre el funcionamiento con el que se desarrolla las actividades
dentro de la organizacion, estudiar los perfiles de todo el personal a fin de
encontrar aquel personal que no cuente con las capacidades ni cualidades
adecuadas que pudieran ser mejorados al laborar dentro de la organizacion,
en el caso de que no se pudiera mejorar se procederia al retiro del personal,
ya que seria éste quien estaria ocasionando estos conflictos internos entre
todo el personal de la organizacién. Si la organizacion cuenta con gente

eficiente es seguro que va a cumplir con sus obligaciones.
Dimensiones

> Reclutamiento
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Para que una organizacién pueda llevar a cabo el cumplimiento
eficiente de sus metas y objetivos, esta debe de contar con todos los
recursos necesarios, si le faltara el recurso humano deberd iniciar con
las actividades de reclutamiento de personal a fin de que todo el
personal que desee querer laborar dentro de la organizacion pueda
postular, y por medio de esto la organizacién tenga la libertad y opcion
de conocer y elegir al candidato idéneo para el cargo. Por lo que, todo
esto es un proceso que demora un tiempo, debido a que el
reclutamiento, la seleccion, y la contratacion deben tener un tiempo
prudente para que puedan ser ejecutados de manera eficiente. Una vez
que inicien los procesos y los candidatos sean evaluados, analizados y
elegidos segln sus capacidades, se iniciara con el proceso de
induccion al personal el cual se realizaré para proveer de conocimiento
en sus actividades y como es el desarrollo de la organizacion, y asi
pueda comenzar a iniciar el vinculo entre el trabajador y la
organizacion que finalmente tendra como resultado una relacién
laboral en donde la comunicacion deberd ser clara y precisa.
(Chiavenato, 2009, p. 106)

El reclutamiento es un proceso que engloba dos conceptos de
manera independiente que se relacionan entre si, primero se tiene que
es un proceso en donde la organizacion se enfoca en realizar para
determinar qué personal candidato es el adecuado, este proceso
antecede al de la seleccion por lo que los candidatos primero deberan
pasar por el cruzamiento y luego por la seleccion, sin embargo si
dentro del proceso de reclutamiento dejan pasar a un personal que no
cuente con las cualidades ni caracteristicas del perfil serd abordado
por el personal de seleccion el cual decidird el retiro de su

participacion dentro del proceso.

El reclutamiento es un procedimiento en donde se utilizan
diversas técnicas para atraer a todos los candidatos que tengan el
potencial, este proceso es un sistema en donde se filtran todas las

informaciones del personal que se postula al cargo disponible
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teniendo en el 02 tipos: el interno y el externo, esto segiin Chiavenato
(2009), en ddnde el reclutamiento interno, se realiza con todos los
candidatos que ya laboran dentro de la organizacion, mientras que el
reclutamiento externo se realiza con aquellas personas que estan
dispuestas a hacer un intercambio de sus servicios con los bienes

tangibles econdmicos de la empresa.

Por su parte Mondy & Noe (2020), indican que es un proceso el
cual le da la oportunidad al personal en el mercado laboral para
postularse con libertad y dar a conocer sus conocimientos, Su
experiencia y sus habilidades; mientras que a la organizacion le

permite poder conocer y escoger qué personal es el indicado. (p. 55)

Por lo general, es una actividad que inicia para encontrar e
identificar qué personal cuenta con las caracteristicas basicas y
necesarias para ocupar un cargo dentro de una organizacién; dentro de
esta actividad se conoce una gran cantidad de personas que estan
dispuestas a trabajar con la organizacion, mientras mas grande sea el

numero de personas, mas selectiva seré la actividad de contratacion.
Seleccion

Es un proceso, el cual inicia con la toma de decision por parte del area
de gerencia en donde se dan a conocer las indicaciones y el perfil que
deben tener los candidatos que desean postular al puesto. La seleccion
es un proceso en donde todos los postulantes son analizados y
evaluados a fin de poder descubrir al personal que tenga las cualidades
y caracteristicas necesarias para llevar a cabo el cumplimiento de las
funciones y obligaciones que dispone el puesto. Dentro de este
proceso, se desarrollan diversas actividades las cuales se comprenden
mediante decisiones; si se lleva a cabo el desarrollo del proceso de
manera eficiente los resultados que se obtendran luego de contratar al
personal seleccionado seran: pronta incorporacion y adecuacion a sus
funciones, mayor productividad, trabajo grupal competente,

cumplimiento de los objetivos y las metas. (Chiavenato, 2009, p. 139)
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Para Rodriguez (2020), en esta dimension se hace la ejecucion
del andlisis de informacion proveniente y generada por el postulante
la cual seria su curriculum y todos los documentos presentados a fin
de constatar lo que se describe en este; el analisis de esta informacidn
sera por medio de criterios, los cuales son los medios de evaluacion;
si el candidato logra sobrepasar los criterios significa que cumple con
el perfil del puesto. Es una fase, el cual es ejecutado con uso de
recursos economicos, los cuales son menores si el proceso se
desarrolla de manera eficiente, a diferencia del costo que si generaria
si este proceso resulta ser deficiente; por lo tanto, la inversion
econdmica en este proceso va a depender del desarrollo y la ejecucién

del mismo (p. 88)

La seleccidn es un proceso psicosocial el cual se desarrolla
dentro de una organizacion con la finalidad de elegir a todas las
personas candidatas a un cargo y que retnan todos los requisitos del
perfil del puesto, esta seleccion es un proceso en donde se toman
diversas decisiones y estd orientada a incorporar dentro de la
organizacion a nuevos integrantes; el objetivo principal del proceso de
seleccidn es encontrar a todos los candidatos que cuenten con el perfil
requerido por el cargo disponible dentro de la organizacion;
actualmente cuando se produce este proceso se trata de negociar entre
los interesados y la organizacion aunque es la organizacion quien tiene

el poder.

Rojas (2017), expresa su comentario sobre el tema de lo que
sucederia si el proceso de seleccion no se lleva a cabo cumpliendo
todos los parametros y las politicas necesarias para elegir al personal
idoneo para el puesto, segun el autor estas serian las consecuencias: el
incumplimiento de las funciones, bajo desempefio laboral, generacion
de conflictos entre trabajadores, ambiente negativo y baja
productividad en la organizacion. Es necesario que el proceso se
desarrolle cumpliendo con las politicas y parametros qué son

dispuestos por la organizacion.
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» Capacitacion

Es una actividad que se lleva a cabo por medio de la decisién tomada
por gerencia de la organizacion, quien lo hace pensando en los
beneficios que le puede generar a la organizacion capacitar a su
personal en temas referentes a las actividades, obligaciones y
funciones que tengan para desarrollar. Los trabajadores que son
capacitados con el personal encargado y que ademas tenga el
conocimiento, la experiencia suficiente y necesaria, podré recibir
informacion valiosa y obtener nuevos conocimientos; los beneficios
que estos traerian a la organizacién serian: buen desempefio laboral,
mejoria en la ejecucion de los procesos, desarrollo eficiente en sus
funciones, incremento de productividad, mayor compromiso por parte

del personal, entre otros. (Chiavenato, 2009, p. 371).

Asimismo, Sepulbeda (2020), da a conocer que estas
capacitaciones dadas al personal son una inversién qué hace la
organizacion para poder obtener mayores beneficios de las actividades

que realiza su personal. (p. 266).

Las capacitaciones que se dan dentro de una organizacion son
enfocadas directamente en brindar informacion al personal, ayudar al
desarrollo de habilidades, brindarle recursos al personal para que
pueda mejorar sus aptitudes, apoyarlos para que estos puedan tener un
crecimiento considerable en las competencias que estan relacionadas

con la organizacion.
Al respecto Chiavenato (2009) expone los siguientes procesos:

- En el proceso de evaluacion, se efectia la ejecucion de la
creacion de un registro en donde se plasma con detalle todos los

requerimientos que necesiten ser cubiertos por los candidatos.

- Enel proceso de planteamiento, se da a conocer la elaboracion

del plan en donde se van a estipular con gran especificacion
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todas las intenciones para poder hacerse cargo de los

requerimientos.

Dentro del proceso de implementacion, se ejecuta y encamina el

programa que tiene por finalidad capacitar a todo el personal.

En el proceso de evaluacion, se da a conocer y comprobar los
resultados obtenidos por las capacitaciones aplicadas al

personal.

» Recompensas

El autor Chiavenato (2009), comenta que este término se relaciona con

los beneficios; es decir, que el personal brindara sus servicios siempre

en cuando tenga el conocimiento y la seguridad de que el servicio

brindado sera retribuido.

Los tres componentes de la remuneracién total son:

Primero, es la remuneracion basica, el cual consta del sueldo fijo
que se estipula dentro del contrato de trabajo, esto se da al inicio
de la relacion laboral, esta remuneracion es generada de manera

permanente segun las condiciones acordadas entre ambas partes.

Segundo, los incentivos laborales, se brindan cuando los
trabajadores ofrecen una excelente calidad de trabajo durante un

establecido tiempo.

Finalmente, las prestaciones, este tipo de remuneraciones son
las retribuciones netas que normalmente se denominan
remuneraciones indirectas dadas a las personas que colaboran

con una organizacion.

Rojas (2017), da a conocer en su opinion que las remuneraciones

tienen gran importancia cuando se trata de motivar al personal, debido

a que estas remuneraciones serian econdmicas, por lo tanto,

incrementarian los ingresos econémicos del personal, ademas de ser

una gran motivacion, también serdn estimulantes, las cuales
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permitiran que la conducta y el comportamiento de los trabajadores
sean los adecuados dentro de las instalaciones de las organizaciones.

El término de recompensa se da a conocer por primera vez en
los afios 90 como una nueva forma de beneficiar al personal de las
empresas para traerlos, retenerlos y motivarlos a qué ofrezcan y
ejerzan mas esfuerzo, mayor desempefo; y a partir de ese afio se han
venido desarrollando diversos modelos, por medio de los cuales se
logré incrementar el rendimiento y obtencion de buenos resultados.
La recompensa es una parte critica, donde se forja la relacion entre el
trabajador y el empleador; todas las organizaciones requieren generar
un equilibrio entre los costos derivados de su produccién y aquellos
costos que provengan del uso de Recursos Humanos. Han existido
muchos casos Y situaciones en donde las empresas prefieren hacer una
reduccién de sus costos invertidos en el recurso humano para poder
invertirlos en la adquisicion de otros recursos para la produccion de
su bien que ofrece, sin embargo, esto es una mala decision, porque es

el recurso humano la fuente principal.

En la gran mayoria de los casos los beneficios que son otorgados
por las organizaciones a sus trabajadores fueron introducidos
principalmente en el siglo XX, esto para mejorar las condiciones

laborales de sus trabajadores y asi generar mayor fuerza laboral.
Evaluacion

Rojas (2017) comenta, dentro del proceso de evaluacion existen dos
participantes: el postulante y el personal encargado de designar las
actividades. La finalidad de este proceso es valorar si el postulante
podra generar una interaccién armoniosa e integracion con los demas
comparieros de trabajo y asi poder obtener buenos resultados en la
empresa; solo de esta manera se podra conocer si el postulante es el
adecuado. (p. 36)
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En la mitad del siglo XX hasta la década de los 60 se declar6
y espero que la evaluacion fuera el medio por el cual se pudiera
comprobar los resultados generados por una persona en la ejecucion
de una actividad o cumplimiento de una obligacion, hoy la finalidad
de la evaluacion era poder encontrar y determinar si los objetivos

planteados han sido alcanzados.

La evaluacion permite recoger informacién sobre el
desarrollo de actividades, también sirve como una retroalimentacion
que permite conocer a profundidad el avance que tienen hoy los

trabajadores en sus actividades y responsabilidades.

En el caso que la evaluacién se dé a los trabajadores de una
organizacion, esto le permitird a la organizacion conocer si han
tomado la mejor decision cuando decidieron contratar al personal,
también podran conocer si hasta el momento el personal ha tenido la
decision e iniciativa de sobresalir cumpliendo con sus actividades y
funciones, teniendo un buen desempefio dentro de la organizacion y
generando una comunicacion e integracion armoniosa con sus demas
comparieros. Por el contrario, si esta evaluacion se da a los postulantes
para ingresar a trabajar a la organizacion, la evaluacion le permitira a
la organizacion conocer cuales son las caracteristicas, fortalezas y
capacidades que posee el candidato, de tal manera que la organizacién
puede conocer si el candidato es el adecuado y cumple con los
requerimientos basicos, y si el candidato a futuro podra compenetrarse
bien con sus deméas compafieros, con las costumbres y la cultura de la

organizacion.

Variable 2: Productividad empresarial

Nemur (2016), menciona que la productividad es la capacidad que se da a

conocer cuando se cumplen con las actividades, para crear estrategias que

le permita cumplir con sus obligaciones de manera mas eficiente y eficaz,

el personal que es productivo le ayuda a la organizacion a reducir costos

econémicos y tiempo.
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Segun Checa (2018), es el resultado de una evaluacion que se genera
dentro de la organizacion en donde se contemplan dos recursos: el primer
recurso es la cantidad de dinero invertido para producir un bien o servicio
y el segundo recurso es la mano de obra, si al unir estos dos recursos se
tiene un resultado, el cual da a conocer y demuestra que la cantidad
producida de bienes y servicios es mucho mayor a la cantidad de recursos
invertidos en su produccidn, la organizacion sera productiva y por ende
rentable; pero si por el contrario esto no llegara a suceder, la organizacion
tendria que tomar la decision de hacer cambios para que los resultados no
tengan consecuencias que pongan en riesgo su permanencia dentro del

mercado.
Para Galindo y Rios (2015):

La productividad es el resultado de las decisiones que toman los
gerentes de cada organizacion, el cual demuestra si el conocimiento
de los gerentes son los adecuados debido a que ellos serén los que
tomen la decision de designar la cantidad de inversion, (p. 2).

Ulate (2020) define de la siguiente manera:

Si el proceso de produccion de bienes y servicios en una empresa se
genera en un periodo de corto tiempo, y el resultado ha sido un
producto que ha cumplido en su realizacién con todos los parametros
necesarios, entonces se puede decir que la empresa tiene un sistema

productivo. (p. 27)
Para Martinez (2007):

Da a conocer que la productividad es el resultado de las acciones
tomadas con la finalidad de satisfacer las necesidades de la demanda,
en donde la organizacion toma la decisién designar cémo seré el
proceso de produccion y que recursos se utilizaran. Los resultados
generados por todo este proceso dara a conocer si los recursos con

los que cuenta la organizacion son los adecuados y los suficientes
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para tener un resultado favorable y que beneficie en gran medida
econdmica a la organizacion; y también comenta que la
productividad es el resultado que da a conocer si los sistemas que
tienen la organizacion son los adecuados, ademas da a conocer Si
estos sistemas permiten el desempefio eficiente de los recursos
humanos; si resulta que el sistema es el adecuado, los resultados
generados dentro de la produccién van a beneficiar en la mejora de
su economia, posicionamiento y la sostenibilidad a largo plazo en el

mercado. (p.57)

Grifol (2016), se inclina mas en el aspecto de la cantidad de bienes
que hayan sido elaborados haciendo uso de los recursos de la organizacion,
y al igual que el autor Martinez, hace mencidn a la importancia que tiene
la implementacién de sistemas y medios para que la produccién sea mucho
mas eficiente. Por lo tanto, el autor indica que la productividad es la
relacion que se da entre el resultado generado por la ejecucion de una

actividad, los medios y recursos utilizados para obtener este resultado.
Importancia de la productividad

Es importante porque permite conocer qué situaciones y procesos no
estarian funcionando de la forma correcta dentro de una organizacion, la
Organizacién internacional del trabajo (2016) da a conocer las razones por

la que es importante la productividad, siendo las siguientes:
» Beneficia en toda funcion que realiza el ser humano.

» Es el medio que tienen los seres humanos para cumplir con un buen

desarrollo de sus actividades.

» Permite poder evaluar el desempefio que ejecutan los trabajadores

dentro de la organizacion.

» Mediante esto se puede medir la realizacion de los diferentes objetivos

planteados.
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» Logra determinar si los recursos de una organizacion han sido

empleados de manera responsable y consciente.
Dimensiones de la productividad empresarial
» Eficiencia

Castro (2018), comenta que la eficiencia es aquel factor que mide el
desempefio de los trabajadores, en donde se da a conocer qué clase de
informacién manejan y qué capacidad poseen para llevar a cabo una
tarea sin hacer uso de todos los recursos qué la organizacion les
brinda. Este resultado indica qué tan acertadas han sido las decisiones
tomadas; la eficiencia solo podré verse cuando en los resultados se vea

la optimizacion de recursos. (p.22)

Segun Castafieda (2021), resalta la importancia que tiene la
eficiencia dentro de las actividades que se desarrollan en una
organizacion, indicando que por medio de la eficiencia se logra hacer
uso de manera controlada, consciente y responsable de todos los
recursos que son utilizados para la ejecucién de cada actividad y
proceso. El uso de los recursos considerando la conciencia,
responsabilidad y el control trae grandes beneficios porque permite
ejecutar mayor cantidad de actividades y procesos sin tener la

necesidad y obligacion de adquirir o invertir mas recursos.
> Eficacia

Para Castafieda (2021), indica que la eficacia se produce en toda
organizacion, en sus procesos, actividades, decisiones; esto se debe
porque mediante el uso de la eficacia la organizacion puede lograr
conseguir el cumplimiento de sus objetivos en un periodo mas corto
logrando una mejora en el avance de la productividad, es decir la
cantidad total que se debe elaborar un producto en una semana segun
el cronograma de actividades, es conseguida en la mitad de la semana

gracias a la eficacia.

> Factor diferenciador
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2.3.

Segun Devia (2016), es el resultado qué logra visualizar las demas
organizaciones competidoras del mercado y la propia organizacion,
estos resultados se logran mediante una adecuada toma de decisiones,
un uso eficiente y eficaz de los recursos, estrategias de planeacion,
implementacién y control, finalmente la contratacion del personal
adecuado. Simplemente el factor de diferenciacién, son las
caracteristicas que van a resaltar y con las que los clientes del mercado
van a sentirse vinculados y asi lograr satisfacer sus necesidades; estas
caracteristicas van a crear confianza, le permitiran a la organizacion
tener una posicion superior a la de la competencia, crearé credibilidad

y prestigio para la organizacion.

Marco conceptual

Gestion del Talento Humano: Es el resultado del cumplimiento del
procedimiento, politica, lineamiento y los requerimientos basicos para
laborar en las instalaciones de la organizacion y ocupar los puestos

disponibles.

Reclutamiento: Es el acto de crear una oportunidad laboral a personas que

tengan el deseo de trabajar en una determinada organizacion.

Seleccion de personas: Es un proceso que se realiza con el objetivo de
que la organizacion logre encontrar al personal ideal que cumpla con el

perfil requerido para ocupar el puesto disponible en sus instalaciones.

Perfil del Empleado: Son las cualidades y aptitudes que debe de tener
toda persona para poder postular y pertenecer en la ejecucion de las

actividades y procesos que se desarrollan dentro de una organizacion.

Capacitacion: Proceso en donde el empleador le suministra informacién
y recursos al empleado para que éste pueda desarrollar mejor sus
capacidades y cualidades, mismas que pondra en disposicion para la

organizacion.

Evaluacion de personas: Proceso en donde el empleador logra
comprender del por qué el personal tiene desarrollada su personalidad, los
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comportamientos y actitudes; logrando finalmente conocer si el personal

debe de pertenecer o de seguir laborando dentro de la organizacion.

Productividad: Es el resultado que le permite conocer a la organizacién

cémo es el trabajo que esta desempefiando su personal.

Eficacia: Es la capacidad empleada dentro de una organizaciéon para
cumplir con todos sus objetivos y meta en un tiempo especifico de acuerdo
al cronograma de actividades.

Eficiencia: Cualidad que hace referencia a un buen uso de los recursos

para la ejecucion de los procesos y sus actividades en un menor tiempo.

Factor diferenciador: son todas las caracteristicas y atributos que posee
una organizacién, por medio de este factor de diferenciacion la
organizacion logra ser considerada mejor que las deméas organizaciones

del mercado.
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CAPITULO I1l: METODO

3.1. Tipo de investigacion.

3.2.

En la ejecucion de la presente investigacion fue necesario, que el tipo de
investigacion utilizado sea tipo descriptivo, esto se debe a que la
investigacion necesito describir la situacion real de las variables, ademas
también requirio ejecutar la descripcion de las caracteristicas y de toda la

informacion que se consiguio de las variables.

Hernandez, et al. (2014), mencionan que este tipo de investigacion
contempla entre sus caracteristicas ser una investigacion en donde los
resultados e informacidn encontrada le permite al investigador describir
con gran precision cada detalle encontrado en las variables investigadas.
(p. 108).

Con respecto al nivel de estudio se considero necesario hacer uso de
un nivel correlacional, debido que, en la presente investigacion el objetivo

es analizar la relacién entre las variables.

Al respecto, Hernandez et al. (2014), dan a conocer que este nivel de
estudio le permite al investigador tener la certeza sobre la existencia de

una asociacion entre las variables (p. 109)

Disefio de investigacion.

El disefio de la investigacion para la presente investigacion fue el de un
disefio no experimental, esto es debido a que en este disefio no esta

permitido realizar ningun tipo de manipulacion o alteracion en las
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3.3.

variables. Segun los autores, Hernandez et al. (2014) indican que, en este
disefio, las variables no sufren de ninguna alteracion, simplemente son

observadas y analizadas en su ambiente natural (p. 149).

Se representa de la siguiente manera:

Donde:

M: muestra de estudio

O1: vanable: Gesti6n del talento humano
r: relacion

02: vanable: Productividad empresanal

Poblacion y muestra.

Poblacion

Con respecto a la poblacién para el desarrollo de la presente investigacion,
se considerd un total de 20 personas quienes conforman y tienen una
colaboracion directa en la ejecucién de las actividades que se desarrollan
dentro de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., con respecto a esto, los
autores Hernandez, et al. (2014) mencionan que la poblacion es el conjunto
de personas a estudiar que contemplan las mismas caracteristicas y

pertenecen al espacio en donde se realiza la investigacion (p. 198).
Muestra

Hernandez, et al. (2014) mencionan que la muestra es la seleccion de una
parte determinada de la poblacion, de la cual los investigadores van a

disponer informacion que sera recopilada de esta misma (p. 196).
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En esta presente investigacion, la muestra ha sido considerada la
cantidad total de la poblacién, por lo tanto, se consider6 a los 20

trabajadores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnica

La técnica utilizada en la presente investigacion fue la encuesta, segin
Hernandez et al. (2014) esta técnica conforma un estudio en la cual se

recopila informacion de los instrumentos de recoleccion de datos.

Toda la informacién que fue recopilada por medio de la técnica de
encuesta paso por un proceso de andlisis descriptivo que permite

finalmente probar las hipétesis de la presente tesis.
Instrumento

Se ha considerado como instrumento al cuestionario, segun los autores
Hernandez et al. (2014) comentan que el cuestionario es el instrumento en
donde se retinen diversas preguntas que van a lograr medir las variables de

una presente investigacion.

La estructura del cuestionario en la presente investigacion estuvo

conformada de la siguiente manera:

Para la primera variable, el cuestionario del desempefio laboral ha
sido conformado por 20 items, los cuales estuvieron medidos por la escala
de Likert con 5 alternativas, donde se ha considerado las 5 dimensiones de
la variable: reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy

evaluacion.

Con respecto a la segunda variable, el cuestionario que mide la
productividad empresarial también tiene una estructura de 20 items,
medidos en la escala de Likert con 5 opciones; se ha considerado las tres

dimensiones de esta variable: eficiencia, eficacia y factor diferenciador.
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3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

En la investigacién, toda la informacion encontrada de ambos
cuestionarios ha sido transferida a una matriz, la cual permite un
procesamiento de esta informacion que posteriormente se analiza por
medio de un programa estadistico SPSS, el cual da como resultados, tablas
y graficos, de las cuales se realizaré su respectiva interpretacion para asi
comprender cuéles son los hallazgos obtenidos; al mismo tiempo se hizo

un analisis inferencial para poder encontrar el resultado de las hipotesis.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variables.

Tabla 2
Niveles de la variable Gestién del talento humano.

Niveles Frecuencia Porcentaje
MALO 3 15%
MEDIO 5 25%
BUENO 12 60%
Total 20 100%

Nota: Informacidn que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 2
Variable Gestién del talento humano.

25%%

15%

MALO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la variable
Gestion del talento humano.

Interpretacion:

Considerando la data proporcionada por los colaboradores integrantes de la
muestra, se hallé que un 60% han considerado que existe un nivel bueno
dentro de la organizacion en referencia a su gestion, ademas el resultado es
el méas predominante, seguida por un 25% de nivel medio y un 15% indic6
que esta ubicado en un nivel malo. De esta forma, se ha demostrado que en
la empresa el nivel de gestion del talento humano es bueno, es decir que el

personal responsable de administrar la organizacion
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viene gestionando en favor de sus colaboradores a cargo, con la finalidad
de que estos puedan desarrollar con mayor libertad sus habilidades,
competencias y aptitudes, dando como resultado el incremento y una notable

mejora en la productividad.

Tabla 3

Niveles de la dimension Reclutamiento.

Niveles Frecuencia Porcentaje
MALO 2 10%
MEDIO 7 35%
BUENO 11 55%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 3

Dimension Reclutamiento.

10%

MALO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
Reclutamiento.

Interpretacion:

Considerando la informacion proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hall6 que un 55% han considerado que la
dimensidn reclutamiento se encuentra en un nivel bueno cuyo resultado es
el més predominante, en seguida un 35% lo valora con un nivel medio y
10% indicd que esta ubicado en un nivel malo. De esta forma, se ha
demostrado que en la empresa el nivel de reclutamiento es bueno, es decir
este proceso viene desarrollandose de manera adecuada dando la
oportunidad al personal en el mercado laboral para postularse con libertad y

dar a conocer sus conocimientos, su experiencia y sus habilidades.
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Tabla 4
Niveles de la dimensién Seleccion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
MALO 6 30%
MEDIO S 25%
BUENO 9 45%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 4

Dimension Seleccion.

MALO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
Seleccion.

Interpretacion:

Considerando la informacién proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hall6 que un 45% han considerado que la
dimensidn seleccion se encuentra en un nivel bueno cuyo resultado es el mas
predominante, en seguida un 30% lo valora con un nivel malo y 25% indic6
que esta ubicado en un nivel medio. De esta forma, se ha demostrado que
en la empresa el nivel de seleccion es bueno, es decir este proceso viene
desarrolldndose cumpliendo con las politicas y parametros qué son
dispuestos por la organizacion, puesto que todos los postulantes son
analizados y evaluados a fin de poder descubrir al personal que tenga las
cualidades y caracteristicas necesarias para llevar a cabo el cumplimiento de

las funciones y obligaciones que dispone el puesto.
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Tabla5
Niveles de la dimensidén Capacitacion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
MALO 2 10%
MEDIO 9 45%
BUENO 9 45%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 5
Dimension Capacitacion.

MALO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
Capacitacion.

Interpretacion:

Considerando la informacion proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hall6 que un 45% han considerado que la
dimension capacitacion se encuentra en un nivel bueno cuyo resultado es el
mas predominante, en seguida un 45% lo valora con un nivel medio y 10%
indico que esté ubicado en un nivel malo. De esta forma, se ha demostrado
que en la empresa el nivel de capacitacion es bueno, es decir este proceso
viene desarrollandose de manera adecuada, puesto que estd enfocado en
brindar informacion al personal, ayudar al desarrollo de habilidades,
proporcionarle recursos para que pueda mejorar sus aptitudes, apoyarlos
para que estos puedan tener un crecimiento considerable en las

competencias que estan relacionadas con la organizacion.
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Tabla 6
Niveles de la dimensién Recompensas.

Niveles Frecuencia Porcentaje
MALO 6 30%
MEDIO 10 50%
BUENO 4 20%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 6

Dimension Recompensas.

MALO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
Recompensas.

Interpretacion:

Considerando la informacién proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hallé que un 50% han considerado que la
dimension recompensas se encuentra en un nivel medio cuyo resultado es el
mas predominante, en seguida un 30% lo valora con un nivel malo y 20%
indico que esté ubicado en un nivel bueno. De esta forma, se ha demostrado
que en la empresa el nivel de recompensas es medio, es decir requiere
mejorar ya que este aspecto tiene gran importancia cuando se trata de
motivar al personal, debido a que estas remuneraciones o incentivos, ademas
de ser una gran motivacién, también seran estimulantes para que los

colaboradores desarrollen de manera eficiente sus respectivas funciones.
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Tabla 7

Niveles de la dimension Evaluacion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
MALO 3 15%
MEDIO 7 35%
BUENO 10 50%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura7

Dimension Evaluacion.

MALO MEDIO BUENO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
Evaluacion.

Interpretacion:

Considerando la informacién proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hallé que un 50% han considerado que la
dimension evaluacion se encuentra en un nivel bueno cuyo resultado es el
maés predominante, en seguida un 35% lo valora con un nivel medio y 15%
indico que esté ubicado en un nivel malo. De esta forma, se ha demostrado
que en la empresa el nivel de evaluacion es bueno, es decir este proceso es
desarrollado de manera adecuada ya que se viene cumpliendo en evaluar si
el postulante podra generar una interaccion armoniosa e integracién con los
demas comparieros de trabajo y asi poder obtener buenos resultados en la
empresa, permitiéndole a la organizacion conocer cuales son las
caracteristicas, fortalezas y capacidades que posee el candidato, de tal
manera que la organizacion puede conocer si el candidato es el adecuado y

cumple con los requerimientos basicos.
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Tabla 8
Niveles de la variable Productividad empresarial.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO S 25%
MEDIO 3 15%
ALTO 12 60%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 8
Variable Productividad empresarial.

25%

BAJO MEDIO ALTO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la variable
Productividad empresarial.

Interpretacion:

Considerando la informacion proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hallé que un 60% han considerado que la
productividad empresarial se encuentra en un nivel alto cuyo resultado es el
mas predominante, en seguida un 25% lo valora con un nivel bajo y 15%
indico que esta ubicado en un nivel medio. De esta forma, se ha demostrado
que en la empresa el nivel de productividad empresarial es alto, es decir el
personal que labora en esta organizacion tiene la capacidad para crear
estrategias que le permita cumplir con sus obligaciones de manera mas
eficiente y eficaz, cuenta con un personal productivo lo cual ayuda a reducir

costos econdmicos y tiempo.
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Tabla 9
Niveles de la dimension Eficiencia.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 3 15%
MEDIO S 25%
ALTO 12 60%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 9

Dimensioén Eficiencia.

BAJO MEDIO ALTO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
Eficiencia.

Interpretacion:

Considerando la informacién proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hall6 que un 60% han considerado que la
dimension eficiencia se encuentra en un nivel alto cuyo resultado es el méas
predominante, en seguida un 25% lo valora con un nivel medio y 15% indic6
que estad ubicado en un nivel bajo. De esta forma, se ha demostrado que en
la empresa el nivel de eficiencia es alto, es decir ha logrado utilizar los
recursos de manera controlada, consciente y responsable, lo cual le trae
grandes beneficios como ejecutar mayor cantidad de actividades y procesos

sin tener la necesidad y obligacion de adquirir o invertir mas recursos.
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Tabla 10
Niveles de la dimension Eficacia.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 5 25%
MEDIO 7 35%
ALTO 8 40%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 10
Dimension Eficacia.

BAIO MEDIO ALTO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
Eficacia.

Interpretacion:

Considerando la informacion proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hallé que un 40% han considerado que la
dimension eficacia se encuentra en un nivel alto cuyo resultado es el mas
predominante, en seguida un 35% lo valora con un nivel medio y 25% indicé
que esta ubicado en un nivel bajo. De esta forma, se ha demostrado que en
la empresa el nivel de eficacia es alto, es decir, ha logrado dar cumplimiento
a sus objetivos en el periodo propuesto consiguiendo una mejora en el

avance de la productividad.
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Tabla 11
Niveles de la dimension Factor diferenciador.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 10%
MEDIO S 25%
ALTO 13 65%
Total 20 100%

Nota: Informacion que se obtuvo de la encuesta aplicada.

Figura 11
Dimension Factor diferenciador.

25%

BAJO MEDIO ALTO

Nota: La figura pone en evidencia los niveles que presenta la dimension
Factor diferenciador.

Interpretacion:

Considerando la informacion proporcionada por los colaboradores
integrantes de la muestra, se hall6 que un 65% han considerado que la
dimensién factor diferenciador se encuentra en un nivel alto, cuyo resultado
es el més predominante, en seguida un 25% lo valora con un nivel medio y
10% indicO que esta ubicado en un nivel bajo. De esta forma, se ha
demostrado que en la empresa el nivel de factor diferenciador es alto, es
decir que cuenta con las caracteristicas con las que logra resaltar y que los
clientes del mercado van a sentirse vinculados y podran satisfacer sus
necesidades; estas caracteristicas crean confianza, le permiten una posicién
superior a la de la competencia, crea credibilidad y prestigio para esta

organizacion.
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4.2. Contrastacion de hipotesis.
Hipétesis general

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la productividad

empresarial de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la productividad
empresarial de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Tabla 12
Correlacion entre las variables gestion del talento humano y productividad
empresarial.
GESTION DEL PRODUCTIVIDAD
TALENTO EMPRESARIAL
HUMANO
) Coef|C|gr1te de 1.000 744%
GESTION DEL correlacion
TALENTO : :
HUMANO Sig. (bilateral) ,00
Rho de N 20 20
Spearma ici .
e i
PRODUCTIVIDAD
EMPRESARIAL Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Interpretacion:

La informacidn que se muestran en la tabla pone en evidencia la relacion
entre las variables, puesto que el célculo realizado dio como resultado 0,744
correspondiente a Rho de Spearman con un Sig=0.000 < 0=0.05, de esa
manera queda confirmado que la correlacion entre la gestion del talento
humano y la productividad empresarial es positiva alta, por tal motivo la
hipétesis nula queda rechazada, a diferencia de la hipotesis alterna la cual

se acepta.
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Hipdtesis especifica 01:

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia de la
empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia de
la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Tabla 13
Correlacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimension
Eficiencia.
GESTION DEL
TALENTO Eficiencia
HUMANO
GESTION DEL  Coeficiente de correlacion 1.000 803
TALENTO Sig. (bilateral) ,000
HUMANO
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacion ,803** 1.000
Eficiencia Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Interpretacion:

La informacidn que se muestran en la tabla pone en evidencia la relacion
entre la variable y la dimension, puesto que el célculo realizado dio como
resultado 0,803 correspondiente a Rho de Spearman con un Sig=0.000 <
a=0.05, de esa manera queda confirmado que la correlacion entre la gestion
del talento y la eficiencia es positiva alta, por tal motivo la hipotesis nula

queda rechazada, a diferencia de la hipétesis alterna la cual se acepta.
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Hipdtesis especifica 02:

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano vy la eficacia de la
empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano vy la eficacia de
la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Tabla 14
Correlacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimension
Eficacia.
GESTION DEL
TALENTO Eficacia
HUMANO
GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1.000 ,784
TALENTO Sig. (bilateral) ,000
HUMANO
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacion ,184** 1.000
Eficacia Sig. (bilateral) 000
N 20 20

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

Inerpretacion:

La informacién que se muestran en la tabla pone en evidencia la relacion
entre la variable y la dimension, puesto que el calculo realizado dio como
resultado 0,784 correspondiente a Rho de Spearman con un Sig=0.000 <
a=0.05, de esa manera queda confirmado que la correlacion entre la gestion
del talento y la eficacia es positiva alta, por tal motivo la hipdtesis nula
queda rechazada, a diferencia de la hipotesis alterna la cual se acepta.
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Hipotesis especifica 03:

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el factor
diferenciador de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el factor
diferenciador de la empresa Multi-Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Tabla 15
Correlacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimension

Factor diferenciador.

GESTION DEL
TALENTO difetgr:::?;dor
HUMANO
p Coeficiente de o
GESTION correlacion 1.000 726
DEL
TALENTO Sig. (bilateral) ,000
Rho de HUMANO N 20 20
Spearmal ici
e Cariiaie
Factor . .
diferenciador ~ Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Interpretacion:

La informacidn que se muestran en la tabla pone en evidencia la relacion
entre la variable y la dimension, puesto que el calculo realizado dio como
resultado 0,726 correspondiente a Rho de Spearman con un Sig=0.000 <
a=0.05, de esa manera queda confirmado que la correlacion entre la gestion
del talento y el factor diferenciador es positiva alta, por tal motivo la
hipotesis nula queda rechazada, a diferencia de la hipotesis alterna la cual

se acepta.
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4.3. Discusion de resultados.

En el presente estudio el procesamiento de los datos adquiridos de la
encuesta aplicada ha sido realizado mediante el programa SPSS cuyos
resultados correlacionales nos indican que con un resultado 0,744
correspondiente a Rho de Spearman queda confirmado que la correlacién
entre la gestion del talento humano y la productividad empresarial es
positiva alta, asimismo es el caso del cruce de la variable gestion del talento
humano con las dimensiones de la otra variable, como es con la eficiencia
se obtuvo un valor correlacional de 0,803, con la eficacia 0,784 y de igual
manera con el factor diferencial 0,726; por lo que se interpreta que en los

tres casos la correlacion hallada es positiva alta.

Durante el desarrollo de esta investigacion, tras una ardua busqueda
se encontro diferentes antecedentes los cuales guardan una relacion con el
estudio, puesto que, estos también analizan las variables gestion del talento
humano y la productividad empresarial; entre ellos tenemos a Valero (2022),
ejecuto el estudio cuyo objetivo era analizar la relacion que se genera entre
ambas variables, el resultado es la existencia de una correlacion, siendo esta
un 0,787, el cual da a entender que existe una correlacion alta entre ambas
variables; por lo tanto, la conclusién de aquella investigacion es la
contratacion de los docentes y que debe ser mediante un proceso adecuado,
el cual permite explorar a profundidad la capacidad y conocimiento que
posee cada docente para que en el momento de que ejecute sus actividades
con los alumnos este pueda darles una ensefianza adecuada y asi poder
desempefiar mejor sus funciones y obligaciones, sin embargo, si por el
contrario en la contratacion y seleccion se omiten los pasos y no se considera
los lineamientos, ni las politicas de cada proceso la contratacién del personal
va a ser deficiente, por ende, el resultado final va a ser un desempefio
insuficiente en el cargo de los docentes y los estudiantes no van a tener un

servicio de calidad educativa, siendo estos los mas perjudicados.
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Otro de los antecedentes que se pudo ubicar es Panduro (2022), que
realiza la investigacién donde el objetivo se basé en lograr encontrar la
relacion entre las variables. Finalmente, los resultados encontrados dan a
conocer que estas variables se relacionan teniendo un resultado del
coeficiente de Rho de Spearman de 0,777, el cual da como resultado la
existencia de una correlacién moderada entre ambas variables, también se
hall6 una asociacion directa entre las diferentes dimensiones de la variable
talento humano, el cual tenia los resultados de 0,735 y 0,585 en las
dimensiones de planificacion de politicas de Recursos Humanos y la
organizacion y distribucion de trabajo. Por lo que, se concluye en la
investigacion que las actividades y el servicio que realiza el talento
humano de la unidad de estudio son eficientes, y tienen una alta valoracion

de productividad.

Asimismo, se encuentra a Gutiérrez y Guzman (2022), que
desarrollaron la investigacion en la Municipalidad distrital de Paijan
investigando las mismas variables que el de la presente investigacion, el
objetivo de la investigacion era determinar la relacion que existia entre
ambas variables. Mediante los hallazgos, se ha logrado demostrar la
relacion que existe entre las variables con 0,678, el cual indica la existencia
de una correlacion alta. Sin embargo, la conclusién de aquella
investigacion es, aunque existe una buena gestion del talento humano
dentro de la municipalidad todavia es insuficiente para poder aplicar
estrategias que permitan hacer que esta gestion sea del 100% eficiente; la
municipalidad podria implementar el desarrollo de las capacidades de los
colaboradores por medio de capacitaciones y también por medio de
analisis donde permitan encontrar cuales son las debilidades que tienen los
trabajadores y como se puede fortalecer estos puntos, finalmente la
municipalidad deberia de dar seguimiento y motivacion a sus

colaboradores para que estos puedan efectuar mejor sus obligaciones.

Por otro lado, se ubica a Carpio (2022) quien enfoca sus esfuerzos el

tiempo en desarrollar la investigacion donde se pretende hallar si entre las
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variables existe relacion alguna. Segun los datos encontrados se ha podido
demostrar que existe una correlacién significativa con una confianza del
95% siendo el Rho de Spearman 0,534; esta correlacion es moderada. La
conclusion de la investigacion dentro de la unidad de estudio es que existe
una correlacion que le permite poder obtener resultados positivos, sin
embargo, no son suficiente para que cumpla con todos sus objetivos y

metas dispuestos.

De acuerdo a los parrafos desarrollados, se ha podido evidenciar que
los resultados dan a entender que, entre la gestion del talento humano y la
productividad empresarial, si existe una relacion y que, por medio de la
gestion eficiente del talento humano, la productividad de los trabajadores
podré beneficiar a la empresa por medio de su desempefio, ya que permite
que los procesos sean mas eficientes, es decir, se puede ejecutar
actividades en un menor tiempo y con un buen manejo de los recursos de
la empresa. Asimismo, es necesario entender que todas las empresas sin
importar su tamafio y actividad que desarrollen, deben de tener en
consideracion la importancia de la gestion del talento humano, debido que,
por medio de esta gestion, las empresas llegan a tener en sus instalaciones
a un personal con la capacidad necesaria para apoyar a cumplir con sus

objetivos y meta, y asi poder obtener una mejor productividad empresarial.
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CAPITULO V

: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primero:

Segundo:

Se concluye que la informacién obtenida pone en evidencia el
resultado de 0,744 correspondiente a Rho de Spearman con un
Sig=0.000 < a=0.05, de esa manera queda confirmado que la
correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad

empresarial es positiva alta.

Se concluye que la informacion obtenida pone en evidencia el
resultado de 0,803 correspondiente a Rho de Spearman con un
Sig=0.000 < 0=0.05, de esa manera queda confirmado que la
correlacion entre la gestion del talento humano vy la eficiencia es

positiva alta.

Tercero: Se concluye que la informacion obtenida pone en evidencia que el

célculo realizado dio como resultado 0,784 correspondiente a Rho
de Spearman con un Sig=0.000 < 0=0.05, de esa manera queda
confirmado que la correlacion entre la gestion del talento humano

y la eficacia es positiva alta.

Cuarto: Se concluye que la informacion obtenida pone en evidencia que el

calculo realizado dio como resultado 0,726 correspondiente a Rho
de Spearman con un Sig=0.000 < 0=0.05, de esa manera queda
confirmado que la correlacién entre la gestion del talento y el

factor diferenciador es positiva alta.
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5.2. Recomendaciones

Se le sugiere a la direccion de la empresa efectuar reuniones periddicamente
con el jefe directo del &rea de Recursos Humanos con la finalidad de
recepcionar los descargos respectivos del avance de las tareas y actividades
asignadas a los colaboradores, de modo que se vaya gestionando de manera
pertinente el recurso humano a fin de incrementar la productividad
empresarial, proponiendo estrategias que le posibiliten conseguir sus

objetivos.

Se recomienda seguir dando importancia a la eficiencia, ya que a traves de
esta se logra emplear los recursos para la ejecucién de cada actividad y
proceso con la conciencia, responsabilidad y el control respectivo, de esa
manera la empresa podra realizar una cantidad mayor de actividades y

procesos sin ser necesario invertir o adquirir otros recursos adicionales.

Se sugiere a la empresa identificar los obstaculos que no le permiten llegar
a dar cumplimiento de sus metas en el menor tiempo posible, ya que de esa
manera se llegard a mejorar la productividad empresarial, lo cual le va

permitir a la organizacion reducir costos econémicos y tiempo.

Se recomienda implementar estrategias que permitan la diferenciacion de la
empresa respecto a sus competidores, de manera que los clientes se sientan
vinculados con esta, cubriendo sus expectativas y necesidades, creando

confianza, credibilidad y prestigio.
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ANEXOS

Matriz de consistencia de la investigacion

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL DE LA EMPRESA MULTI-PROCESOS A&E S.A.C., ILO, 2023

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

¢ QuEé relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
productividad empresarial de la
empresa Multi-Procesos A&E
S.A.C., llo, 2023?

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
productividad empresarial de la
empresa Multi-Procesos A&E
S.A.C., llo, 2023.

Existe relacién entre la gestion del
talento humano y la productividad
empresarial de la empresa Multi-
Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

DIMENSIONES

INDICADORES ITEMS ESCALA

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
eficiencia de la empresa Multi-
Procesos A&E S.A.C., llo, 2023?

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
eficacia de la empresa Multi-
Procesos A&E S.A.C., llo, 2023?

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y el
factor diferenciador de la empresa
Multi-Procesos A&E S.A.C., llo,
2023?

Determinar la relacion entre la

gestion del talento humano y la
eficiencia de la empresa Multi-
Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
eficacia de la empresa Multi-
Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el
factor diferenciador de la empresa
Multi-Procesos A&E S.A.C., llo,
2023.

Existe relacion entre la gestion del
talento humano y la eficiencia de
la empresa Multi-Procesos A&E

S.A.C,, llo, 2023.

Existe relacion entre la gestion del
talento humano y la eficacia de la
empresa Multi-Procesos A&E
S.A.C,, llo, 2023.

Existe relacién entre la gestion del
talento humano y el factor
diferenciador de la empresa Multi-
Procesos A&E S.A.C., llo, 2023.

1.1
1.2.
1.3.
2.1
2.2.
2.3.

24.

3.1.
3.2.
3.3.
3.4.
4.1.
4.2.
4.3.
5.1
5.2.
53.

1. Reclutamiento

2. Seleccion

3. Capacitacion

4. Recompensas

5. Evaluacién

Politicas de difusién
Lineamientos

Cargos ofertados
Métodos de seleccion
Técnicas de seleccion
Perfil del postulante

1-4

Eleccién de candidatos

Actualizaciones
Especializaciones
Aprendizajes
Competencias

Incentivos

Retribucién

Motivacion

Evaluacion de desempefio
Examen psicoldgico
Evaluacion de capacidades

Ordinal
9-12

13-16

17-20

VARIABLE 2 PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL

DIMENSIONES

INDICADORES ITEMS ESCALA

1.1

Uso de recursos

disponibles

1. Eficiencia 1.2.

Cumplimiento de 1-7

funciones

1.3
2.1
2.2.
2.3.
3.1
3.2
3.3.

2. Eficacia

3. Factor
diferenciador

Enfoque reactivo
Desempefio

Logro de objetivos y metas
Enfoque proactivo
Adaptacion al cambio
Personal calificado
Innovacion

Ordinal
8-14

15-20

69



