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RESUMEN

El objetivo fue disefar la gestion del talento humano para la productividad
laboral de una empresa de publicidad en Lima. La investigacién tuvo un
enfoque cualitativo con un disefio no experimental. El trabajo se realizé con
una muestra de 80 colaboradores. Se utilizé como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario de gestion del talento humano y
productividad laboral fue validado por el criterio de 3 expertos; segun los
colaboradores de la empresa de publicidad de lima se determin6é que la
gestion del talento humano se desarrolla en un nivel medio con un 58% vy la
productividad laboral se desarrolla en un nivel medio con un 90%. De
acuerdo a estos resultados, se concluyé disefar la gestidn del talento
humano para la productividad de los colaboradores de una empresa de
publicidad de Lima, teniendo en cuenta el proceso de gestion del talento
humano de cdmo; integracion de personas, colocacion de personas,
recompensacion de personas, desarrollo de personas, retencidn y
supervision de personas; la propuesta fue validada mediante juicio de

3 expertos.

Palabras clave: Gestion del talento humano, colaborador,

productividad laboral, procesos, calidad de vida laboral.
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ABSTRACT

The objective was to design human talent management for labor productivity
of an advertising company in Lima. The research had a qualitative approach
with a non-experimental design. The work was carried out with a sample of
80 collaborators. The survey was used as a technique and as an instrument
the human talent management and labor productivity questionnaire was
validated by the criteria of 3 experts; According to the collaborators of the
Lima advertising company, it was determined that human talent management
is developed at a medium level with 58% and labor productivity is developed
at a medium level with 90%. According to these results, it was concluded to
design human talent management for the productivity of the collaborators of
an advertising company in Lima, taking into account the human talent
management process of how; people integration, people placement, people
reward, people development, people retention and supervision; The proposal

was validated through the judgment of 3 experts.

Keywords: Human talent management, collaborator, work productivity,

processes, quality of work lif.



.  INTRODUCCION

En el mundo empresarial el talento humano tiene gran importancia, lo cual ha
evolucionado llegando a concebir el resultado positivo de tener un equipo de

colaboradores con alto potencial para las organizaciones.

Segun la Organizacion de Naciones Unidas (2015), en su objetivo N°8, indica que
en el 2016 el 61% de los trabajadores en el mundo tenian un empleo no regulado,
es decir mas de la mitad de los colaboradores que realizaban un trabajo que no
estaba dentro de una normativa, sin benéficos, lo cual este empeoro como lo indica
en su objetivo 17; alianza para lograr los objetivos, indica que en el Covid-19 se
contagié un 3% en el mundo, lo que llevo a una recesion econémica trayendo
como consecuencia el despido de miles de colaboradores. Describe la

consecuencia que trae el trabajo no regulado.

La Organizacion Internacional de Trabajo, (2018) promueve un enfoque del futuro
de trabajo centrado en las personas, creando derechos para los trabajadores,
realizando un dialogo social, transformando los procesos y los lugares en la que
se labora, tiene una congruencia con Ekosnegocios, (2013), afirma que la gestién
del talento de los colaboradores en Ecuador se fortifico, mediante practicas de
alineacion, desarrollo, retribucion y compromiso para garantizar la cual guarda
congruencia con Velastegui (2022), en la que resalta que una buena gestion del

talento humano se refleja en la productividad de las empresas.

En otro estudio realizado en Espafia indico que el 70% de las empresas disponen
de tecnologias para agilizar sus actividades que conlleven a la competitividad
(Minguez, 2017). Asimismo, Dubey (2023) en un estudio realizado a las pymes de
la india el autor resalta que realizar un analisis avanzado en el area de recursos
humanos ayuda a mejorar la calidad del reclutamiento y la productividad. Hace

referencia la forma de generar valor a los colaboradores.

Por otro lado, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2020) resalta que

en el Peru se genera al afo 103 653 puestos, mientras se integran 358 000



trabajadores. Es una gran diferencia la cual trae como consecuencia la
informalidad laboral; Similar proporcién tiene la Encuesta Nacional de Hogares,
esta indica que en el 2019 se registré en el Peru 17 millones 133mil personas
ocupadas las cuales solo el 15% estaban dentro del sector formal (Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica, 2020). Esto ha generado un gran problema
porque las empresas brindan beneficios solo a los colaboradores que estan en
planilla, y no a los que estan por locacion o temporales, lo cual desmotiva trayendo

como consecuencia una baja productividad.

Segun De la Cruz (2017) una de las tendencias que se aplica al mercado peruano
es la forma de atraer y conservar el compromiso de los trabajadores, lo cual es
una tarea dificil, pero necesaria para ser competitiva, lo que dificulta a las pymes
desarrollarla. Es una tarea dificil para las pymes porque no cuentas con areas
estructuradas, todas las actividades se centran en el area administrativa para

realizar las funciones lo que la hace subijetiva.

En una entrevista que se realizé al gerente de Ila empresa de publicidad,
identificamos que la empresa cuenta con personal en planilla y personal a corto
tiempo o locacién, por lo que tiene un problema en beneficios al no tener un mismo
contrato con su personal, hay presencia de desmotivacion, rotacion del personal,
no se realizan la retroalimentacion necesaria, se observa incertidumbre y un
aprendizaje lento en cuanto a las actividades que se relacionen con tecnologia,
carencia de capacitaciones en los colaboradores, en base a lo descrito se propone
disefar una gestién del talento humano con la intencion de buscar soluciones al

problema.

De acuerdo a la problematica determinada en la empresa de publicidad Lima, se
establecié como problematica: ¢ Cual seria la gestién del talento humano para la

productividad de colaboradores de una empresa de publicidad, Lima?

Asi mismo como problemas especificos tenemos: 1) ;Cual es el nivel de la

gestion del talento humano en una empresa de publicidad - Lima?; 2) ;Cual es



el nivel de productividad laboral en una organizacién de publicidad Lima?; 3) ¢ Cual

es la validacion?

Esta indagacion se justifica en lo practico, por disefiar una gestion de los
colaboradores buscando desarrollar la variable, beneficiando a empleados y
empresa; en lo tedrico porque se ha puesto en practica las teorias de Alonzo &
Garcia, Robbbins & Jude, Bouza & Reyes, Chiavenato y otros, para dar solucion
a una problematica con la intencion de alcanzar los objetivos de esta indagacion;
siguié un lineamiento metodoldgico basando en un método cientificamente
comprobado, con el fin de ser una fuente confiable de investigacion, en la
justificacion social, se beneficia los rabajadores por lo que esta indagacion lleva a
las empresa a brindar un empleo digno, trayendo como consecuencia el
incremento de su rentabilidad y por ende aportando al PBI, de esta manera
contribuye al gobierno; en lo empresarial este investigacion estara al alcance de

las organizaciones empresariales que quieran hacer uso de esta herramienta.

El objetivo general es: Disefar una gestion del talento humano para la

productividad de colaboradores, en una empresa de publicidad Lima.

Como objetivos especificos tenemos: 1) Medir el nivel de gestidon del talento
humano en una empresa de publicidad, Lima; 2) Determinar el nivel de
productividad del personal en una empresa de publicidad, Lima; 3) Validar la

propuesta de gestidén del talento humano para una empresa de publicidad, Lima.



. MARCO TEORICO

En el contexto internacional, se realizaron investigaciones con relacion a las
variables de estudio, Morgan (2019), realizé un estudio en 10 entidades con el
objetivo determinar el vinculo imperceptible entre la experiencia del empleado y el
cliente, la metodologia empleada fue cuantitativa, como resultado indica que en
EE.UU. el 31,5 % de los empleados dicen estar comprometidos, el 87% de la
afinidad de sus clientes hacia Starbucks se debe a la forma en que esta trata a
sus empleados, manifiesta que tener personal competitivo experimentan un
crecimiento de 19% en los ingresos operativos en un afno. Gestionar el talento de

los colaboradores hace de estos mas productivos.

Por su parte Song (2022), realizdé un articulo en el cual tuvo por objetivo de
examinar el impacto y mecanismo del desarrollo digital en la productividad laboral,
tuvo un enfoque cuantitativo, como resultados obtuvo que la digitalizacion tuvo un
efecto en la productividad laboral en un 18%, este efecto se logr6 a través de los
colaboradores por ello sugiere a las empresas chinas que cotizan en bolsa de
valores de Shanghai y Shenzhen examine el impacto del desarrollo digital en la
productividad laboral empresarial. Hace énfasis a que la tecnologia va de la mano

con los trabajadores para incrementar productividad.

Asimismo, Velastegui (2022), desarrollo un estudio en la que se propuso evaluar
a 124 colaboradores de diferentes areas de trabajo, tuvo un enfoque cuantitativo,
como resultados determino que un 28.5% tiene falencias en liderazgo, estabilidad
un 14.2%, disponibilidad de recursos en 19%, por lo que propone la
implementacién de planes de intervencidn a nivel empresa, por area y personales.
Describe la importancia que tiene el factor humano competitivo para el desarrollo

efectivo de la empresa.

Por otro lado Acurio et al. (2020), realizé un exploracion en el cual tiene la
proposito de disefiar la administracion del personal para elevar el desempefio de
colaboradores, esta indagacion fue propositiva, en la se tuvo como resultado que

el 100% de los encuestados no tenian un proceso de induccién, solo 4% estaban



dentro de un programa de capacitaciéon, un 4% tenian funciones vy
responsabilidades establecidas un 14%, se realizaba un reconocimiento laboral a
9%, no tenian un sistema de evaluacion de desempefio, esto se debe a que no
gestionaban el talento de sus colaboradores. Esto hace relevancia a la importancia
que tiene gestionar el talento de los colaboradores con el propésito de generar
valor a los empleados para que se sientan identificados con los objetivos

organizacionales.

Asimismo Vera & Blanco (2019), desarroll6 un estudio el cual se propuso
identificar las insuficiencias en materia de la gestion del personal de las pymes del
rubro servicios, afiliadas a la Pymes (ACOPI); con un propésito, de disefar
estrategias de gestion del talento humano, siguié un metodologia cuantitativa, en
este estudio participaron un total de 30 empresas, en la que indica un 66.7% que
no cuentan con una gestion del personal, se identificaron las insuficiencias de las
pymes que formaron parte del estudio. En este estudio muestra el impacto
negativo al no gestionar de manera adecuada las habilidades de los

colaboradores.

Por otra parte Chicaiza (2023), en su articulo pretendié analizar la influencia de la
administracién de habilidades de personal en el desempleo de los colaboradores,
fue descriptiva, como resultado mostro que en un 57,8% existen falencias en el
plan de personal, un 32,6% considera necesario que la organizacion proporcione
un plan de desarrollo del capital intelectual, existe falencias en los objetivos
estratégicos, carece de evaluacion de desempeno y capacitaciones de desarrollo
del personal, un 58,3% indica que no se evalua el desempeno y para finalizar un
0,45.8% dio a conocer la falta de objetivos estratégicos. Lo que significa lo descrito
ultimamente que no aporta una vision integral por lo cual tampoco tiene un

adecuado desarrollo del capital intelectual.

Por su parte, Diaz et at. (2023), realizé un articulo en la que tuvo la finalidad de
describir estrategias para fidelizar a los colaboradores, tuvo un enfoque
cuantitativo, como resultados mostro que en un 37,5% las empresas se enfocan

en suscitar entre la vida laboral y personal, un 38,2% el compromiso y la



participacion, un 41,3% en un ambiente agradable, 45% en retribuir un salario y
beneficios. Este estudio describe las estrategias mas utilizadas para fidelizar

colaboradores productivos.

En el contexto nacional Rodrigue et al. (2023), desarrollé un articulo, con la
intencién formar la relacion entre la administraciéon del personal y la calidad de la
formacion hibrida en la formacién peruana, metodolégicamente siguidé un disefio
correlacional, los resultados del estudio expusieron que el 38% de los
encuestados alcanzé un nivel bajo en la comision, de igual manera el 43% de
encuestados mostraron un nivel habitual en la calidad del servicio que evidencia
una ejecucion inadecuada de la tecnoldgica, asi el poco compromiso con la
institucion; existe una atribucion directa entre las variables con 0.91% de
Spearman, lo indico realizar un proceso de administracion de personas en la
institucion acorde a sus objetivos. Un manejo estratégico de los colaboradores

genera calidad en los productos.

Por otro lado Caicho (2020), en su estudio en la que propuso establecer la relacion
entre la administracion de personas y productividad laboral, tuvo un enfoque
cuantitativo, como resultados un 54% de colaboradores indican que la gestion del
personal tiene un vivel medio y el 52% indicaron el nivel de productividad es medio,
por otro lado el 18% consideran buena la incorporacion del personal, el 46%
sefialan como regular al desarrollo del personal, un 42% sefala que es regular a
la compensacion laboral. En esta investigacion se resume que ah mayor gestion

del personal mejora la productividad laboral.

Segun Barron (2021), en su informe, propuso determinar la relacion entre la
administracion del talento humano y desempefio de las personas, tuvo un enfoque
cuantitativo, tuvo una muestra de 20 colaboradores en donde tuvo como resultado,
una gestién de talento mano tuvo un nivel alto de 40%. Los colaboradores son
parte importante para la organizacion, su productividad depende mucho de una
adecuada gestion de R.R.H.H.



Asimismo Balabarca (2022), en su exploracién tuvo la finalidad de ver la forma de
relacionarse la administracion de las habilidades del personal y la productividad
laboral, tiene un enfoque cuantitativo, muestra como resultado que 54% de los
encuestados estan de acuerdo el reclutamiento del personal joven, un 49,1%
indican que no desarrollan programas para fortalecer conocimientos y habilidades,
un 51,9% indican que una buena relacion de colaboradores genera un ambiente
armonioso, un 53% indico que la empresa no les brinda lo necesario para mejorar
el desempeno y finalmente un 51,9% estan en desacuerdo que cuentan con
habilidades para desempefiarsse eficientemente. En el estudio se puede reflejar

un gestion de habilidades de personal ineficiente.

Por otro lado Rojas et al. (2021), en un articulo tuvo la finalidad de instituir la
incidencia que tiene la administracion del personal en la productividad, fue
descriptiva, como resultados mostro que el 87.5% de sus encuestados piensan
que es ineludible tomar en cuenta la capacidad, conociminetos y habilidades de

las personas para contratarlas, asi poder obtener colaboradores productivos.

Por su parte Arcentales (2021) realizé un estudio en la que se propuso determinar
la relacion que hay entre compromiso y la produtividad laboral, tuvo un enfoque
cuantitativo, trabajo con una muestra de 50 personas, su técnica utilizada fue la
encuesta, tuvo como resultados que el nivel de compromiso es alto en un 49% y
el nivel de productividad laboral es 37.23%, en la cual concluye que si existe
relaciéon entre las variables. Resalta la importancia que tienen las personas al tener

ciertas responsabilidades en una organizacion.

Asimismo Cuneo (2022) realizé un estudio en la que se propuso determinar la
relacién entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral, tuvo un
enfoque cuantitativo, utilizo una encuesta validada, en sus resultados muestra que
el nivel de productividad es bajo en un 63% y la gestion de recursos humanos tiene
un nivel medio en un 59.8%. el autor hace enfacis a la importancia que tiene
realizar un adecuado recultamiento y seleccion para tener mejores resultados en

la productividad laboral.



Segun Carhuapoma (2021), realizé un estudio en el que se propuso identificar la
relacion entre satisfaccion laboral y productividad laboral bajo un enfoque
cuantitativo tuvo como resultados que el nivel de la satisfaccion laboral que existe
relacion entre las variables tiene como resultado indica que al tener trabajadores
satisfechos la productividad es alta en un 48% y cuando el colaborador esta
insatisfecho la productividad es media en un 5.6%. El autor hace enfasis al efecto
que tiene tener en cuenta las incomodidades de los colaboradores por lo que se
puede deducir que a mas satisfaccion del colaborador con la empresa se

incremetara una afinidad sercana el 100% con la marca.

Por otra parte Postigo (2021), realizé un estudio en la que se propuso determinar
la relacién entre la GTH y la productividad de la empresa, trabajo bajo el enfoque
cuantitativo, como resultados determino que la evaluacion de desempefio tiene un
nivel alto en un 88%, linea de carrera tiene un nivel medio en un 92%, las
compensaciones tiene un nivel alto en un 94%, la retencion de personal es medio
en un 72%, asimismo existe un PGTH efectivo para atraer y retener colaboradores
en la organizacion, esto incide en la productividad optimizando la eficiencia y
eficasia del equipo de trabajo. El analisis y mejora de GRH afecta positivamente

la productividad de los colaboradores.

Asimismo Orbegoso (2022), en su exploracion tuvo la objeto determinar la manera
en que influye la gestiéon de las habillidades de los colaboradores en el
comportamineto organizacional, tuvo un enfoque cuantitativo, en sus resultados
mostro que su primera variable tiene un nivel alto con un 16.3%, la segunda
variable tuvo un nivel alto 18.3%, la primera variable tiene un porcentaje bajo lo
cual se refleja una ineficiencia en la gestion de las habilidades de los

colaboradores.

En el contexto local Suysuy (2022), realizé una investigacion en la que tuvo como
objetivo proponer politicas del talento humano para la productividad laboral,
empleo una metodologia cuantitativo, los resultados fueron ah que el 56.9% de los
encuestados tiene un baja productividad, esto se debe a que los procesos de

seleccion tienen ciertas alteraciones negativas al momento de elegir a los



candidatos, no se realiza una planeacion técnica, no se realiza la evaluacion de
desempefio por lo que no es posible identificar las necesidades de capacitacion.
Usualmente en las empresas se contrata personal por afinidad sanguinea o por
amistad, no se tiene en cuenta realizar el proceso adecuado lo genera problemas

a las organizaciones.

Por otro lado Monteza (2020), en su articulo en la que disefio una gestion de las
habilidades del personal para perfeccionar el desempefio laboral, aplico un
enfoque cuantitativo, trabajo 50 colaboradores de los cuales un 98% indican que
tiene el perfil adecuado, el 100% de colaboradores indican que se realiza un
proceso de reclutamiento y seleccion adecuada, un 92% indica que no cuenta con
un plan motivacional y reconocimiento publico, el 92% indica que tiene un
programa de capacitaciones, un 88% indica que reciben una evaluacion de su
desempenio, un 92 indica que no realiza acciones para retener al personal, en la
que concluye la productividad es alta a pesar que no cuenta con la motivacion
hacia los colaboradore, lo que hace los trabajadores no se identifican. En estos
casos los colaboradores trabajan en base a su contrato, pero no se identifican con

la marca por una falta de motivacion en el trabajo.

Por su parte Tinajeros (2021), realizé un estudio en el que tuvo por objetivo
determinar la relacién entre trabajo por equipo y productividad de colaboradores,
trabajo bajo un enfoque cuantitativo, como conclusiones determiné que el trabajo
por equipo tiene un nivel bueno en un 77% vy la productividad de colaboradores
tiene un nivel alto en un 82%. En este estudio hace énfasis al efecto significativo

que tiene el trabajo en equipo con la productividad de los trabajadores.

Asimismo, Zafra (2023), en su indagacion, su finalidad fue disefar un plan de
gestion para los trabajadores, trabajo bajo un enfoque cualitativo, mostro como
resultados que la gestion de personal se desarrolla a un nivel medio con un 52%
de la misma forma la cultura de la organizacion en un 50%, el estudio concluyo
que la organizacion tiene la necesidad de desarrollar una mejora en la gestion del

personal, asimismo que existe un débil trabajo en equipo que se resiste al cambio.



Referente a las teorias de las variables de estudio, podemos evidenciar a través
de nuestros antecedentes que las entidades toman gran importancia a sus
colaboradores por lo que garantizan la calidad del desarrollo de sus competencias,

reflejandose en la produccion laboral (Chiavenato, 2014).

La gestion del talento humano se fundamenta en la teoria de Henry-Fayol segun
esta se relaciona a las funciones basicas que las organizaciones deben de realizar
con el fin de obtener colaboradores productivos conforme el desarrollo de
estrategias laborales, teniendo en cuenta que los colaboradores es el recurso mas

importante para el desarrollo de la empresa (Jiménez et al., 2018).

Alonso & Garcia-Muina (2014), define como proceso para identificar las
necesidades de los trabajadores e implementar una estructura de RR. HH
diferente enfocada en una cultura de la empresa. Otro autor indica es una gestion

orientada a generar una propuesta de valor al colaborador (Ruiz A, 2019)

Chiavenato (2009), indica que es “conjunto de manejos y practicas para regir
actividades administrativas en cuanto a las personas” (p.9). De acuerdo a lo
descrito anteriormente la administracién de los colaboradores se enfoca en
contratar el servicio de las personas que cumplan el perfil requerido, desarrollar

sus habilidades, motivarlas y mantenerlas comprometidas la organizacion.
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Figura 1

Proceso de la administracion del talento de los colaboradores.
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Segun Chiavenato (2009), el proceso de la gestidon de los colaboradores es el
siguiente; la dimensién incorporacion de personas, representa el ingreso a la
organizacion, la cual tiene como indicadores: reclutar y seleccién de personal, en

el primer indicador hace referencia al conjunto de acciones trazadas para atraer a
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candidatos, el segundo indicador funciona como un filtro con el fin de obtener

candidatos que cumplan las caracteristicas requeridas.

Otra de sus dimensiones es el proceso de colocacién de las personas, se enfoca
en la eficacia y exigencia de las personas bajo las normas de la organizacion, tiene
como indicadores la orientacion de las personas la cual encamina al personal en
sus actividades en la empresa, retroalimenta en base a sus funciones, objetivos y
cultura organizacional, otro de sus indicadores es la modelacion de trabajo la cual
tiene que ver con el disefio de puestos como, organizar el trabajo en tareas y la
evaluacion de desempefio que proporciona informacion y competencias
individuales respecto al desempefio (Chiavenato, 2009 ). Esto se realiza con la

intencién de buscar mejora continua en las organizaciones.

Recompensar a las personas es un proceso que contribuye a incentivar y motivar
a las personas, uno de sus indicadores es la remuneracion, se basa en la
recompensa que el colaborador recibe a cambio de su trabajo; otro de sus
indicadores es el programa de inventivos que se basa en incentivar la consecucion
de objetivos (Chiavenato 2009).

Desarrollo de las personas es otra de las dimensiones que se enfoca la formacion
basica para asimilar nuevas actitudes, soluciones, ideas para asi ser mas eficaces
en lo que hacen; como indicadores tiene la capacitacion que se enfoca en

desarrollar las cualidades del personal.

Chiavenato (2009), indica que la retencion de las personas son los procesos que
se enfoca en mantener personal competitivo en la organizacién, como indicadores
tiene: relaciones con los empleados que hace referencia a la comunicacion de jefe
en linea con los colaboradores, otro de los indicadores es higiene, calidad de vida
y seguridad, se enfoca en garantizar salud fisica-mental de los colaboradores en

la organizacion.

Y para finalizar otra de las dimensiones o procesos segun Chiavenato (2009), es

la supervision de las personas que hace hincapié a seguir, retroalimentar en base
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al reglamento interno, como indicador tiene base de datos, asi como el sistema de

informacion del personal en donde se almacena y acumula datos laborales.

Po otro lado Chiavenato (2009), resalta que el objetivo de ARH depende de la
cultura organizacional, de la planeacion estratégica en si para contribuir a la
eficacia de la empresa: Contribuye a la organizacion a lograr sus objetivos asi
como su visidon cumpliendo su misidon, suministra competitividad a la empresa,
proporciona personas competitivas y motivadas, se incrementa la actualizacion de
las personas en el trabajo a través de las capacitaciones y programas, desarrolla
y mantiene la calidad de vida del colaborador, impulsa el cambio, gestiona politicas
éticas para los colaboradores asi como para la organizacién y para finalizar ayuda

a la empresa a tener una mejora continua con el mejor talento.

Ademas, Rodriguez (2022), la productividad laboral esta definida como una
relacion entre los bienes que son producidos por uno o mas colaboradores y el
trabajo realizado en la consecucion de estos. Por otro lado, Robbbins & Jude
(2013), lo define como una forma de medir el desempefio, en la que incluye la
eficiencia y eficacia del colaborador (p.27); Franco et al., (2021), indica que es una
condicion inicial para tener como resultado el crecimiento econémico. Segura et
al. (2023), indica que es la forma de evaluar como funciona eficazmente el ambito
laboral en la empresa. International Labour Organization (2022), resalta que es un
indicador econdmico que hace referencia al volumen de produccion enfocada a la

produccion por cada unidad de trabajo.

Segun Robbbins & Jude (2013), la productividad laboral tiene como dimensiones
la eficacia que la define como consecucién de metas. Asimismo, la teoria de
eficacia personal de Albert Bandura indica el nivel de capacitaciones se refleja en

la eficacia de las personas o colaboradores.
Segun Robbbins & Jude (2013), indica que la eficiencia la define como razén de

salida efectiva a los insumos requeridos para lograrla. En si la eficiencia es la

forma correcta de ejecutar una accién utilizando de forma sostenible los recursos.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y diseiio de estudio.

3.1.1. Tipo de estudio.

Covinos & Arias (2021), indica que la investigacion es basica porque tuvo la
atencion de ordenar e interpretar informacién objetiva para aportar
conocimiento en el presente estudio. CONCYTEC (2020), genera nuevos

conocimientos, sin la intencion de aplicarlos.

3.1.2. Diseno de estudio.

Covinos & Arias (2021), esta indagacién es de disefio no experimental, la
muestra sometida ah estudio son evaluados en su contexto natural, asimismo

las variables no fueron manipuladas.

Asimismo, muestra un enfoque cuantitativo, se basa en la medida numérica
en donde se analiza informacion para comprobar que sean veridicos,
Hernandez et al. (2014), y propositiva porque consiste en brindar una posible

solucion a un problema a deficiencias encontradas (Covino & Arias 2021)

Figura 2

Esquema de diserio de exploracion

M—>R—> D—>P —> PV

\/

T

Nota, M: Muestra. R: Recoleccion de informacion o datos D: Diagndstico

T: Teorias, P: Propuesta. PV: Propuesta validada.

3.2.Variables y operacionalizacién

Variable independiente: Gestion del talento humano.

Definicién Conceptual: (Chiavenato 2009), es “conjunto de politicas
orientadas a contratar el servicio de las personas que cumplan el perfil
requerido, desarrollar sus habilidades, motivarlas y mantenerlas

comprometidas la organizacion” (p.29)
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Definicidon operacional: La variable se medira mediante una encuesta a
través de 7 dimensiones, a través de un cuestionario de 22 preguntas que se

le aplicara al personal de una empresa de publicidad.

Variable dependiente: Productividad laboral
Definicién conceptual: Segun Robbins & Judge (2013), indica que es “una
forma para medir el desenvolvimiento de los trabajadores teniendo en cuenta

la eficiencia y la eficiencia” (p.27).

Definiciéon operacional: La productividad laboral en una empresa de
publicidad de lima se medira mediante una encuesta a través de 2
dimensiones, eficiencia y eficacia, para ello se utilizara un cuestionario de 18
preguntas que se le aplicara a los colaboradores de la empresa de

publicidad.

3.3.Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis.
3.3.1. Poblacion.
Segun Arias (2020), indica que poblacion se considera a personas, equipos,
infraestructura que tengan caracteristicas comunes y medibles. La poblacién

a estudiar consta de 80 trabajadores de una empresa de publicidad, Lima.

Tabla 1

Poblacion de una empresa de publicidad Lima

Situacién Cantidad
Permanente 30
Temporales 50
Total 80

Nota. Empresa de publicidad, Lima.

3.3.2. Muestra.
Segun Hermandez-Sampieri & Mendoza (2018), manifiesta que es un
fragmento de la poblacién participes del estudio. Se trabajara con 80

colaboradores.
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3.3.3. Muestreo.
Se realizé un muestreo Censal con la finalidad de que la investigacion sea

mas consistente, por ello se trabajara con 80 colaboradores.

3.3.4. Unidad de analisis
Hernandez et al. (2014), lo define como personas o elementos que tiene las
mismas caracteristicas que conforman parte del sub conjunto de la poblacion
a estudiar. La unidad de analisis fue los colaboradores de una empresa de

publicidad.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnicas.
Santos et al. (2022), manifiestan que la encuesta es una técnica muy
importante para el levantamiento de informaciéon medible para conclusiones

precisas. En esta indagacion se utilizo la encuesta para las variables.

3.4.2. Instrumentos.
Arias (2020), indica que son interrogantes que tienen relacion con las
variables de estudio, son aplicadas a la muestra. En esta indagacion se utilizo
el cuestionario, se aplicé a 80 colaboradores de una empresa de publicidad

de lima en el instrumento utilizamos la escala de Likert.

3.5.Procedimientos.
Se realizo un proceso metodoldgico para medir las variables con el objetivo de
recopilar datos de manera adecuada y sistematica, primero se elaboraron las
encuestas, posteriormente fueron validados por 3 expertos en el tema luego
se solicitdé permiso para aplicar los cuestionarios a través de una carta emitida
por la EPG, una vez obtenida el permiso, se procedié a administrar los
cuestionarios de forma presencial, asimismo para sustentar su validez se
aplicé la V de Aiken en la cual ambas variables obtuvieron como resultado 1,
lo que significa que tiene mejor validez de contenido . Luego se recopilaron y
se organizaron los datos para valorar su confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach, en el que se obtuvo un valor de 0.93 para ambas variables este
resultado demuestra un nivel de confianza excelente, finalmente se estructuro

los datos teniendo en cuenta los objetivos.
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Tabla 2

Validez de la V de Ayken en ambas variables

Variables Coeficiente Elementos  Valor
Gestién del talento humano V de Ayken 22 1.00
Productividad laboral V de Ayken 18 1.00

Nota. Segun la tabla los items de ambas variables tienen validez de contenido.

Tabla 3

Alfa de Cronbach

Variables N° elementos Alfa de Crombach
Gestiodn del talento humano 22 0.93
Productividad laboral 18 0.93

Nota. En la tabla se muestra que la fiabilidad las encuestas.

3.6.Método de analisis de datos
Los datos obtenidos se describieron en el Statistical package for social
sciences, se obtuvieron tablas y figuras para luego obtener resultados para

analizarla y en base a criterios y los objetivos de la indagacion.

3.7.Aspectos éticos.
Hermandez-Sampieri & Mendoza (2018), para la investigacion fueron
considerados los trabajadores de una empresa de publicidad de Lima, en la
que se les informo nuestro propésito y la confidencialidad del cuestionario, se
realizd actividades de manera presencial en la que se aseguré una
participacion voluntaria, autbnoma, la investigacion se desarroll6 a través de
fuentes de informacién confiables, respetando las normas APA, y el estatuto
brindado por la EPUCV, en la exploracion los datos recolectados y procesados

seran unicamente utilizados para la indagacion respetando la confidencialidad.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Medir el nivel de la gestion del talento humano en una

empresa de publicidad, Lima.

Figura 3

Nivel de la gestion del talento humano.

Nivel de la gestion del talento humano
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Nota. Encuesta realizada a los trabajadores en una empresa de publicidad, Lima.

Segun resultados plasmados en la figura, concluye que el talento humano se
gestiona a un nivel medio segun el 58%, esto permite analizar estos resultados
que en su mayor porcentaje muestra que se desarrolla en un nivel medio o esta
en proceso, lo que significa que no se esta desarrollando de manera efectiva o
descrito detalladamente no ofrece oportunidades de trabajo de manera especifica,
falta de capacitacion objetiva, recompensa a colaboradores que sobresalen, ante
esta situacién se debe realizar un andlisis para buscar mejoras en bien de la
entidad.
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Figura 4

Analisis de las dimensiones de la gestion del talento.

Analisis de las dimensiones de GTH

1100%
Supervisar a las personas [ 0%
P p ( 0%
) 61%
39%
Retener a las personas 0%— 0
| 51%
49%
Desarrollo de las personas 0%— 0
40%
Recompensar a las personas H 60%
30%

i 70%
Colocacién de personas. 0%; 6
-1 5%
i6 95%
Incorporacién de personal 0%— 0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Alto mMedio ®mBajo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores en una empresa de publicidad, Lima.

Segun los resultados las dimensiones desarrollo, retencion y supervision se

gestiona en un nivel alto con un 5%; sin embargo, la dimension incorporacién de

personal, colocacion de personas, recompensar a las personas, retener a las

personas se desarrollan en un nivel medio con un 95% lo cual es necesario

proponer una gestién del talento humano.

19



Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de productividad en una empresa de

publicidad, Lima.

Figura 5

Nivel de produccion laboral en una empresa de publicidad de Lima.
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Nota. Encuesta realizada a los trabajadores en una empresa de publicidad, Lima.

Segun los resultados en la figura muestra que el nivel de productividad laboral en
la compafiia de publicidad lima se desarrolla en un nivel medio, segun el 90% de
los colaboradores encuestados. Lo que se determina que hay falencias para

mejorar la productividad.
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Figura 6

Analisis de las dimensiones de la productividad laboral.

Andlisis de las dimensiones de la productividad
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Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de una empresa de publicidad, Lima.

Segun los resultados mostrados en la figura, en una empresa de publicidad de
lima, se determina que la eficiencia de los colaboradores se desarrolla en un nivel
medio con un 74% y la eficacia se desarrolla en un nivel medio en un 86%, lo cual

muestra que la eficiencia laboral no se esta desarrollando objetivamente.
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Objetivo especifico 3. Validar la propuesta segun juicio de expertos.

Para desarrollar este capitulo fue necesario contar con instrumentos confiables y
herramientas; la propuesta fue validada por 3 expertos en materia de investigacion
en la que analizaron cada criterio teniendo en cuenta el correcto desarrollo de la
propuesta, esto se realizé con la finalidad de buscar mejorar las actividades de los
colaboradores para que estos sean mas productivos; y sea ejemplo para otras

organizaciones enfocadas en el ser humano.

Tabla 4

Validacion de expertos.

Grado Nombres de expertos Decision

Maestro en MBA Olaya Ledn Rafael Angel | Validado

Doctor en educacion Cérdova Chirinos José | Validado
William

Doctor en educacion Mirko Merino Nunez Validado

Nota. En la tabla se muestra resultados de la validacion de propuesta.

Objetivo general. Disefiar una gestion del talento humano para la productividad

de los colaboradores de una empresa de publicidad de Lima.

Las empresas, especialmente las empresas pequeinas vienen trabajando bajo un
enfoque humanista, es decir generan un valor agregado para sus colaboradores,
puesto que ellos son parte importante para el desarrollo de la organizacién; por
ello una empresa de publicidad de Lima en busca de mejora continua ha visto la
necesidad de disefiar una gestién del talento humano para la productividad de sus

colaboradores.
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V. DISCCUSION

Esta investigacion busca constatar los resultados obtenidos con los
antecedentes descritos anteriormente, considerando conceptos y teorias; estuvo
enfocada en elaborar una gestion del talento humano para contribuir a los
procedimientos, actividades buscando incrementar los colaboradores competitivos
en una empresa de publicidad para ello se desarrolld6 una encuesta a 80

colaboradores de una empresa de publicidad.

Anteriormente las empresas no brindaban mayor importancia a la gestion del
personal, pues trabajaban bajo un modelo de orden y obediencia, actualmente un
mayor numero de organizaciones trabajan bajo un modelo enfocado en las
personas, un modelo de realizacién personal, motivacion, libertad y autonomia de
las personas. Segun Organizacién Internacional de Trabajo, (2018), promueve un
enfoque del futuro de trabajo centrado en las personas, creando derechos para
los trabajadores, realizando un dialogo social, concientizando a las organizaciones

a generar valor a los colaboradores.

Haciendo énfasis a la contrastacion del analisis descriptivo de acuerdo al
primer objetivo especifico, se obtuvo como resultado que la gestion del talento
humano en la empresa de publicidad - Lima, desde la perspectiva de los
colaboradores se situa en un nivel alto con un 43%, sin embargo, un porcentaje
mayor se gestiona a un nivel medio con un 57%, esto refleja una ineficiencia en

alguna actividad de la gestion de colaboradores en dicha empresa.

Esto coincide con el porcentaje de colaboradores encuestados en un
estudio realizado por Caicho (2020), dicha fuente indica que la variable es media
en un 54%, el autor resalta que es de gran importancia realizar una gestién efectiva
del personal para direccionar a el logro de objetivos. Similar resultado también
tiene Zafra (2023), en la que se obtuvo en dicha investigacion que el nivel de
gestion de colaboradores es medio en un 52%, esto se debe a que los
investigadores describieron problematicas similares en las empresas quienes han

llegado a determinar que el nivel de la gestidon del talento humano se encuentra
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asociados con las actividades de la empresa. Esto se constata con Chiavenato,
(2009), una buena gestién implica la forma que la organizacibn maneja sus
actividades en todo el proceso de la gestion. Por otro lado, Chicaiza et al. (2022)
indica que gestionar el talento humano a un alto nivel es muy importante en las
empresas porque trae beneficios tanto para los colaboradores como para la
empresa. Discrepa con sus resultados de un estudio realizado por Barron (2021),
en la que tuvo como reultado que la variable se desarrolla a un nivel alto en un
40%, el autor resalta que los colaboradores son parte importante para la
organizacion y ser productivos depende mucho del valor agregado que la
organizacion brinde a su personal. Se suma a Morgan (2019), en su estudio en la
que determino que el 87% de la afinidad de los clientes a la empresa se debe a la

forma en que esta trata a sus colaboradores.

De forma similar la dimension incorporacion de personas se sita en un
nivel alto con 5% y medio con un 95%, por otro lado, Caicho (2020), en su estudio
consideran a la incorporacion del personal buena en un 18% una gran diferencia
lo cual implica que las actividades de reclutamiento asi como seleccién de
postulantes esta en proceso de mejora, estos indicadores son de gran importancia
para la organizacién y efectuarlos de manera correcta garantiza un proceso de
gestion del talento humano de alto nivel. Como lo indica Chiavenato (2009), que
el reclutamiento es un conjunto de actividades para atraer candidatos calificados,
mientras que la seleccidn es el siguiente paso en el cual la organizacidon escoge

al mejor candidato para cubrir el puesto.

La colocacion de personas se situa en un nivel medio con un 30%, esta
dimensidén abarca el diseio de puestos y la evaluacion de desempefo, se
encuentra coincidencias con un estudio de zafra (2023), en el que tiene como
resultado que la dimensién se encuentra en un nivel medio con 50%, sin embargo
para otro autor en su investigacion la variable tiene un nivel muy bajo con un 9%,
lo cual se debe a que no tenia un sistema de evaluacion del personal, Acurio et
al. (2020), usualmente las pymes no realizan los procesos de la GTH y uno de
ellos es el desempefno laboral, estas pequefias empresas optan por poner

personas conocidas o por afinidad por lo que obvian establecer un perfil para un
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puesto especifico, como lo indica Chiavenato (2009), que el disefio de puestos
ayuda a organizar el trabajo en base a las tareas para el puesto, lo cual es muy
importante para realizar una adecuada evaluacion de desempefio y esta para ver
la necesidad de capacitaciones, para resaltar la importancia de seguir un proceso,
cada actividad depende de otra para ser mas objetiva en la gestion de los

colaboradores.

Por otro lado, recompensar a las personas se situa a un nivel medio con un
60%, Chiavenato (2009), nos indica que el proceso para ofrecer recompensas
destaca entre uno de los procesos importantes del area de recursos humanos
teniendo en cuenta un enfoque moderno y ser una organizacion que se adapta a
los cambios. Sin embargo, Balabarca (2022), en su estudio tiene un nivel bajo en
recompensar y motivar a sus colaboradores en un 53%. Este porcentaje puede
ser causado por las empresas que se quedaron en el tiempo, en la que todo es
repetitivo, Chiavento (2009), indica que es la remuneracion fija, esta funciona

como un factor higienico que no logra motivar a los colabordores.

El desarrollo de las personas se situa a un nivel alto con un 51% y un nivel
medio con un 49%, esta dimension se enfoca en capacitacion, segun chiavento
(2009), los procesos de desarrollo tienen una relacién estrecha con la educacion,
el cual es necesario brindarles informacién basica para que aprendan nuevas
actitudes, soluciones con la intencion de ser mas eficaces en lo que hacen por otro
lado Robbbins & Jude (2013), en la teoria de eficacia personal de Albert Bandura
indica que a mas capacitaciones la eficacia se incrementa en los colaboradores.
Sin embargo, Acurio et al. (2020), en su investigacion tuvo un nivel bajo con un
4% de colaboradores que estaban en un programa de capacitacion, segun la teoria
de eficacia personal se deduce que haya una baja eficacia de los colaboradores,
similar proporcién la capacitacion y la eficacia de los trabajadores de una empresa

de publicidad de lima.
Asimismo, la retencién del personal, en una empresa de publicidad, Lima

segun los colaboradores encuestados se situa a un nivel medio con un 39% y un

nivel alto en un 61%, todo esto abarca desde brindar una mejora calidad de vida
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en el trabajo del colaborador e incluye la relacién que mantiene la empresa con
este, asi como el ambiente de trabajo todo estos aspectos o indicadores dependen
mucho para obtener un nivel alto de retencién de colaboradores. Sin embargo,
Monteza (2020), realizo un estudio en donde un 92% indico que no realizan
acciones para retener a las personas un nivel bajo, esto se debe segun Chiavenato
(2009), porque las organizaciones se acercan a un modelo de orden y obediencia
a ciegas, sin embargo, para poder retener a nuestros mejores colaboradores la
empresa debe trabajar bajo un modelo de autodeterminacién y realizacion
personal, motivacion, libertad y autonomia de las personas. Esto guarda
congruencia con los resultados de Diaz et at. (2023), en su articulo obtuvo que en
un 37,5% las empresas se enfocan en suscitar entre la vida laboral y personal, un
41,3% en un ambiente agradable, el autor indica que estos indicadores son
relevantes para fidelizar a los colaboradores productivos. Y finamente llegamos a
la ultima dimension, supervision de los colaboradores, la cual se situa en un nivel
alto con un 100%, segun Chiavenato (2009), nos indica que tener un alto nivel de
supervision significa que la organizacion acompafa, orienta y mantiene el

comportamiento de sus colaboradores dentro de un limite.

De acuerdo a lo descrito anteriormente es necesario realizar actividades
que ayuden a mejorar el proceso de reclutamiento de personal, asi como disefio
de puestos para evitar problemas en la ejecucion de actividades, también las
actividades para brindar incentivos por metas cumplidas a los mejores
trabajadores cada ano, capacitaciones cada temporada para tener en claro el
objetivo que queremos lograr y sistema de informacion con la finalidad de aportar
informacion al area de recursos para la facil toma de decisiones con respecto a las

funciones, datos personales y salario.

Con referencia al segundo objetivo especifico 2 de la investigacion el nivel
de la productividad laboral publicidad — Lima segun la perspectiva de sus
colaboradores es de nivel alto con un 10% sin embargo se desarrolla un nivel
medio con un 90%, una diferencia estos resultados muestran que es necesario

realizar actividades que incrementen la productividad laboral en la organizacion.
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Se encontrd coincidencias con el estudio de Caicho (2020), en la que ha
obtenido como resultado que el nivel de productividad laboral es medio con un
52%, con este resultado se ubica en un mismo nivel, pero con un porcentaje
menor, lo que se deduce falencias en las actividades que ayudan a mejorar la
productividad laboral; el autor indica que a mayor nivel de gestion de
colaboradores mejorara el nivel de productividad laboral. Discrepa con los
resultados Suysuy (2022), su investigacion en el cual tuvo como resultado que el
nivel de productividad de los colaboradores fue baja con un 56.9%, el autor indica
que esto se debe a que los procesos de seleccion tienen ciertas alteraciones
negativas al momento de elegir a los candidatos, no se realiza una planeacion
técnica, no se realiza la evaluacion de desempefio por lo que no es posible
identificar las necesidades de capacitacion. Al igual Cuneo (2022), en su estudio
obtuvo un nivel de productividad bajo en un 63%. Asimismo, Tinajeros (2021), en
su estudio tiene un nivel de productividad alto en un 82%, un porcentaje contrario
a los anteriores, lo cual se debe a reafirmar la importancia que tiene el trabajo en
equipo. Robbbins & Jude (2013), en la teoria de la satisfaccién que cuanto mas

satisfecho esta el colaborador, son mas productivos.

De la misma forma la dimensién eficacia segun la perspectiva de los
colaboradores encuestados esta se situa en un nivel alto con un 14% y en un
porcentaje mayor con 86% se sitla a un nivel medio, segun sus resultados se
puede deducir que los colaboradores laboran realizando un uso sostenible de
recursos. Segun la teoria de eficacia personal de Albert Bandura indica que a mas
capacitaciones se incrementa la eficacia de las personas Robbbins & Jude (2013).
Sin embargo, Suysuy (2022), tiene como resultados que la productividad laboral
segun la percepcion de los colaboradores que dicha dimensidn tiene un nivel bajo
en un 56,9%, nivel medio en un 24,2% y un nivel alto en un 19%, en sintesis, la
eficacia muestra un mayor porcentaje en el nivel bajo lo que se deduce que las

actividades para el cumplimiento de metas tienen falencias.
La dimensiodn eficiencia se situa a nivel alto con 26% y a un nivel medio con

un 74%, segun sus resultados se puede deducir que los colaboradores estan en

proceso de laborar o realzar alguna actividad en el menor tiempo y con el menor
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numero de recursos. Sin embargo, Suysuy (2022), en su estudio tuvo como
resultado que el nivel de la eficiencia es alto en un 13.1%, medio en un 30% y baja
en 56.9%, tiene un porcentaje mayor en el nivel bajo por ello el autor indica que
no alcanzan las metas propuestas a causa que no tienen herramientas minimas,

tampoco los recursos idéneos para ejercer sus funciones.

Es esencial que toda organizacion brinde importancia a el nivel de
productividad de sus colaboradores, organizar y utilizar sistemas de informacion
para la toma de decisiones del area de recursos humanos; todo esto tiene como
consecuencia que las empresas tengan empleados destacados, en el que se les
facilite los recursos necesarios para lograr sus metas. La empresa de publicidad
de Lima, tiene un nivel medio de productividad, puesto que tiene algunos criterios
que tienen falencias, segun la encuesta hay ineficacia en realizar actividades, es
decir los colaboradores no se sienten identificados con la marca, también hay
ineficacia en utilizar recursos, desarrollo de problemas significa que necesita
capacitaciones para mejorar su desempefio y para sus nuevas funciones, la
ineficiencia en ambiente laboral, la que la empresa tiene que ser mas flexible y
organizar actividades donde los colaboradores puedan interactuar entre ellos,

generando nuevas ideas y soluciones.
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VL.

CONCLUSIONES

La gestibn de colaboradores en una empresa de publicidad, Lima se
desarrolla a un nivel medio con un 58%, de acuerdo a ello se encuentra la
importancia de realizar mejoras en la gestién del talento humano, esto se
debe a tiene falencias en sus actividades de reclutamiento de personal,
disefio de puestos, incentivos, capacitaciones y sistema de informacion con

la finalidad de aportar a logro de sus objetivos propuestos de la entidad.

Se determind que la productividad en la organizacion se desarrolla a un nivel
medio con un 90%, es decir el personal no tiene claro la importancia del logro
de las actividades a tiempo utilizando los recursos sosteniblemente, asi

mismo la tiene falencias en capacitaciones y ambiente laboral.

La propuesta Gestidon del talento humano para los colaboradores de una
empresa de publicidad de Lima, a raiz de datos estudio en campo
contrastando en teorias se elabord una propuesta, la misma que se valido
mediante juicio de expertos en el tema, cada experto brindo sugerencias que

permitieron cumplir con el objetivo de la investigacion.

La Mediante los resultados se determind disefiar una gestion del talento
humano para mejorar las actividades que aporten a la mejora de la
productividad de los colaboradores con la finalidad de que la empresa sea

competitiva en el mercado.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente de la gestion del talento humano realizar
estrategias enfocadas en el reclutamiento de personal para atraer personal
competitivo, disefio de puestos para ser objetivos y seguir el plan estratégico,
realizar un plan de incentivos para motivar al personal, brindar
capacitaciones cada temporada y tener actualizado el sistema de
informacion de colaboradores para la toma de decisiones con el fin de aportar

a logro de sus objetivos propuestos de la entidad.

Al gerente de la GTH se le recomienda realizar actividades para trabajar en
la eficacia en realizar actividades, realizar capacitaciones en la utilizar
recursos, asi como el desarrollo de problemas, asimismo las actividades en

la eficiencia en capacitaciones y ambiente laboral.

Se recomienda al gerente de RR.HH, dar seguimiento a la gestion del talento
humano con la finalidad de mejorar las actividades para ser mas productivos

para la organizacion y esta mas competitivas.

A la empresa de publicidad de Lima se recomienda implementar la propuesta
de gestion del talento humano las misma que debe alinearse y mostrar a los
colaboradores la importancia que tienen ellos para el desarrollo del plan

estratégico.
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PROPUESTA

Titulo de la propuesta:
Gestidn del talento humano para la productividad de los colaboradores en una

empresa de publicidad Lima.

Fundamentacion teorica.

La propuesta se fundamenta con las teorias de Chiavenato (2009) en donde indica
que las empresas dependeran siempre de las personas Y Robbbins & Jude (2013)
que resalta que la productividad es una forma de medir el desempefo de los

colaboradores teniendo en cuenta la eficacia y la eficiencia.

Justificacion

El estudio se justificd en los resultados obtenidos mediante una encuesta, en la
que se identificé que la gestion del talento humano y la productividad laboral se
desarrollan a un nivel medio en la empresa de publicidad Lima, asimismo en los
resultados se encontré falencias en el reclutamiento de personal, disefio de
puestos, incentivos, capacitaciones y sistema de informacion limitando a la

empresa cumplir con su vision.

Objetivo general
Disenar estrategias de gestion del talento humano para los colaboradores de una

empresa de publicidad de Lima.

Objetivo especifico.
a) ldentificar la problematica de la gestion del talento humano en una empresa
de publicidad - Lima.
b) Disefiar estrategias del proceso de gestion de talento humano para mejorar
la productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad - Lima

c) Sintetizar la propuesta de gestion del talento humano
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Figura 7

Disefio de propuesta.
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ANEXOS.

Anexo 1. Matriz de consistencia.

Poblacion Enfoque/ Técnical
Problema general Objetivo general Variables
y muestra diseiio instrumento
;,Cual seria la gestion del | Disefiar una gestion del talento
talento humano para la | humano para la productividad de los Tipo:
productividad de los | colaboradores en una empresa de Basica
colaboradores en una empresa | publicidad Lima. Gestion del
de publicidad, Lima? talento Enfoque:
Problemas especificos Objetivos especificos humano Poblacion: Cuantitativo
¢, Cual es el nivel de la gestion | Medir el nivel de la gestién del 80 Técnica:
del talento humano en una | talento humano en una empresa de encuesta
empresa de publicidad, Lima? publicidad, Lima Muestra: Disefio: No
¢(Cudl es el nivel de | Determinar el nivel de productividad 80 experimental
productividad laboral en una | enunaempresa de publicidad, Lima Instrumento:
empresa de publicidad, Lima? Muestreo: Nivel: Cuestionario
¢ Cual es la validacion? Validar la propuesta de gestion del | o tividad Censal Descriptivo -
talento humano para mejorar la laboral Propositivo

productividad de los colaboradores

en una empresa de publicidad, Lima.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon de variables.

personas” (p.9).

colaboradores de
una empresa de
publicidad.

personas

higiene, seguridad y calidad de vida

Supervisar a las

Base de datos y sistemas de

Variables de Definicién Definicién . ‘s . L,
: - Dimensién Indicadores Escala de medicion
estudio conceptual operacional
Incorporacion de Reclutamiento
. personal Seleccion
La variable  se ["Colocacion u Orientacion
Chiavenato  (2009) medira  mediante | organizacion de Modelacion de trabajo
indica que es ‘el | "3 encuesta  a | personas. Evaluacién de desempefio.
conjunto de politicas y traves  de 7 "Recompensar a las Remuneracion
o ; dimensiones, para =) dei ti
., practicas necesarias S personas rograma de incentivos
Gestion del ara diriir los ello se utilizara un Y Instrumento:
talento humano Zs ectos 9 cuestionario de 22 | Desarrollo de las Capacitacion Entrevista
peclos preguntas, que se le | Personas
administrativos en | _olicara a los
cuanto a las P Retener a las Relacién con los empleados

publicidad.

personas informacién de recursos humanos.
Segin Robbins & Instrumento: Encuesta
Judge, (2013) indica . Realizar actividades
La variable se o
que es una forma -, . Generar valor Técnica:
. medira mediante - -
para medir el Eficacia Utilizar recursos
~ una encuesta a L .
desempefio de los . Comunicacion Escala de Likert
. través de 2
trabajadores ; ; Desarrollo de problemas
X dimensiones, para .
.- teniendo en cuenta la N Siempre (4)
Productividad L ello se utilizara un o
eficiencia y la . . Casi siempre (3)
laboral S cuestionario de 18
eficiencia. requntas que se le A Veces (2)
preguntas q Manejo de recursos Casi Nunca (1)
aplicara a los .
L Tiempo Nunca (0)
colaboradores de | Eficiencia .
Ambiente laboral
una empresa de o
Capacitaciones
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Anexo 3. Cuestionario para diagnosticar la gestién del talento humano.

Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre Gestion del
talento humano de los Colaboradores, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste
las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

DATOS GENERALES:
Edad:....afos  Sexo. MO F([J Niveleducativo: Ninguno (] Primaria(CJ Secundaria (]  Superior (] Tiempo de servicios:
1 2 3 4 5
NU | Nunca CN]| Casinunca | AV] A veces CS| Casisiempre | SI | Siempre

Variables y sus dimensiones / Escala
VARIABLE: Gestion del talento humano

El proceso de reclutamiento del personal es claro y efectivo.

2 ORecIutamlent Se divulga y ofrece oportunidades de trabajo de manera especifica.
3 La organizacion brinda informacién clara sobre el proceso de seleccion.
Dimensioén: Colocacién de personas
4 | Orientacion | Aliniciar el vinculo laboral los objetivos organizacionales son claros
alas I , L .
5 Al iniciar el vinculo laboral con la organizacion las funciones son claras
personas.
.. |Los perfiles de cada puesto se basan en las necesidades de la
6 | Modelacién o
de trabajo organizacion. .
7 Las funciones son congruentes al perfil del puesto.
8 Evaluacién | Laretroalimentacion recibida después del proceso de evaluacion fortalece
de las habilidades
9 |desempefio | Existe un programa para controlar el avance efectivo de las actividades
Dimensién: Recompensar a las personas
10 . La remuneracion ofrecida por la empresa satisface las necesidades de los
Remuneraci6 | colaboradores.
17 La remuneracion es acorde a las funciones que desempefian los
colaboradores
12 | Programa de | Se reconoce el esfuerzo que los trabajadores aportan a la empresa
13 |incentivos | Se establece bonificaciones por cumplimiento de objetivos.
Dimensién: Desarrollo de personas.
14 Es mas productivo cada vez que recibe una capacitacion
15 Capacitacion | La empresa para la que labora invierte recursos econémicos en su
capacitacion
Dimension: Retener a las personas.
16 Relacién con | Son tratados con _rgspeto y ofrece medios para satisfacer las necesidades
los personales y familiares
17 | empleados | Se impulsa la comunicacion, cooperacion y ayuda mutua en la empresa.
18 Higiene, La organizacién procura un ambiente fisico confortable para los
seguridad y | colaboradores.
19 | calidad  de | La organizacién cuenta con un plan de prevencidn de accidentes.
20 | vida La organizacion trabaja por cuidar su clima organizacional
Dimensién: Supervisar a las personas.
21 |Base  de|Laorganizacioninforma el tratamiento a sus datos personales y obtenidos
datos y | por la gestion de personal.
2 _sistemasl , de Recibelj info_rmacién y retrpalimentacién respecto a su propio desempefio
informacion |y a su situacion a la organizacién

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 4. Cuestionario para diagnosticar la productividad laboral.

Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre Gestion del
talento humano de los Colaboradores, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste
las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

DATOS GENERALES:
Edad:....afos  Sexo. M F(J Niveleducativo: Ninguno (CJ Primaria(J Secundaria (CJ  Superior (CJ Tiempo de servicios:
....... Arios
1 2 3 4 5
NU | Nunca CN| Casinunca | AV] A veces CS| Casisiempre | SI | Siempre

Dimension: Eficacia

NO

Indicadores

Variables y sus dimensiones / Escala
VARIABLE: Productividad laboral

tems
Se realizan actividades programadas en el tiempo establecido por la

Realizar entidad.
9 actividades Regularmente se cumplen con todas las actividades asignadas por
su empleador.
3 Se realizan las actividades en el tiempo asignado, haciendo uso
Generar valor efectivo de los recursos.
4 La ejecucion de las funciones propicia la generacién de valor
5 Existen capacitaciones constantes para el uso de programas
. tecnoldgicos.
Utilizar recursos . ,
6 En la empresa hay un manejo adecuado manejo de recursos en la
empresa
7 Los colaboradores realizan un dialogo coloquial y respetuoso
8 Comunicacion La comunicacién es efectiva en el desarrollo de actividades
laborales.
9 |Desarrollo de Los colaboradores prevén problemas al realizar una actividad.
10 | problemas La resolucion de los problemas es una capacidad presente.

Dimension: Eficiencia

La organizacion promueve el uso sostenible los recursos de la

ke |eni
12 Se reutilizan los recursos en el drea de trabajo
13 Ti Las actividades son ejecutadas antes del tiempo propuesto
iempo = - . — .
14 Se utiliza la tecnologia para culminar actividades antes del tiempo.
15 Se posee la capacidad de resolver problemas en equipo
16 Ambiente laboral | La empresa realiza actividades en las que los colaboradores puedan
socializar
17 Las capacitaciones brindadas por la entidad generan resultados
. positivos
Capacitaciones —
18 Los colaboradores aprovechan todas las capacitaciones para

mejorar su productividad.

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 5. Evaluacion por juicio de expertos

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

OLAYA LEON RAFAEL ANGEL

Grado profesional:

Maestria

Area de formacion
académica:

Educativa (x ) Organizacional ( x)

Areas de experiencia
profesional:

Docente universitario de pre y posgrado con 10
afnos de experiencia en universidades de las
regiones de Lambayeque y Piura. Actualmente
gerenciando una empresa agroindustrial en la
ciudad de Chiclayo.

Institucion donde labora:

Gerente en empresa agroindustrial de Chiclayo.

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afos (X))

Experiencia en
Investigacién
Psicométrica: (si
corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la
prueba:

Gestién del talento humano y productividad laboral

Autora:

Thalia Castro Torres

Procedencia:

Institucion privada

aplicacion:

Administracion: Directa
Tie.mpo_ f‘e 15 minutos
aplicacion:

Ambito de

Encuesta Virtual

Significacion:

Variable 1, Gestion del talento humano: Dimensiones
(Incorporacién de personal, Colocacion de personas,
Recompensar a las personas, Desarrollo de las
personas, Retener a las personas, Supervisar a las
personas).
dimensiones (Eficacia, eficiencia).

Variable 2, Productividad Ilaboral:
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion del talento humano

Observaciones/
Claridad? Coherencia? Relevancia3 | Recomendacion
Ne DIMENSIONES / items es
213|412 |3(4|1|2|3 |4
Dimensidn. Reclutamiento
01 El proceso de reclutamiento del personal es claro y efectivo. X X X
02 Se divulga y ofrece oportunidades de trabajo de manera especifica. X X X
03 La organizacion brinda informacidn clara sobre el proceso de seleccion. X X X
Dimensidn: colocacidon de personas
04 | Aliniciar el vinculo laboral los objetivos organizacionales son claros X X X
05 | Aliniciar el vinculo laboral con la organizacion las funciones son claras X X X
06 Los perfiles de cada puesto se basan en las necesidades de la organizacion. X X X
07 Las funciones son congruentes al perfil del puesto. X X X
08 La retroalimentacién recibida después del proceso de evaluacién fortalece las X X X
habilidades
09 Existe un programa para controlar el avance efectivo de las actividades X X X

Dimensién: Recompensar a las personas.

42




La remuneraciéon ofrecida por la empresa satisface las necesidades de los

10 colaboradores.

11 La remuneracién es acorde a las funciones que desempefian los colaboradores
12 | Se reconoce el esfuerzo que los trabajadores aportan a la empresa

13 | Se establece bonificaciones por cumplimiento de objetivos.

Dimension: Desarrollo de personas.

14

Es mas productivo cada vez que recibe una capacitacion

15

La empresa para la que labora invierte recursos econémicos en su capacitacion

Dimension: Retener a las personas.

Son tratados con respeto y ofrece medios para satisfacer las necesidades personales y

16 .
familiares
17 | Se impulsa la comunicacidn, cooperacién y ayuda mutua en la empresa.
18 | La organizacién procura un ambiente fisico confortable para los colaboradores.
19 La organizacion cuenta con un plan de prevencidn de accidentes.
20 La organizacion trabaja por cuidar su clima organizacional

Dimension: Supervisar a las personas.

21

Se informa el tratamiento a sus datos personales y obtenidos por la gestion de personal.

22

Reciben informacidn y retroalimentacidn respecto a su propio desempefio y a su
situacién a la organizacion
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente:

4. Alto nivel

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. OLAYA LEON RAFAEL ANGEL DNI: 16727207

Especialidad del validador (a): Magister con especialidad en administracion de negocios, tributacion, riesgos operacionales y de créditos, agronegocios
y docente universitario de pre y posgrado con 10 afios de experiencia en universidades de las regiones de Lambayeque y Piura. Estudiante de doctorado
en administracién con mencion en gerencia de la Universidad de Piura. Actualmente gerenciando una empresa agroindustrial en la ciudad de Chiclayo.

Chiclayo, 22 de octubre del 2023

—
FIRMA DEL EXPERTO

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su sintactica y semantica son adecuadas.
2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta midiendo
®Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Productividad laboral.

Observaciones/

) Claridadt? Coherencia? Relevancia3 Recomendaciones

Ne DIMENSIONES / items

213|412 |3(4|1|12|3)|4
Dimensidn. Eficacia
01 Se realizan actividades programadas en el tiempo establecido por la entidad. X X X
02 Regularmente se cumplen con todas las actividades asignadas por su empleador. X X X
03 Se realizan las actividades en el tiempo asignado, haciendo uso efectivo de los X X X

recursos.

04 La ejecucidn de las funciones propicia la generacidn de valor X X X
05 | Existen capacitaciones constantes para el uso de programas tecnolégicos. X X X
06 En la empresa hay un manejo adecuado manejo de recursos en la empresa X X X
07 Los colaboradores realizan un dialogo coloquial y respetuoso X X X
08 La comunicacion es efectiva en el desarrollo de actividades laborales. X X X
09 Los colaboradores prevén problemas al realizar una actividad. X X X
10 La resolucidn de los problemas es una capacidad presente. X X X
Dimension: Eficiencia.
11 La organizacion promueve el uso sostenible los recursos de la entidad X X X
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12 | Se reutilizan los recursos en el drea de trabajo X X X
13 | Las actividades son ejecutadas antes del tiempo propuesto X X X
14 Se utiliza la tecnologia para culminar actividades antes del tiempo. X X X
15 Se posee la capacidad de resolver problemas en equipo X X X
16 | La empresa realiza actividades en las que los colaboradores puedan socializar X X X
17 Las capacitaciones brindadas por la entidad generan resultados positivos X X X
18 Los colaboradores aprovechan todas las capacitaciones para mejorar su X X X
productividad.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. OLAYA LEON RAFAEL ANGEL DNI: 16727207

Especialidad del validador (a): Magister con especialidad en administracion de negocios, tributacion, riesgos operacionales y de créditos, agronegocios
y docente universitario de pre y posgrado con 10 afios de experiencia en universidades de las regiones de Lambayeque y Piura. Estudiante de doctorado
en administracion con mencion en gerencia de la Universidad de Piura. Actualmente gerenciando una empresa agroindustrial en la ciudad de Chiclayo.

Chiclayo, 22 de octubre del 2023

FIRMADEL EXPERTO
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/ v Direccién de Documentacion e
( Superintendencia Nacional de
PERU | Ministerio de Educacion : aria | Informacién Universitaria y
* . Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Gradas y Titules, a traves del
Ejecutivo de fa Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que |2 infermacidn contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos OLAYA LEON
Nombres RAFAEL ANGEL
Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 16727207

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU

Rector GUZMAN BARRON SOBREVILLA, LUIS DAVID

Secretario General ORTIZCABALLERO, RENE ELMER MARTIN

Decano BLONDET SAAVEDRA, JORGE MARCIAL

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacidn MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE
EMPRESAS

Fecha de Expedicion 28/02/2007

Resolucion/Acta

Diploma

Fecha Matricula Sin informacidn (**++%)

Fecha Eqgreso Sin informacién (=)

Fecha de emisién de la constancia: SU NEDU

r I 18 de Diciembre de 2023 wioes

ol

Firmado digitafmerte por

SUFERIOR UNNERSITARIA
7 Metiva: Senidor de
Agerte automatizade.
Fecha: 18/12/2023 20:52 22.0600

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Tiulos
Superintendencia Nacional de Educacidn

€0DIGO VIRTUAL 0001610181 Superior Universitaria - Sunedu

tsta constancia puede ser vetificada #n el sitio web de 1 Superintendentia Naclonal de Educacion Superior Univers 3 - Sunedu
(www sunedu gob pe), utllizando lectors de codigos o teléfono cetular enfocando 8l cddigo QR . El celular debe posess un software gratuito
descargado desde internet

Documento electrénico emitido en el marco de la Ley N* Ley N* 27269 - Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprabado mediante Decreto Supremo N° 052.2008-PCM

{*) El presente documenta deja constancia Unicamente del registro del Grada o Titule que se sefiala

(***) L& falta de Informacidn de esta campo, no Involucra par sl misma un eror o & Invalidez de fa mscripeidn del grado y/o titulo, puesto
que, 3 I3 fecha de su registro, no era obligatorio declarar dicha informacion Sin perjuicio de lo senalado, de requernr mayor detalle, puede
contactarmos a nuesira central teleféaica: 01 500 3930, de lunes @ viernes, de 0830 am. a 430 p.m

Calle Aldabas N* 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Perd /{511) 500-3%30

ERINTENDENOIA NACIONAL DE EDUCACION
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1. Datos generales del juez

Nombre del juez: DR. JOSE WILLIAM CORDOVA CHIRINOS

Grado profesional: Doctor

Area de formacion Educativa (x ) Organizacional ( x)
académica:

Doctor y magister en educacion

Licenciado en administracion

i Investigador Renacyt, nivel VI

Areas de experiencia Diplomado en investigacion cientifica
profesional: Diplomado en gestién de recursos humanos
Gerente general de empresa Nacoli

Jefe de seguridad y salud ocupacional

Institucion donde labora: Universidad privada

Tiempo de experiencia 2 a 4 anos ()

profesional en el area: Mas de 5 afos ( X)

Experiencia en

Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
Psicométrica: (si estudio realizado.

corresponde)

2. Proposito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Gestién del talento humano y productividad laboral

prueba:

Autora: Thalia Castro Torres

Procedencia: Institucion privada

Administracion: Directa

Tiempo de 15 minutos

aplicacioén:

Ambito de Encuesta Virtual

aplicacioén:
Variable 1, Gestion del talento humano: Dimensiones
(Incorporacién de personal, Colocacion de personas,

SN Recompensar a las personas, Desarrollo de las

Significacion: personas, Retener a las personas, Supervisar a las
personas). Variable 2, Productividad laboral:
dimensiones (Eficacia, eficiencia).
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion del talento humano

) Claridadt? Coherencia? Relevancia3 Rce):osrire\z/:g;c::?::és

Ne DIMENSIONES / items

213|412 |3(4|1|12|3)|4
Dimensién. Reclutamiento
01 El proceso de reclutamiento del personal es claro y efectivo. X X X
02 Se divulga y ofrece oportunidades de trabajo de manera especifica. X X X
03 | La organizacion brinda informacion clara sobre el proceso de seleccion. X X X
Dimensién: colocacion de personas
04 | Aliniciar el vinculo laboral los objetivos organizacionales son claros X X X
05 | Aliniciar el vinculo laboral con la organizacién las funciones son claras X X X
06 | Los perfiles de cada puesto se basan en las necesidades de la organizacion. X X X
07 | Las funciones son congruentes al perfil del puesto. X X X
08 La retroalimentacién recibida después del proceso de evaluacién fortalece las X X X

habilidades

09 Existe un programa para controlar el avance efectivo de las actividades X X X

Dimension: Recompensar a las personas

49



La remuneraciéon ofrecida por la empresa satisface las necesidades de los

10 colaboradores.

11 La remuneracién es acorde a las funciones que desempefian los colaboradores
12 | Se reconoce el esfuerzo que los trabajadores aportan a la empresa

13 | Se establece bonificaciones por cumplimiento de objetivos.

Dimension: Desarrollo de personas.

14

Es mas productivo cada vez que recibe una capacitacion

15

La empresa para la que labora invierte recursos econémicos en su capacitacion

Dimension: Retener a las personas.

Son tratados con respeto y ofrece medios para satisfacer las necesidades personales y

16 .
familiares
17 | Se impulsa la comunicacidn, cooperacién y ayuda mutua en la empresa.
18 | La organizacién procura un ambiente fisico confortable para los colaboradores.
19 La organizacion cuenta con un plan de prevencidn de accidentes.
20 La organizacion trabaja por cuidar su clima organizacional

Dimension: Supervisar a las personas.

21

Se informa el tratamiento a sus datos personales y obtenidos por la gestion de personal.

22

Reciben informacidn y retroalimentacidn respecto a su propio desempefio y a su
situacién a la organizacion
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel |
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. José William Cérdova Chirinos DNI: 09582232
Especialidad del validador (a): Administracién
o
De JOSE CHIRINGS Chiclayo, 22 de octubre de 2023

TICO
Rl 89582232

'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su sintactica y semantica son adecuadas.
2Coherencia: El item tiene relacion Idgica con la dimension o indicador que esta midiendo
3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Productividad laboral.

) Claridad? Coherencia2 Relevancia3 Rgfjriz:g;oc?j:;s

N° DIMENSIONES / items

23|14 (112|3(4|1|12|3)|4
Dimensidn. Eficacia
01 Se realizan actividades programadas en el tiempo establecido por la entidad. X X X
02 Regularmente se cumplen con todas las actividades asignadas por su empleador. X X X
03 Se realizan las actividades en el tiempo asignado, haciendo uso efectivo de los X X X

recursos.

04 La ejecucidn de las funciones propicia la generacién de valor X X X
05 | Existen capacitaciones constantes para el uso de programas tecnolégicos. X X X
06 En la empresa hay un manejo adecuado manejo de recursos en la empresa X X X
07 | Los colaboradores realizan un dialogo coloquial y respetuoso X X X
08 | La comunicacidn es efectiva en el desarrollo de actividades laborales. X X X
09 Los colaboradores prevén problemas al realizar una actividad. X X X
10 La resolucion de los problemas es una capacidad presente. X X X
Dimension: Eficiencia.
11 La organizacion promueve el uso sostenible los recursos de la entidad X X X
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12 | Se reutilizan los recursos en el drea de trabajo X X X
13 | Las actividades son ejecutadas antes del tiempo propuesto X X X
14 Se utiliza la tecnologia para culminar actividades antes del tiempo. X X X
15 Se posee la capacidad de resolver problemas en equipo X X X
16 | La empresa realiza actividades en las que los colaboradores puedan socializar X X X
17 Las capacitaciones brindadas por la entidad generan resultados positivos X X X
18 Los colaboradores aprovechan todas las capacitaciones para mejorar su X X X
productividad.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel |
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. José William Cérdova Chirinos DNI: 09582232
Especialidad del validador (a): Administracion
/7
CHIRINGS
S
DN1: 99582232
'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su sintactica y semantica son adecuadas.
2Coherencia: El item tiene relacion Idgica con la dimension o indicador que esta midiendo
3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido Chic|ayo, 22 de octubre mayo de 2023

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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-
Direccion de Documentacion e
Informacian Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

Supenmniendencia Nacional de

PERU | Ministerio de Educacion |gqycacién Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacidn Universitaria y Registro de Grados y Titulos, 3 través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apelidos CORDOVA CHIRINOS
Nombres JOSE WILLIAM

Tipo de Documento de |dentidad DNI

Numere de Documento de identidad 09582232

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Director MORENDO RODRIGUEZ ROSA YSABEL
INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico DOCTOR

Denominacidn DOCTOR EN EDUCACION

Fecha de Expedicion 221116

Resolucién/Acta 0061-2016-UCV

Diploma ucva42930

Fecha Matricula 11/03/2014

Fecha Egreso 31712/2015

Fecha de emisién de la constancia:
[ | 18 de Diciembre de 2023 SUNEDU
Fimado digalments por
/ UPERINTENDENCIA NACIONAL DE EDUCACION
SUPERIOR UNIVERSITARIA
Motivo: Sarvider de
Agerte autommnitado

Pecha: 18/12/2023 2134:10.0500

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion

CODIGO VIRTUAL 0001610231 Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser venficada en ¢l silo web deé |z Superintend
(www sSunecu.qod pe), utilizando leciora de codigos o tekéfono celular enfoc
descargado desde internet

Documento electrénco emitide en el marca de la Ley N* Ley N* 27269 - Ley de Firmas y Cerificados Digitales, y su Reglamento
aprobado medanle Decreto Supremo N* 052-2008-PCM

(%) El presente documento dejs constancia dnicamente del registro del Grado o Titula que se sefala

Nacionsl de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
| codige QR. Elcelular debe poseer un sofiware gratuito

Calle Aldabas N* 337 - Urb. las Gardenias: Santiago de Sutco - Lima - Perd /(511) 500-3930
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1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

DR. Merino Nuiez Mirko

Grado profesional:

Doctor

Area de formacion
académica:

Educativa (x ) Organizacional

( x)

Areas de experiencia
profesional:

Decano regional - CORLAND Lambayeque.
Investigador CONCYTEC RENACYT CODIGO:
P0052336 Nivel: VI

Doctor en administracion de educacion
Magister en administracion- UNMSM
Especializacion en planes de negocio -
Universidad del pacifico

Licenciado en administracion UNPRG

Consultor de empresas publicas y privadas
Director de la escuela de administracién USS.

Institucion donde labora:

Decano regional - CORLAD Lambayeque.

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en
Investigacién
Psicométrica: (si
corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba: Gestién del talento humano y productividad laboral

Autora: Thalia Castro Torres

Procedencia: Institucion privada

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Encuesta Virtual

Variable 1, Gestion del talento humano: Dimensiones
(Incorporacién de personal, Colocacién de personas,
Recompensar a las personas, Desarrollo de las
personas, Retener a las personas, Supervisar a las
personas). Variable 2, Productividad Ilaboral:
dimensiones (Eficacia, eficiencia).

Ambito de aplicacion:

Significacion:
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i) ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestidn del talento humano
Observaciones/
N°® DIMENSIONES / items Claridadt Caherencia? Relsyancis® Recomendaciones
1(2/3[ 4123411234

Dimensién. Recl miento
01 El proceso de reclutamiento del personal es claro v efectivo. 7l v v
02 Se divulga y ofrece oportunidades de trabajo de manera especifica. v 4 v,
03 | La organizacién brinda informacion clara sobre el proceso de seleccion. v v v
Dimension: colocacién de personas
04 Al iniciar el vinculo laboral los objetivos organizacionales son claros v 4 4
05 Al iniciar el vinculo laboral con la organizacién las funciones son claras v/ V4 v
068 | Los perfiles de cada puesto se basan en las necesidades de la organizacién. vd v 7
07 Las funciones son congruentes al perfil del puesto. v o v
08 La retroalimentacién recibida después del proceso de evaluacion fortalece las 4 v v

habilidades -
09 Existe un programa para controlar el avance efectivo de las actividades [ v v
Dimensién: Recompensar a las personas
10 La remuneracién ofrecida por la empresa satisface las necesidades de los colaboradores. v v v
1 La remuneracion es acorde a las funciones que desempeiian los colaboradores 4 v
12 Se reconoce el esfuerzo que los trabajadores aportan a la empresa v | Y v
13 | Se establece bonificaciones por cumplimiento de objetivos. v 4 v
Dimensién: Desarrollo de personas.
14 Es mas productivo cada vez que recibe una capacitacién v, v
15 La empresa para la que labora invierte recursos econdmicos en su capacitacion ¥ v ¥
Dimensién: Retener a las personas. v v P

Son tratados con respeto y ofrece medios para satisfacer las necesidades personales y "4 Ve
b familiares / A
17 Se impulsa la comunicacidén, cooperacion y ayuda mutua en la empresa. L4 v v
18 La organizacién procura un ambiente fisico confortable para los colaboradores. v v v
19 La organizacion cuenta con un plan de prevencién de accidentes. v v, v
20 La organizacidn trabaja por cuidar su clima organizacional v v V:
Dimensién: Supervisar a las personas. PA v v
21 Se informa el tratamiento a sus datos personales y obtenidos por la gestién de personal. v v
22 Reciben informacién y retroalimentacion respecto a su propio desempefio y a su 4 / Id

situacién a la organizacion
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

L 1.Nocumpleconelcredo |  2Bajonvel |  3.Moderadonivel | 4 Alonvel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable % Apllublo deoépuu de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. ......... BONSE. DN . Al52a%.,
Especialidad del validador (a): ... AT (esTRA S .................................................................. Mapienis

Cloidad: €1 1bm 3o comyrendefcits, 5 0, e semdofia 0 adocuads Ch|¢|lY°...m-dﬂocwbmiﬂm
"Coheranca: €] am hene relacidn gica oon  Gmmnsn o ndcader que estd  midendo

"Relevancia: £ llom o5 esencid o Importanty, &8 decr debe s inchido

Nota: Suficiencia, 1o des sufcincia cuandd los Rams planteados son naicienles pira mede 13 dmensidn

fi(oqlb’f )
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1)) ESCUELA OE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Productividad laboral.
Observaciones/
N° DIMENSIONES / items Claridad! | Coherencia? | Relevancia® | oo omendaciones
1234123741123 4

Dimension. Eficacia
01 Se realizan actividades programadas en el tiempo establecido por la entidad.

Regularmente se cumplen con todas las actividades asignadas por su emplead

Se realizan las actividades en el tiempo asignado, haciendo uso efectivo de los

recursos.

La ej i6n de las funciones propicia la generacién de valor

Existen capacitaciones constantes para el uso de programas tecnolégicos.
En la empresa hay un manejo adecuado manejo de recursos en la empresa
Los colaboradores realizan un dialogo coloquial y respetuoso

La cc icacién es efectiva en ¢l desarrollo de actividades laborales.
Loos colaboradores preveen problemas al realizar una actividad.
10 La resolucion de los problemas es una capacidad presente.
Dimension: Eficiencia.
1 La organizacién promueve ¢l uso sostenible los recursos de la entidad
12 Se reutilizan los recursos en el drea de trabajo

13 Las actividades son ejecutadas antes del tiempo propuesto

14 Se utiliza la tecnologia para culminar actividades antes del tiempo.
15 Se posee la capacidad de resolver problemas en equipo

16 La empresa realiza actividades en las que los colaboradores puedan socializar
17 Las capacitaciones brindadas la entidad generan resultados positivos
18 Los colaboradores aprovechan todas las capacitaciones para mejorar su productividad.

2828 8 |8

QNNRNYY NN SR SR
SRNRRNNY (NSNS AENTS NS
SN VENS SN TS

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel ]
Ob (preci si hay sufici ia W N T
Oplnlén de apllc-blud-d' Aplicable Aplicable d u ] o aplica
Apellidos y nombres del juez validador.  ..... ﬁ% Mﬁ%m DNI: ..A, Gad’%%’“}.c?
Especialidad del validador (a): EEREGRDUEEDS 5 D 4 (/A > B g & (0, R Ao e e RO PSS S L DR R T A S St P S R S e
“Claridad: E1 bom v R o o i Chiclayo, ..532.. de octubre de 2023
Coherencia: £l tam fene rolacdn Kogics oon | oL
::uu.:n:;:w om.-uwﬁhnm A
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Anexo 6. Propuesta.

1.

2.

Titulo de la propuesta.
Gestion del talento humano para la productividad de los colaboradores en
una empresa de publicidad de Lima.

Descripcion de la propuesta

2.1. Tipo de propuesta a realizar

Es una propuesta de mejora.

3. Fundamentacion teérica.

La propuesta se fundamenta con las teorias de Chiavenato (2009) en donde
indica que las empresas dependeran siempre de las personas Robbbins &
Jude (2013) que resalta que la productividad es una forma de medir el
desempefo de los colaboradores teniendo en cuenta la eficacia y la
eficiencia.

La propuesta tiene el objetivo de disefiar una gestion del talento humano
para la productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad
de Lima, el disefio de la gestion del talento humano tiene 6 procesos como
la incorporacion, colocacién, recompensar, desarrollar, retener y supervisar
personas, que se analizan para verificar los resultados obtenidos a través
de una encuesta con la intencién de ver las actividades que carecen de una
buena gestion con la finalidad de proponer una gestion que mejore estos

procesos y por ende tener un personal productivo en la empresa.

Justificacion

El estudio se justifico en los resultados obtenidos mediante una encuesta,
en la que se identificd que la gestion del talento humano y la productividad
laboral se desarrollan a un nivel medio en la empresa de publicidad Lima,
asimismo en los resultados se encontrd falencias en el reclutamiento de
personal, disefio de puestos, incentivos, capacitaciones y sistema de

informacion limitando a la empresa cumplir con su vision.

5. Objetivos
5.1. Objetivo general
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Disefar una gestion del talento humano para la productividad de los
colaboradores de una empresa de publicidad de Lima.

5.2. Objetivo especifico

a) ldentificar la problematica de la gestion del talento humano en una empresa
de publicidad - Lima.

b) Disefiar estrategias del proceso de gestion de talento humano para mejorar
la productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad - Lima

c) Sintetizar la propuesta de gestion del talento humano

6. Visidon y mision
6.1. Visién
Ser una empresa de publicidad reconocida a nivel nacional por la
calidad en sus servicios y sus buenas practicas sociales y ambientales.
6.2. Misién
Somos una empresa de publicidad interior y exterior que ofrece

soluciones practicas y creativas en la gestion de medios publicitarios.

7. Metas por cada etapa

a) Incorporacioén: Mejorar las actividades de incorporacion nivel alto en
un 80% en 6 meses.

b) Colocacion: Incrementar el nivel de colocacion en un 80% en 6
meses.

c) Recompensar: Contar con personal motivado, que se identifique con
la marca en un 80% durante 6 meses.

d) Desarrollar: Tener personal competitivo, con una alta capacidad de
desarrollo de problemas, capacitacion cada temporada por area.

e) Retener: Bajar la rotacion de personal en un 100% en un plazo de 6
meses

f) Supervisar personas: Actualizar base de datos de personal en un

100% en un mes.
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8. FODA y matriz FODA

Factores internos

Factores externos

Buen ambiente laboral
Mantiene relacién con
el empleado
Promueve el desarrollo

de personal

Debilidades

Falencias en la
productividad laboral
Personal temporal
desmotivado

Rotacion de personal
Deficiencias en el
reclutamiento y seleccion

de personal

Programa de ayuda al
empleado

Ambiente fisico laboral
favorable

Conocimiento de nuevos
sistemas y tecnologia
Beneficio para personal

permanente

(FO)

Reformular programa
de ayuda al empleado
Capacitacion de
personal cada 3 meses
por area y cada 6

meses general

(DO)

Métodos de reclutamiento
y seleccion
Retroalimentacién de
MOF, mision, vision y

objetivos de la empresa.

Amenazas ‘

Competencia con mayor
beneficio

Inestabilidad politica,
econdmica

Cambio de leyes

(FA)

Linea de carrera
Convenios con
instituciones para
capacitaciones y

beneficios profesionales

(DA)

Establecer un programa
de incentivos por logro
personal y por cada area
Plaza para personal

temporal destacado.

Nota. FODA, Matriz FODA.
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9. Estrategias
7.1.

Fundamentos estratégicos del diseio de la propuesta.

estratégico

Ord Etapa Actividades Objetivos Problematica existente Estrategias Beneficios
Reclutamiento . - , : . Técnicas de
o Mejorar las actividades | Tiene un nivel medio en un 95% vy alto en un . Atraery reclutar
Incorporar Seleccion ; 0 . : reclutamiento
de reclutamiento y[5%, no obstante, tiene falencias sus . personas
personas - oy ) L, y seleccion de o
seleccion actividades de reclutamiento y seleccion. personal competitivas.
Orientacion . Tiene un nivel medio en un 70% y alto en un |Programas de | Tener
. Disefio de trabajo|Proponer  actividades |, oo X . o
Colocacion de 9 : . 30%, lo cual significa que no estan|orientacion y|colaboradores
Evaluacion /|para mejor el nivel de . - . .
personas . iy establecidas todas las actividades de|evaluacién de|comprometidos con
desempefio colocacion de personas ., y
colocacion de persona desempefio  |la marca, Cultura
Recompensar |Remuneracion Tiene un nivel medio en un 60% y alto en un|Sistema  de
personas Incentivos Proponer un programa|40%, tiene la remuneracion establecida, sin|remuneracién |Mayor
de incentivos embargo, no cuenta con un programa de|y programa de|productividad
incentivos. incentivos
Desarrollo de|Capacitacién Establecer un| - : .
P Tiene un nivel medio en un 49% vy alto en un Colaboradores
personas cronograma para| . o o .. . |Programa de o
. 51%, existe un programa de capacitacion, sin Y competitivos,
realizar las . . .. |capacitacion .
L embargo, no se realizan segun lo establecido. capacitados
capacitaciones.
Retener Higiene, Tiene un nivel medio en un 39% y alto en un
idad Establecer un{aso . . Programa del|,, .
personas seguriaa 61%, un mayor porcentaje alto sin embargo Mejorar cultura de
Y calidad de vida| Programa de ayuda al|.. "~ o . * ayuda al
calidad ae vida . tiene ineficiencias en programa de ayuda al empresa
empleado actualizada. empelado
empleado.
Supervision | Base de datos Tiene un nivel alto en un 100%, distinto de los | ..
) Proponer nuevos . . - |Sistema  de .
de personas | Sistemas de| . . .. lanteriores procesos, pero s necesario seguir| . iy Facilidad de toma
. = métodos de supervision| . . informacion 'y L
informacién mejorando para cumplir con el plan "y de decisiones.
de personas. supervision
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10.Tacticas

Ord.

Estrategias

Tacticas

Técnicas de
reclutamiento
y seleccion de
personal

Establecer técnicas de reclutamiento para atraer
personas competitivas, asi como la seleccion de personal
para para reducir costos volviendo a realizar el proceso,
incrementar productividad.

Programas de
orientacion 'y
evaluacion de
desempeio

Realizar un programa de orientacion para los
colaboradores donde tengan en claro el MOF, la cultura
organizacional y resaltar el objetivo, mision y vision de la
empresa.

Realizar una evaluacion de desempefio para realizar
capacitaciones objetivas.

Sistema de
remuneracion
y programa de
incentivos

Establecer sistema de remuneracion fijas y flexivas para
motivar a los colaboradores a mejorar su productividad.
Reconocer a las areas que lograron objetivos a través de
cupones y a los mejores colaboradores para motivarlos a
seguir mejorando.

Programa de
desarrollo de
habilidades,
capacitacion

Capacitar a los colaboradores para mejorar su capacidad
de solucion de problemas.

Retroalimentar a los colaboradores que tienen
inconvenientes para mejorar la productividad.

Programa de
ayuda al
empelado

Generar valor agregado al colaborador con la finalidad de
mejorar el ambiente laboral y tener colaboradores
identificados con la marca.

Sistema de
informacion y
supervision

Actualizar el sistema de informacion para la facil toma de
decisiones en cuanto al personal.

11.

Resultados concretos que se espera alcanzar.

Establecer un

meses.

proceso de reclutamiento de personal en un 100% en 6

Realizar un programa de incentivos para el 2024 en un 80%

Establecer un programa de capacitaciones objetivas cada temporada

Mejorar la productividad de los colaboradores en un 90% para mediados

del 2024.
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12.Desarrollo de la propuesta

12.1. Tema central del cual trata el proyecto de propuesta.

La propuesta tiene como objetivo disefiar una gestion del talento humano
para la productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad
de Lima, en la que se ha trabajado de acuerdo a sus dimensiones para
determinar la ineficiencia en sus actividades para proponer estrategias
como técnicas de reclutamiento y seleccion de personal, programas de
orientacion y evaluacion de desempeio, sistema de remuneracion y
programa de incentivos, programa de desarrollo de habilidades, programa
de ayuda al empelado, sistema de informacion y supervision con la
finalidad de cumplir con los objetivos y metas propuestos en mejora de la

gestion de recursos humanos.
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13.Sintesis grafica de la propuesta.

Para mejorar

Procesos de la gestion del talento humano
Incrementar

Incorporar > Colocar >Recompensa> Desarrollar> Retener > Supervisar >

* Gestion del talento
humano esta en un
nivel medio con un 58%
presenta  ineficiencias
en las actividades de la
gestion  del talento
humano

N

o

Establecer técnicas de
reclutamiento y  seleccién,
Programas de orientacion, de
incentivos, fijar sueldos
variables, programa de ayuda al
empleado y actualizar el sistema
de informacion de los

colaboradores.
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14.Cronograma de implementacion.

N° Problemas Estrategias Actividades ./zno 61 0112

Reclutamiento de personal
Formular perfil para segun la necesidad de la empresa

Tiene un nivel Publicar convocatorias en las diferentes apps y web de la institucién

medio en un Verificar sistema de informacion de GTH

95% y alto en Técnicas de Verificar sistema de datos y solicitar referencias internas de personal.

un 5%, no . Seleccion de personal

. reclutamient .
1 | obstante, tiene 0 y seleccion Entregar C.V registrados
falencias sus Contacto por teléfono
- de personal : , .

actividades de Entrevista de postulantes a través zoom para evaluar para potencial

reclutamiento Evaluacion de postulante a través de su C.V, entrevista bajo y criterios de la

y seleccion. necesidad de la empresa.
Evaluacién de psicoldgico y conocimientos para el puesto que lo requiera

Tiene un nivel Se le envia a su correo un afiche donde este la informacion de empresa como

) sus departamentos, sus objetivos estratégicos y competencias del area

medio en un . . o -

70% v alto en Charlas de induccion sobre MOF vy cultura organizacional y al finalizar

un ?(:O}Z’/ o Programas | presentacién de los colaboradores.

cual sis;ﬂfica de Presentar a su jefe para que tenga una orientacion mas objetiva y

. orientacién y | personalizada en base a sus funciones.
2 | que no estan .
i evaluacion

establecidas L L . L

todas las de Definir criterios para evaluacion de personal como las actitudes basicas y

actividades de desempefio | estratégicas, asi como el Cumplimiento de tareas

., Las evaluaciones se realizaran por area cada 3 meses y general cada afio

colocacion de o . iy
de acuerdo a los resultados se realizara una retroalimentacién para

persona . iy - I
mantener un nivel alto de productividad con actividades de sociabilizar

Tiene un nivel | Sistemade | El tipo de remuneraciones son fijas.

medio en un remuneracié | Se recomienda cambiar a remuneraciones variables para el area de ventas.

3 160%yaltoen |ny Se propone.
un 40%, tiene | programa de | Area de Administracion.
la incentivos Bono por un porcentaje mayor de crecimiento econémico

67



remuneracion
establecida,
sin embargo,
no cuenta con
un programa
de incentivos.

Bono por atraer nuevos clientes

Area de ventas.

Bono por superar el nimero de ventas establecidas.
Bono por alianzas estratégicas para ventas

Area de Operaciones

Bono por alcanzar metas establecidas en las tareas.
Bono por trabajar fuera de horario laboral

Area de disefio

Bono por logro de metas mensuales

Bono por trabajar fuera de horario laboral

Tiene un nivel
medio en un
49% y alto en
un 51%, existe
un programa

Programa de
desarrollo de

Retroalimentacion por cada area.

El encargado de &rea debe elaborar una retroalimentacion para los
colaboradore y junto a ello recordarles la misidn, visién, objetivos de la
organizacion, asi como el plan para cumplirlos y resaltar sus funciones cada
fin de mes con la finalidad de mejorar resultados.

Grupo de retroalimentacion.
Se realiza una nueva retroalimentacion al personal que presente dificultado

de habllld.adels para empezar el siguiente mes.
capacitacion, Capacitacion
sin embargo, es Alianzas con instituciones para charlas gratuitas sobre:
no se realizan Liderazgo emocional
segun lo Comunicacion efectiva
establecido. Inteligencia emocional
Trabajo en equipo
Cada afo realizar actividades para recordarles a los colaboradores la
importancia de las charlas mediante dinamicas.
Tiene un nivel Higiene y seguridad laboral
medio en un P Se propone implementar un area de ayuda al colaborador, asi como alianzas
39% y alto en rograma de ara obtener charlas de salud mental y estrés laboral.
y ayuda al para o .y y o
un 61%, un empelado Servicio de control y seguimiento por afectaciéon personal provocada por
mayor P incomodidades en el trabajo

porcentaje alto

Calidad de vida
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sin embargo
tiene
ineficiencias
en programa
de ayuda al
empleado.

Saludo por su cumpleafios mediante correo y presente en oficina

a

Actividades integradoras cada afio

Convenios de especializacion.

Relacién con el colaborador .

Se propone solucién directa entre colaborador y gerencia evitando demoras
en documentacion y esperas.

Tiene un nivel
altoenun
100%, distinto
de los
anteriores
procesos, pero
€s necesario
sequir
mejorando
para cumplir
con el plan
estratégico

Actualizar
sistema de
informacion

Registrar datos personales y profesionales.
Tener actualizada sistema de informacion.
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15.Estudio financiero

15.1. Recursos
15.2. Presupuesto.
Ord. Descripcion Parcial S/
-Plantear estrategias de técnicas de reclutamiento (anuncios web, 500
1 especialista)

-Plantear técnicas de seleccion de personal (Induccién al responsable 550
més material
Plantear programas de orientacién y evaluacion de desempefio 1200
Determinar programas de retencion de personal 1000
Plantear programa capacitacion y de desarrollo de habilidades 1000
(especialista, recursos)
Programa de ayuda al empelado 400
Sistema de informacién actualizado. (cuadro de mando integral) 250
Total 4900

15.3. Fuentes de financiamiento.

Entidad financiadora Monto

Porcentaje

Empresa de publicidad Lima S/4900

100%

La propuesta sera financiada por la misma empresa, se requerira un presupuesto

de s/. 4900.

70




Anexo 7. Validacion de propuesta.

|.Datos generales y autoevaluacion de los expertos
Respetado profesional: Mg. Olaya Leén Rafael Angel

De acuerdo a la investigacion realizada “Gestion del talento humano para la
productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad de Lima”, se
plantea la siguiente propuesta denominada: “Disefiar una gestion del talento
humano para la productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad
de Lima”. Por lo tanto, me resultara de gran utilidad toda la informacién que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

1.1. Datos generales del experto encuestado:
1.1.1. Especialidad: Magister en administracion estratégica de empresas.
1.1.2. Grado académico: Maestro

1.2. Test de autoevaluacioén del experto

1.2.1. Sefale su nivel de domino acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio
minimo=1 y Dominio maximo=10).

1 J2 [3 Ja |5 Je |7 |8 |9 [10 |
1.2.2. Evalue la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criterios valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en
las fuentes de
argumentacion

Bajo Medio | Alto

Fuentes de argumentacion

Analisis tedricos realizados por usted

Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio
Su intuicién

XX | X |[X|X

Il. Evaluacién de la propuesta por el experto

\ Nombres y apellidos del experto \ Olaya Leén Rafael Angel \

Se ha elaborado un instrumento para que se evalue el “ Disefio de gestion del
talento humano para la productividad de una empresa de publicidad de lima”.
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Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de

estudio: Gestion del talento humano y productividad laboral.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada item
que aparece a continuacion, marcando con un aspa (X) en la columna que usted
crea por conveniente.

Las valoraciones son:

(1) (PA) (A) (BA) (MA)
Inadecuado Poco Adecuado Bastante Muy de
adecuado adecuado acuerdo

Si usted, considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros
aspectos a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. Aspectos generales

N° | Aspectos a evaluar PA | A | BA | MA
1 | Nombre del programa X
2 | Secciones que comprende X
3 | Nombre de estas secciones X
4 | Elementos de cada una de sus secciones X
5 Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio X
2.2. Contenido
N° | Aspectos a evaluar PA | A | BA | MA
1 Nombre del programa X
2 Coherencia entre el titulo y la propuesta X
3 Guarda relacién el programa con el objetivo general X
4 El objetivo general guarda relacién con los objetivos especificos X
5 Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a X
trabajar
6 | El tema tiene relacidn con la propuesta X
7 | La fundamentacién tiene relacion con la propuesta X
8 El modelo contiene viabilidad en su estructura X
9 La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en espacio X
10 | La propuesta esta insertada en la investigacion X
11 | La propuesta cumple con los requisitos X
2.3. Valoracioén integral de la propuesta
N° | Aspectos a evaluar PA | A | BA | MA
1 Pertinencia X
) Actualidad: la propuesta tiene relacion con el conocimiento X

cientifico del tema de investigacion
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3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio X
de investigacion

4 El aporte de validacién de la propuesta favorecera el propdsito de X
la tesis para su aplicacién
Consistencia X
Claridad: la propuesta esta formulada con lenguaje apropiado X

7 El vocabulario es apropiado al nivel correspondiente de la X
propuesta

8 | Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros X

Chiclayo, 20 de diciembre del 2023

Firma del experto

16727207
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Instrumentos para validar la propuesta por expertos
I. Datos generales y autoevaluacion de los expertos
Respetado profesional: Cordova Chirinos José William

De acuerdo a la investigacion realizada “Gestion del talento humano para la
productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad de Lima”, se
plantea la siguiente propuesta denominada: “Disefiar una gestion del talento
humano para la productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad
de Lima”. Por lo tanto, me resultara de gran utilidad toda la informacién que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

1.1. Datos generales del experto encuestado
1.1.1. Especialidad: Licenciado en administracion .
1.1.2. Grado académico: Doctor.

1.2. Test de autoevaluacion del experto

1.2.1. Senale su nivel de domino acerca de la esfera sobre la cual se
consultara, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala
(Dominio minimo=1 y Dominio maximo=10).

1 J2 J3 |4 |5 e [7 [8 [o [10 |

1.2.2. Evalue la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en
los criterios valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en
las fuentes de
argumentacion

Bajo Medio | Alto
Analisis tedricos realizados por usted X
Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio
Su intuicién

Fuentes de argumentacion

X | X |[X X

Il. Evaluacién de la propuesta por el experto

‘ Nombres y apellidos del experto ‘ Cérdova Chirinos José William ’

Se ha elaborado un instrumento para que se evalle el “ Disefio de gestion del
talento humano para la productividad de una empresa de publicidad de lima”.
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Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de

estudio: gestidon del talento humano y productividad laboral.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada item
que aparece a continuacion, marcando con un aspa (X) en la columna que usted
crea por conveniente.

Las valoraciones son:

(1)

(MA)

Inadecuado

(PA) (A) (BA)
Poco adecuado Adecuado Bastante
adecuado

Muy de acuerdo

Si usted, considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros
aspectos a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. Aspectos generales

N° | Aspectos a evaluar PA BA | MA

1 | Nombre del programa X

2 Secciones que comprende X

3 Nombre de estas secciones X

4 | Elementos de cada una de sus secciones X

5 | Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio X
2.2. Contenido

N° | Aspectos a evaluar PA BA | MA

1 Nombre del programa X

2 | Coherencia entre el titulo y la propuesta X

3 | Guarda relacién el programa con el objetivo general X

4 | El objetivo general guarda relacidn con los objetivos especificos X

5 Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a X

trabajar

6 El tema tiene relacion con la propuesta X

7 | La fundamentacién tiene relacion con la propuesta X

8 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X

9 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en espacio X

10 | La propuesta esta insertada en la investigacion X

11 | La propuesta cumple con los requisitos X
2.3. Valoracion integral de la propuesta

N° | Aspectos a evaluar PA BA | MA

1 Pertinencia X

) Actualidad: la propuesta tiene relacion con el conocimiento X

cientifico del tema de investigacion

76



3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio X
de investigacion

4 El aporte de validacidn de la propuesta favorecera el propdsito de X
la tesis para su aplicacién
Consistencia X
Claridad: la propuesta esta formulada con lenguaje apropiado X

7 El vocabulario es apropiado al nivel correspondiente de la X
propuesta

8 | Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros X

Chiclayo, 20 de diciembre del 2023

Firma del experto
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FICHA TECNICA
Para validar la propuesta por expertos
Datos generales y autoevaluacion de los expertos -
Respetado profesional—x. . T 1L Q0 Wi anoo NU‘\J‘_C: -

De acuerdo a la investigacion realizada "Gestion del talento humane para la
productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad de Lima’, se plantea
la siguiente propuesta denominada: “Disefiar una gestion del talento humano para la
productividad de los colaboradores de una empresa de publicidad de Lima", Porlo tanto,
me resultara de gran utilidad toda la informacion que al respecto me pudiera brindar, en
calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida,

En consecusncia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

Datos generales del experto encuestado: —
111, Especialidad  © 4 \( pelc g &8 Acmndsmaao—
1.1.2. Grado academico | T o v

Test de autoevaluacion del experto

1.2.1. Sefals su nivel de domino acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1y
Dominio maximo=10)

v [ 2 T 3 [ & [ s [ & [ 7 1 8 [ 8 [ 10 |
| [ [ T | [ - [ |

1.2.2. Ewalle la influencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en los criterios
valoraciones aportados por usted:

Grade de influencia en las

Fuentes de argumentacion fuenies de argumentacion

E— Bajo | Medo | Alla

Analisis tecncos reahzados por usled L
Su propia expenenca | e
Tiabapos de aulores nacionales |
Conocimeento del estado del problema en su trabajo propio | -~
Su infucsdn | =

Evaluacién de la propuesta por el experto
— e
[ Mombres y apellidos del experio IES WA W ) W R

Se ha elaborade un instrumento para que se evalle el * Disefio de gestion del talento
humana para la productividad de una empresa de publicidad de lima”.

Por las particularidades del indicado trabaja de investigacion es necesario someter a su

valoracian, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de estudio:
gestion del talente humane y productividad laboral,

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada item que

aparece a continuacion, marcando con un aspa (X) en la columna que usted crea por
canvenienta.

Las valoraciones son:



[0) (PA) @w_ s

Inadecuado Poco adecuado Adecuado I Bastante adecuado

(MA)

Muy de acuordo

Si usted, considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos
a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. Aspectos generales

2.2,

Aspeclos a evaluar

Nombre del programa

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos de cada una de sus secciones

s lwiNn

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

MA
7
X5
Ead
>
v

Contenido

Aspectos a evaluar

A | BA|

-

Nombre del programa

Coherencia entre el titulo y la propuesta

Guarda relacion el programa con el objetivo general

HlwN

El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar

El tema tiene relacion con la propuesta

La fundamentacion tiene relacion con la propuesta

El modelo contiene viabilidad en su estructura

O | N |O,

La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en espacio

10

La propuesta esta insertada en la investigacion

1

La propuesta cumple con los requisitos

SRSk IRS[E

2.3. Valoracion integral de la propuesta

N°

Aspectos a evaluar

| |PA

Pertinencia

Actualidad: la propuesta tiene relacion con el conocimiento cientifico del tema de
investigacion

Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de investigacion

El aporte de validacion de la propuesta favorecera el proposito de la tesis para su
aplicacion

Consistencia

Claridad: la propuesta esta formulada con lenguaje apropiado

El vocabulario es apropiado al nivel correspondiente de la propuesta

~\w§\\\§§

X IN|O|lo| A |W[N

Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros

Chiclayo, de Diciembre del

/Fﬁawxperto
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Anexo 8. Base de datos de gestion de recursos humanos.
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Anexo 9. Base de datos de productividad laboral.
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