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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo “Determinar de qué manera la gestion
del talento humano se relaciona con la productividad laboral en Comercializadora
Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”, en tal sentido, mediante un enfoque de
investigacion cuantitativo se plante6 la metodologia a seguir, siendo el tipo de
investigacion basico, fundamental, teérico, puro. Asimismo, el nivel de
investigacion fue el correlacional o relacional, la cual establece la relacion entre las
variables, el disefio investigativo fue el no experimental, ya que no se manipulan
las variables de estudio, la poblacion utilizada fue de 49 trabajadores entre
ejecutivos, jefes y colaboradores de Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., no
se utilizd6 un muestreo, sino que se aplicé un censo, o también llamado muestra
censal, es decir, se utilizo toda la poblacion, se aplicé la técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario para recolectar la informacion y mediante el programa
SPSS, se obtuvieron los resultados de la estadistica, mediante la prueba de Rho
Spearman se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,551 y un valor p de 0,000
menor que el nivel de significancia, esto significa que existe una relacion
significativa y directa entre las variables, se concluye que “La gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018, en tal sentido, se presentan

los resultados y se exponen las conclusiones y recomendaciones.

Palabras clave: Gestion del talento humano, productividad laboral, seleccion
de personas, remuneracion, desarrollo de personas, evaluaciéon del desempeio

humano.



ABSTRACT

The objective of the research was "To determine how the management of
human talent is related to labor productivity in Comercializadora Grupo Santa Fe
SAC, Tacna 2018", in this sense, through a quantitative research approach, the
methodology to follow was proposed, being the basic, fundamental, theoretical,
pure type of research. Likewise, the research level was correlational or relational,
which establishes the relationship between the variables, the research design was
non-experimental, since the study variables are not manipulated, the population
used was 49 workers among executives, bosses and collaborators of
Comercializadora Grupo Santa Fe SAC, a sampling was not used, but a census was
applied, or also called a census sample, that is, the entire population was used, the
survey technique and the questionnaire instrument were applied to collect the
information and through the SPSS program, the results of the statistics were
obtained, through the Rho Spearman test a correlation coefficient of 0.551 was
obtained and a p value of 0.000 less than the level of significance, this means that
there is a relationship significant and direct between the variables, it is concluded
that "The management of human talent is significantly related to labor productivity
in Comerc ializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018 ”, in this sense, the results

are presented and the conclusions and recommendations are presented.

Keywords: Human talent management, labor productivity, people selection,

remuneration, people development, human performance evaluation.



INTRODUCCION

El objetivo principal del presente estudio fue “Determinar de qué manera la
gestion del talento humano se relaciona con la productividad laboral en

Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

En el mundo se han propuesto multiples modelos y teorias de la gestion del
talento humano, sin embargo, las organizaciones en gran parte no le han dado la
importancia al recurso mas importante, el recurso humano. En tal sentido, la
empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., carece de una adecuada
metodologia para evaluar la gestion del talento humano, que le permita incrementar
la productividad laboral a fin de cumplir con los objetivos propuestos por la
empresa, es por ello que una adecuada evaluacion de los subsistemas de seleccion
de personas, remuneracion, desarrollo de personas y evaluacion del desempeio
humano, permitiran determinar las falencias de la gestion del talento humano en
Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C, y de esta forma establecer el grado de
relacion que existe con la productividad laboral , a fin de realizar un diagnostico

integro de la eficiencia, eficacia de los trabajadores.

En la investigacion realizada, se ha mantenido la siguiente estructura: En el
Capitulo I se describe el problema de la investigacion, se formulan del problema
descrito el problema general y especificos, se realizan las justificaciones e
importancia y se plantean los objetivos investigativos. En el segundo capitulo, se
muestra el estado del arte mediante los antecedentes de la investigacion y las bases
teoricas. En el tercer capitulo se plantea la metodologia investigativa, las hipotesis,
el tipo, disefo de investigacion, la poblacién y la muestra, asi como la técnica y el

instrumento. En el cuarto capitulo se exponen los resultados, luego se resumen las



conclusiones y recomendaciones, finalmente se afiaden los anexos que sustentan los

procedimientos realizados en cuanto al levantamiento de informacion entre otros.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, los procesos y procedimientos para la gestion del
talento humano requieren de mayor énfasis en las capacidades del personal,
siendo su medicién compleja, ya que se deben establecer los perfiles, las
actividades, los beneficios, las contribuciones, capacitaciones, entre otros
elementos que favorezcan a las empresas con una mayor productividad
laboral. De acuerdo a Gibson, Ivanovich y Donnelly (1994), para que las
organizaciones eleven la productividad del capital humano, los directivos
deben contar con personal que posea mistica o espiritu de cuerpo, enfocado

en el logro de objetivos organizacionales.

A nivel mundial se evidencian cifras preocupantes sobre desempleo,
ya que, segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2018) existen 172
millones de personas desempleadas, comprendiendo el 5 % de la poblacion
mundial, mientras que para América Latina y el Caribe el desempleo llega
auna tasa del 7,8 % equivalente a mas de 25 millones de hombres y mujeres
que buscan trabajo. En Perq, segun el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo (2018), la tasa de la Poblacion Econdmicamente Activa
desempleada en el 2018 es de 3,9 %, equivalente a 697 mil personas, 4 de
cada 100 personas que forman parte del mercado laboral peruano estuvieron
en condicion de desempleo. Por lo antes sefialado, se evidencia que, en Peru,
se denota una escasez en implementacion y ejecucion de modelos de gestion
del talento humano, siendo la principal causa el crecimiento informal de las
empresas, por ende, la planificacion en la gestion de sus operaciones, sobre
todo en el area del talento humano es baja, por lo cual la mayor parte de los
trabajadores no incrementan su productividad laboral, causando un perjuicio

a las empresas como asi mismos.



En este contexto es relevante referirse a Hernandez (2009), quien
sefiala que, si el objetivo de toda empresa es innovar y adecuarse a los
cambios con velocidad, la principal herramienta para conseguir ese objetivo
es la Gestion del Talento Humano, por otro lado, Chiavenato (2002), indica
que la escaza capacidad de una organizacion para seleccionar y mantener
una buena fuerza laboral es el principal obstaculo para el logro de una alta
productividad laboral, y por ende, la organizacion no pueda lograr los

objetivos propuestos.

En la ciudad de Tacna, se encuentran ubicadas varias empresas que
se dedican al comercio de materiales de ferreteria en general y una de ellas
es Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., la cual desea lograr un alto
grado de productividad laboral de su personal, siendo una fuente
indispensable para cumplir ese objetivo potenciar a sus colaboradores. A
pesar de que la empresa ha ido creciendo en el tiempo, ha descuidado el
recurso mas importante, el recurso humano, es asi que, esta empresa no
cuenta con procedimientos adecuados de gestion del talento humano, por lo
cual, no ha determinado las habilidades, conocimiento y competencias que
posee su personal en forma documentada y bajo una metodologia, siendo el
resultado de ese diagnostico esencial para lograr un mejor posicionamiento
en el mercado, por lo cual en el presente estudio se tomara el modelo de
Chiavenato (2009), para la evaluacion de los subsistemas de seleccion de
personas, remuneracion, desarrollo de personas y evaluacion del desempeno
humano, ya que es indispensable determinar las falencias de la gestion del
talento humano en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C, y de esta forma
se busca establecer el grado de relacion que existe con la productividad
laboral , a fin de realizar un diagnoéstico integro de la eficiencia, eficacia de

los trabajadores.



1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
(De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna

2018?

1.2.2. Problemas especificos
a) ¢(De qué forma la seleccion de personas se relaciona con la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018?

b) (De qué forma la remuneracion se relaciona con la productividad laboral

en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018?

c) (De qué forma el desarrollo de personas se relacionan con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna

20187

d) (De qué forma la evaluacion del desempeiio humano se relaciona con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna

20187

1.3. Justificacion e importancia de la investigacion

1.3.1. Justificacion

1.3.1.1.  Justificacion social

La presente investigacion estuvo enfocada desde el lado
socioeconomico, ya que la gestion del talento humano y la
productividad laboral representan un fendmeno que afecta en la parte

social, considerando que se realiz6 un diagnostico de los colaboradores



de Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C, lo cual permitira la mejora
en la prestacion de servicios de la empresa, y una mejora en la calidad

y en consecuencia la satisfaccion de los clientes.

Ademas una adecuada gestion del talento humano permite la
mejora los procesos y los procedimientos organizacionales y orienta a
los directivos hacia la toma de decisiones oportunas y a las necesidades
que pueda tener Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C; esto puede
marcar la diferencia frente a otras empresas, por lo cual la empresa
Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C, al obtener un diagnostico de
la gestion del talento humano, tomara las acciones pertinentes, lo cual
le permitird ser mas competitiva y poseer una mayor productividad
laboral que se verd reflejada las eficiencia, eficacia de sus

colaboradores.

1.3.1.2.  Justificacion tedrica

La presente investigacion se basé en el modelo de Chiavenato
(2009), gestion del talento humano, y en el modelo adaptado de Deza
(2017) para productividad laboral, mediante los cuales se efectué un
diagnostico de la situacion de los colaboradores de la empresa,
generando asi un marco referencial lo suficientemente adecuado que
servira para fortalecer y enriquecer el quehacer profesional, ademas que
se tomd en cuenta la seleccion de personas, la remuneracion, el
desarrollo de personas y la evaluacion del desempeiio humano, por otro
lado, se evalud la productividad laboral mediante la eficiencia, eficacia

que presenten los colaboradores

Los resultados brindados por la presente investigacion
determinaron de la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la productividad laboral en Comercializadora

Grupo Santa Fe S.A.C y, asimismo, podran ser utilizados por la alta



direccidn en propuestas concretas para la mejora del capital humano de

la empresa.

1.3.1.3.  Justificacion practica

La contribucion de la presente investigaciéon se orientd a
suministrar informacion respecto a la gestion del talento humano y la
productividad laboral del personal de Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., lo que conlleva a una mejora en la metodologia de la gestion
del talento humano, en consecuencia, de los resultados del estudio, se
emitieron recomendaciones practicas para que la empresa pueda

considerarlos e implementarlos en su personal.

1.3.1.4.  Justificacion metodica

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito
realizar el diagnostico de los aspectos mas influyentes en la gestion del
talento humano y la productividad laboral, ello permitira mejorar las
politicas de gestion de recursos humanos de la empresa mediante la
aplicacion de metodologias de investigacion propuestas por diversos
autores que se citan en el presente estudio, y de esta forma, se consigue
la consistencia metodologica y el camino adecuado para el logro de los

fines investigativos.

1.3.2. Importancia

La empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C. ha estado
creciendo en cuando a sus ingresos y expandiendo su alcance, asi como ha
estado incrementando personal, sin embargo, no ha seguido una
metodologia adecuada que le permita asegurar el éxito empresarial, siendo
el recurso humano el mas importante en las instituciones, la gestion del
talento humano administra el personal en forma eficaz y eficiente con el fin
de lograr los objetivos que la empresa se proponga, en tal sentido, no solo

se pone en juego el prestigio de la empresa, sus ingresos y el trabajo de un



grupo de personas, sino que, el impacto en la sociedad ante los riesgos de
continuidad de la empresa por una mala administracion del recurso humano,
por lo anteriormente planteado, la gestion del talento humano debe permitir
en forma proporcional, mejorar la productividad laboral en el personal de la
empresa, dicha relacion, asegura el éxito empresarial de Comercializadora

Grupo Santa Fe S.A.C. y permite aportar en la economia local.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general
Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona
con la productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018.

1.4.2. Objetivos especificos
a) Determinar de qué forma la seleccion de personas se relaciona con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna

2018.

b) Determinar de qué forma la remuneraciéon se relaciona con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna

2018.

c) Determinar de qué forma el desarrollo de personas se relaciona con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna

2018.

d) Determinar de qué forma la evaluacion del desempefio humano se
relaciona con la productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe

S.A.C., Tacna 2018.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes del problema
Parte del estado del arte lo constituyen los antecedentes de la
investigacion, referente historico y necesario que permite soportar la

hipoétesis principal de la investigacion, los antecedentes encontrados son:

2.1.1. Internacionales

Almeida (2016), elabor6 el trabajo de investigacion titulado
“Analisis del Talento Humano de empresas dedicadas al disefio y
produccion de sefialética y rotulacion, en el distrito Metropolitano de Quito,
durante el afio 2014”, cuyo tipo de estudio fue de campo, cuya poblacion
fue de 56 empresas, la muestra representd 49 empresas, la técnica que
utilizé fue la encuesta, mientras que el instrumento fue el cuestionario, la
escala utilizada fue de Likert la cual estuvo constituida por muy
insatisfecho, insatisfecho, satisfecho, muy satisfecho y no aplica, para optar
el grado académico de Maestro en Gestion del Talento Humano en la
Escuela Politécnica Nacional, Ecuador. Los resultados mostraron que, al
realizar un analisis comparativo de las diferentes organizaciones, se
encontr6 que escazas empresas poseen procedimientos definidos y que
pocos subsistemas cumplen, esta el subsistema de seleccion de recursos
humanos, que cumple de forma regular, ya que no todo el personal ocupa
los puestos de trabajo acorde al perfil de su cargo. Asimismo, el modelo de
gestion del talento es una herramienta que permitird que las empresas
dedicadas al disefio y la produccion de sefialética y de rotulacion, mejoren
su produccion, pues a través de la integracion de los procesos que a su vez
seran monitoreados y controlados de acuerdo a los requerimientos de la
empresa, el personal de recursos humanos debera establecer los perfiles de
acuerdo a los cargos, considerando el conocimiento sobre el puesto, la

experiencia que haya acumulado y las habilidades que debe poseer el
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personal idoneo para cada puesto. Por otro lado, el autor sehala que, el
personal capacitado podra incrementar la productividad si la empresa posee
una estructura idoénea de los procesos internos que deben ser regulados
mediante las politicas y directivas, ademas de establecer un modelo de
gestion que seran las directrices para la empresa, generando un crecimiento

a nivel empresarial e individual.

La presente investigacion ofrece un aporte en referencia al talento
humano en una empresa de disefos, esto debido a que no se usan los
recursos de manera adecuada, es decir, no se enfoca en el personal para que
ellos puedan desempenarse de manera Optima en las areas acorde a sus
capacidades, otro punto, es que no todas las empresas integran este método
y es un punto en contra para ellos puesto que habria mejor produccion y
desempefio si cada trabajador estaria ubicado en el espacio donde se
desenvuelva de mejor manera, por tal motivo el area de recursos humanos
establecido las actividades de acuerdo al perfil de cada trabajador. Nuestra
investigacion toma como referencia dicha informacién pues nos ofrece un

punto mas claro de los errores mas usuales que puede cometer una empresa.

Galarza (2016), quien elabord el trabajo titulado “Analisis de la
gestion del talento humano en las PYMES medianas del sector
manufacturero de Quito y propuesta de un esquema mejorado”, cuyo tipo
de investigacion fue bdasica descriptiva cuya poblacion fue de 78
trabajadores, la muestra representd 64 trabajadores, la técnica que utilizod
fue la encuesta y entrevista, mientras que el instrumento fue el cuestionario
y guia de entrevista segun corresponde, la escala utilizada fue de Likert la
cual estuvo constituida en su mayoria por totalmente, bastante,
aceptablemente, poco y nada, para optar el grado académico de Maestro en
Gestion del Talento Humano en la Escuela Politécnica Nacional, Ecuador.
Los resultados demostraron que, la incorporacion de personas no posee

procedimientos adecuados que se realicen de forma técnica. El
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reclutamiento de personal se realiza por recomendaciones de otras
empresas, mediante alianzas con otras entidades, es asi que los resultados
arrojan que el 71 % de los colaboradores conoci6 la vacante en la empresa
mediante algun referenciado. La forma de realizar la seleccion del personal
en la organizacion se presenta de forma subjetiva ya que, el gerente es el
encargado de tomar la decision final. Ademas, no todos los colaboradores
cumplen los procesos de seleccion. Ademas, el autor sefala que, los
procesos para colocar a los recursos humanos, no tienen un proceso previo
de induccion, no realizandose de acuerdo a la metodologia que existe en la
empresa. Los manuales de induccién y de funciones no se encuentran
actualizados en la entidad, el 66 % de los colaboradores indic6 que, no tuvo
ninguna evaluacion de su desempeiio laboral. Ademas, la empresa no cuenta
con planes de incentivos como forma de recompensar a sus colaboradores,
solo posee la remuneracion de acuerdo a la escala establecida para cada area.
El 77 % de los colaboradores indicaron que no recibieron reconocimiento
alguno por la eficiencia y eficacia de su trabajo. Ademas, el 22 % de los
colaboradores indicaron que las capacitaciones que les brind6 la
organizacion han contribuido de forma regular en su desarrollo. Finalmente,
el 36 % de los colaboradores indicd que no poseen libertad para la toma de
decisiones en su area, y el 40 % de los colaboradores menciond que la

organizacion no les brindd informacion sobre los planes de su area.

El presente estudio ofrece un aporte en mencion a los resultados
conseguidos del analisis de las PYMES de Quito, esto debido a que en su
mayoria la seleccion del personal no fue efectuada correctamente, es decir,
el gerente quien estd a carga de la toma de decisiones no considero varios
aspectos para la seleccion del personal, cabe reconocer que el 77% de
colaboradores indicaron que no pasaron por ningin examen y otro 77%
afirmo que eran reconocidos por sus labores como tal, todo esto dejando en
evidencia que gran parte del personal no esta satisfecho con la labor que

realizaban ni el trato que recibia, por ende, se podria presenciar que el
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desempefio estaba en un nivel medio por todo lo recaudado, nuestra
investigacion toma como referencia la informaciéon pues nos sirve para
profundizar mas sobre el tema de seleccion y los requerimientos que se

deben de aplicar.

Borsic (2016), desarrolld el trabajo de investigacion titulado “La
gestion de talento humano y la inteligencia emocional en el desempefo
laboral del cuerpo docente de instituciones de educacién superior”, cuyo
tipo de estudio fue mixto que enmarca lo cuantitativo y cualitativo, cuya
poblacion fue de 620 docentes universitarios, la muestra constdé de 338
docentes universitarios, la técnica que utilizé fue la encuesta y entrevista,
mientras que el instrumento fue el cuestionario y guia de entrevista segin
corresponda, la escala utilizada fue la de Likert, para el XXI Congreso
Internacional de Contaduria Administracion e Informatica. Los resultados
mostraron que, existe una relacion positiva entre las variables compuestas
por la gestion del talento humano y el desempefio laboral, asimismo, la
gestion del talento humano y la inteligencia emocional tienen relacion
positiva. Por otro lado, la felicidad, el bienestar y el bajo nivel de
impulsividad comprenden factores de la inteligencia emocional que de
acuerdo a la investigacion realizada muestran una relacion positiva con el
desempefio laboral de los docentes. Finalmente, los resultados demostraron
que existe una relacion positiva entre el desempefio laboral y el nivel de
educacion formal, por otro lado, existen diferencias entre la inteligencia

emocional y el nivel socioeconémico.

La presente investigacion nos ofrece un aporte referido a desempefio
del talento humano y la inteligencia emocional de los profesores, esto
debido a que en su mayoria ellos debian de tener el control de sus emociones
ser personas mas empaticas, comprensivas, pero para tal medida también
influia el trato y manejo que se tenia dentro de la institucion puesto que si

no se reconocia ni valoraba las acciones ellos sentian baja motivacion y su
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desempefio se hallaba en un término medio, asi mismo, su medio emocional
se encontraba desgastado por tal motivo la inteligencia emocional para
sobrellevar situaciones nuevas es basica frente al desempeno laboral que

integra el talento humano como tal , es decir, como se desenvuelven.

2.1.2. Nacionales

Escobar (2019), elaboro el trabajo de investigacion titulado “Gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle, distrito de
Lurigancho -Chosica, 2017, cuyo tipo de estudio fue sustantivo, cuya
poblacion constd de 515 trabajadores de la universidad, la muestra fue de
179 trabajadores de la universidad, la técnica que utilizd fue la encuesta
mientras que el instrumento fue el cuestionario, la escala utilizada fue de
Likert la cual estuvo constituida por nunca, de vez en cuando, a veces,
frecuentemente y siempre, para optar el grado académico de Maestro en
Administracion con Mencion en Gestion Publica, en la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle. Los resultados mostraron
que, existe relacion directa y significativa entre las variables gestion del
talento humano y satisfaccion laboral con un p-valor menor a 0,05, Rho de
Spearman = 0,869, y correlacidon positiva muy alta. Ademas, los resultados
estadisticos demostraron que, existe relacion directa y significativa entre la
remuneracion y la satisfaccion laboral con un p-valor menor a 0,05, Rho de
Spearman = 0,691, y correlacion positiva alta. Ademas, el autor indica que,
existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personas y la
satisfaccion laboral con un p-valor menor a 0,05, Rho de Spearman = 0,769,
y correlacion positiva alta. En el mismo sentido los resultados arrojan que,
existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de personas de la
Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral con un p-valor menor
a 0,05, Rho de Spearman = 0,726, y correlacion positiva alta. Finalmente,
el autor indico que, existe relacion directa y significativa entre la evaluacion

del desempefio humano de la Gestion del talento humano y la satisfaccion
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laboral con un p-valor menor a 0,05, Rho de Spearman = 0,861, y

correlacion positiva muy alta.

El estudio presente nos ofrece un aporte referido a como el talento
interviene en la satisfaccion de los trabajadores, esto debido que dentro del
estudio se encontrd que existia una relacion directa de ambas variables, es
decir, una siempre lograba depender de la otra puesto que el saber manejar
al personal, seleccionarlo, generar incentivos dar valor a las acciones
producen que el colaborador pueda sentirse satisfecho como insatisfecho.
Cuando mencionamos el talento humano nos enfocamos en el desempefio
que se tiene dentro de una organizacion o entidad, ver en qué medida ellos
lograban manifestar sus capacidades y habilidades, por tal motivo un
trabajador que se halla satisfecho con el trato y espacio donde labora

siempre tendra un desempefio adecuado.

De Paz (2017), elaboro el trabajo de investigacion titulado “Gestion
del Talento Humano y productividad Laboral del personal médico de un
Hospital III de Lima, 2017”, cuyo tipo de estudio fue no experimental,
descriptiva y correlacional, cuya poblacién constdé de 260 médicos, la
muestra fue de 152 médicos, la técnica que utilizé fue la encuesta mientras
que el instrumento fue el cuestionario, la escala utilizada fue de Likert la
cual estuvo constituida por nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y
siempre, para optar el grado académico de Maestro en Gestion de los
Servicios de la Salud en la Universidad Cesar Vallejo. Los resultados
mostraron que, existe relacion significativa la gestion del talento humano y
la productividad laboral porque, el nivel de significancia arrojo p valor
menora 0,05 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,478.
Ademas, segun las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre
el comportamiento organizacional y la productividad laboral, ya que el nivel
de significancia calculada arrojé p valor menor a 0,05 y el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman = ,442. En el mismo sentido, existe
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relacion significativa entre la comunicacion y la productividad laboral, ya
que, el nivel de significancia calculada es p valor menor a 0,05 y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman=,391. Finalmente, el autor
indicé que, existe relacion significativa entre la compensacion laboral y la
productividad laboral porque, el nivel de significancia calculada es p valor

menor a 0,05 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman=,408.

La presente investigacion ofrece un aporte en referencia al talento
humano y la productividad de un centro de salud, esto debido a que existen
diferentes factores que intervenian en la productividad de un espacio, es
decir, siempre se busca que el espacio donde se labora los trabajadores se
sientan comodos con lo que realizan y el valor que les ofrecen, pues de
acuerdo a la teoria de las expectativas y el valor, todo trabajador siempre
busca conseguir una recompensa, y como tal, esta estrategia puede ser usada
por los gerentes para motivar a sus colaboradores y se sientan satisfechos
con lo que realizan, quiere decir, solo estando en un ambiente adecuado para
ellos podréan tener mejor desempefio y la productividad serd mas correcta y

adecuada.

Deza, (2017), elabor6 el trabajo de investigacion titulado
“Satisfaccion Laboral y su relacion con la productividad de los piscicultores
de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica”, cuyo tipo
de investigacion fue basica, descriptivo relacional, cuya poblacién y
muestra estuvo constituida por 20 piscicultores, la técnica que utilizé fue la
encuesta mientras que el instrumento fue el cuestionario, la escala utilizada
fue de Likert la cual estuvo constituida por bajo, medio y alto, para optar el
grado académico de Maestro en Ciencias de Ingenieria en la Universidad
Nacional de Huancavelica. Los resultados mostraron que, existe una
relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y la
productividad, con un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,672 y

con un p-valor = 0,001. Asimismo, el autor indica que, existe una relacion
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directa y significativa entre la satisfaccion laboral y la eficiencia, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,541 y con un p-valor = 0,014.
Ademas, de acuerdo a los resultados obtenidos, existe una relacion directa
y significativa entre la satisfaccion laboral y la eficacia, con un coeficiente
de correlacion de Pearson de r = 0,495 y con un p-valor = 0,027. Finalmente,
el autor indicd que, existe una relacion directa y significativa entre la
satisfaccion laboral y la efectividad, con un coeficiente de correlacion de

Pearson de r = 0,489 y un p-valor = 0,029.

El presente estudio ofrece un aporte en referencia a los resultados
conseguidos de la satisfaccion laboral y la mejora de la productividad de
piscicultores, esto debido que las finalidades manifestaron que existia
relacion entre ambas variables incluyendo la eficiencia y eficacia que tenian
al momento de desempefiar sus actividades, de otro lado, todos los
resultados conseguidos solo culminan en afirmar que a mejor trato y
valoracion hacia los trabajadores se presenciara mayor satisfaccion por sus
labores y habra un mejor empefo, por tal motivo, la productividad ira en
ascenso, a causa de que el colaborador se siente comodo y satisfecho con lo

que realiza y con el valor junto al reconocimiento que se le ofrece.

Sosa (2018), elabor¢ el trabajo de investigacion titulado “Gestion
por competencias y desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 20187, cuyo tipo de
investigacion fue aplicada, correlacional y transversal, cuya poblaciéon fue
de 239 trabajadores administrativos de la municipalidad, la muestra constd
de 54 trabajadores administrativos de la municipalidad, la técnica que utilizé
fue la encuesta mientras que el instrumento fue el cuestionario, la escala
utilizada fue de Likert la cual estuvo constituida por totalmente en
desacuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, de acuerdo y
totalmente de acuerdo, para optar el grado académico de Maestro en Gestion

Publica en la Universidad Cesar Vallejo. Los resultados mostraron que, al
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analizar cada una de las variables de la investigacion, se hallé que existe
relacion directa y significativa entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral, con una correlacion positiva alta r = 0,824. Por otro
lado, en la evaluacion de la dimension reclutamiento y seleccion del
personal con el desempefio laboral, se demostrd la existencia de una relacion
directa, con una correlacion positiva de r = 0,652. Ademas, cuando el autor
evalud la incorporacion del personal y el desempefio laboral, se demostro la
existencia de una relacion directa, con una correlacion positiva r = 0,713.
En el mismo sentido el autor indicd que, la evaluacion de la capacitacion
del personal y el desempefio laboral, tienen una relaciéon directa,
demostrandose una correlacion positiva r = 0,644. Finalmente, el autor
concluye que, al evaluar la retencion del personal y el desempefio laboral,
se demostré la existencia de una relacion directa, y que existe una

correlacién positiva r = 0,826.

El presente estudio ofrece un aporte en mencion al grado de
competencias y el desempefio que se tiene dentro de la Municipalidad
Mariscal Nieto, esto debido a que se hallo que intervenian diferentes
dimensiones como el grado de competencia, reclutamiento, todos ellos
teniendo relacion directa con el desempeiio y competencias. Pues al
momento de hacer la seleccion del personal se aplican examenes de
competencias para poder ver en que medida se hallaba sus habilidades,
capacidades, ya que dentro del centro de labor mantenerse dentro de la
entidad también requeria de un grado de gestiéon de competencias. Nuestro
estudio toma como referencia dicho estudio pues nos ofrece una mirada mas

extensa y que dimensiones interviuven para un correcto desempefo laboral.

Aoun (2017), elaboro el trabajo de investigacion titulado “Gestion
del Talento Humano percibido por el personal que labora en el Puericultorio
Pérez Aranibar, Lima, 2017”, cuyo tipo de estudio fue bésico, cuya

poblacion constd de 283 trabajadores, la muestra fue de 223 trabajadores, la
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técnica que utiliz6 fue la encuesta mientras que el instrumento fue el
cuestionario, la escala utilizada fue de Likert la cual estuvo constituida por
malo, regular y bueno, para optar el grado académico de Maestro en Gestion
Publica en la Universidad Cesar Vallejo. Los resultados demostraron que,
respecto al objetivo general, el cual fue describir la gestion de talento
humano percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez
Aranibar, Lima, 2017, se obtuvo que, el 59 % fue calificado con un nivel
regular, mientras que el 24 % con un nivel bueno y finalmente un 17 % de
nivel malo, es decir mas de la mitad de personal consideré que es regular,
porque hace falta un mayor fomento de cultura para el logro de objetivos
institucionales, por lo cual se debe incrementar la gestion de talento humano
hasta llegar a la totalidad de los trabajadores. Asimismo, sobre el primer
objetivo que fue describir la atraccion de los recursos humanos, dicha
dimension fue calificada por el personal con un 40 % de nivel regular, con
un 33 % de nivel bueno y 27 % de nivel malo, consideran que existe una
falta de induccidn en la mision, vision y valores de la organizacion. Ademas,
el autor indica que, sobre el segundo objetivo, describir el desarrollo de los
recursos humanos, el 37 % de los trabajadores lo consideraron con un nivel
regular, seguido por un 36 % con un nivel bueno y el 27 % con un nivel
malo. Finalmente, el autor indic6 que, la retencion de los recursos humanos
observado por el personal que trabaja en el Puericultorio Pérez Aranibar,
fue calificado con un 45 % nivel bueno, con un 35 % nivel regular y 21 %

de nivel malo.

El presente estudio ofrece un aporte en mencion a los resultados
conseguidos, ya que se busca determinar como percibian el talento humano
dentro del centro laboral y los resultados arrojados demostraron que el 59%
lo califico como regular debido a manifestaron que no habia mucho
estimulacién ni motivacion para poder llegar a las metas u objetivos ,
tampoco se percibian muy establecidas estas medidas por lo cual ellos no

tenian razén de que se tenia que conseguir con totalidad, el desempefio era
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vago, por lo que indicaron que se necesitaba la integracion de un plan de
talento humano que pueda determinar objetivos preciso y se les de el
reconocimiento que deben de tener. Por tal motivo nuestro estudio toma
como referente la informacidn ya que nos da medio de informacién de como
algunos lugares omiten la incorporacion de un modelo de talento humano

para los trabajadores.

Gianella (2017), elabordé el trabajo de investigacion titulado
“Gestion del talento humano y productividad laboral en las areas de
enfermeria y obstetricia de una red de salud del sur, 2016”, cuyo tipo de
investigacion fue basico, cuya poblacion estuvo representada por 275
licenciadas de enfermeria y obstetricia, la muestra fue de 200 licenciadas, la
técnica que utiliz6 fue la encuesta mientras que el instrumento fue el
cuestionario, la escala utilizada fue de Likert la cual estuvo constituida por
siempre, casi siempre, a veces, raras veces y nunca, para optar el grado
académico de Maestro en Gestion de los Servicios de Salud en la
Universidad Cesar Vallejo. Los resultados estadisticos demostraron que,
existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano
y la productividad laboral, asimismo, la seleccion de personas y la
productividad laboral poseen una relacion directa y significativa, la
capacitacion de personas y la productividad laboral poseen una relacion
directa y significativa. Finalmente, el autor concluy6 que, el desarrollo de
personas y la productividad laboral de las areas de enfermeria y obstetricia

también poseen una relacion directa y significativa.

El presente estudio ofrecidé un aporte en mencion a la gestion del
talento humano y la productividad dentro de un centro de salud, esto debido
a que se buscd hallar que factores influian en la mejora de la productividad,
para tal motivo se aplicd un cuestionario que ayudo a la recoleccion de
informacion del area de enfermeria y obstetricia, es decir, se finalizé en que

habia una relacion directa entre ambas variables y los factores que
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intervenian para dicha mejora era el reclutamiento del personal por medio
de la gestion del talento humano, quiere decir, evaluar a las personas y ver
cuales resaltan por diferentes capacidades y habilidades, por ende, para una
mejor productividad se necesita un adecuado manejo de la gestion del

talento humano.

2.1.3. Locales

Burneo (2017), elabord el trabajo de investigacion titulado “La
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna-2017”, cuyo tipo de investigacion fue bésica,
cuya poblacion consto de 317 trabajadores del gobierno regional de Tacna ,
la muestra fue de 174 trabajadores del gobierno regional de Tacna, la técnica
que utilizo fue la encuesta mientras que el instrumento fue el cuestionario,
la escala utilizada fue de Likert la cual estuvo constituida por nunca, muy
pocas veces, algunas veces, casi siempre y siempre, para optar el grado
académico de Maestro en Administraciéon y Direccion de Empresas en la
Universidad Privada de Tacna. Los resultados que el autor obtuvo mediante
la estadistica demostraron que, existe relacion entre el desempeiio laboral
que es influenciado directamente por la gestion del talento humano, dado un
valor significativo Sig. = 0,000, y con un coeficiente “r” de 0,792.
Asimismo, existe relacion entre el desempeio laboral que es influenciado
directamente por la provision de recursos humanos, dado un valor
significativo Sig. = 0,000, y con un coeficiente “r”’ de 0,802, estos resultados
muestran que la provision de recursos humanos del Gobierno Regional de
Tacna, se enmarcan en los procesos de reclutamiento, seleccion e interés.
Ademas, el autor indic6 que existe relacion entre el desempefio laboral que
es influenciado directamente por el desarrollo de recursos humanos, dado
un valor significativo Sig. = 0,000, y con un coeficiente “r” de 0,47.
Asimismo, los resultados estadisticos demuestran que, existe relacion entre
las metas y los resultados, lo cuales son influenciados de forma directa por

la gestion del talento humano, dado un valor significativo Sig. = 0,000, y



21

€.
T

con un coeficiente de 0,792. Ademas, el autor concluyd que, existe
relacion entre los comportamientos que son influenciados de forma directa
por la gestion del talento humano, dado un valor significativo Sig. = 0,000,
y con un coeficiente “r” de 0,710. Y finalmente, existe relacion entre las
habilidades que son influenciadas de forma directa por la gestion del talento
w2

humano, dado un valor significativo Sig. = 0,000, y con un coeficiente

de 0,768.

Sanchez (2018), elabord el trabajo de investigacion titulado
“Gestion por competencias y desempefio laboral del personal de la Corte
Superior de Justicia de Tacna, 20177, el tipo de investigacion fue aplicada
correlacional, cuya poblacion constéd de 421 trabajadores, la muestra consté
de 201 trabajadores, la técnica que utilizoé fue la encuesta, mientras que el
instrumento fue el cuestionario, la escala utilizada fue de Likert la cual
estuvo constituida por nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre,
para optar el grado académico de Maestro en Gestion y Politicas Publicas
en la Universidad Privada de Tacna. Los resultados estadisticos que muestra
luego de realizado el estudio son, la gestion por competencias y el
desempefio laboral tienen relacion directa, con un indice del Rho Spearman
de 41,9 %, cuyo p valor es 0,000. Ademas, existe relacion directa entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral. Asimismo, existe relacion
entre la seleccion de personal y el desempeiio laboral, con un indice del Rho
Spearman de 30,60 %, cuyo p valor es 0,000. El autor indic6 que, existe
relacion directa entre la formacion y desarrollo y el desempefio laboral del
personal, con un indice del Rho Spearman de 30,20 %, cuyo p valor es
0,000. Y finalmente, el autor concluye que, existe relacion directa entre los
sistemas de compensacion y el desempeiio laboral del personal cuyo indice

del Rho Spearman fue de 34,60 %, cuyo p valor es 0,000.

Manuel (2013), elabord el trabajo de investigacion titulado “La

gestion de recursos humanos y su incidencia en el cumplimiento de
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objetivos institucionales en la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio
2010. Una propuesta de auditoria de recursos humanos”, el tipo de
investigacion fue aplicada, cuya poblacion y muestra estuvieron
constituidas por 60 servidores, las técnicas que utilizd fueron la encuesta,
andlisis documental y entrevista, mientras que los instrumentos fueron el
cuestionario y la ficha de andlisis documental, la escala utilizada fue de
Likert la cual estuvo constituida por ineficiente, poco eficiente y eficiente,
para optar el grado académico de Maestro con Mencion en Contabilidad y
Auditoria en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna.
Los resultados de la investigacion demostraron que, la gestion de recursos
humanos tiene una incidencia poco favorable en el cumplimiento de los
objetivos institucionales, ademas que, las politicas de personal que posee la
municipalidad tienen una incidencia poco favorable en el cumplimiento de
los objetivos de la municipalidad, siendo que esto repercute en la
productividad laboral. Asimismo, las politicas de personal establecidas en
la municipalidad no logran alcanzar la aceptacion de los servidores, ya que,
no se vinculan a las metas personales de cada servidor. Ademas, la seleccion
e induccion de personal tiene una incidencia poco favorable en el
cumplimiento de los objetivos de la municipalidad, asimismo, el autor
indicé que, la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos tiene una
incidencia poco favorable en el cumplimiento de los objetivos
institucionales, y finalmente la evaluacion del desempefio que mide el
rendimiento del personal, tiene una incidencia poco favorable en el
cumplimiento de los objetivos institucionales, porque la municipalidad no
evaliia de forma permanente el desempefio de sus servidores, los servidores
perciben que las evaluaciones que se les ha realizado no son transparentes y

equitativas.
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2.2.Bases tedrico cientificas

2.2.1. Gestion del talento humano

2.2.1.1. Historia

Segtn Andachi (2015), los comienzos de la administracion en el
talento humano, medio que dio inicio en el desarrollo de las
organizaciones a comienzos del siglo XX, que fue denominada como las
relaciones industriales posterior a la revolucion industrial, se
comprendido como el medio ARH que cumple el rol mediador de las
personas junto a las organizaciones, teniendo como finalidad parar o
minimizar los problemas de los objetivos personales y los del grupo que
tienen un vinculo donde interviene el interlocutor de ambos lados para
poner equilibrio en la solucion de conflictos que se conocen como “Las

relaciones industriales”.

De acuerdo con Chiavenato (2002), refiere que, durante el afio de
1950 la administracion de personal que no podia reforzar los problemas
pues su fin era administrar al personal que trabaja bajo el régimen de una
legislacion laboral actual. Pues durante el afio de 1960 la legislacion del
trabajo quedo sin valor, debido a que los desafios organizacionales se
efectuaron de manera irregular y los individuos pasaron a tener un valor
indispensable para la mejora y optimizacion de las empresas. Hoy en dia,
tras la llegada del tercer milenio junto a la globalizacién econdémica se
presencia una competencia global, debido a que gran parte de las
empresas exitosas no administran sus recursos ni a las personas, si no que
las incluyen dentro del plan, quienes son tomados como propios
colaboradores activos que tienen conocimientos, habilidades,
inteligencia, creatividad, y como seres humanos son inicos, pues ayudan

a enfrentar los desafios que pone la empresa.



24

2.2.1.2. Definicion

La generacion de la gestion del talento humano fue mejorando en
base a las necesidades que requiera un grupo de personas. De otro lado,
no se logré determinar un consenso de definicidon, por ende, en la
actualidad se le conoce con el nombre de la gestion del talento que dio su
inicio en el siglo XXI que era conocida como el departamento de los
recursos humanos y del personal. Se puede referir que los conocedores
Fernandez (2001), Lewis y Heckman (2006), Collins y Mellahi (2009),
Gonzalez, Martinez y Pardo (2009) y Margery (2011), toman en cuenta
que la conceptualizacion de la gestion del talento es algo tediosa, asi
como los indicios de accidon que cambian en base a los requerimientos de
cada organizacion. Por otro lado, Castillo (2006) y Collings y Mellahi
(2009) lo conceptualizan como aquella gestion de talento humano que se
base en e grupo de acciones que son efectuadas por los directivos de la
organizacion teniendo la finalidad de contar con los trabajadores mas
expertos ya que solo por ellos se alcanzarian las metas. Las definiciones
pasadas nos menciona que la gestion del talento humano refiere ser un
grupo de acciones que tienen vinculo entre ellas mismas pues su objetivo
es mejorar las préacticas para asi superar a otras organizaciones. En la
mejora de estas practicas se necesita la integracion de medios relativos
hacia al accionar de los trabajadores, donde ellos sobresalen por las

distintas funciones de su talento humano.

De acuerdo con Chiavenato (2009), menciona que durante el
proceso de conocimiento se producen grupos de gestion que reemplazan
a los departamentos de los recursos humanos, quienes manejan todas las
acciones de los recursos humanos son los gerentes quienes cumplen el
rol de administradores de dichos recursos, por otro lado, las tareas
operativas y burocraticas se las pasan a los terceros a través de la
subcontratacion (outsourcing). Los grupos de gestion de talento humano

se sacan el peso de algunas actividades operativas pues su Unico fin es
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poder generar asesoria personal a sus trabajadores que se base en
motivarlos de manera concreta manifestando las etas a cumplir que son
la mejora de la organizacion y de ellos mismos. Los individuos dejan de
ser agentes pasivos a los que se administra, pues se trasforman en
personas activas con muchas capacidades que tienen el poder de
administrar otros recursos de la organizacion, asi mismo, indican que este
talento en la actualidad no integra aspectos basicos para la competencia

individual tales como el conocimiento, juicio, actitud.

Segun Vallejo (2015), menciona que es aquella disciplina que se
enfoca en poder conseguir los objetivos de la empresa, es decir, se
necesita de una planificacion organizativa y la ayuda de todos los
colaboradores. Estas organizaciones buscan las metas como un
crecimiento de la competencia, de otro lado, los individuos también
tienen sus propios objetivos como ser reconocidos, tener un salario
adecuado, mejora su calidad de vida, entre otros. Es por esta razon, que
las instituciones tienen que buscar a personas que cubran sus expectativas

pues solo asi podran conseguir sus metas.

En base a lo mencionado por Rodas (2019), el talento humano es
aquella capacidad de planificar, estructurar, a los empleados pues solo de
esta manera se cumpliran las metas realizandolas en tiempos precisos, ya
que solo asi se conseguira lo invertido de manera optima en el recurso

reforzando la productividad y rentabilidad de la institucion.

De acuerdo con Porras y Pardo (2011), el control del talento
humano (GTH) tiene que concentrarse en mejorar y preservar a una
organizacion competitiva, por ende, tiene que enfocarse en el
fortalecimiento de la cadena de valor de la misma, seguidamente se debe
de desarrollar un plan de accion estratégico que haga la distincion (AED),

ya que no solo se tiene que mantener a los inversores o duefios,
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colaboradores, clientes, esto debido a que Ulrich, menciona que se debe
considerar a los proveedores que estdn alineados a los objetivos

estratégicos.

Asi mismo, Chiavenato (2009) menciona que, dentro del tercer
milenio se direcciona a las variaciones que se dan en el mismo ambiente.
En la actualidad el mundo de hoy tiene como mayor caracteristica la
globalizacién, informacion, servicios, calidad, produccion. Siendo ellas

las que intervienen en la institucién que labora con todo tipo de personas.

Figura 1

Los cambios y las trasformaciones del area de recursos humanos
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Nota. Sacado de Chiavenato (2009).

2.2.1.3. Objetivos de la administracion del talento humano

Segun Vallejo (2015), las finalidades de la administracion del
talento tienen que centrarse en emitir mayor eficacia en las

organizaciones como:



27

a. Ayudar a la organizacidon a alcanzar sus objetivos y realizar su
mision

Es decir, se enfoca en el cumplimiento de ellos.

b. Proporcionar competitividad a la organizacion

Quiere decir, tener conocimiento en la generacion, desarrollo, de las
habilidades junto a las competencias de las personas en ser mas

eficientes.

c. Proporcionar a la organizacion personas idoneas y motivadas
Recauda y selecciona a los trabajadores mas adecuados para conservarlos
y estimularlos.

d. Incrementar la satisfaccion en el trabajo

Los individuos que se hallan satisfechos son mas eficientes, a diferencia
de las que no se sienten asi se aislan de la empresa, no hay compromiso,
lo que genera un grado de insatisfaccion. Por otro lado, los empleados
internos felices son parte de la mejora y éxito de la empresa.

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

Se tiene conocimiento de que para preservar y conservar un ritmo de vida
en el trabajo se considera los siguientes medios: libertad, independencia,
estilo de administracion, toma de decisiones, horas optimas de labor,
reconocimientos. Pues la finalidad es conseguir que la institucion sea del
agrado del trabajador para que se mantenga activo.

f.  Administrar y generar cambios

Es conseguir integrarse a las variaciones sociales, econdmicas, politicas,
culturales. Dichos cambios generan nuevas miras que son mas acertadas
y rapidas, debido a que ellos proponen nuevas estrategias, procesos,
soluciones, a algunos conflictos y tendencias del mercado.

g. Mantener politicas éticas y de transparencia

Control de las cuentas que evidencien transparencia, confianza, ética,

justicia.



28

h. Sinergia

Es laborar para obtener las metas, mismos objetivos, aun sean de manera
grupal o individual. Quiere decir, indaga para ganar- ganar, siendo
denominado como la cultura corporativa o administracion.

i.  Disefar el trabajo individual y en equipo

La formacion de trabajo es personal y colaborativo ya que es
significativo, motivador, adecuado, manifestando O6ptimas condiciones
de labor reforzando las condiciones de vida al interior de la organizacion.
j. Recompensar a los talentos

Es esencial reconocer el cumplimiento de las finalidades de loa
empelados pues se tiene que dar algiin premio para motivar el accionar
al interior de la empresa.

k. Evaluar su desempefio

La examinacion logra reforzar los medios del capital humano y el

intelectual de los sujetos dentro de la organizacion.

2.2.1.4. Importancia

Segun Almeida (2016), la labor del talento humano es esencial
para todas las instituciones, esto debido a que es una medida basica para
poder obtener los objetivos y cumplir las meta, de igual forma, Menéndez
y Hernandez (2009) , mencionan que la administracion de los recursos
humanos se basa en la organizacion, planificacion, desarrollo y
supervision de medios que ayuden en el desempefio adecuado de los
empleados, pues la organizacion es aquel medio por el cual los otros
pueden desempefiarse correctamente para conseguir sus objetivos de

manera interna como externa para la empresa y ellos mismos.

2.2.1.5. Nuevas funciones de la gestion del talento humano
Durante (1997) Ulrich indica que, para generar valor y conseguir
finalidades el espacio de los recursos humanos tiene la obligacion de

seleccionar las actividades que tienen que realizarse, asi como, poder
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visionar las metas por medio del desempefio de actividades de los
trabajadores. Dicho enfoque se inici6 desde un periodo largo hasta
culminar en lo operativo de tiempo mas reducido. Ciertamente los
profesionales los que laboran en el area de recursos humanos tienen que
ser muy estratégicos para designar las funciones, ya que las actividades

se prolongan por mencion del capital humano.

2.2.1.6. La cadena de valor como técnica para la gestion del talento
humano

Segun Vilcaguanaco (2011), este es como una herramienta
gerencial para reconocer los medios de ventaja en la competencia, su
finalidad es lograr analizar la cadena de valores que integran diferentes
medios que ayudan a mejorar su competitividad. De acuerdo a lo referido
por Porter (1986) la definicién de una “cadena de valor” logra reconocer
maneras de producir un beneficio para el consumidor ya que con ese se
puede conseguir ventaja competitiva, esto debido a que la
conceptualizacion permite que el consumidor tiene mas accesos y se
refuerza la competencia, todo esto siendo direccionado para generar
mejor esfuerzo en conseguir la fluidez de los proceso basicos de la
empresa ya que integra una interrelacion de funciones que se centran en

la colaboracion.

Asi mismo, Frances (2011), indica que la cadena de valores genera
un modelo de aplicacion basica que logra que las mismas sean
manifestadas de manera gradual dentro de toda organizacion, esta siendo
muy diferente o sea parte de la misma. También se concentra en las
definiciones de costo, margen y valor. Esto debido a que la cadena de
valor esta formada por un grupo de etapas de agregacion pues dicha

cadena de valor menciona algunos de ellos como:
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v" Se tiene un esquema concreto para diagnosticar la posicion de la
empresa en mencion a sus competidores.

v" De otro lado, se halla el proceso para conceptualizar las acciones
que estan en tendencia de un desarrollo para la competencia

sostenible.

2.2.1.7. Dimensiones

2.2.1.7.1. Seleccion de personal
Segtn a Chiavenato (2009), en la seleccion se busca, a
personas que dentro de un grupo de individuos destaquen por
sus habilidades por ende sean candidatos adecuados para los
puestos en la organizacion, al interior del proceso de seleccion,
es decir, busca controlar e incrementar la eficiencia del

desempefio humano, tal como la eficiencia de la institucion.

De otro lado, Chiavenato (2009), menciona que, es
toda seleccion de la persona adecuada para el puesto de
empleo, quiere decir, se tiene que hacer una seleccion dentro
de todos los candidatos recaudados para desempefiarse en los
cargos predispuestos para las entidades, se busca conservar o

aumentar la eficiencia y desempefio de los mismos.

a. Técnicas de seleccion

De acuerdo con Chiavenato (2009) estas técnicas de
seleccion se integran en grupos que manifiestan cinco
categorias las cuales son: pruebas, entrevistas, capacidad,
examen psicoldgico, personalidad, entre otras. La técnica para
la seleccion debe ser la mas correcta pues solo asi se obtendra
un buen desempefio del futuro trabajador. Por tal motivo,

Chiavenato toma en cuenta que la predictibilidad es un medio
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que es parte de la técnica de seleccion esto debido a que lograr

reconocer las maneras de los comportamientos de la persona

seleccionada para un puesto en especifico. Para la aplicacion

de técnicas de seleccion de los recursos humanos se consideran

diferentes posibilidades como las entrevistas, pruebas de

desempefio, habilidades, psicoldgicas, personalidad y las de

simulacion. Si el puesto que se tiene no necesita de las

capacidades y habilidades, se integra de manera directa las

pruebas de capacidad de entrevistas de seleccion, de otro lado,

para los puestos se requieren mas destrezas, entre ellas,

diferentes pruebas como las psicoldgicas, personalidad,

simulacion y de conocimientos.

Tabla 1

Categorias de seleccion de personal

e Entrevista de seleccion

e Pruebas de conocimiento o de

capacidad

¢ Pruebas psicologicas

e Pruebas de personalidad

e Técnicas de simulacion

e Entrevista dirigida (con derrotero o guion
establecido

¢ Entrevista libre (sin derrotero definido)

e Generales (cultura general, lenguas)

e Especificas  (conocimientos  técnicos,
cultura profesional)

¢ Pruebas de aptitud (generales, especificas)

¢ Expresivas (PMK)

e Proyectivas (Rorschach, prueba de arbol,
TAT).

e Inventarios (de motivacion, de intereses)

e Psicodrama

¢ Dramatizacion (Role Playing)

Nota. Idalberto Chiavenato, Gestion Estratégica de Recursos Humanos, 2009.
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2.2.1.7.2. Remuneracion
En base a lo mencionado por Armstrong (1998) indica
que en las empresas donde se centran mayormente en las
habilidades y comportamientos de los trabajadores consideran
un medio esencial para el éxito de competencia, debido a que
es mas sencillo imponer un pago por las competencias, de otro
lado, para Llopart (1997) es algo confuso dar un valor a la

empresa ya que se espera un beneficio monetario.

Seguidamente con Ivancevich (1995), esta es toda
funcion de recursos humanos que controlan las recompensas
que los individuos perciben a cambio de un desempefio de

tareas de la organizacion.

En base a lo mencionado por Sandroni (1989), una
remuneracion total entiende que gran parte de las
organizaciones lo que prima son los componentes de de mejora
dando un beneficio econdémico, pues la paga concreta de cada
empleado es en base a su desempeio y se refleja en los sueldos
mensuales. Haciendo referencia a wuna denominacion
economica el salario es todo pago monetario que recibe un
trabajador por ofrecer un servicio. Chiavenato (2009) , a pesar
de que en tiempo pasados habia una historia en el
advenimiento del capitalismo donde el salario se transformo
en un medio de pago por la mano de obra que se realizaba.
Algunos incentivos salariales son un elemento secundario de
la remuneracion general, es decir, se integran disefos,
programas para dar recompensas a los colaboradores que
efectuan un correcto desempefio, estos incentivos se dan de

maneras distintas a través de bonos. La prestacion es un
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componente de nivel tres de la remuneracion pues la mayor

parte del tiempo se denominan como remuneracion indirecta.

Tipos de salario
Segun Chiavenato (2009), se presentan tipos de
salarios que son tres siendo ellos: salario por resultados, tarea

efectuada, y por unidad de tiempo.

-De otro lado, el salario por unidad de tiempo hace mencion a
la paga que se da por el tiempo invertido del sujeto que esta en
disposicion de la empresa. Esta unidad de tiempo abarca la
dimension de una hora, quincena, semana, mes, asi que, ellos

son contratados por horas.

-Este salario por resultados hace mencion del monto o cantidad
de piezas, obras, que genera la persona, también integra los
sistemas de incentivos (porcentajes, comisiones) junto a los
premios por generacion (gratificacion dados por la produccion

lograda en los negocios efectuados.

-Este salario por acciones o tareas es la mezcla de los dos
anteriores, quiere decir, el individuo estd vinculado a una
jornada de labor, puesto que su salario es establece por el

numero de pieza que genera.

2.2.1.7.3. Desarrollo de personas
Por otro lado, Saenz (2015), refiere que es toda mejora
interna de la persona para su desarrollo dentro de la empresa,
se toma en cuenta sus habilidades, destrezas, y que abarcan
estos procesos de educacion para mejorar sus habilidades, es

decir, la entidad también percibira mejoras. De igual forma,
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refiere que la gestion del desarrollo estd formada por el
entrenamiento y capacitacion, también se centran en el
desarrollo de los mismos a nivel profesional, ya que posterior
a ellos se efectua la evaluacion y mejora del desempefio, todos
ellos relacionados a un medio de informacion empresarial en

el control constante de recursos humanos.

En base a lo mencionado por Chiavenato (2009), el
enfocarse en el desarrollo de los individuos no solo se
direcciona a entregarles informacion para que tengan nueva
informacion, destrezas, habilidades, ya que también deben ser
eficientes en lo que realizan. Es decir, por encima de todos
buscan ofrecer mayor informacion bésica para que a través de
ella aprendan actitudes nuevas, ideas, soluciones, definiciones
que cambian sus comportamientos y habitos. Generan datos
concretos mas alld de solo informar, debido a que el
aprendizaje y mejora del humano en las organizaciones se

inician con la percepcion de las mismas.

Métodos para el desarrollo de las personas

Segun Chiavenato (2009), se presentan diversos
métodos para el desarrollo personal de los individuos, entre
ellas estrategias para que se desenvuelvan por las habilidades
personales al interior del centro laboral y fuera de ellas como
medios de simulacion para reforzar sus habilidades. Los
métodos mas basicos de desarrollo de los individuos en su area

de labor son:

a. Se comprende que la rotacion de puestos menciona ser
cuando los individuos pasan de un puesto a otro dentro de

la organizacién tendiendo como finalidad extender sus
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conocimientos, habilidades. Esta rotaciéon de puestos se
adquiere a ambos lados. Por tal motivo la rotacion vertical
viene a ser cuando el sujeto es ascendio a un puesto mayor
por su complejidad. Dicha rotacion horizontal funciona
como un medio de cambio lateral de plazo corto pues su
meta es que la persona logre recaudar informacion y
experiencias de complejidad igualitaria. De otro lado, la
rotacion de lugares de trabajo manifiesta un adecuado
método para extender la exposicion de las personas frente
a operaciones nuevas de la organizacion. Asi mismo, logra
que las experiencias personales se estimulen al desarrollo
de ideas nuevas, debido a que ofrecen la posibilidad de un
examen mas complejo y adecuada en el desempefio del

empelado.

Los puestos de asesoria: se conocen como la oportunidad
brindada a un trabajador por su potencial pues se
desempefiard en distintas aéreas de la organizacion todo
bajo el control de un agente adecuado. El individuo labora
como asistente de staff en grupos de asesoria directa que
desempefia distintas funciones bajo el manejo de un

administrador que lo guia.

El aprendizaje practico: Es toda técnica de reforzamiento
que logra que el individuo pueda enfocarse de manera
completa al trabajo de resolver, analizar, la problematica
de algun proyecto. De manera especifica, se integra un
grupo con técnicas diversas debido a que gran parte de las
personas en ese estado laboran juntas para desarrollar

proyectos que necesitan cooperacion.
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d. Asignacion de comisiones. Quiere decir, ofrecer al
individuo la oportunidad de que se desempefie en
diferentes funciones de su trabajo ya que participa en la
toma de decisiones y logra aprender con lo que observa.
Basicamente, dichas comisiones se generan de manera
efimera y se desarrollan como tareas formadas para
resolver un problema determinado ya que su fin es generar
soluciones junto a las recomendaciones para su
integracion. Estas asignaturas de tiempo incierto son
interesantes debido a que logran que la persona posera mas
contacto con diferentes miembros de la organizacion, se
extiende la compresion e inicio de oportunidades de

ascenso personal.

e. Participacion en cursos y seminarios externos. Es aquella
manera de desarrollo de los cursos basicos, seminarios,
clases, pues ofrece la oportunidad de integrar
conocimientos nuevos a desarrollar como habilidades
conceptuales y analiticas, estan realizandose con cursos
seminarios con refuerzo de consultores, proveedores, entre
otros. Segun a Bobo (1994), algunas organizaciones hacen
uso de la tecnologia de datos para brindar ensefianza a
distancia, poseyendo un facilitador que logre estar en otro
espacio, de otro lado, la presentaciéon emite de manera
gradual la ensefianza, ejemplo las videoconferencias. De
acuerdo con Emery y Schubert (1993), hacen uso de la
ensefanza a distancia para poder reforzar a sus empleados
para los puestos de control. Los trabajadores que se hallan
en diferentes lugares, tienen accedo a recibir un

reforzamiento de distintas organizaciones sin tener que
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contar con desplazamientos que abarquen mayores

inversiones.

Ejercicios de simulacién. Segin Chiavenato (2009), esta
técnica selecciono a un grupo de trabajadores y al mismo
tiempo transformo wuna técnica de desarrollo y
capacitacion. Estos ejercicios de simulacion integran
investigaciones de situaciones, empresas juegos, funciones
determinadas etc. Para el andlisis de estudios de
situaciones se hace uso de experiencias de otros lugares
para que los sujetos logren diagnosticar los conflictos
precisos, causas, y se busquen soluciones donde se busque
la mas correcta. La investigacion de situaciones nuevas
viene a ser una incertidumbre con curiosidad, debido a que
ofrece buenas oportunidades para que el individuo precise
sus puntos de vista y habilidades. Las dindmicas dentro de
las empresas junto a los ejercicios de exclusion integran al
individuo en el papel del autor de conflictos en el area de
administracion o participaciéon de los mismos. Estos
ejercicios de simulacion poseen la ventaja de que logran
generar un espacio casi igual a las otras situaciones
veridicas donde labora el sujeto, pero no se presencia los
grandes costos que integran acciones veridicas no
deseables. Cabe mencionar, que es complicado simular los

casos de la vida diaria.

Capacitacion fuera de la empresa. En base a lo referido por
Chiavenato (2009), la tendencia principal es hacer uso de
una capacitacion de afuera, ya que la mayor parte del
tiempo se busca reconocer nueva informacion,

comportamientos, actitudes, que no se hallan dentro de la
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organizacion y que se tiene que conseguir fuera de ella. De
manera precisa, la capacitacion es generar una
organizacion que se enfoca en reforzar el desarrollo por
medio de esquemas completos, que abarca un medio de

ensefanza para los trabajadores con la base de laborar en

grupo.

Estudio de casos. Segin Chiavenato (2009), es todo
método de desarrollo que manifiesta a la persona una
descripcion donde se halla una problematica
organizacional que se tiene que resolver y analizar. Todo
basandose en técnicas que logran diagnosticar un problema
preciso que manifiesta alternativas para la solucion que

desarrolla habilidades en la persuasion y comunicacion.

Juegos de empresas, denominados como managemet
games 0 games business, pues Chiavenato (2009), refiere
que, son aquellas técnicas de proceso donde los grupos de
empleados generan competencia entre ellos y por tal se
busca tomar decisiones computarizadas en casos

empresariales, iguales o reales.

Centros internos de desarrollo o in house development
centers. En base a lo referido por Chiavenato (2009) se
enfoca en los métodos que se usan dentro de los centros de
labor ya que su mayor finalidad es manifestar a los
administradores y empleados medios reales para que lo
tomen como fuente para mejorar € innovar nuevas

habilidades, un ejemplo, universidades corporativas.
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k. Coaching. Segiun Chiavenato (2009) menciona que, un
administrador logra manifestar diversas funciones
integradas, como aquel lider, director, orientador, para
transformar a un coach, el coaching se basa al grupo de

diferentes facetas ya mencionadas.

2.2.1.7.4. Evaluacion del desempeiio humano

En concordancia con Chiavenato (2009), la
examinacion del desempefio es un puntaje de accionar para
cada individuo en mencién a las acciones que emite parta
conseguir las metas y finalidades adecuadas, se comprenden

las competencias que brindan un potencial de desarrollo.

Por otro lado, Tapia (2015), indica que la frase del
padre del management actual conocido como Peter Drucker
menciona ser como se puede medir el desempefio de los
colaboradores donde es esencial estar evaluando las

habilidades productivas que emiten.

Asi mismo, Chiavenato (2012), la examinacion de la
funcién de gestion del talento humano es identificada como la
auditoria de recursos humanos, esto debido a ser una revision
sistematica formal formada para medir los beneficios y costos
del programa global de (R.H), culminando en la comparacion
de eficacia junto al desempeiio, estas pueden ser equitativas y

buscan un mismo objetivo.

2.2.1.8. Modelo
De acuerdo a Chiavenato (2009), la gestion del talento humano
es un enfoque moderno de la administracién de personas, siendo que, la

ARH busca apoyar al administrador a desempefiar sus funciones que
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consisten en planear, organizar, dirigir y controlar, ya que ese trabajo lo

realiza con un equipo de trabajo. Junto con su grupo de subordinados el

administrador realiza tareas y alcanza metas y objetivos.

Se entiende que la ARH se enfoca a las practicas y politicas

basicas para administrar la labor de los individuos.

La ARH se refiere a las politicas y las practicas necesarias para

administrar el trabajo de las personas:

Adquirir habilidades en la organizacion.

Direccionar y socializar a los talentos en un medio concreto,
emprendedor y acogedor.

Formar el trabajo de manera personal o grupal para hacerlos mas
basico, motivador y agradable.

Generar una recompensa a los talentos como medio adecuado por
medio del desempeiio 6ptimo para lograr las finalidades.

Examinar el accionar de las personas y reforzarlo de manera
constante.

Emitir y comunicar informacidn para tener mejor retroalimentacion
adecuada.

Brindar mejores condiciones de labor para optimizar la calidad de
vida al interior de la empresa.

Conservar la 0ptima relacion de los talentos, sindicatos y comunidad
completa.

Incrementar la competencia de los empleados para mejorar el capital
humano de la organizacion.

Estimular el desarrollo de la organizacion.
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Es entonces que el ARH es el grupo de proceso innovadores de
interaccion, por ende, se presentan seis procesos esenciales en mencion

alos ARH.

a. Procesos para integrar personas

En base a lo mencionado por Chiavenato (2009) se consideran
como los procesos para integrar nuevos individuos dentro de la
institucion, es decir, es un medio donde junto recluta a las personas para

el puesto de trabajo

a.l. Seleccion de personal

De otro lado, Chiavenato (2009) refiere que la seleccion del
personal adecuado es algo tedioso pues se juntd a un grupo de
personas con habilidades especificas para la organizacion, este
tiene como finalidad reforzar o aumentar la eficiencia de la

empresa.

b. Procesos para organizar a las personas

De acuerdo con Chiavenato (2009), son aquellos procesos para
formar y generar actividades que los individuos realizan en la empresa,
todo para diseccionar su funcién, se debe de intentar el modelo
organizacional, el puesto para cada uno y la evaluaciéon de su

desempefio.

b.1. Evaluacion del desempeiio

De acuerdo En base a lo emitido por Chiavenato (2009) este
llega ser como una valoracion de las funciones que realiza, es decir
el grado de competitividad que aplica en cada tarea y como llega
hacia sus objetivos. En este proceso se puede emitir su labor,

competencia, y aporte a la organizacion
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c. Procesos para recompensar a las personas
Para Segtin Chiavenato (2009), se reconocen como los procesos
para estimular a las personas y lograr satisfacer sus requerimientos mas

esenciales, estos incorporan el reconocimiento, sueldo, prestaciones.

c.1. Remuneracion

Chiavenato (2009), indica que, la remuneracion es de vital
importancia porque los colaboradores invierten su esfuerzo y
dedicacion para recibir una retribucion conveniente, por lo cual las
organizaciones invierten en recompensas a aquellas personas que

aporten para alcanzar los objetivos institucionales.

d. Procesos para desarrollar a las personas

Segtin Chiavenato (2009) estos medios sirven para capacitar y
mejorar el desarrollo personal, estos integran su formacidon, manejo,
competencias, informacidon, con programas adecuados para la

conformidad y comunicacion.

d.1. Desarrollo de personas

En base a lo mencionado por Chiavenato (2009) estos se
vinculan con la educacion dirigida hacia un futuro que se enfoca en
la realizacion de actividades de desarrollo integral que se vincula
con los medios mas basicos de formacion se su propio yo junto a la
capacidad de entender y analizar el conocimiento, este desarrollo

se centra hacia la mejora del personal que labora.

e. Procesos para retener a las personas
De acuerdo con Chiavenato (2009) estos procesos generan las
condiciones del ambiente que logran satisfacer para el desempeno de

actividades de las personas pues integran la administracion de la cultura
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de una organizacidon, ejemplo, direccion, seguridad, higiene, y

finalmente las relaciones sindicales.

f. Procesos para auditar a las personas

En conformidad con Chiavenato (2009), se menciona ser el
proceso para poder supervisar las funciones de las personas y
comprobar los resultados, es decir, integran informacion del medio de

administracion.

Figura 2

Los nuevos desafios de la administracion de personas

'R
Incorporar
alas
personas
Colocar Recompensar
Los nuevos alas alas
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desafios de la dela

administracion administracion

Desarrollar
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Nota. Sacado de Chiavenato (2009).

2.2.2. Productividad laboral

2.2.2.1. Definicion

Asi mismo, Medina (2005), indica que non es algo nuevo
descomponer el medio de produccién en aspectos de eficacia y eficiencia,
ya que solo asi se logran, las mejoras dentro de la organizacion que

adquiere los recursos humanos, teniendo como finalidad de hacer sentir



44

sus propios lideres a los trabajadores. De acuerdo con Smith (1990) la
productividad incorpora la eficacia, eficiencias, rentabilidad, calidad de

vida, etc.

Seguidamente con Martinez (2007), la produccion enfatiza en
demostrar realmente como se estan usando los servicios y recursos, todo
ello en mencion de cuales fueron usados y cuales no para conseguir un
mejor producto, manifestando al mismo tiempo como las habilidades,
informacion, son usados para generar nuevos bienes dentro del mercado,

con la finalidad de cumplir los resultados propuestos.

En concordancia con Alles (2009) es todo medio para determinar
las finalidades de un desempefio adecuado de manera 6ptima con el pasar
de tiempo y la calidad necesaria, adjuntar y emitir a la organizacion

nuevos medios que ayuden a aumentar el liderazgo en el mercado.

De acuerdo con Galindo y Rios (2015), manifiesta ser cuando
optimo se hace uso de los recursos para el desarrollo de actividades con
el fin de difundir y alcanzar un valor monetario. Mejor productividad que

entiende mucho valor con trabajo regular y poca capital.

De acuerdo con Guzman (2011), es la accion de ser una persona
con disponibilidad y valor productivo, es decir, efectuarlo de manera
individual como colaborativa para formar un servicio o producto a través
del cual los sistemas de elaboracion o desarrollo, se hallen de mejor

manera y tengan relacion con el espacio, tiempo, recursos.

Segin Atalaya (1999), menciona ser la produccion es todo
aspecto mediable de la funcion de un grupo de operaciones que se

enfocan en la eficacia y competencia, de otro lado, Mokate (2000) refiere
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que, es todo sistema eficaz que produce nuevos productos con la cantidad

aproximada de recursos en mayor o menor grado.

Haciendo mencion a Prokopenko (1989), la produccion es una
técnica de igualdad para directores y gerentes de una institucion,
economistas, politicos, pues hace una comparacion con la productividad
en niveles distintos dentro del marco econdémico pues también guarda

relacidn con los recursos usados.

Sanchez y Fernandez (1997) indican que, la eficacia como la
eficiencia en los colaboradores es esencial pues el trabajo no solo lo
realiza una persona si no se aplica de manera conjunta. "Por otro lado,
Fuentes (2012), refiere que, la eficiencia guarda cierto vinculo con la
ejecucion adecuada de las actividades designadas pues también se toma
en cuenta los recursos usados y como alcanzar y manifiestan la
produccion. Los dos siempre van de la mano para medir el monto y
calidad del desempefio, consiguiendo ser mas adecuado para la
organizacion. Seguidamente, Mokate (2002), refiere que, la realizacion
de actividades muestra como se cumplen las acciones que se plantearon
en un tiempo determinado, de otro lado, Robbins (2002), indica que el
hacer lo adecuado nos lleva a conseguir nuestras metas, mientras que
Maella (2010) integra que cuando no se consiguen los resultados se

genera la insatisfaccion, ineficacia, produciendo mayor esfuerzo.

De acuerdo con Villalobos y Pedroza (2009) la informacion de
técnicas junto a las capacidades logra mejorar a través de una
planificacion 6ptima de la mano con la realizacion de obras, distribucion,

rotacion dentro del centro laboral.

Los elementos en conjunto forman parte de una estrategia de

gestion direccionada, finalmente las acciones se usan como recursos de



46

la mano de obra eficiente que depende de una correcta administracion
planificada, disefiada, para el ascenso de una organizacion. La gestion
optima, depende directamente del desarrollo y la ejecucion de 3
componentes que se integran en los recursos humanos, es basico pasar el
uso optimo de la mano de obra accesible, pues dicho término de la
“gestion” no solo se da para los directores o gerentes. Algunos programas
de mejora de la produccion solo tienen mejora, si se determinan y
ejecutan con ayuda de los esfuerzos de los empleados, personales,
sindicatos, gerentes. Dentro de ¢l se integran la evaluacion de elementos
que intervienen en la promocion del desempefio como clave de la mejora

de la produccion que se dard a conocer:

e Laejecucion de la direccion

e Una adecuada motivacion

e (Constante participacion

e Una buena capacitacion

e Una organizacion dentro del centro laboral que tenga las
condiciones de labor junto a las técnicas de mejora en la

produccidn junto a los talleres.

De acuerdo con Rios y Galindo (2015), mencionan que la
productividad es el medio que nos indica de qué forma se usa el trabajo
y como se maneja el capital para generar valores monetarios, es decir,
una buena productividad adquiere la inversion de una cantidad alta
econdmica, el incremento de productividad refiere que se puede generar

mas con lo mismo.

La funcion de la direccion
En base a lo referido por Pedroza y Villalobos (2009), la mejora
de la productividad de una entidad se inicia con el control y manejo de la

direccion quienes los orienta y cumple el rol basico de gerente o director,
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algunos programas de produccion obtienen éxito o perdida en base a los
comportamientos, politica, estrategia, asi como acciones practicas de los
gerentes. Se presencian dos estrategias basicas para la mejora de
productividad, en primera instancia se refiere al incremento de la
inversion por la actividad propia de las personas que termina siendo
costosa y requiere de inversion de tiempo, en segunda instancia es una
practica con estilo 6ptimo. La mejora de la practica de la gerencia
culmina siendo un poco tedioso y costoso ya que en gran parte de las
situaciones producen beneficios monetarios que sobrepasan el costo
propuesto. Claramente, lo mas adecuado es integrar técnicas de gestion
como la planificacion de administraciéon y empresarial de medios
computarizados, generan tecnologia y maquinaria, de otro lado, se tiene
que examinar a los gerentes y directores de como orientan y llevan a sus

trabajadores.

La gerencia y sus funciones se vinculan con dos esferas:
— el trabajo y la forma en que esta organizado y se ejecuta;
— Los colaboradores junto al medio ambiente donde laboran

ayudan a generar oportunidades para ejecutar una labor de produccion.

El capital humano en la actualidad

Segun Villalobos y Pedroza (2009), las investigaciones nuevas se
vinculan con el aumento de mejora econdomica en medios mas extensos
y abiertos, pues la educacion integra la apertura economica que se enfoca
en lo esencial del crecimiento de la produccion laboral que genera un
buen desarrollo en los paises. Este inicio o libertad para las econdmicas
junto a la inversion dentro del capital humano son basicas, quiere decir,
las ganancias pueden llegar a ser mas optimas si el ingreso de capital va
en la misma linea. Estos elementos estan reforzados dentro de la politica

debido a que los rendimientos de la inversion son capacidades de
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desarrollo en mencion de las habilidades que son poco eficaces si el

gobierno no invierte tiempo ni apoyo en el ambiente adecuado.

2.2.2.2. Importancia

De acuerdo con Bain (2003) menciona que lo esencial se enfoca
en un medio de comparacion para los directores y gerentes de la
organizacion, economistas, politicos, esto debido a que se compara la
produccion en los distintos grados del sistema econdémico con los
recursos usados. De otro lado, se identifica que los cambios de la
produccion laboral poseen una influencia directa en los fendmenos
sociales junto a los econdmicos, entre ellos, el aumento veloz de la
economia, incremento de niveles de vida, mejora de la balanza en el pago
y la supervision de la inflacion en la cantidad de acciones creativas. La
unica manera existente para que un negocio logre aumentar su
rentabilidad y utilidades es incrementar su produccion laboral, es decir,
mayor esfuerzo y aplicacion de mano de obra, este instrumento es basica
pues genera gran productividad en el uso de método como el estudio de

tiempo junto a un sistema de pago y salarios.

2.2.2.3. Clasificacion y tipos de productividad
De acuerdo a Tito (2012), desde el punto de vista econémico, la

productividad se clasifica en:

Productividad Total

Segiin Tito (2012), menciona que es el rendimiento de
absolutamente todos los medios usados en el proceso de produccion,
dichas finalidades entran en controversia y andlisis de medios
explicativos que solo pueden ser explicados bajo dos medios que son; el
social y aspecto tecnoldgico. Estos indicadores de produccion son mas

severo en la examinacion del grado de eficacia.
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Productividad Parcial

Anade Tito (2012) que el rendimiento de factores de produccion es:

2.2.2.4. Factores de produccion

De acuerdo al Segun el Ministerio de economia y finanzas (2011),
dentro de la economia se presentan algunos factores de produccion que
son medios, materiales que al no mezclarlos en el proceso de produccion

integran valor para el disefio de servicios y bienes.

De acuerdo con la economia (2011), los factores son cuatro y son

basicos siendo ellos:

El capital

La economia (2011), menciona que la finalidad de la acumulacién
de produccion humana es un medio basico para el aumento econdémico
general. Por medio del capital se podria producir servicios y bienes de
produccidn que ayudan en incrementar la riqueza social de los individuos
junto a la calidad de vida. Este capital es un medio facilitador para
cambiar los recursos naturales de los bienes de utilidad para las personas,
dicha nocidn de capital integra el conocimiento de dinero, pues, se hallan

conceptos, bienes, plantas, habilidades, entre otros.

Quiere decir, todos los insumos que se juntaron por medio de

limites de tiempo que producen valor y expansion concreta.

El interés
La economia (2011), menciona que es tomado como un elemento
de produccion, a causa de ser la variable con mayor veracidad y relacion

con la capital.
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El uso del capital en el mundo actual solo depende del valor de
alternativas de la integracion, donde se muestra que las tasas de retorno
son los proyectos que se comparan con otras tasas de interés mas basicas
que se emiten. Dicha tasa de interés es un Banco mas preciso que el del
retorno de un proyecto, basicamente no existe movilizacion activa del
capital, es decir, se abarca también en que el interés es un provecho de

lucro, uso, generado por una capital.

La tecnologia

En la economia (2011), se menciona que es un saber de
informacion usada a u factor nuevo de produccion, por medio de un
proceso tecnoldgico de la persona que logro diversificar y extender
medios para poder conseguir la busqueda de metas y objetivos. Por medio
de la mejora tecnologica, las personas lograran encontrar una mejora en
su produccion dia a dia, fuera de la distribucién de informacién hoy en
dia se genera mucho mas en la produccion que tiempos pasados. Esta
tecnologia genera que la produccién es una escala de niveles que no se
lograron ver pues la capital con ayuda de la tecnologia logro generar
economia de medios donde se presenciaron empresas que manejan

control global de los mercados.

El trabajo

En base al diccionario de la Lengua espanola (2011), es todo
esfuerzo de la persona para poder mejorar su situacion actual, es decir, a
diferencia del capital la realidad integra diversas nociones, de otro lado,

las mas basicas son:

a) El poder y esfuerzo humano de la bisqueda de una finalidad en la
produccion.
b) Dicho esfuerzo otorga un pago (medio o nocion vaga).

c) Este uso de la inteligencia humana es utilizado en las actividades.



51

d) Se presencia la ocupacion retribuida.

De acuerdo con Tito (2012), por medio del progreso y la
diversificacion, la labor del individuo produjo una clasificacion de
especializaciones, ya que en la actualidad las labores mas complicadas
de mayor valoracién econdémica son los que comienzan por los medios
de talento, hubo un cambio donde la persona pasa de trabajar solo con
mano de obra a laborar de manera intelectual, donde los resultados se

desarrollan 3 componentes.

* El aumento de la cantidad de los demas factores.

*La tecnologia y mejora se basa en lo productivo como administrativo.
*La mejora adecuada en mencidon a lo econdmico- social tiene una
intervencion adecuada sobre las expectativas y decisiones de los agentes

econdmicos.

2.2.2.5. Factores que influyen en la productividad laboral
Segun Bain (2003) menciona que se presencian dos medios que

logran aportar en la mejora de la productividad.

A. Factores internos

De acuerdo con Bain (2003) refiere que, algunos medios internos
suelen cambiarse de manera mas rapida que otros, generando que se
distribuyan en dos grupos como los blandos y duros. Estos factores duros
integran los productos, equipo, tecnologia, de otro lado, algunos factores
blandos integran la fuerza de labor junto a los sistemas de proceso de

organizacion, estilos y métodos de labor.

+» Factores duros
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Producto
Segun Bain (2003) menciona que la produccion es un medio que
busca satisfacer las necesidades mas primordiales de la persona y se

enfoca a través de la perfeccion del disefio y especificaciones.

Planta y equipo

Asi mismo, Bain (2003), la mejora de la produccion se puede dar
a través del enfoque del uso, es decir, tomar en cuenta el tiempo,
modernizacion, costo, equipo, inversion, todo ello siendo vigilado por

medio del control de inventarios, control de produccion, etc.

Tecnologia

De acuerdo con Bain (2003), el cambio y mejora tecnoldgica
forma parte de la mejora de la produccion, esto debido a que se consigue
mejor volumen de servicios y bienes, mejora de la calidad, integracion
de nuevas medidas de comercio, etc. Todo esto abarcando mejor

tecnologia y automatizacion de datos.

Materiales y energia

Seguidamente Bain (2003), en esta area, hasta el ver estrategias
nuevas como la reduccion de consumo en energia y materiales pueden
generar resultados adecuados. Puesto que se pone mayor enfoque en las
materias directas y primas.

+* Factores blandos

Persona

De acuerdo con Bain (2003), menciona que para mejorar la
produccion de un factor se tiene que conseguir la cooperacion y
participacion de los empleados, es decir, darles buena motivacion en base

a la constitucion de un grupo de valores adecuados que se dan hacia el
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incremento de la produccion de un 6ptimo programa de salarios, sueldos

de formacion de programas de proteccion.

Organizacion y sistemas

De acuerdo con Bain (2003), para la mejora de la productividad
se tiene que ser mas flexible y con poder de prevenir cambios y
alteraciones en el mercado, y tomar en consideracion el manejo de mano
de obras, junto a los cambios tecnoldgicos, tal como se manifiesta una

comunicacion de todos los grados.

Métodos de trabajo

Segtn Bain (2003) menciona que se tiene que efectuar un analisis
sistematico de las medidas de ahora, la omisioén de labores no basicas y
la efectuacion de trabajo basico con mas eficacia por medio de un analisis

de labor en la formacion profesional.

Estilos de direccion

De acuerdo con Bain (2003) menciona que es la persona es
responsable de todos los recursos integrados al control de la institucion,
esto debido que interviene En el disefio de organizacion, politicas de los
trabajadores, el mantenimiento, el capital medio de los mismos,
elaboracion del presupuesto, planificacion, control, quiere decir, todos

los medios que tiene que ver con sus trabajadores como de los recursos.

B. Factores externos

De acuerdo con Bain (2003) menciona que la productividad
influye directamente en los ingresos reales, competencia, inflacion, todos
los medios por los cuales las personas busca pode encontrar el aumento
o reduccion de la productividad al interior de los factores reconociendo

los siguientes:
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Ajustes estructurales

Segun Bain (2003) menciona que las variaciones de estructuras
dentro de la sociedad intervienen constantemente en la productividad
nacional de la empresa, fuera de la direccidn integrada por las compaiias,
por otro lado, a un plazo extenso los cambios en dicha produccion suelen

cambiar su estructura.

Cambios econémicos

Asi mismo, Bain (2003) refiere que el cambio que se dio en el
empleo de la agricultura se volvid parte la industria manufacturada, es
decir, las valoraciones de la construccion del capital, impacto estructural
de las acciones de estudio se dan por una tecnologia y desarrollo en

escalas de competencia industrial.

Cambios demograficos y sociales

De acuerdo con Bain (2003) menciona que, al interior de este
medio se hallan las tasas de mortandad y natalidad, puesto que siempre
intervienen en el mercado actual, la integracion de las mujeres a la fuerza

de labor junto afios ingresos que noten los valores, actitud, jubilacion.

Recursos naturales
En igualdad con Bain (2003) manifiesta que, el esfuerzo, técnicas
de formacion, salud, actitud, motivacion de la persona, todos los medios

que se hallan alrededor de la persona tal como sus abundancias.

Administracion publica e infraestructura
En base a lo mencionado por Bain (2003) las leyes, normas,
practicas de una entidad llegan a influir significativamente en la

productividad.
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2.2.2.6. Pautas para incrementar la productividad

Algo que siempre requieren los gerentes son una mira de
investigacion que se manifiesta en base a las pautas practicas que logran
ser insertadas en las organizaciones. Un medio factible de la produccion
de acuerdo a los horarios que estan para la mejora de efectividad al

interior de la organizacion.

Dicha oportunidad que poseen los gerentes para incrementar de
manera rapida la productividad es a través del refuerzo de produccion de

los trabajadores en un ciclo de empleo.

2.2.2.7. Calidad Total en la Productividad Laboral

Asimismo, en cuanto a la calidad total, se debe reconocer que
existe un gran desperdicio con respecto a los recursos que una empresa
llega a perder cuando su autogestion no se adhiere a la excelencia con
respecto a la calidad de sus procesos, servicios y producto. Dentro de las
investigaciones realizadas por diferentes profesionales y expertos en
Deming, Juran, e Ishikawa nos mencionan que los desechos por falta de
calidad que son en un promedio de 25 a 35 porciento de todo lo que
generalmente se factura es por la falta de calidad siendo esta una de las
principales razones detras de muchos otros tipos de desechos y asi
creando por la necesidad de suplir o subsanar deficiencias en
desperfectos y defectos por ultimo teniendo en consideracion que segun
las cifras anteriores es evidente que existe un gran potencial de mejora
en la rentabilidad de la empresa en cuanto a poder mejorar la calidad
creando productos y servicios por primera vez no solo para los clientes

que son externos sino también para los internos.

Seglin Feigenbaum (1992), viene siendo que una mejora en la
calidad significa un aumento de los niveles de productividad y por tanto,

una reduccion de los costes de su produccion asi como de los costes en
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general de toda la empresa e incrementando la competitividad a través de
una mayor calidad y unos costes mas bajos o reducidos al minimo, para
el autor Para Cantu (1997) sobre la empresa tiene asi la capacidad de
ofrecer productos con alto valor agregado optando por mayor calidad a
menor precio o ganar sobre la base de un precio de calidad premium por

la alta calidad y el por ser de un disefio superior y elegante.

Sin embargo, segun Tito (2012), en términos de calidad no se
concentra en solo el cumplimiento de particularidades sino también de
enfocarse en la calidad del proceso como se mencion6 anteriormente pero
sin descuidar la calidad del cliente sobre los servicios en base a la calidad
del ambiente laboral, la calidad del medio ambiente en general, la
integridad de los trabajadores, consumidores y la comunidad en general
es entonces que la calidad total es algo que lo abarca todo en tanto en los
procesos como en todos los sectores e industrias por lo mencionando se
dice que la calidad total implica un compromiso ético con la eficacia,
demostrando pasion por el mejoramiento continuo de los productos y

Procesos.

Segun Tito (2012), de una manera es imposible crear calidad de
servicio externa a la organizacion sin antes lograr crear calidad dentro de
la organizacion el mejoramiento dentro del liderazgo, su formacion, en
procesos de produccidn, sistemas de seguridad y la evaluacion, la
seleccion y gestion de las personas, la integridad y comunicaciones
internas, por decir son algunos de los factores clave para que la entidad
pueda llegar a ser altamente competitiva e incrementar su competencia
solo creando excelencia interna podemos posicionarnos en la psiquis de
nuestros clientes como proveedores de productos y servicios de un alto

valor.
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Segun menciona Tito (2012), la calidad corresponde al proceso
de gestion y la ética del trabajo por lo que los gerentes son libres de elegir
entre realiza las cosas bien como sus procesos y productos o servicios
bien hechos el hacerlas bien incluye las recompensas de incrementar las
ventas, el poder minimizar los costos, mejorar la calidad de vida de la
entidad y hacer de manera viable la existencia de la empresa a un
mediano y largo plazo el no hacerlo 6sea elegir hacer cosas que no son
tan buenas o simplemente el mejorar o algo menos llega a crear
problemas de satisfaccion del consumidor o del usuario la pérdida de
competitividad y  sus consecuencias llega a ser la pérdida de
participacion de mercado y como consecuencia la pérdida de lealtad del
cliente y los consumidores por tanto enormes problemas econdémicos por
ultimo esto es el resultado de una mala gestion y esta es un reflejo de la
falta de calidad en la fabricacion, el servicio, los filtros de contratacion y
formacion de personal como el disefio y la gestion crediticia, como otros
factores es por ello que incitamos a recalcar que en la calidad general se
hace referencia a todos los aspectos de la organizacion, relacionados con

la busqueda de la excelencia.

Para el experto, Titus (2012), enfatiza que tener un mejor
producto no resulta lo mas esencial mas bien se prioriza el tener la mejor
entrega o el mejor servicio al cliente de nada sirve un buen disefio si no
tenemos un buen proceso en la fabricacion y un buen proveedor de los

insumos que se llegan a utilizar

En otro sentido el autor, Tito (2019) El menciona que crear el
mejor producto a un precio que el mercado no puede soportar tampoco
serd de mucha utilidad la calidad significa tener en cuenta los deseos y
las necesidades de los consumidores para los productos y servicios
prestados tanto exteriores como interiores esto para las necesidades del

proceso, pero también en mencion a la calidad total lo que significa que
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la innovacion y la institucionalizacion contintian teniendo lugar sobre el
mejoramiento continua es la busqueda constante de una excelencia del

trabajo por ende una mejora continua conduce a la Calidad Total.

Implantar la Calidad Total
Segtin Deming (1989) El corrobora que, si el problema es grande

0 pequefio, eso no es suficiente para resolverlo sobre esto la gerencia debe
formular e informar que su intencién es quedarse en el negocio y proteger
tanto a los inversores como al &mbito laboral se comprende que la mision
de la organizacidon es un mejoramiento constante como la calidad de
nuestros productos o servicios esto para complacer las necesidades de
nuestros consumidores por lo tanto, el incremento de la productividad
aumentard la competitividad del mercado, y proporcionard beneficios
razonables a los accionistas, también garantizara la existencia futura de
la entidad y proporcionara empleo estable al personal como estos
resultados solo pueden lograrse en un entorno de integracion y
supervision de todas las partes tanto supervisores, ejecutivos, como los
colaboradores, en este contexto, Deming (1989) sugirié a los gerentes
que todo el proceso de establecimiento de un Sistema de calidad total
debe ser ineludible y poder tener lugar porque se observan los siguientes
factores:

+*» El mejorar continuamente los productos o servicios para volverse
una entidad competitiva y mantenerse en el mercado para poder crear
empleos constantes.

% Acoger una nueva filosofia de empresa la de "percepcion de la
calidad" estamos en una era econdmica con muchas novedades
entonces los gerentes deben tener consciencia del desafio, enfrentar
sus responsabilidades y asumir la responsabilidad de liderar el

cambio.



59

Eliminar la dependencia de las pruebas de calidad, eliminar la
necesidad de realizar pruebas generales y poniendo la calidad en el
producto primero.

Sobre el cese de actividad en base al precio este en su lugar,
minimizar el costo general y poder marcar la tendencia de tener un
solo proveedor de los insumos para cada producto, en una relacion
leal y de confianza a largo tiempo.

Llegar a la mejora continua y sistematica de los procesos de
produccion y servicio esto con el fin de mejorar la calidad y su
productividad reduciendo asi continuamente los costos.
Implementacion de una academia de formacion presencial.

Poder ejercer liderazgo este es el objetivo de la supervision
responsable y debe ser labor ayudar a las personas, las maquinas y
los equipos a hacer un mejor trabajo.

Dejar ir el miedo para que todos trabajen en conjunto de manera
efectiva para la entidad.

Poder derribar limites entre dependencias las personas de diferentes
departamentos deben trabajar en conjunto para anticipar los
problemas en la produccion y los que puedan surgir durante el uso
del producto, con o con los usuarios.

Se debe de eliminar las mencionadas metas digitales, carteles y
lemas en busca de niveles superiores de productividad, esto sin
proponer métodos que faciliten su consecucion en la mayoria de las
causas de baja calidad la productividad es sistémicas y por lo tanto
estan fuera del control del operador.

Se debe de eliminar las cuotas de cantidad prescritas y reemplazo de
calificaciones de liderazgo.

Se debe de eliminar los obstaculos que impiden que los empleados
disfruten de su derecho a enorgullecerse de su trabajo.

La Implementacion de un convincente programa de educacion y

superacion personal.
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% El poder llegar a la intervencion de todos los empleados de la
organizacion en la constante transformacion de la empresa este es el

trabajo de todos en general.

2.2.2.8. Técnica de mejoramiento de la productividad relacionada

con el comportamiento

Desarrollo de la organizacion

Segun Prokopenko (1989), Este es un proceso de planificacion que
es guiado y es también sistemadtico la prioridad es cambiar los sistemas,
tanto la cultura y las actitudes de una organizacidén para incrementar su
eficacia. E1 DO se ocupa de los aspectos organizacionales en las ciencias
del comportamiento y también se ocupa del desarrollo de los recursos
humanos y la innovacidn organizativa los objetivos que plantea como
brindar ayuda a los miembros de una entidad a comunicarse mas
eficazmente entre si se mencionan en muchas definiciones de DO por lo
tanto siempre debe abarcar toda la organizacidn, centrarse en una gestion
mas proactiva, integrar los objetivos individuales planteados con los
objetivos de la organizacion y ser visto como un proceso progresivo que
aporte a la entidad, gran parte de las ineficiencias organizacionales
provienen de personas que no se preocupan por la organizacion a la que
pertenecen esto el contrario causa una gran cantidad de insatisfaccion
personal que puede deberse a sentimientos de no estar completamente
integrado en la organizacion a la que pertenece por ultimo la ventaja del
desarrollo organizacional es que este equilibra los objetivos tanto

individuales y organizacionales que quieren lograr ambos.

2.2.2.9. Dimensiones
Robbins y Judge (2013) Determinaron que la productividad de
los empleados es el nivel mas alto de andlisis de la conducta

organizacional que puede llegar a tener una entidad es productiva si se
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llega a lograr sus objetivos convirtiendo insumos en productos a costos
reducidos, por ende, la productividad necesita tanto eficiencia como
eficacia en una organizacion se vuelve eficaz cuando se trata de lograr
las metas en ventas o cobertura del mercado, pero su productividad asi

mismo esta relacionado en lograr esos objetivos de manera efectiva.

2.2.2.9.1. Eficacia

Segtn los autores Robbins como Judge (2013) Estos
llegan a considerar que esta es la medida en que una
organizacion satisface las necesidades de un cliente o

consumidor.

Para el experto Pereyra (2003), El sostiene que la
eficiencia enfatiza los beneficios obtenidos como en el
desempefio de tareas debidamente especificadas asi mismo en
el logro de metas, en la creacion de mas valor institucional, y
por ende en la eficiencia para los empleados, a través de una
percepcion que anticipa el cambio siendo proactivo en la

institucion.

Segun Prokopenko (1989), Este considera el grado de
consecucion de los objetivos sobre este concepto, estd basado
en un enfoque sistematico e integral del crecimiento y
desarrollo econdémico y social, ayuda a desarrollar los
conceptos de productividad mas relevantes para una entidad,
un sector o un pais por ende se considera como el resultado
logrado en relacion al posible desenlace, en relacion que la
voluntad del esfuerzo humano produce los resultados deseados
en relacion a la cantidad y calidad esto una funciéon y la
implementacion de métodos, técnicas, como experiencia

personal, conocimientos, actitudes y habilidades la capacidad
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para realizar, sobre la creaciéon de empleo eficaz llega a
mejorarse mediante la formacion y el desarrollo profesional y
la asignacion de puestos, la progresion sistematica del empleo

y su promocion como la planificacion profesional.

2.2.2.9.2. Eficiencia

Por lo concluyente Yoder (2006) Considera que la
eficiencia profesional se manifiesta en el &mbito interior de la
organizacion esto, por un lado, también se deben minimizar los
costos y los egresos laborales en otro sentido se debe estudiar
el medio ambiente para aprovechar las oportunidades de
minimizar estas o eliminar amenazas estratégicamente para

encaminar la superioridad.

De acuerdo a Dolenga (1985), Este llega a ser el grado
de eficiencia con que se utilizan los recursos en general para
poder producir un producto ttil, por ende, ganar por cada
unidad de moneda gastada es ahi la relevancia emergente de la
productividad multifactorial que no depende de un solo factor,
la productividad actual es mucho mas alta que la productividad
laboral y debe tener en cuenta los costos crecientes del
consumo de energia y las materias primas asi tanto como el

creciente desempleo y la calidad de la vida laboral.

2.2.2.10.Modelo

Los autores Robbins y Judge (2013) consideran que el grado en
el cual una organizacion puede lograr sus fines a un bajo costo. Por ende,
los autores definen la productividad laboral aquel resultado que deriva de
la eficiencia y eficacia con la que se realizan las acciones de los recursos
humanos, siempre que la entidad les brinde todos los bienes que necesiten

para el logro de los objetivos institucionales.
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2.2.2.10.1. Eficiencia
De acuerdo a Robbins y Judge (2013), es la proporcion
entre el logro de resultados y los insumos requeridos para

conseguirlos.

2.2.2.10.2. Eficacia
Para Robbins y Judge (2013), es la consecucion de las
metas, comprende también la conviccion del individuo de que

es capaz de realizar una tarea.

Figura 3

Dimensiones de la productividad laboral

Nota. Adaptado de Robbins y Judge (2013).

2.3.Comercializadora Santa Fe S.A.C.

2.3.1. Referencia empresarial

Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C. se encuentra ubicada en la
zona sur de la ciudad de Tacna en el departamento de Tacna, fue fundada
por su actual propietaria la sefiora Liboria Quenta Coaquira, el 18 de abril

de 1995.
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El foco principal de Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., en
sus inicios, fue la venta de materiales para la construccion como cemento,
fierro, tuberia y demas accesorios en PVC; con el paso de los afios y debido
al éxito de Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., se inicia el proceso de
adquirir la distribucion directa de empresas como YURA, CELIMA,
SIDERPERU, TREBOL, entre otras; razon por la cual se traslada a un nuevo

local mas amplio y mejor equipado en la misma zona de la ciudad.

Actualmente Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C. dispone de
una Sede central ubicada en Av. Circunvalacion MZA. J lote. 05 Parque
Industrial provincial y departamento de Tacna y una sucursal ubicada en
MZA. C Lote. 11 urb. San Isidro, Distrito de Alto de la Alianza, Provincial
y Departamento de Tacna, ofreciendo a sus clientes su mejor servicio y

atencion personalizada.

Hoy la ferreteria es toda una empresa consolidada que cuenta con
una fuerza laboral de 49 colaboradores y mas de 2000 lineas de productos

para asi satisfacer las diferentes necesidades y gustos de sus clientes.

2.3.2. Mision

Ser la ferreteria nimero uno de la ciudad de Tacna.

2.3.3. Visién
Ofrecer a nuestros clientes, ferreteria y materiales para la

construccion al mejor precio y brindarles un excelente servicio.



2.3.4. Organigrama

Figura 4

Organigrama Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.
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2.4.Definicion de términos basicos

2.4.1. Capacitacion de recursos humanos
Son aquellas actividades que permiten mejorar el rendimiento de los
colaboradores, de esta forma mejorar sus capacidades, las habilidades, los

conocimientos y las actitudes. (Doland, 2003).

2.4.2. Compensacion
Es el salario que un colaborador percibe por su trabajo, asi también
comprende aquellos incentivos y prestaciones que la organizacion otorga

mediante distintos mecanismos. (Chiavenato, 2009)

2.4.3. Eficiencia laboral

Es el uso adecuado de recursos que estdn disponibles en una
organizacion. Tiene un enfoque interno, y se concentra en las operaciones
internas de la organizacion. No se preocupa por los fines, sino por los

medios. (Chiavenato, 2011).

2.4.4. Eficacia laboral
Comprende el logro de objetivos planteados por la organizacion
mediante la utilizacion de los recursos disponibles. Logro de los objetivos y

vuelve la atencidn a los aspectos externos de la organizacion. (Chiavenato,

2011).

2.4.5. Gestion del rendimiento
Es un instrumento que permite la mejora del desempefio de los
colaboradores en la organizacion, mejorando la atencion al ciudadano,

considerando los objetivos institucionales. (SERVIR,2016)
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2.4.6. Seleccion de recursos humanos
Es la evaluacion de perfiles a partir de competencias y

conocimientos, con el objetivo de elegir al mas idoneo. (Alles,2008)

2.4.7. Desarrollo de personas

Comprende aquellas actividades que son fundamentales para el
desarrollo de las personas en la entidad, como es la capacitacion, que sera
de utilidad para generar conocimientos y fortalecer las competencias.

(Alles,2008)

2.4.8. Productividad laboral
Es la capacidad para fijarse objetivos de alto desempefio y
alcanzarlos exitosamente, en el tiempo y con la calidad requeridos, para que

la organizacion incremente su liderazgo. (Alles, 2009).
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. Formulacion de hipdtesis

3.1.1. Hipotesis general
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna

2018.

3.1.2. Hipotesis especificas
a) La seleccion de personas se relaciona significativamente con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018.

b) La remuneracion se relaciona significativamente con la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

c¢) El desarrollo de personas se relaciona significativamente con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018.

d) La evaluacion del desempefio humano se relaciona significativamente
con la productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe

S.A.C., Tacna 2018.



3.2

Variables e indicadores

3.2.1. Identificacion de la variable X

X: Gesti6n del talento humano.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable X
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Dimensiones

Indicadores Escala

Seleccion de personas

Remuneracion

Desarrollo de personas

Evaluacion del desempeiio
humano

X/ X/ X/ X/
LS XS X S X4

Realiza labores con atencion
Tiene iniciativa

Facilidad de comunicacién
Se realiza entrevistas
evaluar

Se realiza pruebas de capacidad
Se realiza pruebas de actitudes
Se pruebas  de
personalidad

Salario por unidad de tiempo
Salario por resultados

Salario por tarea
Oportunidades de superacion
Es estimulado

Cargos relevantes
Responsabilidades
Necesidades de desarrollo
Atiende dificultades

Satisfecho de la labor que

para
Ordinal

realiza

Ordinal

realiza

Proporciona un juicio
sistematico

Permite comunicar a los
empleados

La evaluacion debe de ser
aceptada por ambas partes
Posibilita que los subordinados
conozcan lo que el jefe piensa




3.2.2. Identificacion de la variable Y

Y: Productividad laboral

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable Y
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Dimensiones

Indicadores

Escala

X/
L X4

Eficiencia

X/
L X4

Eficacia

X/
°e

Eficiencia en su manejo de
recursos

Eficiencia en cuanto al tiempo
Eficiencia en el ambiente
laboral

Eficiencia en la  meta
presupuestaria

Eficiencia en las capacitaciones
brindadas

Eficacia al realizar actividades
Eficacia en la generacion de
valor

Eficacia en la utilizaciéon de
recursos

Eficacia en la comunicacion.
Eficacia en el desarrollo de

problemas

Ordinal

Ordinal

3.3. Tipo de investigacion

Para Valderrama (2015), la investigacion basica es llamada a la vez,

tedrica, pura o fundamental, lo que se busca con este tipo de investigacion

es aportar un conjunto de conocimientos en forma ordenada, la informacion

que se recoge corresponde a la realidad, es decir, investiga teorias o el

desarrollo de estas relacionadas al problema de estudio, dichas teorias son

el soporte del marco teodrico, en tal sentido, lo que se pretende en esta
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investigacion es auscultar teorias sobre la gestion del talento humano y la
productividad laboral observando la realidad, para presentarlas en forma
organizada. Asimismo, refiere Valderrama (2015), que las investigaciones
de tipo Correlacional o relacional, buscan medir la relacion o asociacion que
existen entre dos variables, es decir, se mide cada variable para luego
cuantificarlas, analizarlas y relacionarlas, dichas correlaciones son
sustentadas en las hipotesis que son sometidas a prueba, asimismo, para este
tipo de investigaciones se recomiendan las pruebas de Coeficiente de
Pearson, Rango de Spearman, Correlacion multiple, Coeficiente phi, Biseral

y Wilcoxon.

Carrasco (2017), afirma que, el tipo de investigacion se divide en
basica, aplicada, sustantiva y tecnoldgica, siendo la investigacion basica,
aquella que no tiene propdsitos aplicativos inmediatos, solo busca

profundizar el caudal de conocimientos cientificos acerca de la realidad.

Para Naupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018), en el tipo de
investigacion existen dos grupos marcados, la investigacion bésica, pura o
fundamental y la investigacion aplicada o tecnologica, siendo la

investigacion basica la base de la investigacion aplicada o tecnoldgica.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refiere que, estudios de tipo
correlacional o relacional, permiten asociar variables mediante un patron

predecible para un grupo o poblacion.

X
M / IR
\ /
Donde:

M: Muestra

X: Variable: Gestion del talento humano
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Y: Variable: Productividad laboral

R: Relacion entre ambas variables

En consecuencia, dadas las teorias de los diferentes autores en
cuanto al tipo de investigacion y sus formas, debemos ratificar que la
presente investigacion es de tipo basica, pura o fundamental y correlacional
o relacional, tal como lo mencionan Valderrama (2015), Carrasco (2017),

Naupas et al. (2018) y Hernandez et al. (2014).

3.4. Diseifio de investigacion

Para Valderrama (2015), refiere que existe un camino para el diseno
de investigacion, para la presente investigacion se toma el disefio no
experimental — transversal o transeccional, no experimental porque implica
que no se van a manipular intencionalmente las variables, lo que se realiza,
es la observacion del fenomeno tal cual se presentan para luego describirlos
y analizarlos. Transversal o transeccional, ya que se trabaja con un periodo
de tiempo, es decir, se recolectan datos en un solo momento, ya que lo que
se busca es analizar la interrelacion de las variables en un momento dado y
en forma simultidnea. Una investigacion de disefio no experimental —
transversal o transeccional, permite realizar un estudio de las variables en

un tiempo determinado sin manipularlas.

Para Naupas et al. (2018), el disefio de investigacion es un plan o
estructura que busca respuestas a las preguntas de la investigacion, el disefio
de investigacion permite controlar las variables de estudio, en consecuencia,
existen dos disefos de investigacion, disefios experimentales y disefios no
experimentales, los disefios no experimentales, permiten observar los

fendmenos en su naturalidad sin alterarlos.

Hernandez et al. (2014), refieren que, los estudios no

experimentales, son aquellos en las cuales no se manipulan deliberadamente
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las variables, observandose los fendmenos en su naturalidad con la finalidad

de analizarlos.

En consecuencia, segin los aportes de Valderrama (2015),
Hernandez et al. (2014), y Naupas et al. (2018), la presenta investigacion se

define como de disefio no experimental transeccional o transversal.

3.5. Poblacion de estudio

3.5.1.Poblacion

Para Hernandez et al. (2014), la poblacién es un conjunto de la
totalidad de los casos que concuerdan con descripciones definitivas. Naupas
et al. (2018), refieren que, es la totalidad de los individuos o elementos que

tienen caracteristicas requeridas para considerarlas como tales.

En consecuencia, para el presente estudio investigativo se considerd
una poblacion de 49 trabajadores entre ejecutivos, jefes y colaboradores de

Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Tabla 4

Poblacion de trabajadores de Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Trabajador Cantidad

—

Gerente General

Asistente Administrativo

Gerente de Operaciones

Jefe de Adquisiciones

Asistente de Adquisiciones

Jefe de Almacén de Materiales Construccion
Despachador de Almacén de Materiales Construccion
Auxiliar de Almacén de Materiales Construccion
Operador de Montacargas

Jefe de Adquisiciones de Ferreteria

Jefe de Almacén de Ferreteria

Auxiliar de Almacén de Ferreteria

—_—
e R N U N S S e -
e e LS I e e N e i
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N° Trabajador Cantidad
13 Despachador de Almacén Ferreteria 2
14 Gerente de Administracion 1
15 Contador General 1
16 Asistente Contable 3
17 Asistente de Recursos Humanos 1
18 Jefe de Tesoreria 1
19 Auxiliar de Tesoreria 1
20 Gerente de Ventas 1
21 Jefe de Ventas Tienda 1
22 Recepcionista 1
23 Cajera 4
24 Agente de Ventas 2
25 Vendedor Materiales de Construccion 3
26 Vendedor de Ferreteria 2
27 Preventistas 2
28 Verificador de Entregas 2
29 Despachador de Tienda 2
30 Jefe de Créditos y Cobranzas 1
31 Asistente de Créditos y Cobranzas 1
32 Jefe de Ventas Entidades Publicas 1
33 Auxiliar de Ventas Entidades Publicas 1
Total 49

Nota. Tomado de Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

3.5.2. Muestra

Debido a que la poblacion para el presente trabajo de investigacion

no tendra un gran tamafo, se tomo la decision de no extraer una muestra,

sino que se decidio efectuar un censo y recolectar la informacion necesaria

de toda la poblacion. En consecuencia, en la presente investigacion no se

tom6 una muestra de la poblacion.

Carrasco (2009) manifiesta que la muestra censal es aquella donde

todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra. Por

tanto, la muestra estudiada se precisa como censal por ser simultineamente

poblacién y muestra. En consecuencia, para un mejor desarrollo del trabajo

de investigacion se optd por una muestra censal ya que se selecciond el
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100% de la poblacioén que abarca la empresa conformada por 49 trabajadores
entre ejecutivos, jefes y colaboradores de Comercializadora Grupo Santa Fe

S.A.C.

3.6. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica

Encuesta

La investigacion recolectd la informacién bajo la técnica de la
encuesta, ya que, de acuerdo a la problematica dada, la encuesta se ajusta a
los requerimientos para el logro de los fines de la investigacion, dicha
técnica se aplicard a los 49 trabajadores de Comercializadora Grupo Santa

Fe S.A.C.

3.6.2.Instrumento

Cuestionario

El cuestionario, es el instrumento de la encuesta, mediante este, los
datos fueron recolectados bajo un formato estructurado en forma organizada
por preguntas dirigidas a los 49 trabajadores de Comercializadora Grupo

Santa Fe S.A.C.

3.7. Analisis de datos
Los datos fueron sometidos a un analisis estadistico utilizando los

siguientes programas:

% Almacenamiento en una hoja de Base de Datos con el programa

Microsoft Excel y soporte informatico SPSS 24 Edition.



X/
o
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Mediante el programa SPSS 24 Edition, se desarrollo la estadistica
inferencial a fin de usar pruebas estadisticas cuantitativas que
permitieron correlacionar las variables X y Y mediante los datos
recogidos en el instrumento aplicado, la teoria recomienda usar la
prueba de Rho Spearman ya que ofrece mayor informacion para la

interpretacion de los resultados obtenidos.

Tablas de frecuencia absoluta y relativa (porcentual). Estas tablas
sirvieron para la presentacion de los datos procesados y ordenados

segun sus categorias, niveles o clases correspondientes.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Descripcion del trabajo de campo

La investigaciéon midié la variable “Gestion del talento humano y
productividad laboral” en 49 trabajadores de la empresa Comercializadora
Grupo Santa Fe S.A.C. de la ciudad de Tacna, de la aplicacion de la técnica de
la encuesta y el instrumento cuestionario, los datos recolectados fueron
procesados en el programa SPSS y Excel 2019, asimismo, se sometieron a
pruebas estadisticas y los resultados se expusieron en el orden de variable,

dimension e indicadores.

4.2. Diseifio de la presentacion de resultados

Los resultados de analisis de datos realizados se presentan mediante la
utilizacion de tablas y figuras para las variables y dimensiones, luego se utilizan
exclusivamente tablas para analizar los indicadores, en primer lugar, de la
variable “Gestion del talento humano” y luego la variable “Productividad

laboral”.
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4.3. Presentacion de resultados

a) VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

Tabla 5

Gestion del talento humano

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Inadecuado 12 24,5 24,5
Regularmente adecuado 32 65,3 89,8
Adecuado 5 10,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 5
En la tabla 5, se muestra el resultado de la agrupacion del cuestionario de la
variable “Gestion del talento humano en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018”.

Del 100 % de los 49 trabajadores encuestados, el 24,5 % percibe que la
“Gestion del talento humano en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna
2018” es “Inadecuada”, mientras que un 65,3 % percibe que es “Regularmente

adecuada” y un 10,2 % percibe que es “Adecuada”.

De lo anteriormente descrito, la mayor parte de los 49 trabajadores
encuestados, percibe que la “Gestion del talento humano en Comercializadora

Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018” es “Regularmente adecuada”.
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b) VARIABLE Y: “Productividad laboral”

Tabla 6
Productividad laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Inadecuado 11 22,4 22,4
Regularmente adecuado 20 40,8 63,3
Adecuado 18 36,7 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 6
En la tabla 6, se muestra el resultado de la agrupacion del cuestionario de la
variable “Productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna

2018”.

Del 100 % de los 49 trabajadores encuestados, el 22,4 % percibe que la
“Productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”
es “Inadecuada”, mientras que un 40,8 % percibe que es “Regularmente adecuada”

y un 36,7 % percibe que es “Adecuada”.

De lo anteriormente descrito, la mayor parte de los 49 trabajadores
encuestados, percibe que la “Productividad laboral en Comercializadora Grupo

Santa Fe S.A.C., Tacna 2018 es “Regularmente adecuada”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (1): Seleccion de personas

Tabla 7

Seleccion de personas

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Inadecuado 16 32,7 32,7
Regularmente adecuado 22 449 77,6
Adecuado 11 22,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 7
En la tabla 7, se muestra el resultado de la agrupacion del cuestionario de la
variable “Gestion del talento humano en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018” en su dimension “Seleccion de personas”™

Del 100 % de los 49 trabajadores encuestados, el 32,7 % percibe que la
“Seleccion de personas en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”
es “Inadecuada”, mientras que un 44,9 % percibe que es “Regularmente adecuada”

y un 22,4 % percibe que es “Adecuada”.

De lo anteriormente descrito, la mayor parte de los 49 trabajadores
encuestados, percibe que la “Seleccion de personas en Comercializadora Grupo

Santa Fe S.A.C., Tacna 2018” es “Regularmente adecuada”.



VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (2): Remuneracion
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Tabla 8
Remuneracion

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Inadecuado 11 22,4 22,4
Regularmente adecuado 28 57,1 79,6
Adecuado 10 20,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 8

En la tabla 8, se muestra el resultado de la agrupacion del cuestionario de la

variable “Gestion del talento humano en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018” en su dimension “Remuneracion”

Del 100 % de los 49 trabajadores encuestados, el 32,7 % percibe que la

“Remuneraciéon en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018 es

“Inadecuada”, mientras que un 44,9 % percibe que es “Regularmente adecuada” y

un 22,4 % percibe que es “Adecuada”.

De lo anteriormente descrito, la mayor parte de los 49 trabajadores

encuestados, percibe que la “Remuneracion en Comercializadora Grupo Santa Fe

S.A.C., Tacna 2018” es “Regularmente adecuada”.



VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (3): Desarrollo de personas

Tabla 9

Desarrollo de personas
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Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Inadecuado 15 30,6 30,6
Regularmente adecuado 25 51,0 81,6
Adecuado 9 18,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 9

En la tabla 9, se muestra el resultado de la agrupacion del cuestionario de la

variable “Gestion del talento humano en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018” en su dimension “Desarrollo de personas”.

Del 100 % de los 49 trabajadores encuestados, el 30,6 % percibe que el

“Desarrollo de personas en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”

es “Inadecuado”, mientras que un 51,0 % percibe que es “Regularmente adecuado”

y un 18,4 % percibe que es “Adecuada”.

De lo anteriormente descrito, la mayor parte de los 49 trabajadores

encuestados, percibe que el “Desarrollo de personas en Comercializadora Grupo

Santa Fe S.A.C., Tacna 2018” es “Regularmente adecuado”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (4): Evaluacion del desempefio humano

Tabla 10

Evaluacion del desemperio humano

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Inadecuado 22 44,9 44,9
Regularmente adecuado 21 42,9 87,8
Adecuado 6 12,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 10
En la tabla 10, se muestra el resultado de la agrupacion del cuestionario de
la variable “Gestion del talento humano en Comercializadora Grupo Santa Fe

S.A.C., Tacna 2018” en su dimension “Evaluacion del desempefio humano™.

Del 100 % de los 49 trabajadores encuestados, el 44,9 % percibe que la
“Evaluacion del desempefio humano en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,
Tacna 2018” es “Inadecuada”, mientras que un 42,9 % percibe que es

“Regularmente adecuada” y un 12,2 % percibe que es “Adecuada”.

De lo anteriormente descrito, la mayor parte de los 49 trabajadores
encuestados, percibe que la “Evaluacion del desempefio humano en

Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018” es “Inadecuado”.



VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficiencia
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Tabla 11
Eficiencia

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Inadecuado 7 14,3 14,3
Regularmente adecuado 27 55,1 69,4
Adecuado 15 30,6 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 11

En la tabla 11, se muestra el resultado de la agrupacion del cuestionario de

la variable “Productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018 en su dimensidn “Eficiencia”.

Del 100 % de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % percibe que la

“Eficiencia en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018 es

“Inadecuada”, mientras que un 55,1 % percibe que es “Regularmente adecuada” y

un 30,6 % percibe que es “Adecuada”.

De lo anteriormente descrito, la mayor parte de los 49 trabajadores

encuestados, percibe que la “Eficiencia en Comercializadora Grupo Santa Fe

S.A.C., Tacna 2018” es “Regularmente adecuada”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (2): Eficacia

Tabla 12
Eficacia

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Inadecuado 12 24,5 24,5
Regularmente adecuado 22 44,9 69,4
Adecuado 15 30,6 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 12
En la tabla 12, se muestra el resultado de la agrupacion del cuestionario de
la variable “Productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018 en su dimensién “Eficacia”.

Del 100 % de los 49 trabajadores encuestados, el 24,5 % percibe que la
“Eficacia en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018” es
“Inadecuada”, mientras que un 44,9 % percibe que es “Regularmente adecuada” y

un 30,6 % percibe que es “Adecuada”.

De lo anteriormente descrito, la mayor parte de los 49 trabajadores
encuestados, percibe que la “Eficacia en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,

Tacna 2018” es “Regularmente adecuada”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (1): Seleccion de personas

ITEM (1): Realiza sus labores con atencion en los detalles aplicando un

razonamiento deductivo e inductivo.

Tabla 13
Realiza sus labores con atencion en los detalles aplicando un razonamiento

deductivo e inductivo

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 14 28,6 28.6
Casi nunca 15 30,6 59,2
Algunas veces 12 24,5 83,7
Casi siempre 6 12,2 95,9
Siempre 2 4,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 13

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 28,6 % indica que “Nunca”
“Realiza sus labores con atencion en los detalles aplicando un razonamiento
deductivo e inductivo”, mientras que un 30,6 % refiere que esta “Casi nunca”, el
24,5 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 12,2 % indica que “Casi siempre”
y finalmente el 4,1 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de
trabajadores encuestados, indicaron que “Casi nunca” “Realizan sus labores con

atencion en los detalles aplicando un razonamiento deductivo e inductivo™.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (1): Seleccion de personas

ITEM (2): Posee vision de conjunto, asi como de facilidad de coordinacion y

espiritu de integracion.

Tabla 14

Posee vision de conjunto, asi como de facilidad de coordinacion y espiritu de

integracion
Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado

Nunca 6 12,2 12,2
Casi nunca 15 30,6 429
Algunas veces 10 20,4 63,3
Casi siempre 12 24,5 87,8
Siempre 6 12,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 14

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 12,2 % indica que “Nunca”
“Poseen vision de conjunto, asi como de facilidad de coordinacion y espiritu de
integracion”, mientras que un 30,6 % refiere que esta “Casi nunca”, el 20,4 %
refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 24,5 % indica que “Casi siempre” y
finalmente el 12,2 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de
trabajadores encuestados, indicaron que “Casi nunca” “Poseen vision de conjunto,

asi como de facilidad de coordinacién y espiritu de integracion”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (1): Seleccion de personas

ITEM (3): Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de

frustracion o fracaso.

Tabla 15

Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracion o

fracaso

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado

Nunca 8 16,3 16,3
Casi nunca 14 28,6 44,9
Algunas veces 13 26,5 71,4
Casi siempre 7 14,3 85,7
Siempre 7 14,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 15

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 16,3 % indica que “Nunca”
“Tienen iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracion o
fracaso”, mientras que un 28,6 % refiere que esta “Casi nunca”, el 26,5 % refiere
que “Algunas veces”, asimismo, el 14,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente
el 14,3 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores
encuestados, indicaron que “Casi nunca” “Tienen iniciativa propia y resistencia

para resolver situaciones de frustracion o fracaso”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (1): Seleccion de personas

ITEM (4): Demuestra capacidades relacionadas a la comunicacién, y cooperacion

con otros miembros de su trabajo

Tabla 16
Demuestra capacidades relacionadas a la comunicacion, y cooperacion con otros

miembros de su trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 5 10,2 10,2
Casi nunca 10 204 30,6
Algunas veces 20 40,8 71,4
Casi siempre 9 18,4 89,8
Siempre 5 10,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 16

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 10,2 % indica que “Nunca”
“Demuestran capacidades relacionadas a la comunicacion, y cooperacion con otros
miembros de su trabajo”, mientras que un 20,4 % refiere que estd “Casi nunca”, el
40,8 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 18,4 % indica que “Casi siempre”
y finalmente el 10,2 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de
trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas veces” “Demuestran capacidades

relacionadas a la comunicacion, y cooperacion con otros miembros de su trabajo”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (1): Seleccion de personas

ITEM (5): Se le suministra entrevistas con la finalidad de evaluar su

comportamiento y las reacciones ante situaciones complicadas.

Tabla 17
Se le suministra entrevistas con la finalidad de evaluar su comportamiento y las

reacciones ante situaciones complicadas

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 5 10,2 10,2
Casi nunca 16 32,7 429
Algunas veces 11 22,4 65,3
Casi siempre 11 22,4 87,8
Siempre 6 12,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 17

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 10,2 % indica que “Nunca”
“Se les suministra entrevistas con la finalidad de evaluar su comportamiento y las
reacciones ante situaciones complicadas”, mientras que un 32,7 % refiere que esta
“Casi nunca”, el 22,4 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 22,4 % indica
que “Casi siempre” y finalmente el 12,2 % manifiesta que “Siempre”, en
conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi nunca”
“Se les suministra entrevistas con la finalidad de evaluar su comportamiento y las

reacciones ante situaciones complicadas”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (1): Seleccion de personas

ITEM (6): Se somete a pruebas rigurosas de capacidad con la finalidad de saber el

nivel de conocimiento profesionales o técnicos que posee.

Tabla 18

Se somete a pruebas rigurosas de capacidad con la finalidad de saber el nivel de

conocimiento profesionales o técnicos que posee

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 14 28,6 429
Algunas veces 10 20,4 63,3
Casi siempre 9 18,4 81,6
Siempre 9 18,4 100,0
Total 49 100,00

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 18

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se someten a pruebas rigurosas de capacidad con la finalidad de saber el nivel de
conocimiento profesionales o técnicos que posee”, mientras que un 28,6 % refiere
que esta “Casi nunca”, el 20,4 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 18,4 %
indica que “Casi siempre” y finalmente el 18,4 % manifiesta que “Siempre”, en
conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi nunca”
“Se someten a pruebas rigurosas de capacidad con la finalidad de saber el nivel de

conocimiento profesionales o técnicos que posee”.



92

VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (1): Seleccion de personas

ITEM (7): Se realiza pruecbas de personalidad que muestren el carcter y el

temperamento del personal.

Tabla 19

Se realiza pruebas de personalidad que muestren el cardcter y el temperamento del

personal
Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado

Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 16 32,7 46,9
Algunas veces 7 14,3 61,2
Casi siempre 9 18,4 79,6
Siempre 10 204 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 19

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se realizan pruebas de personalidad que muestren el caracter y el temperamento
del personal”, mientras que un 32,7 % refiere que estd “Casi nunca”, el 14,3 %
refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 18,4 % indica que “Casi siempre” y
finalmente el 20,4 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de
trabajadores encuestados, indicaron que “Casi nunca” “Se realizan pruebas de

personalidad que muestren el caracter y el temperamento del personal”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (2): Remuneracion

ITEM (1): Le gustaria cobrar un salario por unidad de tiempo

Tabla 20

Le gustaria cobrar un salario por unidad de tiempo

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 5 10,2 10,2
Casi nunca 8 16,3 26,5
Algunas veces 17 34,7 61,2
Casi siempre 11 22,4 83,7
Siempre 8 16,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 20

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 10,2 % indica que “Nunca”
“Les gustaria cobrar un salario por unidad de tiempo”, mientras que un 16,3 %
refiere que estd “Casi nunca”, el 34,7 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el
22,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 16,3 % manifiesta que “Siempre”,
en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas

veces” “Les gustaria cobrar un salario por unidad de tiempo™.



VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (2): Remuneracion

ITEM (2): Le gustaria un salario por resultados.

Tabla 21

Le gustaria un salario por resultados
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Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 4 8,2 8,2
Casi nunca 6 12,2 20,4
Algunas veces 20 40,8 61,2
Casi siempre 12 24,5 85,7
Siempre 7 14,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 21

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 8,2 % indica que “Nunca”

“Les gustaria un salario por resultados”, mientras que un 12,2 % refiere que esta

“Casi nunca”, el 40,8 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 24,5 % indica

que “Casi siempre” y finalmente el 14,3 % manifiesta que “Siempre”, en

conclusién, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas

veces” “Les gustaria un salario por resultados”.



VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (2): Remuneracion

ITEM (3): Le gustaria un salario por tarea.

Tabla 22

Le gustaria un salario por tarea
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Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 4 8,2 8,2
Casi nunca 10 20,4 28,6
Algunas veces 16 32,7 61,2
Casi siempre 11 22,4 83,7
Siempre 8 16,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 22

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 8,2 % indica que “Nunca”

“Les gustaria un salario por tarea”, mientras que un 20,4 % refiere que esta “Casi

nunca”, el 32,7 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 22,4 % indica que

“Casi siempre” y finalmente el 16,3 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la

mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas veces” “Les

gustaria un salario por tarea”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (3): Desarrollo de personas

ITEM (1): Se les ofrece la posibilidad de superacion en su institucion.

Tabla 23
Se les ofrece la posibilidad de superacion en su institucion
Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado

Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 8 16,3 30,6
Algunas veces 19 38,8 69,4
Casi siempre 12 24,5 93,9
Siempre 3 6,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 23

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se les ofrece la posibilidad de superacion en su institucion”, mientras que un 16,3
% refiere que esta “Casi nunca”, el 38,8 % refiere que “Algunas veces”, asimismo,
el 24,5 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 6,1 % manifiesta que
“Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron

que “Algunas veces” “Se les ofrece la posibilidad de superacion en su institucion™.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (3): Desarrollo de personas

ITEM (2): Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad.

Tabla 24

Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 9 18,4 18,4
Casi nunca 10 20,4 38,8
Algunas veces 14 28,6 67,3
Casi siempre 14 28,6 95,9
Siempre 2 4,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 24

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 18,4 % indica que “Nunca”
“Son estimulados a participar en las relaciones con su comunidad”, mientras que
un 20,4 % refiere que estd “Casi nunca”, el 28,6 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 28,6 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 4,1 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Son estimulados a participar en las relaciones con

su comunidad”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (3): Desarrollo de personas

ITEM (3): Se le asesora para asegurar su desarrollo personal.

Tabla 25

Se le asesora para asegurar su desarrollo personal

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 10 20,4 20,4
Casi nunca 18 36,7 57,1
Algunas veces 11 22,4 79,6
Casi siempre 7 14,3 93,9
Siempre 3 6,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 25

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 20,4 % indica que “Nunca”
“Se les asesora para asegurar su desarrollo personal”, mientras que un 36,7 %
refiere que estd “Casi nunca”, el 22,4 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el
14,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 6,1 % manifiesta que “Siempre”,
en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi

nunca” “Se les asesora para asegurar su desarrollo personal”.



VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (3): Desarrollo de personas
ITEM (4): Asume cargos de acuerdo a su capacidad.

Tabla 26

Asume cargos de acuerdo a su capacidad
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Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 6 12,2 12,2
Casi nunca 11 22,4 34,7
Algunas veces 15 30,6 65,3
Casi siempre 14 28,6 93,9
Siempre 3 6,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 26

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 12,2 % indica que “Nunca”

“Asumen cargos de acuerdo a su capacidad”, mientras que un 22,4 % refiere que

esta “Casi nunca”, el 30,6 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 28,6 %

indica que “Casi siempre” y finalmente el 6,1 % manifiesta que “Siempre”, en

conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas

veces” “Asumen cargos de acuerdo a su capacidad”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (3): Desarrollo de personas

ITEM (5): Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades.

Tabla 27

Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 12 24.5 38,8
Algunas veces 12 24,5 63,3
Casi siempre 10 20,4 83,7
Siempre 8 16,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 27

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Reciben ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades”, mientras que un 24,5
% refiere que esta “Casi nunca”, el 24,5 % refiere que “Algunas veces”, asimismo,
el 20,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 16,3 % manifiesta que
“Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron

que “Casi nunca” “Reciben ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades”.



VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (3): Desarrollo de personas

ITEM (6): Conoce y aplica nuevas tecnologias.

Tabla 28

Conoce y aplica nuevas tecnologias
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Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 5 10,2 10,2
Casi nunca 11 22,4 32,7
Algunas veces 14 28,6 61,2
Casi siempre 16 32,7 93,9
Siempre 3 6,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 28

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 10,2 % indica que “Nunca”

“Conocen y aplican nuevas tecnologias”, mientras que un 22,4 % refiere que esta

“Casi nunca”, el 28,6 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 32,7 % indica

que “Casi siempre” y finalmente el 6,1 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion,

la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi siempre”

“Conocen y aplican nuevas tecnologias™.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (3): Desarrollo de personas

ITEM (7): Se realiza perennemente la rotacion del personal.

Tabla 29

Se realiza perennemente la rotacion del personal

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 10 20,4 20,4
Casi nunca 8 16,3 36,7
Algunas veces 13 26,5 63,3
Casi siempre 12 24,5 87,8
Siempre 6 12,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 29

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 20,4 % indica que “Nunca”
“Se realizan perennemente la rotacion del personal”, mientras que un 16,3 % refiere
que esta “Casi nunca”, el 26,5 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 24,5 %
indica que “Casi siempre” y finalmente el 12,2 % manifiesta que “Siempre”, en
conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas

veces” “Se realizan perennemente la rotacion del personal”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (3): Desarrollo de personas

ITEM (8): La direccion pone énfasis en las necesidades que demanda los objetivos

de la empresa.

Tabla 30

La direccion pone énfasis en las necesidades que demanda los objetivos de la

empresa
Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 5 10,2 10,2
Casi nunca 13 26,5 36,7
Algunas veces 15 30,6 67,3
Casi siempre 9 18,4 85,7
Siempre 7 14,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 30

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 10,2 % indica que “Nunca”
“La direccion pone énfasis en las necesidades que demanda los objetivos de la
empresa’”, mientras que un 26,5 % refiere que estd “Casi nunca”, el 30,6 % refiere
que “Algunas veces”, asimismo, el 18,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente
el 14,3 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores
encuestados, indicaron que “Algunas veces” “La direccion pone énfasis en las

necesidades que demanda los objetivos de la empresa”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (3): Desarrollo de personas

ITEM (9): Se siente satisfecho de la labor que realiza en su institucion.

Tabla 31

Se siente satisfecho de la labor que realiza en su institucion

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 11 22,4 22,4
Casi nunca 21 429 65,3
Algunas veces 6 12,2 77,6
Casi siempre 8 16,3 93,9
Siempre 3 6,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 31

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 22,4 % indica que “Nunca”
“Se sienten satisfecho de la labor que realiza en su institucion”, mientras que un
42,9 % refiere que estd “Casi nunca”, el 12,2 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 16,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 6,1 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Casi nunca” “Se sienten satisfecho de la labor que realiza en su

institucion”.



105

VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (4): Evaluacion del desempefio humano

ITEM (1): Proporciona una medida correcta para los aumentos, promociones y

despidos.

Tabla 32

Proporciona una medida correcta para los aumentos, promociones y despidos

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 8 16,3 16,3
Casi nunca 17 34,7 51,0
Algunas veces 11 22,4 73,5
Casi siempre 10 20,4 93,9
Siempre 3 6,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 32

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 16,3 % indica que “Nunca”
“Proporcionan una medida correcta para los aumentos, promociones y despidos”,
mientras que un 34,7 % refiere que estd “Casi nunca”, el 22,4 % refiere que
“Algunas veces”, asimismo, el 20,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente el
6,1 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores
encuestados, indicaron que “Casi nunca” “Proporcionan una medida correcta para

los aumentos, promociones y despidos”.



VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (4): Evaluacion del desempefio humano
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ITEM (2): Permiten la retroalimentacion con los trabajadores con la finalidad de

cambiar lo que no se ajusta a los objetivos de la empresa.

Tabla 33

Permiten la retroalimentacion con los trabajadores con la finalidad de cambiar lo

que no se ajusta a los objetivos de la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 9 18,4 18,4
Casi nunca 18 36,7 55,1
Algunas veces 9 18,4 73,5
Casi siempre 9 18,4 91,8
Siempre 4 8,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 33

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 18,4 % indica que “Nunca”

“Permiten la retroalimentacion con los trabajadores con la finalidad de cambiar lo

que no se ajusta a los objetivos de la empresa”, mientras que un 36,7 % refiere que

esta “Casi nunca”, el 18,4 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 18,4 %

indica que “Casi siempre” y finalmente el 8,2 % manifiesta que “Siempre”, en

conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi nunca”

“Permiten la retroalimentacion con los trabajadores con la finalidad de cambiar lo

que no se ajusta a los objetivos de la empresa”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (4): Evaluacion del desempefio humano

ITEM (3): La evaluacion nos es utilizada de forma condenatoria.

Tabla 34

La evaluacion nos es utilizada de forma condenatoria

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 4 8,2 8,2
Casi nunca 21 429 51,0
Algunas veces 11 22,4 73,5
Casi siempre 8 16,3 89,8
Siempre 5 10,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 34

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 8,2 % indica que “Nunca”
“La evaluacion nos es utilizada de forma condenatoria”, mientras que un 42,9 %
refiere que estd “Casi nunca”, el 22,4 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el
16,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 10,2 % manifiesta que “Siempre”,
en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi

nunca” “La evaluacion nos es utilizada de forma condenatoria”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (4): Evaluacion del desempefio humano

ITEM (4): La evaluacion se da en ambos ambitos, tanto como en el cargo, como a

alcanzar las metas.

Tabla 35

La evaluacion se da en ambos ambitos, tanto como en el cargo, como a alcanzar

las metas
Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 9 18,4 18,4
Casi nunca 18 36,7 55,1
Algunas veces 11 22,4 77,6
Casi siempre 8 16,3 93,9
Siempre 3 6,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 35

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 18,4 % indica que “Nunca”
“La evaluacion se da en ambos ambitos, tanto como en el cargo, como a alcanzar
las metas”, mientras que un 36,7 % refiere que esta “Casi nunca”, el 22,4 % refiere
que “Algunas veces”, asimismo, el 16,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente
el 6,1 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores
encuestados, indicaron que “Casi nunca” “La evaluacion se da en ambos ambitos,

tanto como en el cargo, como a alcanzar las metas”.



109

VARIABLE X: “Gestion del talento humano”
DIMENSION (4): Evaluacion del desempefio humano

ITEM (5): La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y evaluado.

Tabla 36

La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y evaluado

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 5 10,2 10,2
Casi nunca 19 38,8 49,0
Algunas veces 8 16,3 65,3
Casi siempre 8 16,3 81,6
Siempre 9 18,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 36

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 10,2 % indica que “Nunca”
“La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y evaluado”, mientras que un
38,8 % refiere que esta “Casi nunca”, el 16,3 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 16,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 18,4 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Casi nunca” “La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador

y evaluado”.
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VARIABLE X: “Gestion del talento humano”

DIMENSION (4): Evaluacion del desempefio humano

ITEM (6): La evaluacion del desempefio se debe de utilizar para mejorar la
productividad del individuo, en la organizacion, equipandolo mejor para producir

con eficacia eficiencia.

Tabla 37
La evaluacion del desempeiio se debe de utilizar para mejorar la productividad del

individuo, en la organizacion, equipdandolo mejor para producir con eficacia

eficiencia
Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado

Nunca 9 18,4 18,4
Casi nunca 18 36,7 55,1
Algunas veces 9 18,4 73,5
Casi siempre 8 16,3 89,8
Siempre 5 10,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 37

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 18,4 % indica que “Nunca”
“La evaluacion del desempetio se debe de utilizar para mejorar la productividad del
individuo, en la organizacion, equipandolo mejor para producir con eficacia
eficiencia”, mientras que un 36,7 % refiere que esta “Casi nunca”, el 18,4 % refiere
que “Algunas veces”, asimismo, el 16,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente
el 10,2 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores
encuestados, indicaron que “Casi nunca” “La evaluacion del desempefio se debe de
utilizar para mejorar la productividad del individuo, en la organizacion,

equipandolo mejor para producir con eficacia eficiencia”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (1): Se ejecutan las actividades programadas.

Tabla 38

Se ejecutan las actividades programadas

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 5 10,2 10,2
Casi nunca 8 16,3 26,5
Algunas veces 11 22,4 49,0
Casi siempre 15 30,6 79,6
Siempre 10 20,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 38

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 10,2 % indica que “Nunca”
“Se ejecutan las actividades programadas”, mientras que un 16,3 % refiere que esta
“Casi nunca”, el 22,4 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 30,6 % indica
que “Casi siempre” y finalmente el 20,4 % manifiesta que “Siempre”, en
conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi

siempre” “Se ejecutan las actividades programadas”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (2): Se cumple con cada uno de los procedimientos.

Tabla 39

Se cumple con cada uno de los procedimientos

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 7 14,3 28,6
Algunas veces 12 24,5 53,1
Casi siempre 13 26,5 79,6
Siempre 10 20,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 39

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se cumple con cada uno de los procedimientos”, mientras que un 14,3 % refiere
que esta “Casi nunca”, el 24,5 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 26,5 %
indica que “Casi siempre” y finalmente el 20,4 % manifiesta que “Siempre”, en
conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi

siempre” “Se cumple con cada uno de los procedimientos”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (3): Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el area.

Tabla 40

Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el darea

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 4 8,2 8,2
Casi nunca 8 16,3 24,5
Algunas veces 11 22,4 46,9
Casi siempre 15 30,6 77,6
Siempre 11 22,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 40

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 8,2 % indica que “Nunca”
“Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el area”, mientras que un 16,3
% refiere que esta “Casi nunca”, el 22,4 % refiere que “Algunas veces”, asimismo,
el 30,6 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 22,4 % manifiesta que
“Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron

que “Casi siempre” “Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el area”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (4): Se genera valor y utilizacion de los productos generados.

Tabla 41

Se genera valor y utilizacion de los productos generados

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 6 12,2 12,2
Casi nunca 7 14,3 26,5
Algunas veces 12 24,5 51,0
Casi siempre 14 28,6 79,6
Siempre 10 20,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 41

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 12,2 % indica que “Nunca”
“Se genera valor y utilizacion de los productos generados”, mientras que un 14,3 %
refiere que estd “Casi nunca”, el 24,5 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el
28,6 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 20,4 % manifiesta que “Siempre”,
en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi

siempre” “Se genera valor y utilizacioén de los productos generados™.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (5): Se hace uso de todos los recursos designados para la Direccion.

Tabla 42

Se hace uso de todos los recursos designados para la Direccion

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 5 10,2 10,2
Casi nunca 8 16,3 26,5
Algunas veces 14 28,6 55,1
Casi siempre 13 26,5 81,6
Siempre 9 18,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 42

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 10,2 % indica que “Nunca”
“Se hace uso de todos los recursos designados para la Direccion”, mientras que un
16,3 % refiere que esta “Casi nunca”, el 28,6 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 26,5 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 18,4 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Se hace uso de todos los recursos designados para

la Direccion”.



116

VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (6): Se refleja un manejo adecuado de los recursos de la Direccion.

Tabla 43

Se refleja un manejo adecuado de los recursos de la Direccion

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 6 12,2 12,2
Casi nunca 10 20,4 32,7
Algunas veces 12 24,5 57,1
Casi siempre 12 24,5 81,6
Siempre 9 18,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 43

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 12,2 % indica que “Nunca”
“Se refleja un manejo adecuado de los recursos de la Direccion”, mientras que un
20,4 % refiere que estd “Casi nunca”, el 24,5 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 24,5 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 18,4 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Se refleja un manejo adecuado de los recursos de

la Direccion”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (7): El didlogo con el equipo es coloquial y respetuoso.

Tabla 44

El didalogo con el equipo es coloquial y respetuoso

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 6 12,2 12,2
Casi nunca 9 18,4 30,6
Algunas veces 12 24,5 55,1
Casi siempre 13 26,5 81,6
Siempre 9 18,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 44

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 12,2 % indica que “Nunca”
“El dialogo con el equipo es coloquial y respetuoso”, mientras que un 18,4 % refiere
que esta “Casi nunca”, el 24,5 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 26,5 %
indica que “Casi siempre” y finalmente el 18,4 % manifiesta que “Siempre”, en
conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Casi

siempre” “El didlogo con el equipo es coloquial y respetuoso”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (8): Todos los trabajadores participan en las reuniones de la Direccion.

Tabla 45

Todos los trabajadores participan en las reuniones de la Direccion

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 5 10,2 24,5
Algunas veces 14 28,6 53,1
Casi siempre 13 26,5 79,6
Siempre 10 20,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 45

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Todos los trabajadores participan en las reuniones de la Direccion”, mientras que
un 10,2 % refiere que estd “Casi nunca”, el 28,6 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 26,5 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 20,4 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Todos los trabajadores participan en las reuniones

de la Direccion”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (9): Se resuelven los problemas con logica y analitica.

Tabla 46

Se resuelven los problemas con logica y analitica

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 9 18,4 18,4
Casi nunca 8 16,3 34,7
Algunas veces 11 22,4 57,1
Casi siempre 11 22,4 79,6
Siempre 10 20,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 46

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 18,4 % indica que “Nunca”
“Se resuelven los problemas con logica y analitica”, mientras que un 16,3 % refiere
que esta “Casi nunca”, el 22,4 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 22,4 %
indica que “Casi siempre” y finalmente el 20,4 % manifiesta que “Siempre”, en
conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas

veces” “Se resuelven los problemas con logica y analitica”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”
DIMENSION (1): Eficacia

ITEM (10): Antes de realizar una actividad se trata de anticipar a los posibles

problemas.

Tabla 47

Antes de realizar una actividad se trata de anticipar a los posibles problemas

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 3 6,1 6,1
Casi nunca 11 224 28.6
Algunas veces 12 24,5 53,1
Casi siempre 11 22,4 75,5
Siempre 12 24.5 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 47

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 6,1 % indica que “Nunca”
“Antes de realizar una actividad se trata de anticipar a los posibles problemas”,
mientras que un 22,4 % refiere que estd “Casi nunca”, el 24,5 % refiere que
“Algunas veces”, asimismo, el 22,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente el
24,5 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores
encuestados, indicaron que “Algunas veces” “Antes de realizar una actividad se

trata de anticipar a los posibles problemas”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (1): Se manejan correctamente los insumos de la Direccion.

Tabla 48

Se manejan correctamente los insumos de la Direccion

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 9 18,4 32,7
Algunas veces 17 34,7 67,3
Casi siempre 12 24,5 91,8
Siempre 4 8,2 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 48

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se manejan correctamente los insumos de la Direccion”, mientras que un 18,4 %
refiere que estd “Casi nunca”, el 34,7 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el
24,5 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 8,2 % manifiesta que “Siempre”,
en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas

veces” “Se manejan correctamente los insumos de la Direccion”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (2): Se emplean los recursos de la Direccién en la medida correcta.

Tabla 49

Se emplean los recursos de la Direccion en la medida correcta

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 3 6,1 6,1
Casi nunca 8 16,3 22,4
Algunas veces 19 38,8 61,2
Casi siempre 7 14,3 75,5
Siempre 12 24,5 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 49

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 6,1 % indica que “Nunca”
“Se emplean los recursos de la Direccion en la medida correcta”, mientras que un
16,3 % refiere que esta “Casi nunca”, el 38,8 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 14,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 24,5 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Se emplean los recursos de la Direccion en la

medida correcta”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”
DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (3): La mayoria de veces se realizan las actividades en menos tiempo que el

resto de las Direcciones.

Tabla 50

La mayoria de veces se realizan las actividades en menos tiempo que el resto de

las Direcciones

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 6 12,2 12,2
Casi nunca 10 20,4 32,7
Algunas veces 17 34,7 67,3
Casi siempre 9 18,4 85,7
Siempre 7 14,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 50

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 12,2 % indica que “Nunca”
“La mayoria de veces se realizan las actividades en menos tiempo que el resto de
las Direcciones”, mientras que un 20,4 % refiere que esta “Casi nunca”, el 34,7 %
refiere que “Algunas veces”, asimismo, el 18,4 % indica que “Casi siempre” y
finalmente el 14,3 % manifiesta que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de
trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas veces” “La mayoria de veces se

realizan las actividades en menos tiempo que el resto de las Direcciones”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”
DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (4): Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de entrega.

Tabla 51

Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de entrega

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 8 16,3 16,3
Casi nunca 8 16,3 32,7
Algunas veces 16 32,7 65,3
Casi siempre 9 18,4 83,7
Siempre 8 16,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 51

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 16,3 % indica que “Nunca”
“Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de entrega”, mientras que
un 16,3 % refiere que estd “Casi nunca”, el 32,7 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 18,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 16,3 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Se hace uso de la tecnologia para disminuir los

plazos de entrega”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (5): Se manejan las emociones de manera profesional en todo momento.

Tabla 52

Se manejan las emociones de manera profesional en todo momento

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 7 14,3 28,6
Algunas veces 17 34,7 63,3
Casi siempre 11 22,4 85,7
Siempre 7 14,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 52

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se manejan las emociones de manera profesional en todo momento”, mientras que
un 14,3 % refiere que estd “Casi nunca”, el 34,7 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 22,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 14,3 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Se manejan las emociones de manera profesional

en todo momento”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (6): Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo presion.

Tabla 53

Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo presion

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 8 16,3 30,6
Algunas veces 15 30,6 61,2
Casi siempre 10 20,4 81,6
Siempre 9 18,4 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 53

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo presion”, mientras que un
16,3 % refiere que esta “Casi nunca”, el 30,6 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 20,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 18,4 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales

bajo presion”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”
DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (7): Se hace el uso eficiente del presupuesto asignado a la Direccion.

Tabla 54

Se hace el uso eficiente del presupuesto asignado a la Direccion

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 10 20,4 34,7
Algunas veces 18 36,7 71,4
Casi siempre 11 22,4 93,9
Siempre 3 6,1 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 54

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se hace el uso eficiente del presupuesto asignado a la Direccién”, mientras que un
20,4 % refiere que estd “Casi nunca”, el 36,7 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 22,4 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 6,1 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Algunas veces” “Se hace el uso eficiente del presupuesto asignado

a la Direccion”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (8): Se evita sobrepasar la meta presupuestaria innecesariamente.

Tabla 55

Se evita sobrepasar la meta presupuestaria innecesariamente

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 8 16,3 16,3
Casi nunca 6 12,2 28,6
Algunas veces 15 30,6 59,2
Casi siempre 12 24,5 83,7
Siempre 8 16,3 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 55

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 16,3 % indica que “Nunca”
“Se evita sobrepasar la meta presupuestaria innecesariamente”, mientras que un
12,2 % refiere que esta “Casi nunca”, el 30,6 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 24,5 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 16,3 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que ‘“Algunas veces” “Se evita sobrepasar la meta presupuestaria

innecesariamente”.



129

VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (9): Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas.

Tabla 56

Se aprovecha al mdximo las capacitaciones brindadas

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 7 14,3 14,3
Casi nunca 6 12,2 26,5
Algunas veces 17 34,7 61,2
Casi siempre 7 14,3 75,5
Siempre 12 24,5 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 56

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % indica que “Nunca”
“Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas”, mientras que un 12,2 %
refiere que estd “Casi nunca”, el 34,7 % refiere que “Algunas veces”, asimismo, el
14,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 24,5 % manifiesta que “Siempre”,
en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados, indicaron que “Algunas

veces” “Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas”.
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VARIABLE Y: “Productividad laboral”

DIMENSION (2): Eficiencia

ITEM (10): Las capacitaciones ayudan a realizar eficientemente las actividades.

Tabla 57

Las capacitaciones ayudan a realizar eficientemente las actividades

Categoria Frecuencia Porcentaje P. acumulado
Nunca 6 12,2 12,2
Casi nunca 6 12,2 24,5
Algunas veces 14 28,6 53,1
Casi siempre 8 16,3 69,4
Siempre 15 30,6 100,0
Total 49 100,0

Nota. Matriz de sistematizacion de datos.

Analisis e interpretacion de la tabla 57

Del 100% de los 49 trabajadores encuestados, el 12,2 % indica que “Nunca”
“Las capacitaciones ayudan a realizar eficientemente las actividades”, mientras que
un 12,2 % refiere que estd “Casi nunca”, el 28,6 % refiere que “Algunas veces”,
asimismo, el 16,3 % indica que “Casi siempre” y finalmente el 30,6 % manifiesta
que “Siempre”, en conclusion, la mayor parte de trabajadores encuestados,
indicaron que “Siempre” “Las capacitaciones ayudan a realizar eficientemente las

actividades”.
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4.4. Contrastacion de la hipotesis

VERIFICACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Hipotesis nula
Ho: La gestion del talento humano NO se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

Hipotesis alterna
H1: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

b) Prueba de normalidad SHAPIRO-WILK:
Siendo la muestra menor a 50 sujetos, se utilizara la prueba de normalidad

de SHAPIRO-WILK como sigue:

Tabla 58

Prueba de normalidad: Gestion del talento humano y productividad laboral

Shapiro-Wilk Decision
Estadistico gl P valor Nivel de significancia (0,05)
Gestion del talento humano 0,744 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy
Productividad laboral 0,801 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos tienen una distribucion normal

Hi: Los datos no tienen una distribucién normal
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Dado que el p valor (0,000) es menor al nivel de significancia (0,05), se
rechaza la hipdtesis nula y se concluye que “Los datos no tienen una distribucion
normal”. En consecuencia, no se utilizan pruebas paramétricas, sino que, se usaran

pruebas no paramétricas para variables cualitativas.

¢) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se rechaza Ho.

d) Eleccion de la prueba estadistica:
Prueba no paramétrica. Correlacion de Spearman (Rho de Spearman

muestral).

Correlacion de la gestion del talento humano y la productividad laboral en

Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Tabla 59

Correlacion entre gestion del talento humano y la productividad laboral

Gestion del
talento Productividad
humano laboral

Rho de Spearman  Gestion del talento Coeficiente de 1,000 0,551™
humano correlacion

Sig. (bilateral) ! 0,000

N 49 49

Productividad laboral Coeficiente de 0,551 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 49 49

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

e) Regla de decision:
Rechazar H, si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar H, si el valor-p es mayor a 0,05

f) Conclusion:
Dado que el valor de probabilidad (0,000) es menor al nivel de significancia

(0,05); a un nivel de confianza del 95 %, se rechaza la hipdtesis nula y se concluye
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que “La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”.

VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

La seleccion de personas se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula
Ho: La seleccion de personas NO se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

Hipotesis alterna
H1: La seleccion de personas se relaciona significativamente con la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

b) Prueba de normalidad SHAPIRO-WILK:
Siendo la muestra menor a 50 sujetos, se utilizara la prueba de normalidad

de SHAPIRO-WILK como sigue:

Tabla 60

Prueba de normalidad: Seleccion de personas y productividad laboral

Shapiro-Wilk Decision
Estadistico gl P valor Nivel de significancia (0,05)
Seleccion de personas 0,807 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy
Productividad laboral 0,801 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos tienen una distribucion normal

Hi: Los datos no tienen una distribucién normal
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Dado que el p valor (0,000) es menor al nivel de significancia (0,05), se
rechaza la hipdtesis nula y se concluye que “Los datos no tienen una distribucion
normal”. En consecuencia, no se utilizan pruebas paramétricas, sino que, se usaran

pruebas no paramétricas para variables cualitativas.

¢) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se rechaza Ho.

d) Eleccion de la prueba estadistica:

Correlacion de Spearman (Rho de Spearman muestral).

Correlacion de la seleccion de personas y la productividad laboral en

Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Tabla 61

Correlacion entre las variables seleccion de personas y productividad laboral

Seleccion de  Productividad

personas laboral
Rho de Spearman  Seleccion de personas Coeficiente de correlacion 1,000 0,326"
Sig. (bilateral) . 0,022
N 49 49
Productividad laboral Coeficiente de correlacion 0,326" 1,000
Sig. (bilateral) 0,022 .
N 49 49

Nota. *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

e) Regla de decision:
Rechazar H, si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar H, si el valor-p es mayor a 0,05

f) Conclusion:

Dado que el valor de probabilidad (0,022) es menor al nivel de significancia
(0,05); a un nivel de confianza del 95 %, se rechaza la hipotesis nula y se concluye
que “La seleccion de personas se relaciona significativamente con la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”.
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VERIFICACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

La remuneracion se relaciona significativamente con la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula
Ho: La remuneracion NO se relaciona significativamente con la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

Hipotesis alterna
HI1: La remuneracion se relaciona significativamente con la productividad laboral

en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

b) Prueba de normalidad SHAPIRO-WILK:
Siendo la muestra menor a 50 sujetos, se utilizara la prueba de normalidad

de SHAPIRO-WILK como sigue:

Tabla 62

Prueba de normalidad: Remuneracion y productividad laboral

Shapiro-Wilk Decision
Estadistico gl P valor Nivel de significancia (0,05)
Remuneracion 0,794 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy
Productividad laboral 0,801 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos tienen una distribucion normal

Hi: Los datos no tienen una distribucién normal
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Dado que el p valor (0,000) es menor al nivel de significancia (0,05), se
rechaza la hipdtesis nula y se concluye que “Los datos no tienen una distribucion
normal”. En consecuencia, no se utilizan pruebas paramétricas, sino que, se usaran

pruebas no paramétricas para variables cualitativas.

¢) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se rechaza Ho.

d) Eleccion de la prueba estadistica:

Correlacion de Spearman (Rho de Spearman muestral).

Correlacion de la remuneracion y la productividad laboral en

Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Tabla 63

Correlacion entre las variables X y Y. Remuneracion y la productividad laboral

Productividad
Remuneracion laboral
Rho de Spearman ~ Remuneracion Coeficiente de correlacion 1,000 0,407
Sig. (bilateral) . 0,004
N 49 49
Productividad laboral ~ Coeficiente de correlacion 0,407 1,000
Sig. (bilateral) 0,004 .
N 49 49

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

e) Regla de decision:
Rechazar H, si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar H, si el valor-p es mayor a 0,05

f) Conclusion:

Dado que el valor de probabilidad (0,004) es menor al nivel de significancia
(0,05); a un nivel de confianza del 95 %, se rechaza la hipotesis nula y se concluye
que “La remuneracion se relaciona significativamente con la productividad laboral

en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”.
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VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

El desarrollo de personas se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Hipotesis nula
Ho: El desarrollo de personas NO se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

Hipotesis alterna
HI: El desarrollo de personas se relaciona significativamente con la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

b) Prueba de normalidad SHAPIRO-WILK:
Siendo la muestra menor a 50 sujetos, se utilizara la prueba de normalidad

de SHAPIRO-WILK como sigue:

Tabla 64

Prueba de normalidad: Desarrollo de personas y productividad laboral

Shapiro-Wilk Decision
Estadistico gl P valor Nivel de significancia (0,05)
Desarrollo de personas 0,801 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy
Productividad laboral 0,801 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos tienen una distribucion normal

Hi: Los datos no tienen una distribucién normal

Dado que el p valor (0,000) es menor al nivel de significancia (0,05), se

rechaza la hipotesis nula y se concluye que “Los datos no tienen una distribucion
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normal”. En consecuencia, no se utilizan pruebas paramétricas, sino que, se usaran

pruebas no paramétricas para variables cualitativas.

¢) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se rechaza Ho.

d) Eleccion de la prueba estadistica:

Correlacion de Spearman (Rho de Spearman muestral).

Correlacion del desarrollo de personas y la productividad laboral en

Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Tabla 65

Correlacion entre las variables desarrollo de personas y productividad laboral

Desarrollo de  Productividad

personas laboral
Rho de Spearman  Desarrollo de personas  Coeficiente de correlacion 1,000 0,447
Sig. (bilateral) . 0,001
N 49 49
Productividad laboral Coeficiente de correlacion 0,447 1,000
Sig. (bilateral) 0,001 .
N 49 49

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

e) Regla de decision:
Rechazar H, si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar H, si el valor-p es mayor a 0,05

f) Conclusion:

Dado que el valor de probabilidad (0,001) es menor al nivel de significancia
(0,05); a un nivel de confianza del 95 %, se rechaza la hipdtesis nula y se concluye
que “El desarrollo de personas se relaciona significativamente con la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”.
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VERIFICACION DE LA CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA

La evaluacion del desempefio humano se relaciona significativamente con

la productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula
Ho: La evaluacion del desempefio humano NO se relaciona significativamente con

la productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

Hipotesis alterna
HI: La evaluacion del desempefio humano se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.

b) Prueba de normalidad SHAPIRO-WILK:
Siendo la muestra menor a 50 sujetos, se utilizara la prueba de normalidad

de SHAPIRO-WILK como sigue:

Tabla 66

Prueba de normalidad: Evaluacion del desemperio humano y productividad laboral

Shapiro-Wilk Decision
Estadistico gl P valor Nivel de significancia (0,05)
Evaluacion del desempeiio 0,772 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy
humano
Productividad laboral 0,801 49 0,000 SiP valor <0,05; Rechaza Hy

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos tienen una distribucion normal

Hi: Los datos no tienen una distribucién normal
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Dado que el p valor (0,000) es menor al nivel de significancia (0,05), se
rechaza la hipdtesis nula y se concluye que “Los datos no tienen una distribucion
normal”. En consecuencia, no se utilizan pruebas paramétricas, sino que, se usaran

pruebas no paramétricas para variables cualitativas.

¢) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05; se rechaza Ho.

d) Eleccion de la prueba estadistica:

Correlacion de Spearman (Rho de Spearman muestral).

Correlacion de la evaluacion del desempefio humano y la productividad

laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Tabla 67

Correlacion de las variables evaluacion del desemperio y productividad laboral

Evaluacion del
desempefio  Productividad

humano laboral

Rho de Spearman  Evaluacion del Coeficiente de 1,000 0,443
desempefio humano correlacion

Sig. (bilateral) . 0,001

N 49 49

Productividad laboral Coeficiente de 0,443 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 0,001 .

N 49 49

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

e) Regla de decision:
Rechazar H, si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar H, si el valor-p es mayor a 0,05

f) Conclusion:
Dado que el valor de probabilidad (0,001) es menor al nivel de significancia

(0,05); a un nivel de confianza del 95 %, se rechaza la hipdtesis nula y se concluye
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que “La evaluacion del desempefio humano se relaciona significativamente con la

productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018”.

4.5. Discusion de resultados

El presente trabajo de investigaciéon denominado “Gestion del talento
humano y su relacion con la productividad laboral en Comercializadora Grupo
Santa Fe S.A.C., Tacna 20187, se ha trabajado teniendo en cuenta las
dimensiones de gestion del talento humano, seleccion de personas,
remuneracion, desarrollo de personas, evaluacion del desempeiio laboral,

eficiencia y eficacia.

Luego de haber realizado el analisis estadistico de la variable X gestion
del talento humano se obtuvo que, de los 49 trabajadores encuestados, el 24,5
% percibe que la gestion del talento humano en Comercializadora Grupo Santa
Fe S.A.C., Tacna 2018” es inadecuada, mientras que un 65,3 % percibe que es

regularmente adecuada y un 10,2 % percibe que es adecuada.

Tales hallazgos se relacionan de forma parcial con Almeida (2016),
quien concluyd que, al realizar un analisis comparativo de las diferentes
organizaciones, se encontrd que escazas empresas poseen procedimientos
definidos y que pocos subsistemas cumplen, esta el subsistema de seleccion de
recursos humanos, que cumple de forma regular, ya que no todo el personal
ocupa los puestos de trabajo acorde al perfil de su cargo. Asimismo, el modelo
de gestion del talento es una herramienta que permitird que las empresas
dedicadas al disefio y la produccion de sefnalética y de rotulacién, mejoren su
produccion, pues a través de la integracion de los procesos que a su vez seran

monitoreados y controlados de acuerdo a los requerimientos de la empresa.

Los resultados también se asemejan a Galarza (2016), quien concluy6
que, la incorporacidon de personas no posee procedimientos adecuados que se

realicen de forma técnica. El reclutamiento de personal se realiza por
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recomendaciones de otras empresas, mediante alianzas con otras entidades, es
asi que los resultados arrojan que el 71 % de los colaboradores conoci6 la

vacante en la empresa mediante algin referenciado.

Ademas, los resultados se vinculan de forma parcial con Aoun (2017),
quien sostuvo que, el 59 % fue calificado con un nivel regular, mientras que el
24 % con un nivel bueno y finalmente un 17 % de nivel malo, es decir mas de
la mitad de personal consider6 que es regular, porque hace falta un mayor
fomento de cultura para el logro de objetivos institucionales, por lo cual se debe
incrementar la gestion de talento humano hasta llegar a la totalidad de los

trabajadores.

Respecto a la dimension seleccion de personas, se obtuvo del analisis
estadistico que, de los 49 trabajadores encuestados, el 32,7 % percibe que la
seleccion de personas en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018
es inadecuada, mientras que un 44,9 % percibe que es regularmente adecuada

y un 22,4 % percibe que es adecuada.

En tal sentido, los resultados se vinculan de forma parcial con Sosa
(2018), quien concluyd que, la evaluacién de la dimension reclutamiento y
seleccion del personal con el desempefio laboral, se demostro la existencia de

una relacion directa, con una correlacion positiva de r = 0,652.

En relacion a la dimension remuneracion, del analisis estadistico
desarrollado, de los 49 trabajadores encuestados, el 32,7 % percibe que la
remuneracion en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018 es
inadecuada, mientras que un 44,9 % percibe que es regularmente adecuada y

un 22.4 % percibe que es adecuada.

De acuerdo al andlisis estadistico de la dimension desarrollo de

personas se obtuvo que, de los 49 trabajadores encuestados, el 30,6 % percibe
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que el desarrollo de personas en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,
Tacna 2018 es inadecuado, mientras que un 51,0 % percibe que es regularmente

adecuado y un 18,4 % percibe que es adecuado.

Tales resultados se vinculan de forma parcial con Galarza (2016), quien
concluyo que, el 22 % de los colaboradores indicaron que las capacitaciones
que les brindd la organizacion han contribuido de forma regular en su
desarrollo. Finalmente, el 36 % de los colaboradores indic6 que no poseen
libertad para la toma de decisiones en su area, y el 40 % de los colaboradores
menciond que la organizacion no les brind6 informacion sobre los planes de su

area.

Por otro lado, los resultados se asemejan a los de Aoun (2017), quien
concluy6 que, al describir el desarrollo de los recursos humanos, el 37 % de los
trabajadores lo consideraron con un nivel regular, seguido por un 36 % con un

nivel bueno y el 27 % con un nivel malo.

Del analisis estadistico respecto de la dimension evaluacion del
desempefio humano se obtuvo que, de los 49 trabajadores encuestados, el 44,9
% percibe que la evaluacion del desempeiio humano en Comercializadora
Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018 es inadecuada, mientras que un 42,9 %

percibe que es regularmente adecuada y un 12,2 % percibe que es adecuada.

Tales resultados se vinculan con Sosa (2018), quien concluyé que, con
la evaluacion de la incorporacion del personal y el desempefio laboral, se
demostro la existencia de una relacion directa, con una correlacion positiva r =

0,713.

Los hallazgos se vinculan de forma parcial con Manuel (2013), quien
concluy6 que, la evaluacion del desempefio que mide el rendimiento del

personal, tiene una incidencia poco favorable en el cumplimiento de los
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objetivos institucionales, porque la municipalidad no evalia de forma
permanente el desempefio de sus servidores, los servidores perciben que las

evaluaciones que se les ha realizado no son transparentes y equitativas.

Seglin el analisis estadistico realizado a la variable Y productividad
laboral se obtuvo que, de los 49 trabajadores encuestados, el 22,4 % percibe
que la productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.,
Tacna 2018 es inadecuada, mientras que un 40,8 % percibe que es regularmente

adecuada y un 36,7 % percibe que es adecuada.

Tales hallazgos se vinculan de forma parcial con Manuel (2013), quien
concluyé que, la gestion de recursos humanos tiene una incidencia poco
favorable en el cumplimiento de los objetivos institucionales, ademas que, las
politicas de personal que posee la municipalidad tienen una incidencia poco
favorable en el cumplimiento de los objetivos de la municipalidad, siendo que

esto repercute en la productividad laboral.

De acuerdo al analisis de la estadistica sobre la dimension eficiencia se
obtuvo que, de los 49 trabajadores encuestados, el 14,3 % percibe que la
eficiencia en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018 es
inadecuada, mientras que un 55,1 % percibe que es regularmente adecuada y

un 30,6 % percibe que es adecuada.

Tales resultados se vinculan de forma parcial con Galarza (2016), quien
concluy6 que, el 77 % de los colaboradores indicaron que no recibieron

reconocimiento alguno por la eficiencia

De acuerdo al analisis de la estadistica sobre la dimension eficacia se
obtuvo que, de los 49 trabajadores encuestados, el 24,5 % percibe que la

eficacia en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018” es
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inadecuada, mientras que un 44,9 % percibe que es regularmente adecuada y

un 30,6 % percibe que es adecuada.

Tales hallazgos se asemejan a Galarza (2016), quien sefialo que, el 77
% de los colaboradores indicaron que no recibieron reconocimiento alguno por

la eficacia de su trabajo.

CONCLUSIONES

PRIMERA
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La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la productividad
laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018, debido a que el
valor de probabilidad (0,000) es menor al nivel de significancia (0,05); a un nivel
de confianza del 95 %. Con un Rho de Spearman del 0,551, se evidencia una
relacion directamente proporcional, es decir, ante una mejora de la gestion del

talento humano, se dara un incremento de la productividad laboral.

SEGUNDA

La seleccion de personas se relaciona significativamente con la productividad
laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018, debido a que el
valor de probabilidad (0,022) es menor al nivel de significancia (0,05); a un nivel
de confianza del 95 %. Con un Rho de Spearman del 0,326 se evidencia una relacion
directamente proporcional, esto se explica que, ante una adecuada seleccion de

personas, la productividad laboral mostraré niveles adecuados.

TERCERA

La remuneracion se relaciona significativamente con la productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018, debido a que el valor de
probabilidad (0,004) es menor al nivel de significancia (0,05); a un nivel de
confianza del 95 %. Con un Rho de Spearman del 0,407 se evidencia una relacion
directamente proporcional, esto implica que, si la remuneracion es adecuada en los

trabajadores encuestados, estos, mostrardn una adecuada productividad laboral.

CUARTA

El desarrollo de personas se relaciona significativamente con la productividad
laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018, debido a que el
valor de probabilidad (0,001) es menor al nivel de significancia (0,05); a un nivel
de confianza del 95 %. Con un Rho de Spearman del 0,447 se pone en evidencia
que, mientras se ponga en practica un adecuado desarrollo de personas, en una

proporcion cercana se pondra en manifiesto una adecuada productividad laboral.
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QUINTA

La evaluacion del desempefio humano se relaciona significativamente con la
productividad laboral en Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna 2018,
debido a que el valor de probabilidad (0,001) es menor al nivel de significancia
(0,05); a un nivel de confianza del 95 %. Con un Rho de Spearman del 0,443 se
evidencia que, ante una adecuada evaluacion del desempefio humano, se

presentaran niveles adecuados de productividad laboral.

RECOMENDACIONES

PRIMERA
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La empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C. debe realizar un proceso de
reingenieria en el area de recursos humanos, con la finalidad de considerar las
conclusiones de la investigacion en los aspectos de la gestion del talento humano
en la seleccion de personas, remuneracion, desarrollo de personas, evaluacion del
desempefio humano, mejorando los documentos de gestion vigentes,
implementando un manual de procedimientos para la contrataciéon de personal,
capacitacion, linea de carrera, aplicando mejora continua y priorizando el recurso

humano.

SEGUNDA

La empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C. con respecto a la seleccion
del personal, debe asignar a responsables con conocimiento en la seleccion del
personal aplicando procedimientos aprobados en un manual de procedimientos,
asimismo, para una adecuada seleccion de personal, se deben publicar
adecuadamente las convocatorias en medios escritos o radiales, en medios digitales

o portal de la empresa.

TERCERA

La empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C. en cuanto a la remuneracion,
debe realizar un diagnostico sobre el mercado y nivelar aquellas remuneraciones
que no estén acorde al mercado, se debe priorizar la remuneracion como medio de
incentivo de la productividad laboral, se deben realizar diagnosticos de las
necesidades de los trabajadores, sus requerimientos y lo que pretenden ganar a fin
de llegar a un punto medio que permita una satisfaccion mutua, se deben premiar
con incrementos remunerativos a aquellos trabajadores que demuestren mayor
compromiso y productividad en la empresa. A fin de asegurar el cumplimiento de

los objetivos institucionales.

CUARTA
La empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C. en el aspecto de desarrollo

de personas, debe tener claro los procedimientos de las capacitaciones, ascensos
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mediante lineas de carrera, financiamiento de estudios superiores de posgrado y
especializaciones, a fin de otorgar a su recurso humano la posibilidad de

crecimiento personal y profesional.

QUINTA

La empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C. en cuanto a la evaluacion de
desempefio, debe realizar evaluaciones mas especializadas con ayuda de
profesionales en psicologia, que permitan no solo identificar el nivel de desempefio,
sino, identificar las falencias del recurso humano en cuanto a las motivaciones,
satisfacciones y bienestar, lo que permite tener un mayor argumento como medida
para la toma de decisiones en cuanto a los ascensos, promociones y capacitaciones

del personal.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN
COMERCIALIZADORA GRUPO SANTA FE S.A.C., TACNA 2018
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variables y Metodologia
dimensiones
Interrogante principal: Objetivo general: Hipétesis general: Variable X: Tipo de investigacion
(De qué manera la gestion del talento  Determinar de qué manera la gestion del La gestion del talento humano se Gestion del Basica
humano se relaciona con la talento humano se relaciona con la relaciona significativamente con la  talento humano
productividad laboral en productividad laboral en productividad laboral en Disefio de investigacion:
Comercializadora Grupo Santa Fe Comercializadora Grupo Santa Fe Comercializadora Grupo Santa Fe Variable Y: No experimental —
S.A.C., Tacna 2018? S.A.C., Tacna 2018. S.A.C., Tacna 2018. Productividad Transversal o transeccional
laboral

Interrogantes Especificas:

a. ([De qué forma la seleccion de
personas se relaciona con la
productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018?

b. (De qué forma la remuneracion se
relaciona con la productividad laboral
en Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018?

c. (De qué forma el desarrollo de
personas se relacionan con la
productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018?

d. ;|De qué forma la evaluacion del
desempefio humano se relaciona con
la  productividad  laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018?

Objetivos especificos:

a. Determinar de qué forma la seleccion
de personas se relaciona con la
productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018.

b. Determinar de qué forma Ila
remuneraciéon se relaciona con la
productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018.

c. Determinar de qué forma el
desarrollo de personas se relaciona con
la productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018.

d. Determinar de qué forma la
evaluacion del desempefio humano se
relaciona con la productividad laboral
en Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018.

Hipétesis especificas:

a. La seleccion de personas se relaciona
significativamente con la
productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018.

b. La remuneracion
significativamente con la
productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018.

c. El desarrollo de personas se
relaciona significativamente con la
productividad laboral en
Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018.

se relaciona

d. La evaluaciéon del desempefio
humano se relaciona
significativamente con la
productividad laboral en

Comercializadora Grupo Santa Fe
S.A.C., Tacna 2018.

Dimension de la
variable X

- Seleccion  de
personas

- Remuneracion

- Desarrollo de
personas

- Evaluacién del
desempefio
humano

Dimensiones de
la variable Y

- Eficiencia
- Eficacia

Ambito de estudio:
Comercializadora Grupo
Santa Fe S.A.C.

Poblacion
49 trabajadores entre
ejecutivos, jefes y
colaboradores de
Comercializadora Grupo

Santa Fe S.A.C.

Muestra
Muestra censal.

Técnica de recoleccion de
datos
La encuesta

Instrumentos
El cuestionario
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VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES

X1: Gestion del
talento humano

X2
Productividad
laboral

Es el conjunto de acciones que realizan
los directivos de una organizacién con
el fin de contar con el personal mas
calificado que con su trabajo contribuye
para conseguir los objetivos
organizacionales. (Collins y Mellahi,
2009)

Moreno y Duque (2013) detallaron que
comprende la conjugacion de los
resultados logrados en funcion a la labor
efectuada en el mismo sistema

Es el conjunto de procedimientos
que utiliza una organizacion para
atraer personal calificado, y lo
realiza mediante la seleccion de
personas, la remuneracion, el
desarrollo de personas y la
evaluacion del desempeilo
humano, y de esa manera
contribuir con la mejora continua
de la empresa.

Comprende 1la eficiencia, y
eficacia de los recursos, tiempo y

materiales que utilizan los
colaboradores de una
organizacién, cumplimiento de

Seleccion de
personas

Remuneracion

Desarrollo de
personas

Evaluacion
del
desempefio
humano

Eficiencia

Realiza labores con atencion

Tiene iniciativa

Facilidad de comunicacion

Se realiza entrevistas para evaluar

Se realiza pruebas de capacidad

Se realiza pruebas de actitudes

Se realiza pruebas de personalidad
Salario por unidad de tiempo

Salario por resultados

Salario por tarea

Oportunidades de superacion

Es estimulado

Cargos relevantes

Responsabilidades

Necesidades de desarrollo

Atiende dificultades

Satisfecho de la labor que realiza
Proporciona un juicio sistematico

Permite comunicar a los empleados

La evaluacion debe de ser aceptada por ambas
partes

Posibilita que los subordinados conozcan lo que
el jefe piensa.

Eficiencia en su manejo de recursos
Eficiencia en cuanto al tiempo

Eficiencia en el ambiente laboral
Eficiencia en la meta presupuestaria
Eficiencia en las capacitaciones brindadas
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL O];EIF{TCIICégIZL DIMENSION INDICADORES
productivo y todos aquellos recursos que  sus labores y logrando los Eficacia Eficacia al realizar actividades

fueron utilizados para su logro.

objetivos institucionales.

Eficacia en la generacion de valor
Eficacia en la utilizacion de recursos
Eficacia en la comunicacion.

Eficacia en el desarrollo de problemas.




Es el conjunto de acciones que realizan
los directivos de una organizacion con el
fin de contar con el personal mas

ANEXO 03 - MAPA DE LITERATURA

Almeida (2016), Galarza (2016),
Borsic (2016),Escobar (2019), De
Paz (2017), Sosa (2018), Aoun
(2017), Burneo (2017), Deza,
(2017), Sanchez (2018), Manuel

(2013).

Se define como

Gestion del

calificado que con su trabajo contribuye [ talento humano
para conseguir los objetivos
organizacionales. (Collins y Mellahi,
2009) Medida con el instrumento

(Elaborado por Canales (2015), en sus 4\
Desglosada en 4 dimensiones componentes:

A
4 N
Seleccion de personal: Chiavenato
(2009), senala que, es la eleccion del
individuo apropiado para el puesto de

trabajo adecuado.
Remuneracion: Armstrong (1998), senala
que, es un medio importante para el éxito
competitivo.
Desarrollo de personas: Saenz (2015),
sefiala que es la mejora a nivel personal y
profesional dentro de la entidad.
Evaluaciéon del desempefio humano:
Chiavenato (2009), es una valoracion,
sistematica, de la actuaciéon de cada
persona en funcion de las actividades que
desempena
&

J/

Seleccion de personal: (7 items); Realiza
labores con atencion, Tiene iniciativa,
Facilidad de comunicacién, Se realiza
entrevistas para evaluar, Se
realiza pruebas de capacidad, Se realiza
pruebas de actitudes y Se realiza pruebas
de personalidad.

Remuneracion: (3 items); Salario por
unidad de tiempo, Salario por resultados
Salario por tarea.

Desarrollo de personas: (9 items);
Oportunidades  de  superacién, Es

estimulado, Cargos relevantes,
Responsabilidades,  Necesidades de
desarrollo, Atiende dificultades,

Satisfecho de la labor que realiza.
Evaluacion del desempefio humano: (6
items); Proporciona un juicio sistematico,
Permite comunicar a los empleados, La
evaluaciéon debe de ser aceptada por
ambas partes, Posibilita que los
subordinados conozcan lo que el jefe
piensa.

Estudiada a nivel
internacional, nacional y local.

Se relaciona

Productividad Se define como

| productivo y todos aquellos recursos

Moreno y Duque (2013) detallaron
que comprende la conjugacion de los
resultados logrados en funcién a la
labor efectuada en el mismo sistema

laboral

(Elaborado por Lorenzo (2018), en sus 2\
componentes:

Eficacia: (10 items); Eficiencia en su
manejo de recursos, Eficiencia en cuanto
al tiempo, Eficiencia en el ambiente
laboral, Eficiencia en la meta

presupuestaria, Eficiencia en las
capacitaciones brindadas.
Eficiencia: (10 items); Eficacia al

realizar actividades, Eficacia en la
generacion de valor, Eficacia en la
utilizacion de recursos, Eficacia en la
comunicacion, Eficacia en el desarrollo
de problemas.

. J

que fueron utilizados para su logro.

Medida con el instrumento

. J/

Desglosada en 2 dimensiones

A 4

(Eﬁcacia: Los autores Robbins y Judgc\
(2013) consideran que es el grado en
el cual una organizacion satisface las
necesidades de su clientela o de sus
consumidores.

Eficiencia: Yoder (2006), expresa
que, la eficiencia laboral se refleja en
el ambito interno de la organizacion, y
es donde se deben reducir los costos y

tos laborales.
gastos laborales. )

\C
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ANEXO 04 — FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 1

Ficha técnica

Nombre

Autor
Variable

Tipo de respuesta

Poblacion

Muestra
Diseiio de investigacion

Cuestionario sobre gestion del talento humano del personal de
la facultad de administracion de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, 2015.

Duque Rémulo Canales Aybar
Gestion del talento humano

Las respuestas al item, se da a través de la escala de Likert, la
cual cuenta con cinco valores que van desde lo méas positivo
hasta lo mas negativo, para este caso (Siempre, Casi siempre,
Algunas veces, Casi nunca, Nunca)

212 trabajadores de la facultad de administracion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

135 trabajadores.

No experimental, transversal, correlacional.

Fuente: Canales (2015) de la tesis: Gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de la facultad de administracion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos

—2015.
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ANEXO 05 - INSTRUMENTO 1

GRUPO SANTA FE S.A.C., TACNA 2018.”
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Sefior (a) Trabajador la presente encuesta se desarrolla como parte de la investigacion, que tiene
como finalidad la obtencién de informacion que permita determinar la relacion entre la Gestion del
talento humano y la productividad laboral en Comercializadora Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.
Las respuestas seran confidenciales y andnimas.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica

CATEGORIAS
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Casi nunca Nunca
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Nro. SELECCION DE PERSONAS 5 CI:TEg;OIEIA 1
01 Realiza sus labores con atencion en los detalles aplicando un
razonamiento deductivo e inductivo.
02 | Posee vision de conjunto, asi como de facilidad de
coordinacion y espiritu de integracion.
03 | Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones
de frustracion o fracaso.
04 | Demuestra capacidades relacionadas a la comunicacion, y
cooperacion con otros miembros de su trabajo.
05 Se le suministra entrevistas con la finalidad de evaluar su
comportamiento y las reacciones ante situaciones complicadas.
06 | Sesomete a pruebas rigurosas de capacidad con la finalidad de
saber el nivel de conocimiento profesionales o técnicos que
posee.
07 | Se realiza pruebas de personalidad que muestren el caracter y
el temperamento del personal.
: ATEGORIA
Nro. REMUNERACION ¢ GO
51413 ]2]1
08 Le gustaria cobrar un salario por unidad de tiempo.
09 | O un salario por resultados.
10 | Le gustaria un salario por tarea.
ATEGORIA
Nro. DESARROLLO DE PERSONAS 5 ¢ 4 3GO 21
11 Se les ofrece la posibilidad de superacion en su institucion.
12 | Esestimulado a participar en las relaciones con su comunidad.
13 Se le asesora para asegurar su desarrollo personal.
14 | Asume cargos de acuerdo a su capacidad.
15 | Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades.
16 | Conoce y aplica nuevas tecnologias.
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la productividad del individuo, en la organizacion,
equipandolo mejor para producir con eficacia eficiencia.

17 | Se realiza perennemente la rotacion del personal.

18 | La direccidon pone énfasis en las necesidades que demanda los
objetivos de la empresa.

19 | Se siente satisfecho de la labor que realiza en su institucion

Nro. EVALUACION DEL DESEMPENO HUMANO CI:TEg;OIEIA 1

20 | Proporciona una medida correcta para los aumentos,
promociones y despidos.

21 | Permiten la retroalimentacién con los trabajadores con la
finalidad de cambiar lo que no se ajusta a los objetivos de la
empresa.

22 | La evaluacién nos es utilizada de forma condenatoria.

23 La evaluacion se da en ambos ambitos, tanto como en el cargo,
como a alcanzar las metas.

24 | La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y
evaluado.

25 | La evaluacion del desempeiio se debe de utilizar para mejorar

FUENTE: Canales (2015) de la tesis: Gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal de la facultad de administracion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos —2015.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.



ANEXO 06 —

165

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 2

Ficha técnica

Nombre

Autor
Variable

Tipo de respuesta

Poblacion

Muestra

Cuestionario sobre Productividad Laboral de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y
Capacitacion Laboral del MTPE

Esther Pilar Lorenzo Gilvonio
Productividad laboral

Las respuestas al item, se da a través de la escala de Likert, la
cual cuenta con cinco valores que van desde lo mas positivo
hasta lo mas negativo, para este caso (Siempre, Casi siempre,
Algunas veces, Casi nunca, Nunca)

65 servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima.
46 servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE— Lima.

Diseiio de investigacion No experimental descriptivo - correlacional

Fuente: Lorenzo (2018) de la tesis: La Productividad Laboral y Competencia Laboral de
los servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE — Lima, 2017.
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Sefior (a) Trabajador la presente encuesta se desarrolla como parte de la investigacion, que tiene
como finalidad la obtencién de informacion que permita determinar la relacion entre la Gestion del
talento humano y la productividad laboral en Comercializadora Santa Fe S.A.C., Tacna 2018.
Las respuestas seran confidenciales y andnimas.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica

CATEGORIAS
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Casi nunca Nunca
PRODUCTIVIDAD LABORAL
CATEGORIA
Nro. EFICACIA 5141321

01 | Se ejecutan las actividades programadas
02 | Se cumple con cada uno de los procedimientos.
03 | Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el

area.
04 | Se genera valor y utilizacion de los productos generados.
05 | Se hace uso de todos los recursos designados para la

Direccidn.
06 | Se refleja un manejo adecuado de los recursos de la

Direccion.
07 | El dialogo con el equipo es coloquial y respetuoso.
08 | Todos los trabajadores participan en las reuniones de la

Direccidn.
09 | Se resuelven los problemas con l6gica y analitica.
10 | Antes de realizar una actividad se trata de anticipar a los

posibles problemas.

CATEGORIA
Nro. EFICIENCIA 5141321

11 | Se manejan correctamente los insumos de la Direccion.
12 | Se emplean los recursos de la Direccion en la medida

correcta.
13 | Lamayoria de veces se realizan las actividades en menos

tiempo que el resto de las Direcciones.
14 | Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de

entrega.
15 | Se manejan las emociones de manera profesional en todo

momento.
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16 | Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo

presion.

17 | Se hace el uso eficiente del presupuesto asignado a la
Direccidn.

18 | Se evita sobrepasar la meta presupuestaria
innecesariamente.

19 | Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas.
20 | Las capacitaciones ayudan a realizar eficientemente las
actividades.

Fuente: Lorenzo (2018) de la tesis: La Productividad Laboral y Competencia Laboral de
los servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE — Lima, 2017.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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ANEXO 08 - CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos que fueron aplicados para el
estudio se utiliz6 el coeficiente Alfa de Cronbach los valores estan entre — 1 y + 1,
se aplico a los trabajadores de la empresa COMERCIALIZADORA GRUPO
SANTA FE S.A.C., el cuestionario de la variable X estuvo constituido por 25 items,

mientras que el cuestionario de la variable Y estuvo constituida por 20 items.

Escala de alfa de Cronbach

Escala Significado

0.00 a +/- 0.20 Despreciable
0.2020.40 Baja o ligera
0.40 2 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada

0.80a 1.00 Muy alta
Nota. Sacado de Valderrama (2015)

a) Confiabilidad de la variable X

Mediante el programa SPSS se determind la confiabilidad del instrumento
“GESTION DEL TALENTO HUMANO EN COMERCIALIZADORA GRUPO
SANTA FE S.A.C., TACNA 2018 siendo los resultados como siguen:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

0,905 25
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Analisis e Interpretacion

Los resultados de la confiabilidad del instrumento “GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN COMERCIALIZADORA GRUPO SANTA FE S.A.C., TACNA
2018 reportan un valor de 0,905 comparando con la tabla de la escala del
coeficiente alfa de Cronbach, se concluyo que el instrumento tiene fiabilidad Muy

alta.

b) Confiabilidad de la variable Y

Mediante el programa SPSS 24 se determind la confiabilidad del instrumento
“PRODUCTIVIDAD LABORAL EN COMERCIALIZADORA GRUPO SANTA
FE S.A.C., TACNA 2018.” siendo los resultados como siguen:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,944 20

Analisis e Interpretacion

Los resultados de la confiabilidad del instrumento “PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN COMERCIALIZADORA GRUPO SANTA FE S.A.C., TACNA
2018.” Evidencian un valor de 0,944, comparando con la tabla de la escala del
coeficiente alfa de Cronbach, se concluy6 que el instrumento tiene fiabilidad Muy

alta.



ANEXO 09 — ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO
CONSTRUCTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
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ANEXO 10 — ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO
CONSTRUCTO: PRODUCTIVIDAD LABORAL
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ANEXO 11 - VALIDEZ DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTO 1)

Tacna, 10 de julio del 2020

Sefior(a)
Magister CPC Alicia Gutierrez Perez

Presente. —

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Administracién
y Direccién de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de
Tacna.

El instrumento tiene como objetivo medir las variables Gestion del Talento
Humano y la Productividad Laboral, por lo que, con la finalidad de determinar la
validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los
indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y
conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacion de la
variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medicion.
Agradecemos anticipadamente su colaboracién y estamos seguros que su opinién y
criterio de experto serviran para los fines propuestos.

P

Atentamente,

CPC. Cesar illo Salas
N
DNI 80295748

Anexos



UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Escuela de Postgrado
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LDATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Alicia Mercedes Gutierrez Pérez
1.2. Grado Académice: Magister en Contabilidad y Auditoria
13. Profesion: Contador Publico
14. Institucion donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna
1.5. Cargo que desempeiia: Docente de la Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales
1.6. D inacion del Instr to: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN COMERCIALIZADORA
GRUPO SANTA FE S.A.C., TACNA 2018
1.7 Autor del instrumento: César Murillo Salas
1.8. Programa de postgrado: Maestria en Administracion y Direccion de Empresas

ILVALIDACION
] g
= By S
IDENTIFICACION DE = = e 2
Ne EVALUACION DEL Sobre tm?l:n';];%'::gftrumenln g % g"' E g
INSTRUMENTO = = & @ =
i | 2 3 4 5
Estan formulados con lenguaje
1. | CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
2. | OBJETIVIDAD Estin cxprcsados_ en conductas X
observables, medibles.
Existe una organizacién logica
3. | CONSISTENCIA en los contenidos y relacion con X
la teoria.
Existe  relacion de  los
4. | COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable.
5. | PERTINENCIA Las categorias de respuestas y X
sus valores son apropiados.
Son suficientes la cantidad y
6. | SUFICIENCIA calidad de items presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL 27

IILRESULTADOS DE LA VALIDACION:
3.1. Valoracién total cuantitativa: 27

3.2. Opinion FAVORABLE: X DEBE MEJORAR: NO FAVORABLE:
3.3. Observaciones: NINGUNA

o Tacna, 21 de julio del 2020

Alicia Mercedes Gutie

rrez Pérez
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Escuela de Postgrade
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LDATOS GENERALES:
L1 Apellidos y nombres del informante (Experto): Alicia Mercedes Gutierrez Pérez
1.2. Grado Académico: Magister en Contabilidad y Auditoria
1.3. Profesién: Contador Pablico
14. Institucién donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna
1.5. Cargo que desempefia: Docente de la Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales
1.6. D i on del Instr PRODUCTIVIDAD LABORAL EN COMERCIALIZADORA
GRUPO SANTA FE S.A.C., TACNA 2018
1.7 Autor del instrumento: César Murillo Salas
1.8. Programa de postgrado: Macsiria en Administracion y Direccion de Empresas

ILVALIDACION
e g
6 £ 5 2
IDENTIFICACION DE = s =
Ny EVALUACION DEL Sobre losci:t':xln:'fl‘:llionflrummm g % go E g
INSTRUMENTO = = [ & =
1 2 3 4 5
Estan formulados con lenguaje
1. | CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
Estdn expresados en conductas
3 ETIVIDA! g
2. | OBJ D observables, medibles. X
Existe una organizacion logica
3. | CONSISTENCIA en los contenidos y relacion con X
la teoria.
Existe  relacion de  los
4. | COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable.
5. | PERTINENCIA Las categorias de respuestas y X
sus valores son apropiados.
Son suficientes la cantidad y
6. | SUFICIENCIA calidad de items presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 28

ILRESULTADOS DE LA VALIDACION:
3.1. Valoracion total cuantitativa: 28

3.2. Opinién FAVORABLE: X DEBE MEJORAR: NO FAVORABLE:
3.3. Observaciones: NINGUNA

Tacna, 21 de julio del 2020

Alicia Mercedes Gutierrez Pérez
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ANEXO 12 - VALIDEZ DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTO 2)

sabdn UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
rhﬂ Escuela de Postrado
g Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version Vigencia | Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 | 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): A #”’Glﬂ’jm /%m/‘“g 46’6”5T°
1.2. Grado Académico... RECTE % EF COLTREILIPAL..
1.3 Profesion: .€ S ADO .. LML ... ...
1.4. Institucion donde labora: AL EEAPH D D,
1.5. Cargo que desempefia.... 3" calre.. ...
1.6 Denominacién delPslrumento:

£ Z,Z_évff

1.7. Autor del instrumento:
1.8 Programa de postgrado: AACETEIA E4l A0,

1. VALIDACION 1
% Y ;
| L ° o
INDICADORES DE CRITERIOS >2l2 |3 |§ |=8
EVALUACION DEL 22 € (& (8 |28
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
: IR R 3 4 5 ‘
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje | |
apropiado que facilita su comprension X
| 2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas .
| observables, medibles )(
1
| 3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
| contenidos y relacion con la teoria x
| 4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los | =2
| indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus o
valores son apropiados x
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de . |
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 8 2[)
SUMATORIA TOTAL 2 B




=9 UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

@ Escuela de Postrado

Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos

Codificacion Versidn Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

ll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.  Valoracién total cuantitativa: 28

3.2.  Opini6n: FAVORABLE P DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3. Observaciones: A/iceas &

Tacna, 08 Aeesdt> 2020

Firma

176



il UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos
Codificacién Version Vigencia Péginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres

1.2. Grado Académico....
1.3 Profesion: ... &t 4 78 L2 ...

del informante (Experto): &4 HU4 [
DOLT O ON CONTA B 08D

1.4. Institucién donde labora: ./ AL/ €L

1.7. Autor del instrumento: £-E554/2.. A
1.8 Programa de postgrado:.. /74 €5 772

. VALIDACION

1.5. Cargo que desempefia........

)

& Moeafec Augasts

g |o o|
INDICADORES DE CRITERIOS »2/ 2 |3 |§ |=>8
EVALUACION DEL 22 2 |8 |8 |23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento &
[2 [ 2 |3 & |8
1. CLARIDAD ! Estan  formulados con  lenguaje [

apropiado que facilita su comprension

2. OBJETIVIDAD

Estin  expresados en  conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA

Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria

4. COHERENCIA

Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA

Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA

Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

x| X

L0

SUMATORIA TOTAL
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e UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacién Versién I Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

31.
3.2.

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: _ 28

Opinion: FAVORABLE __ X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

Observaciones: _A//M€a v b

Tacna, O& /jéosf(‘; 2020

Cttf

Firma

Pe. 4"'7‘1575 7 ﬂ/&da/«fgﬁ Ao M‘/fﬂ
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ANEXO 13 - VALIDEZ DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTO 3)

Tacna, 10 de julio del 2020

Seiior(a)
Lic. Adm. Aureliano Quifionez Mamani

Presente. —

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Administracion
y Direccion de Empresas, por la Escuela de Post Grade de la Universidad Privada de
Tacna.

El instrumento tiene como objetivo medir las variables Gestion del Talento
Humano y la Productividad Laboral, por lo que, con la finalidad de determinar la
validez de su contenido. solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los
indicadores para los items del instrumento. de acuerdo a su amplia experiencia y
conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacién de la
variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medicion.
Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y
criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,
CPC. Cesar Muri
DPQSOZQS’MS
A
; :
Anexos { /L /F?
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Escuela de Postgrado
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LDATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Aurcliano Julio Quifionez Mamani

1.2. Grade Académico: Licenciado en Administracion/Contador Piblico

1.3, Profesion: Contador Piiblico/Administrador

1.4. Institucién donde labora: Municipalidad Distrital de Pachia-Tacna

1.5. Cargo que desempeiia: Jefe de Administracion Tributaria

1.6. Denominacion del Instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN COMERCIALIZADORA
GRUPO SANTA FE S.A.C., TACNA 2018

1.7. Autor del instrumento: César Murillo Salas
1.8. Programa de postgrado: Maestria en Administracion y Direccion de Empresas
ILVALIDACION
= g
ON DE 2 s .
IDENTIFICACIO) . > = ° 2
No EVALUACION DEL N, il ’ B 2 F g g
INSTRUMENTO re los items del instrumento E E é g E
1 2 3 4 5
Estdn formulados con lenguaje
1. | CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
Estin expresados en conductas
a A% <
2. | OBJETIVIDATY observables, medibles. =
Existe una organizacién logica
3. | CONSISTENCIA en los contenidos y relacion con X
la teoria.
Existe  relacion de los
4, | COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable.
5. | PERTINENCIA Las categorias de respuestas y X
sus valores son apropiados.
Son suficientes la cantidad y
6. | SUFICIENCIA calidad de items presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL 27

HIL.RESULTADOS DE LA VALIDACION:
3.1. Valoracion total cuantitativa: 27
3.2. Opinién FAVORABLE: X DEBE MEJORAR: NO FAVORABLE:
3.3. Observaciones: NINGUNA

Tacna, 21 de julio del 2020
/
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Escuela de Postgrado

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Aurcliano Julio Quifionez Mamani

1.2. Grado Académico: Licenciado en Administracion/Contador Piblico

1.3. Profesién: Contador Piblico/Administrador

1.4. Institucién donde labora: Municipalidad Distrital de Pachia-Tacna

1.5. Cargo que desempeiia: Jefe de Administracion Tributaria

1.6. Denominacion del Instrumento: PRODUCTIVIDAD LABORAL EN COMERCIALIZADORA GRUPO

SANTA FE S.A.C.., TACNA 2018
1.7. Autor del instrumento: César Murillo Salas
1.8. Programa de postgrado: Maestria en Administracién y Direcciéon de Empresas

ILVALIDACION
2 g
ONDE 2 S s 2
IDENTIFICACT =
No EVALUACION DEL N—_— ‘;“"'3“:951 . = =2 E g B
INSTRUMENTO urE s ma s It = - & 2 =
1 2 3 4 5
Estan formulados con lenguaje
1. | CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
3. | OBJETIVIDAD Estan cxprcsadosl en conductas X
observables, medibles.
Existe una organizacion logica
3. | CONSISTENCIA en los contenidos y relacion con X
la teoria.
Existe  relacion de los
4. | COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable,
5. | PERTINENCIA Las categorias de respuestas y X
sus valores son apropiados.
Son suficientes la cantidad y
6. | SUFICIENCIA calidad de items presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 28
TILRESULTADOS DE LA VALIDACION:
3.1. Valoracion total cuantitativa: 28
3.2. Opinién FAVORABLE: X DEBE MEJORAR: NO FAVORABLE:

3.3. Observaciones: NINGUNA

z Mamani

ZAWRTE

'yacna, 21 de julio del 2020
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" ANEXO 14 - VALIDEZ DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EXPERTO 4)

Tacna, 10 de julio del 2020

Seiior(a)
Magister CPC Teofila Coila Turpo

Presente. —

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Administracion
y Direccion de Empresas. por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de
Tacna.

El instrumento tiene como objetivo medir las variables Gestién del Talento
Humano y la Productividad Laboral, por lo que, con la finalidad de determinar la
validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los
indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y
conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacion de la
variable considerando dimensiones, indicadores, categorfas y escala de medicién.
Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y
criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

180295748

Anexos




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Escuela de Postgrado

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LDATOS GENERALES:

i
1.2
13.
14.
1.5.
1.6.

1.7.

Apellidos y nombres del informante (Experto): Coila Turpo Teéfila

Grado Académico: Maestro en Contabilidad

Profesion: Contador Piblico

Institucién donde labora: Comité de Administracién de la Zona Franca y Zona Comercial de Tacna
Cargo que desempefia: Especialista de Integracion Contable

D inacién del Instr GESTION DEL TALENTO HUMANO EN COMERCIALIZADORA
GRUPO SANTA FE 8.A.C., TACNA 2018

Autor del instrumento: César Murillo Salas

1.8. Programa de postgrado: Maestria en Administracion y Direccién de Empresas
ILVALIDACION
=
IDENTIFICACION DE s s 2
No EVALUACION DEL b R08 z 2 ES H 5
INSTRUMENTO re los items del instrumento = = & 2 =
1 2 3 4 5
Estian formulados con lenguaje
1. | CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
2. | OBJETIVIDAD Estin expresados_ en conductas x
observables, medibles.
Existe una organizacion logica
3. | CONSISTENCIA en los contenidos y relacion con X
la teoria.
Existe  relacion de  los
4. | COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable,
5. | PERTINENCIA Las categorias de respuestas y x
sus valores son apropiados.
Son suficientes la cantidad y
6. | SUFICIENCIA calidad de items presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 4 25
SUMATORIA TOTAL 29

HILRESULTADOS DE LA VALIDACION:
3.1. Valoracion total cuantitativa: 29
3.2. Opinién FAVORABLE: X DEBE MEJORAR: NO FAVORABLE:
3.3. Observaciones: NINGUNA

Tacna, 21 de julio del 2020

Coila Turpo Teofil:
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Escuela de Postgrado
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

LDATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Coila Turpo Teéfila
1.2. Grado Académico: Maestro en Contabilidad
1.3. Profesién: Contador Publico
1.4. Institucién donde labora: Comité de Administracién de la Zona Franca y Zona Comercial de Tacna
1.5. Cargo que desempeiia: Especialista de Integracion Contable
1.6. Denominacién del Instrumento: PRODUCTIVIDAD LABORAL EN COMERCIALIZADORA GRUPO
SANTA FE S.A.C., TACNA 2018
1.7. Autor del instrumento: César Murillo Salas
1.8. Programa de postgrado: Maestria en Administracion y Direccion de Empresas

ILVALIDACION

= g
S 5 2
IDENTIFICACION DE . £} s 2
No EVALUACION DEL O z = 3 g z
INSTRUMENTO obre los items del instrumento s = § 2 =
1 2 3 4 5
Estén formulados con lenguaje
1. | CLARIDAD apropiado que facilita su X
comprension.
2. | OBIETIVIDAD Est:an cxpresados_ en conductas x
observables, medibles.
Existe una organizacién logica
3. | CONSISTENCIA en los contenidos y relacion con X
la teoria.
Existe relacion de los
4. | COHERENCIA contenidos con los indicadores X
de la variable,
5. | PERTINENCIA Las categorias de respuestas y x
sus valores son apropiados.
Son suficientes la cantidad y
6. | SUFICIENCIA calidad de items presentados en X
el instrumento.
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 28

III.LRESULTADOS DE LA VALIDACION:
3.1. Valoracion total cuantitativa: 28

3.2. Opinién FAVORABLE: X DEBE MEJORAR: NO FAVORABLE:
3.3. Observaciones: NINGUNA

Tacna, 21 de julio del 2020

R

e Turpo Teéfila

184



185

ANEXO 15 - EVIDENCIA FOTOGRAFICA

Figura 1

Encuestado

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.
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Figura 2

Encuestado

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.
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Figura 3

Encuestado

85 -

Nota. omado en las instalaciones de 1 empresa omercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

g #
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Figura 4

Encuestado

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Figura 5

Encuestado

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.
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Figura 6

Encuestado

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Figura 7

Encuestado

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.
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Figura 8

Encuestado

i U i
l ¥

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S AC.

Figura 9

Encuestado

LT
V] n l'l"'li' |

Nota. Tomado en las instalaciones de la -émpresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.



Figura 10
Encuestado

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

Figura 11

Emresa Comerczallzadora G’[[io Santa Fe S A C.

Nota. Tomado en las instalaciones de la empresa Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C.

GASTOS DE ANOS ANTERIORES
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