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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion consisti6 en analizar y comprender la
relacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral. Para
alcanzar dicho objetivo, se emple6 una metodologia basica basada en un enfoque
cuantitativo y correlacional. Se recopilaron datos numéricos y estadisticos a fin de
identificar patrones, tendencias y relaciones entre dichas variables. Los resultados
obtenidos revelaron una relacién significativa entre estas variables, resaltando el
nivel de significancia obtenido (P=0,000), lo cual indica que la probabilidad de que
esta asociacion sea al azar es extremadamente baja. Ademas, el coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,859 evidenci6 una correlacién positiva muy fuerte entre
la gestion del talento humano y la productividad laboral. Esto significa que a medida
que se mejora la gestion del talento humano, la productividad laboral tiende a
aumentar de manera consistente. En conclusion, estos hallazgos respaldan la
importancia de fomentar una cultura organizacional solida en términos de gestion
del talento humano, la cual proporciona condiciones favorables y apoyo para
facilitar la integracién, el crecimiento y la satisfaccién de los empleados. Al invertir
en el desarrollo y el bienestar del talento humano, las organizaciones pueden

mejorar su productividad y obtener ventajas competitivas en el mercado laboral.

Palabras clave: gestion, productividad laboral, efectividad, compensacion,

ambito competitivo.
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ABSTRACT

The main objective of the research was to analyze and understand the
relationship between human talent management and labor productivity. To achieve
this objective, a basic methodology based on a quantitative and correlational
approach was used. Numerical and statistical data were collected in order to identify
patterns, trends and relationships between the variables of interest. The results
obtained revealed a significant relationship between these variables, highlighting
the significance level obtained (P=0.000), which indicates that the probability that
this association is random is extremely low. In addition, Pearson's correlation
coefficient of 0.859 evidenced a very strong positive correlation between human
talent management and labor productivity. This means that as human talent
management improves, labor productivity tends to increase consistently. In
conclusion, these findings support the importance of fostering a strong
organizational culture in terms of human talent management, which provides
favorable conditions and support to facilitate employee integration, growth and
satisfaction. By investing in the development and well-being of human talent,
organizations can improve their productivity and gain competitive advantages in the

labor market.

Keywords: management, labor productivity, effectiveness, compensation,

competitive environment.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, las entidades alcanzan su liderazgo en el mercado gracias al
desempefio de sus colaboradores. El talento humano se ha posicionado como un
elemento productivo importante y el recurso mas valioso en las organizaciones y
entidades. Por lo tanto, son los empleados quienes contribuyen a que las
organizaciones sean mas productivas, innovadoras y competitivas, en los sectores
tanto publicos como de la empresa privada, sin importar su categoria. El papel de
los empleados es trascendental para enfrentar la competencia y ofrecer servicios
de alta calidad (Castro y Delgado, 2020).

En cuanto al entorno global, se reconoce que el papel de los empleados es
trascendental para enfrentar la competencia y ofrecer servicios de alta calidad, tanto
en el sector publico y privado, por lo cual se realizan esfuerzos para asegurar una
adecuada contratacion en cada puesto con el fin de lograr un alto rendimiento. Del
mismo modo, la divisibn encargada de la gestion en referencia a los recursos
humanos implementa procesos de seleccion eficientes y sensibles para optimizar
el desempefio de la municipalidad. Por otro lado, en lo referente al ambito
internacional se destaca la importancia de adaptar las herramientas y modelos
utilizados a las diferentes realidades, con el fin de obtener los resultados y
beneficios esperados en todos los sectores (Anlesinya y Amponsah-Tawiah, 2020;
Naveed y Wang, 2023; Yupanqui, 2022).

En lo que respecta a la situacion probleméatica en América Latina, esta se ve
influenciada por la situacion precaria de las condiciones laborales de la regién, lo
cual se refleja en altos niveles de precariedad, informalidad y desigualdad en el
ambito laboral. Por esta razén, los gobiernos estan impulsando a las organizaciones
a adoptar un enfoque humanitario que priorice el bienestar de los trabajadores,
especialmente a través de la capacitacion en nuevas competencias del mercado
laboral (Baltodano y Leyva, 2020; Carrillo et al., 2018; Castro y Delgado, 2020).

En la realidad peruana actual, se caracteriza por un alto grado de rigidez en
el empleo estatal, lo que ha llevado a serias deficiencias en la administracion
publica, percibida como ineficaz. Ante esta situacion, el pais ha aprobado leyes
relacionadas a los servicios sociales, una reforma ambiciosa impulsada por los

bajos salarios en todos los sectores econdmicos, con el fin de optimizar los servicios



publicos en concordancia con una correcta gestion del talento humano que
satisfaga las demandas del mercado. Esta reforma busca mejorar la calidad del
servicio asignando al personal segun el principio del mérito, con el fin de aumentar
las ganancias de los funcionarios y promover su desarrollo personal y profesional
(Alvarez, 2021; Checa et al., 2020; Mufioz et al., 2020).

Ademas, en el contexto peruano actual, se pueden identificar dos tendencias
en la gestion del personal y como esto puede afectar a la productividad. Por un
lado, un grupo de instituciones publicas esta implementando planes y estrategias
para brindar sus equipos de trabajo con las herramientas, condiciones y
reconocimiento necesarios para aumentar su productividad. Por otro lado, otro
grupo del mismo sector, solo cuenta con una persona para gestionar las nominas y
prestaciones de los empleados. Es evidente que solo un grupo ha reconocido la
importancia del potencial humano para obtener indices productivos que generan

una ganancia superior a la empresa (Diaz y Quintana, 2021).

Al extrapolar esta situacion, se ha encontrado, dentro de una municipalidad
publica de Lima, que existe una disparidad entre el equilibrio de la gestion del
talento humano y repercusiones, en paralelo, en la productividad. Por tanto, se
requirio la necesidad de diagnosticar a profundidad el problema con la herramienta
Ishikawa para ambas variables (Anexos 1y 2); encontrandose problemas de gran
relevancia en la mano de obra debido al bajo rendimiento, poco compromiso con la
municipalidad y una clara falta de capacitacion ya que la municipalidad no invierte
en el crecimiento del personal. Asimismo, se ve reflejado en la falta de medicion de
la productividad, esto hace que los jefes no puedan detectar el problema, tengan
una supervision deficiente y no se le dé seguimiento a los problemas que afectan

los indicadores de la productividad.

Por otro lado, la observacién directa sirvid para detectar que uno de los
problemas mas significativos es la carencia de un enfoque estratégico y sistematico
en la gestion enfocada al potencial humano, lo cual resulta en una seleccion
deficiente del personal, una capacitacion inapropiada y una falta de reconocimiento
y motivacion adecuada. Ademas, la ausencia de politicas claras y coherentes en la
las estrategias de manejo de los trabajadores también deriva en practicas

discriminatorias, nepotismo y favoritismo al momento de la seleccion o sancion por



parte de la directiva. Esto claramente posee un impacto negativo en la moral y

compromiso de la persona ya que siente que no se le es retribuido su esfuerzo.

Por ello se genera el problema general siguiente: ¢ Cudl es la relacién entre
la gestion del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital, Lima, 2023? Asimismo, se generan los siguientes problemas
especificos: ¢Cual es la relacion entre la incorporacion del personal y la
productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima,
20237?; ¢ Cual es la relacion entre el desarrollo del personal y la productividad
laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023?; ¢ Cual es la
relacion entre la compensacion laboral y la productividad laboral de los trabajadores

de una municipalidad distrital, Lima, 2023?

Dentro del marco de su justificacion tedrica, se precisa la necesidad de
realizar un estudio correlacional entre las variables “gestién del talento humano” y
“productividad” con el propésito de comprender el funcionamiento y validar la
premisa de que una gestion eficiente del potencial humano que posee una
municipalidad distrital puede ejercer un impacto positivo sobre los indicadores
asociados a la productividad de su entorno, por lo que se busca cerrar una brecha
en el conocimiento asociado a la estimacion de los modelos de gestion del talento
humano sobre los cuales no se profundiza la literatura, especialmente en la

administracion publica (Arias y Covinos, 2021).

En cuanto a lo practico, se enfoca en una municipalidad distrital en Lima, lo
cual tiene un claro impacto en el ambito del sector publico con implicaciones
directas en la gestién de los recursos humanos en estas entidades, esto debido a
que mostrard a la municipalidad distrital el panorama real y actual de la
productividad de la municipalidad, ademas de conocer si poseen una gestion del
personal 6ptima. Con ello, se pueden tomar mejores decisiones para la prestacion
de servicios de indole publico, por medio del disefio de estrategias organizacionales
y politicas de publicas mas efectivas para fortalecer los valores de la municipalidad
en mencion y elevar la satisfaccion de los colaboradores y partes interesadas
(Caicho, 2021).

En cuanto a lo metodolégico, se seguira una estrategia de trabajo rigurosa y

de disefio no experimental, que incluye la definicion clara de los objetivos de



investigacion de nivel correlacional, la seleccion adecuada de la muestra, la
recoleccion directa de los datos con ayuda del cuestionario; seguido de un analisis
de datos de manera sistematica, contribuyendo a la veracidad de los hallazgos,
sirviendo como referencia para futuras investigaciones en el campo analizado. En
ese sentido, el disefio correlacional permitira controlar y cuantificar la magnitud en
que dos variables pueden relacionarse para asi establecer inferencias o
conclusiones acerca de los hallazgos derivados del andlisis estadistico (Hernandez
y Mendoza, 2018).

Ademas, se propone el siguiente objetivo general: Determinar la relacion
entre la gestidon del talento humano y productividad laboral de los trabajadores de
una municipalidad distrital, Lima, 2023. Asimismo, se generan los siguientes
objetivos especificos: Definir la relacion entre la incorporacion del personal y la
productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023,
Conocer la relacion entre el desarrollo del personal y la productividad laboral de los
trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023; Medir la relacién entre la
compensacion laboral y la productividad laboral de los trabajadores de una

municipalidad distrital, Lima, 2023.

Finalmente, se plantea la hipotesis general: Existe una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y productividad laboral de los trabajadores de
una municipalidad distrital, Lima, 2023. Asimismo, se generan las hipoétesis
especificas: Existe una relacion significativa entre la incorporacion del personal y la
productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023,
Existe una relacién significativa entre el desarrollo del personal y la productividad
laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023; Existe una
relacion significativa entre la compensacion laboral y la productividad laboral de los

trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

Conforme al ambito internacional, se tiene a Solis (2022) que dio a conocer
una investigacion en Ecuador, cuyo objetivo fue el de identificar la conexion entre
el manejo de recursos humanos y su asociacion con la productividad laboral del
consejo cantonal de proteccion de derechos en la Troncal. En correspondencia a
su metodologia, se centré en ser correlacional y, en tanto, la poblacion como la
muestra se encontraron contempladas por 38 servidores, a su vez, fue aplicado un
cuestionario. Conforme con los hallazgos, se presentd una correlacién de sig.
0,002, lo cual establece que existe vinculacion entre ambos fendmenos de estudio.
Es fundamental resaltar que, en la implantacion de la gestion, no se consideran
procesos clave como la contratacion, seleccién, capacitaciéon y motivacion del
personal, lo que se traduce en un enfoque empirico. Para concluir, es importante

tener en cuenta estos aspectos criticos para mejorar la eficacia de la gestion.

Gonzalez et al. (2021) presentaron un articulo en Ecuador, que tuvo como
intencion saber la asociacion que tienen la gestion del talento de sus trabajadores
y la productividad en entidades privadas. Se traté de una correlaciéon y no hubo
manipulacion experimental, mientras que la representacion poblacional estuvo
conformada por 75 colaboradores del sector privado y se puso en practica un
cuestionario para dar énfasis en la metodologia. En lo tocante a sus hallazgos con
respecto a las variables, estas arrojaron un valor de 0.186 de relacion con una
significancia de 0.055, implicando una asociacion muy baja. A pesar de esto, se
presentod vinculacion entre los fendmenos de estudio. En resumen, el manejo del
capital humano es esencial para alcanzar el éxito empresarial, y la retencion del
talento se ha convertido en un reto significativo a medida que las empresas y sus
competidores continlan expandiéndose. En sus conclusiones, refiere que es
fundamental entender los diferentes tipos de motivacion que pueden ayudar a
aumentar la tasa de retencion del talento y cémo los directivos pueden motivar a

los trabajadores para que se sientan felices y realizados en su trabajo.

Lotfi et al. (2020) presentaron un estudio en Iran, que se encargo de entablar
la conexion presente entre la variable implicada en el manejo de los recursos
humanos y la productividad en entidades publicas. El estudio contempldé una

correlacion, a su vez, la representacion poblacional se traté de 120 colaboradores;



suministrandoles un cuestionario. Los hallazgos indicaron un grado de
cumplimiento de la gestion del talento humano del 50%, lo que explicaba la
correlacion de Pearson de 0,002, implicando estos datos significancia con respecto
a la productividad. Es un aspecto imprescindible que puede generar un efecto
importante en la productividad dentro de las empresas. Aunque la gestion del
talento es un tema critico para el éxito empresarial, hay una escasez de estudios
que aborden este asunto en Iran. Por lo tanto, resulta esencial desarrollar modelos

completos y adecuados de manejo de personal para las entidades.

Kumar (2022) efectud un estudio en India, que busco, como objetivo, fijar la
posible union entre la gestion de talento humano y lo concerniente a la
productividad de colaboradores. Se tratd6 de una metodologia que involucré una
correlacion y no se ejercié manipulacion de los elementos de estudio, a su vez, la
poblacién fue un total de 236 colaboradores de la entidad publica, y fue puesto en
practica un cuestionario. Se hallé un valor correlativo de R = 0,943, con sig < 0,05,
indicando que si hay vinculacion entre los fendbmenos de estudio. Para finalizar, es
fundamental llevar a cabo diversas estrategias para la retencion de talento, a su
vez, un buen proceso de contratacidbn asegura mayor talento y por ende mayor

productividad.

Kaleem (2019) elaboré un articulo en los Emiratos Arabes Unidos, para
poder establecer la correspondiente conexion entre la gestion de talento humano y
la productividad de empleados del sector publico. Fue enmarcada en una
correlacion. La representacion poblacional fue de 200 empleados en donde
respondieron Unicamente 156 al cuestionario. Los estudios muestran que hay una
vinculacién positiva y moderada (r = 0,670) entre los sistemas de adquisiciéon de
talentos y la productividad de los servidores. Se encontré que la retencién del
talento y la productividad de los empleados estan fuertemente correlacionadas (r =
0,726). Asimismo, hubo una gran correlaciébn positiva correspondiente a la
evolucion del talento, asi como también en la retencidon del personal y la gestion de
la adquisicion de nuevos profesionales, siendo la relacion mas fuerte entre la
adquisicién y por su parte, la gestion de talentos. Como cierre, se resalta lo
necesario de una gestion eficaz del talento para poder mejorar el desenvolvimiento

del personal.



Las investigaciones muestran que es crucial entender la relacion entre la
gestion de recursos humanos y su impacto en la productividad laboral. Manejar
efectivamente el perfil de capacidades del personal resulta ser esencial para
asegurar el éxito empresarial en entornos que cada dia suelen aumentar su
competitividad. Es importante reconocer los distintos tipos de motivacion que
pueden ser ofrecidos a los servidores para que estén comodos y satisfechos en sus
trabajos. Lograr esta conexion implica una adecuada gestion de los medios
humanos y una mayor productividad en las entidades publicas. La gestién del
talento es un aspecto imprescindible que puede generar un efecto importante en la
productividad de las organizaciones, para optimizar la productividad organizativo
de las empresas del pais, existe una vinculacion positiva y moderada, entre los

sistemas de adquisicion de talentos y la productividad de los servidores.

Ahora bien, con respecto a estudios en el &mbito nacional, se tiene a Torre
(2023) que, en Pacasmayo, efectué un estudio con la intencion de poder fijar la
vinculacién entre la variable asociada al manejo del personal y su productividad en
el area laboral en la municipalidad de Pacasmayo. Fue correlacional y su
representacion fue de 35 colaboradores, asi como un cuestionario para la captura
de datos. Se pudo hallar que la Municipalidad tuvo un nivel medio en su gestion.
Asimismo, se observo que la productividad laboral fue baja, con un 45.6%, asi como
también hallé6 una conexién sig. y positiva entre los elementos de estudio
mencionados en la Municipalidad, conforme con una puntuacion de sig. 0.000 y un
valor r de 0.760. En sus apreciaciones finales, ratifico su postura sobre la necesidad
de fortalecer, por medio de estrategias de formacion continua, las habilidades y
conocimientos para poder optimizar la productividad.

Cubas et al. (2022) que presentaron un articulo, en Amazonas, al cual se le
adjudicé el establecimiento de vinculos entre la gestion de talento humano y lo
respectivo a la productividad laboral de colaboradores administrativos de una
municipalidad. Se centré en una correlatividad. A su vez, se trabajo con una
representacion de 75 colaboradores. La adquisicion de informacion fue por medio
de un cuestionario con una confiabilidad de 0.836. Los desenlaces indicaron que el
54% de los colaboradores evidenciaron un crecimiento constante en sus

expectativas y trabajo en equipo, lo que se refleja en el cumplimiento de las



actividades. Asimismo, el 50% de los colaboradores evidencié evolucion
profesional. Se encontré una conexion sig. entre los fendmenos estudiados (X2 =
11.789, p = 0.003 < 0.05), finalmente, lo que destaco fue la relevancia de fijar y
retener al talento humano adecuado y fomentar su desarrollo por medio de

capacitaciones y mejoras en su evaluacion de rendimiento.

Gutiérrez y Guzman (2022) desempeiiaron un estudio en Trujillo que se tratd
de fijar la agrupacion presente entre la gestion de talento humano y lo concerniente
a productividad en la municipalidad de Paijan. Por su parte, se tratd de una
correlacion. La representacion fue de 141 servidores, y su muestra fue de 48
colaboradores. Se hall6 una asociacion de 0.678, estableciendo que es positiva
alta. Esto sugiere que cuando se ejecuta una labor del talento humano eficiente, los
trabajadores se sentiran mas comodos en sus puestos de trabajo, lo que, a su vez,
puede resultar en una mayor productividad y rentabilidad. Como cierre, la
municipalidad se beneficiara al alcanzar la estructura planteada para poder

perfeccionar las funciones.

Mestas et al. (2021) que llevaron a cabo un articulo en Per enfocado en
buscar la vinculacién entre la gestion de talento humano y la productividad laboral
en una municipalidad. A su vez, se bas6 en buscar correlaciones. A su vez, se
plante6 un cuestionario para que 200 colaboradores pudiesen brindar su opinién.
Se utilizaron varias dimensiones, contemplando la capacitaciéon de personal y
eleccion, asi como y la adaptacion a las transformaciones tecnolégicos en
conformidad con las exigencias de calidad. El estudio indic6 que a fin de mejorar el
rendimiento profesional y satisfacer las necesidades del usuario, es crucial contar
con ambientes laborales adecuados y fomentar el trabajo en equipo. Asimismo, se
encontrd una relacién positiva moderada (0.640) entre la seleccién de personal y la
calidad del trabajo, y una correlacién positiva alta (0.756) entre la capacitacion del
personal y la calidad del trabajo. Estos resultados apuntan que una capacitacion
adecuada del personal puede contribuir ain méas a mejorar la calidad del trabajo.
Por dltimo, se determin6 que el manejo de personal contempla una influencia sig.

en la productividad laboral.

Alvarez (2021) present6 un articulo para establecer la vinculacion presente

entre la gestion de talento humano y lo correspondiente a la productividad laboral



en organizaciones en el Perd. Del mismo modo, se tratdé de encontrar correlacion.
Asimismo, hubo una representacion poblacional de 15 entidades seleccionando a
dos encargados del area de RRHH, y se ejercid un cuestionario. El resultado
obtenido (0.000 < 0.05) fue de 0.325, se puede afirmar que la vinculacién entre los
elementos de estudio en las organizaciones comerciales del Perd es sig. En
términos técnicos, se puede decir que la gestion de recursos humanos se ha
fundamentado en la aplicacion del reconocimiento como un incentivo para motivar
al personal y estimular la evolucién del talento humano, lo cual ha permitido
establecer una estrategia organizacional ventajosa y mejorar la productividad

laboral.

Mufioz et al. (2020) en Chosica, se enfocaron en brindar la conexion
presente entre la gestion del talento humano y lo concerniente a la productividad
en el “Ferrocarril Central Andino S.A”. Se basd en una correlacién y no hubo
manipulacion experimental. Se abarcé el total de la poblacion. A su vez, se
aplicaron entrevistas y cuestionarios. En lineas generalizadas, se pudo adjudicar
un vinculo significativo entre las variables que fueron sometidas a los analisis
inferenciales. Esta conclusion se sustenta en un coeficiente estadisticamente
significativo con un r de Spearman fuerte y positivo (0.698). En otras palabras,
refirid que cuando se gestiona eficazmente el talento humano, se observa un nivel

de incremento en lo correspondiente a productividad de los colaboradores.

Es necesario establecer una conexion entre la gestién del talento humano y
la productividad laboral, la necesidad de fortalecer, por medio de estrategias de
formacién continua, las habilidades y conocimientos para optimizar los niveles de
productividad; esto sugiere que cuando se ejecuta una labor del talento humano
eficiente, los trabajadores se sentiran mas cémodos en sus puestos de trabajo,
viéndose reflejado en una mayor productividad y rentabilidad, los estudios indican
gue, para mejorar el rendimiento profesional y satisfacer las necesidades del
usuario, es crucial contar con ambientes laborales adecuados y fomentar el trabajo
en equipo, esto contribuye a mejorar la calidad del trabajo, aunado a ello, el
reconocimiento como un incentivo para motivar al personal estimulando el
desarrollo del talento humano, cual ha permitido establecer una estrategia

organizacional ventajosa mejorando la productividad.



En lo referente al talento humano, se toman como autores base a Kravariti y
Johnston (2020), este es un elemento estratégico para conseguir, desarrollar y
retener a los empleados mas talentosos y comprometidos en una organizacion. La
gestion del talento se considera importante porque puede optimizar la eficiencia y
eficacia de una municipalidad al asegurar que se cuente con el personal correcto a
fin de que cumpla con los fines de la entidad. Conforme con las estrategias, los
autores identifican varias practicas comunes utilizadas en el sector privado que
podrian ser transferibles al sector publico (Gallardo et al., 2020). Estas incluyen la
identificacion temprana de empleados con alto potencial, el desarrollo de planes de
carrera personalizados, el fomento de capacitacion y desarrollo, y la
implementacion de sistemas efectivos de evaluacion del rendimiento (Barany y
Siegel, 2021).

La gestion del talento puede dar forma a los recursos humanos clave de una
empresa al identificar y desarrollar habilidades y competencias especificas que son
necesarias para poder acoplarse de forma rapida a las transformaciones en el
contexto empresarial (Kimy Song Lee, 2023). Esto puede incluir la identificacion de
empleados con habilidades técnicas o de liderazgo especificas, la puesta en
practica de programas para mejorar las habilidades existentes, y la creacion de un
ambito que fomente la innovacién y el aprendizaje continuo (Yang, 2023). Por
ejemplo, si una empresa necesita cambiar su modelo de negocio para adaptarse a
nuevas tendencias del mercado, la gestion del talento puede ayudar a identificar y
desarrollar las habilidades necesarias para hacer este cambio con éxito (Harsch y
Festing, 2020).

Puede dar forma a los recursos humanos clave de una empresa al identificar
y desarrollar habilidades y competencias especificas que son necesarias para
adaptarse rapidamente a la transformacion empresarial (Davidescu et al., 2020).
Sin embargo, hay desafios especificos que enfrenta el sector publico en la gestion
del talento. Estos incluyen una mayor complejidad en las estructuras organizativas,
una mayor regulacion gubernamental y restricciones presupuestarias. Ademas, los
valores culturales Unicos del sector publico pueden influir en cémo se implementan
las estrategias de gestion del talento (Almaaitah et al., 2020). Los factores internos

incluyen la cultura organizacional y los valores unicos del sector publico. Los
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factores externos incluyen el entorno politico y econdmico mas amplio (Anlesinyay
Amponsah, 2020).

Por su parte, se considera también importante la transferibilidad de las
estrategias, puesto que, hay algunas practicas que pueden ser transferibles, los
autores sefialan que es fundamental tener en consideracion las diversidades
culturales y estructurales entre los dos sectores (Cuesta, 2017). A su vez, existen
desafios especificos que enfrenta el sector publico en la gestion del talento, como
una mayor complejidad en las estructuras organizativas, una mayor regulacion
gubernamental y restricciones presupuestarias (Conrero y Cravero, 2019). Del
mismo modo se considera fundamental la mejora en las practicas para implementar
estrategias efectivas de gestién del talento, como tener en cuenta tanto factores
internos como externos y desarrollar planes de carrera personalizados (Kravariti y
Johnston, 2020)

Partiendo de lo epistemoldgico se origind en la década de 1950 como una
respuesta a la creciente conciencia de que el personal es un recurso valioso y
estratégico para las organizaciones. Antes de esta época, la gestién del personal
se enfocaba principalmente en cuestiones administrativas como la némina, la
contratacion y el mantenimiento de registros. A partir de la década de 1950, se
comenzé a prestar mas atencion a la gestion del personal y se desarrollaron nuevas
practicas y enfoques. La introduccién de las TIC, la globalizacién y la creciente
competencia empresarial impulsaron la necesidad de una gestion del personal mas

estratégica y efectiva (Novoa et al., 2021).

Se puede mencionar una teoria de gran relevancia como lo es la de Maslow
de la motivacion, que abarca desde los requerimientos fisiol6gicos hasta las
necesidades de autorrealizacion. Esta teoria es significativa para poder gestionar
el perfil de los trabajadores, puesto que los empleados presentan distintas
demandas que deben ser cubiertas para mantenerlos motivados y comprometidos.
Del mismo modo, estéa la teoria X de McGregor, se refiere a la suposicion de que
los empleados son inherentemente perezosos y que necesitan ser controlados y
motivados a través de medidas disciplinarias para lograr la productividad. Esta
teoria asume que los empleados no disfrutan del trabajo y que solo estan motivados

por el dinero o las recompensas tangibles (Lino, 2022).
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Las dimensiones de la gestidon de talento humano se encuentran explicadas
por Caicho (2021); tomandolo como autor base e inician con la primera dimension
que se refiere a la incorporacion del personal; la cual se refiere al proceso de
seleccion de personal es un conjunto de actividades que tienen se enfocaron en
conseguir y elegir a los candidatos mas adecuados para una posicidn en una
empresa. Estas actividades incluyen la publicacion de ofertas de trabajo, la
realizacion de entrevistas y la evaluacion de habilidades y conocimientos. La
integracion adecuada del personal es fundamental para asegurarse de que los
nuevos empleados cuenten con las habilidades y conocimientos necesarios para
desempeniar sus funciones con éxito y se adapten a la cultura organizacional. La

seleccion y contratacién de personal son aspectos clave dentro de este proceso.

Un proceso de incorporacion bien planificado y ejecutado puede ayudar a los
empleados a sentirse valorados y comprometidos con la empresa, lo que puede
contribuir a reducir la rotacién de personal. Al brindar informacién y capacitacion
sobre los procesos y herramientas de la empresa, los nuevos empleados pueden
comenzar a trabajar de manera mas rapida y efectiva, lo que puede aumentar su
productividad. A su vez, la incorporacion del personal puede ayudar a los nuevos
empleados a conocer a sus compafieros de trabajo y a establecer relaciones

profesionales efectivas desde el principio (Caicho, 2021).

Comentario: La incorporacion del personal, como parte de la gestiéon del
talento humano, es un proceso fundamental para valorar y comprometer a los
empleados, reducir la rotacion de personal y aumentar la productividad.
Proporcionar informacion, capacitacion y herramientas adecuadas permite a los
nuevos empleados adaptarse mas rapido y trabajar de manera mas efectiva.
Ademas, la incorporacion facilita el establecimiento de relaciones profesionales

efectivas desde el inicio.

Posteriormente, se da a conocer el desarrollo del personal, este implica el
proceso de formacion de los servidores, para poder perfeccionar sus competencias
y potenciar su desempefio. Este proceso puede incluir programas de formacion,
capacitacion en el trabajo, mentorias, entre otros. Para asegurar que los empleados
estén correctamente habilitados para poder lograr su adaptacion a las

transformaciones en la entidad y en el mercado, es crucial que la organizacion
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promueva el desarrollo del personal. La incorporaciéon adecuada de los nuevos
empleados es también un proceso vital, ya que permite retener a los trabajadores,
acelerar su productividad, facilitar su integracion en el equipo de trabajo y fomentar
la seguridad en el entorno laboral (Kravariti y Johnston, 2020).

Comentario: a partir de esta segunda dimensiéon también se valida su
importancia, ya que implica la formacion y el perfeccionamiento de los empleados
para mejorar sus competencias y potenciar su desempenfo. A través de programas
de formacién, capacitacion en el trabajo y mentorias, la organizacion busca
asegurar que los empleados estén preparados para adaptarse a los cambios tanto
internos como externos. Este enfoque promueve la retencidn del personal, acelera
su productividad, facilita su integracion en el equipo de trabajo y crea un ambiente
laboral seguro.

Por udltimo, se tiene la compensacién laboral; refiriéndose a la remuneracién
gue recibe el empleado por su trabajo. Esta remuneracién puede incluir salarios,
bonificaciones, comisiones, entre otros. Es importante que la empresa ofrezca una
adecuada compensacion laboral para atraer y retener a los empleados eficientes y
motivados. Ademas, la compensacion laboral debe ser justa y equitativa, en
relacion con la responsabilidad y el desempefio del empleado. Entre los indicadores

se dan a conocer la remuneracioén y el reconocimiento (Novoa et al., 2021).

Comentario: Asimismo, en atribucion a la compensacion laboral, se entiende
gue esta se refiere a la remuneracion que los empleados reciben por su trabajo.
Esta compensacion puede incluir salarios, bonificaciones, comisiones y otros
beneficios. Es fundamental que la empresa brinde una compensacién adecuada
para atraer y retener a empleados eficientes y motivados. Ademas, la
compensacion laboral debe ser justa y equitativa, teniendo en cuenta la
responsabilidad y el desempefio del empleado. La remuneracion y el

reconocimiento son indicadores importantes dentro de esta dimensién.

Ahora bien, en alineacién con Gabini (2018) la capacidad de un individuo o
grupo para completar una cantidad determinada de trabajo en un periodo de tiempo
establecido es lo que se conoce como productividad laboral. Esta medida de
desempefio es crucial para evaluar la eficacia de un empleado o de una

organizacion en la generacion de ingresos y en la creacion de valor. Por lo tanto, la
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productividad es un factor clave en la determinacion del éxito empresarial y del
rendimiento individual (Creemers et al.,, 2022). Hay varios factores que pueden
afectar la productividad laboral, como la calidad de las herramientas utilizadas, el
nivel de capacitacion y habilidades del trabajador, la gestion eficaz del tiempo, la

motivacion y el ambiente de trabajo (Pedrini y Cappiello, 2022).

Una forma de aumentar la productividad es mediante la implementacion de
técnicas y estrategias de gestion del tiempo, como la priorizacion de tareas, la
delegacion de responsabilidades, la eliminacién de distracciones y la organizacion
del espacio de trabajo (Moussir y Chatri, 2020). También es importante motivar al
personal y fomentar un ambiente laboral positivo y colaborativo, que promueva la
creatividad y la innovacién. Con un enfoque adecuado en la productividad laboral,
las empresas pueden mejorar su eficiencia y competitividad, y los trabajadores

pueden lograr sus objetivos profesionales y personales de manera mas efectiva.

Se destaca la teoria de la calidad total de Deming, siendo una filosofia de
gestiébn empresarial que busca la mejora continua en la calidad de los productos o
servicios ofrecidos por una organizacion. Fue desarrollada por el estadounidense
W. Edwards Deming en la década de 1950, y ha sido ampliamente adoptada en
empresas de todo el mundo (Carrillo et al., 2018). A su vez, se menciona la teoria
de las contingencias, la cual indica que los gerentes deben ser flexibles en su estilo
de liderazgo y adaptarlo a diferentes situaciones, tomando en cuenta factores como
la madurez de los seguidores, el tipo de tarea y el ambiente laboral. En situaciones
donde los seguidores son altamente experimentados y motivados, se puede utilizar
un estilo delegativo, mientras que en situaciones donde los seguidores tienen
menos experiencia, un estilo mas directivo puede ser mas apropiado (Salimova et
al., 2022).

De acuerdo con el aspecto epistemoldgico, la productividad ha estado
presente desde la Revolucién Industrial del siglo XVIII, cuando el objetivo principal
era maximizar la prestacion de servicios en el menor tiempo posible, lo que llevo a
la adopcion de sistemas de colaboracion en masa y la estandarizacion de los
procesos de trabajo. No obstante, hasta llegar al siglo XX cuando la productividad
laboral comenz6 a ser una preocupacion central para las empresas y los gobiernos.

Con el aumento de la competencia global y la necesidad de optimizar la eficiencia
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para mantenerse competitivos, las empresas comenzaron a enfocar su atencion en

la optimizacion de la productividad (Lino, 2022)

Por su parte, las dimensiones de la productividad laboral también se explican
en conformidad con el criterio de Caicho (2021) y se atribuyen, en primer lugar, a
la eficiencia, que contempla la capacidad de un trabajador o de una organizacion
para realizar una tarea o una actividad con el menor costo de recursos posible, en
términos de tiempo, dinero, energia y materiales utilizados. En otras palabras, se
trata de hacer mas con menos recursos. Asimismo, se puede mejorar a través de
la identificacion y eliminacion de actividades innecesarias o redundantes, la
optimizacién del empleo de los medios disponibles, la reduccion del desperdicio y

el aumento de la precision en la realizacién de tareas.

Comentario: Es posible interpretar que la eficiencia laboral se centra en la
optimizacién de recursos y procesos para lograr los mejores resultados posibles. Al
trabajar de manera mas eficiente, se pueden obtener mayores beneficios con
menos recursos, lo que contribuye al éxito tanto a nivel individual como

organizacional.

En cuanto a la eficacia, se trata de la capacidad de un trabajador de poder
conseguir los objetivos fijados. En otras palabras, se trata de realizar correctamente
las tareas y conseguir los resultados esperados. La comunicacién efectiva es clave
para mejorar la eficacia laboral, ya que los empleados deben comprender las metas
de la entidad. También es importante que exista una comunicacion efectiva entre
los diferentes departamentos y niveles de la organizacion para garantizar que todos

trabajen juntos hacia un objetivo comun (Cock et al., 2022).

Comentario: la eficacia laboral implica no solo cumplir con las tareas
asignadas, sino también comprender y contribuir al logro de los objetivos
organizacionales. Una comunicacién efectiva, tanto vertical como horizontal, facilita
la alineacion y el trabajo colaborativo, promoviendo asi la eficacia en el desempefio

laboral y la consecucion de los resultados deseados.

Por ultimo, se tiene la efectividad, esta engloba la capacidad de un trabajador
o de una organizacion para lograr resultados deseables y sostenibles en el largo
plazo. En otras palabras, se trata de hacer lo correcto de manera consistente y

sostenible a largo plazo. Para mejorar la efectividad laboral, es necesario establecer
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objetivos claros, alinear las acciones con la mision y vision de la organizacion y
tener en cuenta los impactos a largo plazo de las decisiones tomadas. Ademas, es
importante promover una cultura de mejora continua, donde se fomente la

innovacion y se identifiquen oportunidades de mejora (Caicho, 2021).

Comentario: La efectividad laboral se basa en lograr resultados deseables y
sostenibles a largo plazo, asegurandose de tomar decisiones acordes con los
objetivos y valores de la organizacién. Promover una cultura de mejora continua y
estar dispuesto a innovar contribuye a incrementar la efectividad y la capacidad de

adaptacion en un entorno laboral cambiante.

Desde el aspecto epistemoldgico adjudicado a esta investigacion, es posible
interpretar, luego de haber realizado una exhaustiva revision de investigaciones que
compartian similitudes y diferencias con el presente trabajo, resulta fundamental
precisar que, para garantizar el abordaje efectivo de la problemética de la gestion
del talento humano y la productividad en una municipalidad distrital de Lima, es
estrictamente necesario recurrir al enfoque multidisciplinario que logre la
integracion entre conceptos asociados a las variables, las teorias que soportan los
cimientos de cada una de ellas, asi como los modelos teéricos enmarcados en la
gestion de competencias, motivacion o cualquier otro relacionado. Ademas, se
debe emplear solo fuentes fidedignas entre primarias y secundarias para garantizar
este proceso. En relacion a la validez de los métodos y herramientas, la adaptacion

de constructos basados en la teoria.

Por otro lado, en torno a la asociacion de este tema con respecto al
constructo de la problemética analizada en épocas incaicas, el Imperio Inca fue
destacado por su organizacién social y politica, siendo esta altamente eficiente. La
gestion del talento humano desempefié un rol importante en estas estructuras, por
cuanto se puede comprender que los incas identificaban, reclutaban, capacitaban
y desarrollaban a su fuerza laboral para lograr la cohesién y productividad social en
el imperio. En esta época, la organizacion laboral se basaba en un sistema de
“mit’a”’, que hace alusion en quechua a la forma de trabajo comunitario de manera
obligatoria. A partir de ello, se exploraba la manera en que los incas gestionaban
su fuerza laboral y asignaban tareas en conformidad con el previo estudio de las

capacidades y habilidades que contaban los trabajadores.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Se ha catalogado como bésica, pues se centré en investigar saberes que
sirvieron de basamento para estudios aplicados o tecnolégicos (Naupas et al.,
2018). Asimismo, este estudio se realizé con base en el enfoque cuantitativo, dado
que el calculo de la data recabada se aplico a la realidad mediante el tamafio
estadistico (Naupas et al., 2018). Dicho enfoque analiza la informacion recolectada
para responder a la probleméatica y sostener las hipotesis postuladas.

Asimismo, se abordd sobre el correlacional, que es explicado por Baena
(2017) como aquel cuyo proposito es establecer el vinculo o nexos entre variables,

las cuales pueden ser igual o mayores a dos.

En correspondencia a su método, Herndndez y Mendoza (2018) también
subrayan que se requiere de un analisis estadistico para ayudar al desarrollo de
hipétesis o contrastacion de supuestos a partir de los cambios que se evidencien
de una variable y la otra. Es necesario dar a conocer el método hipotético deductivo,
gue es inherente a este proceso, por tanto, este se encarga de descomponer el
fendmeno en elementos mas especificos para facilitar los analisis e interpretaciones

finales.

3.1.2 Disefio de investigacion

Se traté del no experimental; entendiéndose que los elementos de estudio
no fueron manipulados para determinar su relacién, sino que se empled la
observacion del fenémeno encontrado en relacion con el contexto (Hernandez y
Mendoza, 2018). Asimismo, resulté ser correlacional y de corte transversal, puesto
que la informacioén fue obtenida en un momento especifico (Hernandez y Mendoza,
2018).

En correspondencia al nivel, fue descriptivo y correlacional, pues se
sefalaron las propiedades y caracteristicas que determinaron la relacion entre las
variables sin indicar una causalidad de una sobre otra (Hernandez y Mendoza,

2018). Finalmente, se empled el método hipotético-deductivo, basandose en los
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conocimientos de conceptos y enfocandose en los especificos. Para este proposito,

se comprobd la precision de la hipotesis (Baena, 2017).

Figura 1.

Disefio correlacional tipo transeccional o transversal

V1 Dénde:
M: muestra
M V1: gestion del talento humano
V2: productividad laboral

r: Coeficiente de correlacian

W2
Nota. Adaptado de Hernandez et al. (2014).

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1. Gestion del talento humano

Definicion conceptual. Es un elemento estratégico para atraer, desarrollar
y retener a los empleados mas talentosos y comprometidos en una organizacion
(Kravariti y Johnston, 2020).

Definicién operacional: Su medicion se dard por medio del disefio de un
cuestionario de escala Likert, seccionado en tres dimensiones: incorporacion del
personal, desarrollo del personal y compensacion laboral. La articulacion de cada
una promociona el desenvolvimiento de una gestion eficiente bajo los parametros

que la describe.

Indicadores. Cada dimension presentara indicadores: la primera estara
compuesta por el tiempo de contratacion, tasa de retencion y nivel de satisfaccion.
La segunda contemplara el nivel de competencia, participacion en programas de
desarrollo y desempefio. La ultima se basara en el costo total de compensacion,

equidad en la compensacion, atraccion y retencion del personal.

Escala de medicidon. Esta variable se calculara a través de la escala ordinal
de Likert.

Variable 2. Productividad laboral
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Definicion conceptual. La productividad laboral implica la cantidad de
trabajo que una persona o un equipo puede realizar en un periodo de tiempo
determinado. La productividad es una medida importante del rendimiento laboral,
ya que indica la capacidad de una empresa o de un trabajador para generar

ingresos y crear valor (Creemers et al., 2022).

Definicion operacional. Su medicion sera a través de un cuestionario con
escala Likert, seccionado en tres dimensiones: eficiencia, eficacia y efectividad. En
este sentido, se calculard la capacidad de los trabajadores en el proceso de

producir ingresos y fomentar el valor para la empresa.

Indicadores. Las dimensiones estaran compuestas por indicadores. La
primera constara con los siguientes: tiempo promedio de respuesta y tasa de error.
La segunda presentara el cumplimiento de objetivos y nivel de calidad en las
actividades. La ultima se centrara en el retorno de inversidon en capacitacion y costo

de contratacion.

Escala de medicion. La escala ordinal de Likert estimara esta variable con

sSus componentes.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Se ejemplifica su concepto por ser un conjunto de individuos o unidades de
interés con caracteristicas y atributos comunes que les permiten ser considerados
como tal, y que pueden ser representados por personas, objetos o sujetos que
proporcionan informacion relevante para las variables de investigacion (Naupas et
al., 2018). Por tanto, la poblacién se encontré contemplada por los 50 trabajadores

de una municipalidad distrital de Lima.
Criterios de inclusion
Trabajadores del area administrativa de la municipalidad.
Trabajadores con mas de dos afios de experiencia.
Trabajadores contratados o personal fijo (modalidad CAS).
Criterios de exclusion

Trabajadores con contrato de locacién de servicios.
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Practicantes.
Trabajadores que no hayan firmado el consentimiento informado.

3.3.2 Muestra
Para el proposito presente, se abarco la totalidad de la poblacion censal

previamente definida.

3.3.3 Muestreo

Fue no probabilistico, dado que la muestra escogida es a juicio de la
investigadora bajo una seleccion al azar (Arias y Covinos, 2021). Este muestreo ha
sido escogido debido a la limitacién de la poblacion, ya que representa una cantidad
pequefia para el avance del estudio de la problematica expuesta.

3.3.4 Unidad de analisis

Se define como las personas u objetos que comparten caracteristicas o
cualidades que seran medidas conforme con la problematica de la investigacion
(Naupas et al., 2018). Desde esta premisa, la unidad de analisis correspondié a
cada trabajador de la municipalidad publica localizada en Lima; es decir, los
participantes comparten dicha caracteristica esencial para proceder con la

investigacion.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para obtener la informacion necesaria, se aplicG, como técnica, una
encuesta y, en complemento, cuestionarios cerrados como instrumentos. Estos se
elaboraron de manera sistematica con preguntas enlazadas con las variables de

investigacion.

En términos de lo que se refiere a la encuesta, es la forma en que se
establece una interaccion entre el investigador y cada participante; consultadndole
sSus apreciaciones sobre preguntas o interrogantes especificas y premeditadas
(Hernandez y Mendoza, 2018). La conceptualizacion del cuestionario se atribuye a
interrogantes se presentan en un formato de confirmacion o valoracion, y que se
validan mediante las respuestas proporcionadas por los participantes. Con base en
ello, el disefio de los cuestionarios manifiesta un lenguaje técnico centrdndose en

las variables analiticas (Arias, 2020).
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Respecto con el cuestionario de gestion del talento humano, se sostiene
gue su composicion procede del disefio propio de la investigadora y fue abordada
desde el conocimiento de la escala Likert y con base en el disefio propio de la
investigadora, con valoracion de 5 niveles (1: nunca, 2: casi hunca, 3: a veces, 4:
casi siempre, 5: siempre). Las preguntas fueron 25 para esta variable y se
distribuyeron de la siguiente manera: nueve para la dimension de incorporacion del
personal, ocho para el desarrollo del personal y ocho para la compensacién laboral.
El rango de niveles fue de la escala bajo (25-58), medio (59-92) y alto (93-125).

Su validacion paso por la evaluacion de juicios de expertos por medio de una
matriz y, ademas, se aplicé la V. Aiken (Anexo 7). La confiabilidad fue sustentada
por el Alpha de Cronbach, cuya aprobacion se rinde en el margen de 0.70 y 0.90,
donde se precisé de una prueba piloto de 15 participantes para calcular el
coeficiente y, con base en ello, establecer la consistencia interna del constructo
(Arias y Covinos, 2021). Acorde con los anexos 8 y 9, los coeficientes de
consistencia interna obtenidos para ambas variables “Gestién del talento humano”

y “Productividad” fue de 0,975 respectivamente.

A su vez, la productividad laboral fue medida por un cuestionario que
presenta la misma estructura de cinco escalas de Likert y también bajo disefio
propio de la investigadora. Su composicién consté de tres dimensiones: eficiencia,
eficacia y efectividad, con 25 interrogantes. Cada una con sus preguntas
especificas: nueve para la primera, ocho para la segunda y ocho para la ultima. El

rango de niveles fue de la escala bajo (25-58), medio (59-92) y alto (93-125).

Del mismo modo que el anterior cuestionario, su validacion fue evidenciada
a través de una matriz de juicios de expertos y, ademas, se aplicé la V. Aiken. Su
confiabilidad se midi6 con la prueba Alpha de Cronbach, donde se precisé también
de una prueba piloto de 15 participantes para calcular el coeficiente y, con base en

ello, establecer la consistencia interna del constructo (Anexos 8 y 9).

El proceso se dio por medio de la utilizacion de un formulario digital en linea,
donde se realizé el suministro de este enlace a los participantes para el llenado
parcial de la data. Esto luego se tabul6 en Excel y se trasladdé al programa
estadistico para la realizacién de la prueba de fiabilidad y calculo del Alfa de

Cronbach. El resultado de estos coeficientes arrojo un valor de 0,975 para ambos
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constructos; permitiendose respaldar la fiabilidad interna para su ejemplificacion a

la muestra seleccionada.

3.5 Procedimientos

Al empezar el estudio, se abordaron los siguientes pasos: 1) se pidid
autorizacion a la municipalidad distrital de Lima para concretar la investigacion en
sus espacios. 2) Posteriormente, se administraron los cuestionarios disefiados a
los 50 empleados de la entidad en cuestion de manera digital; recogiéndose una
hoja de calculo que fue codificada en correspondencia a las variables y sus
respectivas dimensiones. 3) Luego, la informacién obtenida fue procesada
mediante el uso del IBM SPSS, version 25. La utilidad de este programa se
evidencio en la evaluacién numérica para poder desarrollar las tablas y figuras del
estudio. En este proceso, los porcentajes obtenidos fueron considerados elementos
importantes de cada variable. Los resultados fueron beneficiosos para el andlisis
descriptivo e inferencial del tema de investigacion. 4) Ademas, se tomé en cuenta
la distribucién de datos mediante el software Excel, lo que permitié organizar cada

resultado de acuerdo con el fin del estudio comenzado.

3.6 Método de analisis de datos

Una vez recopilados y procesados lo datos, se ejecut6 un andlisis descriptivo
para examinar las caracteristicas que destacan en las variables estudiadas. A
continuacion, se realiz6 un analisis estadistico-inferencial para validar las
suposiciones fundamentales de la investigacion y afirmar las hipotesis propuestas.
A su vez, el analisis de informacién demostro el uso de un método cuantitativo que
permitié la obtencion de resultados eficientes y la validacién de las hipotesis. Para
verificar la normalidad y distribucién de la data conseguida de la muestra, se emple6
la prueba de Shapiro-Wilk por el tamafio resultante de la muestra (igual o inferior a
50). Estos modelos permiten distribuir la informacion y escoger el estadistico

adecuado (Arias y Covinos, 2021).

3.7 Aspectos éticos

La beneficencia implica buscar el beneficio y el bienestar de los participantes
y de la comunidad en general. Para estos efectos, se aplicaron instrumentos de
recojo de datos considerando la autonomia de los servidores de la entidad,

permitiéndoles responder voluntariamente a cada interrogante. Por tanto, busco
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respetar las garantias ofrecidas a los servidores por su capacidad de decision y se

fomento su participacion informada en la investigacion.

La no maleficencia implica evitar cualquier dafilo o perjuicio a los
participantes. Por tanto, se resguardé la veracidad de los datos y se protegio la
privacidad y la confidencialidad de la identidad de los participantes. Por tanto, se
busco no incurrir en acciones que pudiesen derivar a consecuencias negativas

durante su participacion.

El principio de equidad significa justicia e imparcialidad en la distribucion de
los beneficios y las cargas de la investigacion. En este sentido, se velo por el
respeto a la justicia al proteger la privacidad de los participantes y garantizar el
anonimato, de manera que todos los individuos tengan las mismas oportunidades
de patrticipar en el estudio y que los resultados se utilicen de manera equitativa y

justa.

Por ultimo, La autonomia esta vinculada con el respeto hacia la habilidad de
las personas para tomar decisiones basadas en informacion y actuar de acuerdo a
sus propias convicciones. En este estudio, se respeté la autonomia de los
participantes al permitirles responder voluntariamente y mantener el anonimato de
su identidad, brindando asi un entorno propicio para que expresen sus opiniones

sin temor a repercusiones negativas.

Ademas, como parte del compromiso con los principios éticos, se siguieron
las normativas de autoria de conocimiento segun las normas APA, lo que contribuy6
a la transparencia y la honestidad. De ese mismo modo, no se asento en el plagio
y se respetd el reglamento del Cédigo de Etica de la Universidad César Vallejo,
expuesto en su Resolucién de Vicerrectorado de Investigacion N° 0262-2021-VI-
UCV.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Distribucion de frecuencia por variable y dimension
Variable 1: Gestion de talento humano

Primero se presenta la distribucién de frecuencias de la variable 1, asi como
Su respectiva interpretacion para luego profundizar el andlisis por cada una de las

dimensiones.

Tabla 1

Distribucion de frecuencia variable 1

d_\/anab_le y Niveles Baremos Frecuencia (fi) Porcentaje
imensiones
Bajo 25-58 2 4,0 %
Gestion del Medio 59 - 92 30 60,0 %
talento humano
Alto 93- 125 18 36,0 %
Bajo 9-21 2 4,0 %
D1
Incorporacion Medio 22-34 21 42,0 %
del personal
Alto 35-45 27 54,0 %
Bajo 8-18 2 4,0 %
D2 Desarrollo Medio 19 - 29 30 60,0 %
del personal
Alto 30-40 18 36,0 %
Bajo 8-18 13 26,0 %
D3
Compensacion Medio 19-29 22 44,0 %
laboral
Alto 30-40 15 30,0 %

Con respecto a lo anterior, se observa que, del total de encuestados, el 4,0

% obtuvo una percepcion de nivel bajo, mientras que el 60,0 % se posicion6 en un
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nivel medio, y 36,0 % registré un nivel alto. Esto indica claramente que la mayor
parte de los encuestados expresaron su concordancia o plena concordancia con la
gestion de talento humano. Los datos respaldaron la idea de que la percepcion

positiva hacia la gestion de talento humano es predominante entre los encuestados.

Con respecto al analisis de las dimensiones, se pudo precisar que, para la
incorporacion del personal, el 4,0 % de los encuestados mostraron un nivel bajo de
apreciacion, mientras que el 42,0 % presentd un nivel medio y el porcentaje para el

nivel alto fue de 54,0 %.

En relacion al desarrollo del personal, se pudo notar claramente que una
proporcion menor de los encuestados, equivalente al 4,0 %, mostré un nivel de
entendimiento alto, el 60,0 % expresé un nivel medio, mientras que un porcentaje
equivalente al 36,0 % tuvo una percepcion de nivel elevado. Indicando que una
porcién poco significativa considera que no ha experimentado un desarrollo
adecuado o que enfrentan desafios significativos en su desarrollo personal en el

trabajo.

Por otra parte, en la dimension compensacion laboral, se obtuvo que el 26,0
% de los participantes presenta un nivel de reconocimiento bajo, el 44,0 % sefial6
gue se encontraba en un nivel de medio, y el porcentaje para el nivel alto fue de
30,0 %. Lo que indic6é que un porcentaje significativo encuentra dificultades en

comprender su trabajo o tiene un nivel de entendimiento insatisfactorio.
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Variable 2: Productividad laboral

Tabla 2
Distribucién de frecuencia de la variable 2

di\/rr?erzinasbilfn)és Niveles Baremos Frecuencia (fi) Porcentaje
Bajo 25-58 6 12,0 %
Productividad Medio 59-92 23 46,0 %
Alto 93-125 21 42,0 %
Bajo 9-21 8 16,0 %
D1 Eficiencia Medio 22-34 22 44,0 %
Alto 35-45 20 40,0 %
Bajo 8-18 5 10,0 %
D2 Eficacia Medio 19-29 22 44,0 %
Alto 30- 40 23 46,0 %
Bajo 8-18 3 6,0 %
D3 Efectividad Medio 19-29 26 52,0 %
Alto 30- 40 21 42,0 %

Segun lo evidenciado, se obtuvo que el 12,0 % de los participantes posee
un nivel de reconocimiento bajo, por otra parte, el 46,0 % tuvo un nivel de medio y
el 42,0 % mostré un porcentaje de nivel elevado. Esto dej6é en claro que la mayor
parte de los participantes de la encuesta expresan estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la productividad laboral. Estos hallazgos respaldan la idea de que

prevalece una percepcion positiva hacia esta variable entre los encuestados.

En relacién a lo expuesto, se pudo notar que, para la dimension eficiencia,
el 16,0 % de los participantes mostrd un nivel de percepcién bajo, en contraste con

el 44,0 % que se ubico en un nivel medio, y la proporcion para el nivel alto fue de
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40,0 %. lo que sefialo que hubo dificultades significativas en términos de eficiencia

laboral.

En cuanto a la extension de eficacia, se pudo observar que el 10,0 % de los
participantes mostraron un nivel de entendimiento bajo, el 44,0 % tuvo un nivel
medio, y el 46,0 % obtuvo un nivel alto, lo que establecié que se presentaron

dificultades significativas en términos de eficacia en sus tareas laborales.

Por otra parte, en la dimension efectividad, se comprobo que el 6,0 % de los
participantes poseen un nivel bajo, el 52,0 % mostré un nivel medio, y el porcentaje
para el nivel elevado fue de 42,0 %. lo que indicé que se presentaron dificultades
significativas en términos de efectividad en sus tareas laborales. Los datos revelan
dificultades notables en cuanto a estas tres dimensiones en el desempeiio laboral

de los encuestados.
4.2 Analisis inferencial

Tabla 3

Resultados de las pruebas de normalidad de las variables

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 ,077 50 ,200° ,969 50 211
V2 ,079 50 ,200" ,965 50 ,144

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para examinar la normalidad de las variables en funcion del tamafio de la
muestra se empled la prueba de Shapiro-Wilk. Se pudo hallar que la primera
variable presentd una significancia de 0,211, superando el valor de p = 0,05. Esto
sugiere que sigue una distribucién normal. Por otra parte, la segunda variable
también alcanz6 un valor de sig. de 0,144, por encima de 0,05, demostrando que
también sigue una distribucion normal. Para evaluar como se relacionan estas
variables, se optdé por la prueba inferencial de Pearson, que se utiliza para

correlacionar variables con un nivel de medicién ordinal en muestras pequenias.
Contraste de la hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y

productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023
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Hi: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y

productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023

Tabla 4
Coeficiente de correlacion de las variables gestion de talento humano y

productividad laboral.

V1 V2
Coeﬂme_n/te de 1 850"
correlaciéon
Gestién de
talento humano  Sig. (Bilateral) _ 000
(V1)
Pearson N 50
Coeficiente de 859" L
correlacién
Productividad . )
laboral (V2) Sig. (Bilateral) ,000
N 50 50

En referencia a lo anteriormente expuesto, se aprecia que el nivel de sig.
que se obtuvo es P=0,000, inferior a 0,05. Esto implica que la hipétesis alterna es
aceptada, rechazando la hipétesis nula. Ademas, el coeficiente de Pearson
obtenido es de 0,859, indicando una correlacion positiva muy fuerte. Este valor se
encuentra dentro del rango del grado de conexion (0,76 <= r < 0,90). Estos

resultados sugieren que las variables estan correlacionadas entre si.
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Contraste de hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion entre la incorporacion del trabajo y la

productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023

Hi: Existe una relacion entre la incorporacion del trabajo y la productividad

laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023

Tabla 5
coeficiente de correlacion de la dimension incorporacion del trabajo y la variable

productividad general

D1 V2
Coef|C|ent_e, de 1 709"
correlacion
Incorporacion del . .
personal (D1) Sig. (Bilateral) . ,000
Pearson N 50 50
Coef|C|ent.e, de 709" 1
correlacion
Productividad . .
laboral (V2) Sig. (Bilateral) ,000
N 50 50

Con relacion a lo expuesto anteriormente, se registré una sig. de = 0,000,
expresandose por debajo de 0,05. Por lo que la hipétesis alterna es aceptada y la
hipétesis nula rechazada. Esto indica que la incorporacion al trabajo tiene una
influencia sig. sobre la productividad laboral. A su vez, el valor del coeficiente de
Pearson obtenido es de 0,709, dando lugar a una correlacion positiva sig. (0,51 <=
r < 0,75). Estos resultados permiten deducir que existe una asociaciéon moderada

entre los elementos contrastados.
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Contraste de hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre el desarrollo del personal y la

productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023

Hi: Existe una relacion significativa entre el desarrollo del personal y la

productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023

Tabla 6

Coeficiente de correlacion de la dimension desarrollo del personal y la variable

productividad laboral

D2 V2
Coeﬁmentg de 1 810
correlacion
Desarrollo del . .
personal (D2) Sig. (Bilateral) 000
Pearson N 50 -
Coeﬁmentg de 810" L
correlacion
Productividad . .
laboral (V2) Sig. (Bilateral) ,000
N 50 50

En funciébn de los datos presentados, puede observarse un nivel sig.

estadistico con p = 0,000, que se sitla por debajo del umbral de 0,05. Por ello, la

hipétesis alterna es aceptada y es rechazada la hipdtesis nula. Esto revela que

estos componentes se encuentran relacionados. Ademas, el coeficiente de

correlacion de Pearson obtenido es de 0,810, lo cual representa una conexion

positiva muy fuerte que se encuentra dentro del rango (0,76 <=r < 0,90). Estos

hallazgos indican que entre estos elementos hay una relacion importante.
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Contraste de hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre la compensacion laboral y la

productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023.

Hi: Existe una relacién significativa entre la compensacion laboral y la

productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023.

Tabla 7
Coeficiente de correlacion de la dimensién compensacion laboral y la

productividad laboral

D3 V2
Coeﬁment_e; de 1 -
correlacion
Compensacion . .
laboral (D3) Sig. (Bilateral) ) 000
Pearson N 50 50
Coeﬁmentg de 788" L
correlacion
Productividad . .
laboral (V2) Sig. (Bilateral) ,000
N 50 50

De acuerdo a la informacién presentada, se visualiza una sig. de p = 0,00,
se encuentra por debajo de 0.05, por lo que la hipétesis alterna es aceptada y la
hipotesis nula se rechaza; indicando que la compensacion laboral se relaciona de
manera sig. en la productividad laboral, ademas, se hall6 un valor que representa
el grado de coincidencia siguiendo el coeficiente de Pearson de 0,788 lo cual
representa una correlacion positiva muy fuerte que se encuentra dentro del rango
(0,76 <= r < 0,90). Dichos resultados permiten deducir que existe una relacion

importante entre estos componentes.

A continuacion, se presenta también el analisis de tablas cruzadas de las
variables 1 y 2, asi como la interaccion entre sus respectivas dimensiones para

evidenciar los niveles de asociacion de las mismas.
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Tabla 8
Tabla cruzada de niveles de las variables gestion del talento humano y

productividad laboral

Productividad laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 1 1 0 2
% dentro de
gestién del 50,0 % 50,0 % 0,0 % 100,0 %
Bajo talento humano
% dentro de
productividad 16,7 % 4,3% 0,0 % 4,0 %
laboral
% del total 2,0% 2,0 % 0,0% 4.0 %
Recuento 5 20 5 30
% dentro de
Gestidn gestién del 16,7 % 66,7 % 16,7 % 100,0 %
del Medio talento humano
talento % dentro de
humano productividad 83,3 % 87,0% 23,8 % 60,0 %
laboral
% del total 10,0 % 40,0 % 10,0 % 60,0 %
Recuento 0 2 16 18
% dentro de
gestién del 0.0 % 11,1 % 88,9 % 100,0 %
Alto talento humano
% dentro de
productividad 0,0% 8,7 % 76,2 % 36,0 %
laboral
% del total 0,0 % 4,0 % 32,0 % 36,0 %
Recuento 6 23 21 50
% dentro de
gestién del 12,0 % 46,0 % 42,0 % 100,0 %
Total talento humano
% dentro de
productividad 100,0 % 100,0 % 100,0% 100,0 %
laboral
% del total 12,0 % 46,0 % 42.0% 100,0 %

El 4 % de los participantes tuvo un nivel de percepcion bajo sobre la gestion
del talento humano. De este grupo, el 50 % opiné que su relaciébn con la
productividad laboral es baja, mientras que el otro 50 % la consideré de nivel medio,
lo que sugiere que existe una conexion entre la percepcion negativa de la gestion

del talento humano y la baja productividad.

El 60 % de los participantes obtuvo un nivel de conocimiento medio sobre la
gestion del talento humano. De este grupo, el 16,7 % consideré que su relacion con

la productividad laboral es baja, mientras que el 66,7 % la consider6 de nivel medio.
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El 36 % de los participantes tuvo un de nivel alto de entendimiento sobre la
gestion del talento humano. De este grupo, el 11,1 % consideré que su relacion con
la productividad es de nivel medio, mientras que el 89,9 % la consider6 de nivel
alto, esto sugiere que un mayor entendimiento y conocimiento de la gestién del
talento humano esta asociado con una mayor percepcion de una relacion positiva

con la productividad.

Teniendo en cuenta la realidad problematica de la municipalidad, estos
hallazgos indican que mejorar la percepcion y el conocimiento sobre la gestion del
talento humano puede tener un impacto positivo en la productividad laboral. Es
importante abordar las deficiencias como el bajo rendimiento, el poco compromiso
y la falta de capacitacion, para promover un mayor nivel de entendimiento y una
percepcion mas positiva. Ademas, se debe considerar la necesidad de invertir en
el crecimiento y desarrollo de los empleados para fortalecer la relacién entre la

gestion del talento humano y la productividad laboral.
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Tabla 9
Tabla cruzada de niveles de productividad laboral e incorporacién del trabajo

Incorporacion del trabajo

Bajo Medio Alto Total
Recuento 0 4 2 6

% dentro de
productividad 0,0 % 66,7 % 33,3% 100,0 %

laboral
Bajo
% dentro de
incorporacion de 0,0% 19,0 % 7,4 % 12,0 %
trabajo
% del total 0,0 % 8,0 % 4,0 % 12,0 %
Recuento 2 16 5 23
% dentro de
productividad 8,7 % 69,6 % 21,7% 100,0 %
laboral
Productividad Medio
laboral % dentro de
incorporacion del 100,0% 76,2 % 185%  46,0%
trabajo
% del total 4,0 % 32,0% 10,0 % 46,0 %
Recuento 0 1 20 21
% dentro de
productividad 0,0% 4,8 % 952% 100,0 %
laboral
Alto

% dentro de
incorporacion del 0,0 % 4,8 % 741% 42,0%

trabajo
% del total 0,0 % 2.0% 40,0 % 42,0 %
Recuento 2 21 27 50

% dentro de
productividad 4,0% 42,0 % 54,0% 100,0 %
laboral

Total
% dentro de

incorporacion del 100,0% 100,0% 100,0% 100,0 %
trabajo

% del total 4,0 % 42,0 % 54,0% 100,0 %

El 12 % de los participantes obtuvo un nivel bajo de conciencia sobre la

productividad laboral. Ademas, dentro de este grupo, una parte significativa (66,7
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%) considerd que su relacidon con la incorporacion del personal se situo en un nivel

medio, en tanto que un 33,3% lo considerd en un nivel alto.

El 46 % de los participantes mostro un nivel medio de percepcion en relacion
a la productividad laboral. Dentro de este grupo, un 8,7 % considerd que su relacion
con la incorporacion del trabajo era baja, mientras que un 69,6 % consider6 que

existe una relacion fuerte en un nivel medio.

El 42 % de los participantes demostré un alto nivel de reconocimiento en
términos de productividad laboral. Dentro de este grupo, un 4,8% expreso que su
relacion con la incorporacion del trabajo se encuentra en un nivel medio, mientras
gue una gran proporcion (95,2 %) considerd que existe una fuerte relacién en un

nivel alto.

Estos hallazgos demostraron que la percepcion sobre la productividad
laboral y la percepcion de la relacion con la incorporacion del personal se
encuentran relacionadas e indican que los participantes con menor conciencia
también tienden a percibir una relacion mas débil, mientras que aquellos con mayor
reconocimiento perciben una relacibn mas fuerte. Asimismo, se destaco la
importancia de crear conciencia y adquirir competencias, ofreciendo capacitaciones
y promoviendo una comunicacion clara y efectiva para impulsar el rendimiento y
compromiso de los trabajadores y de esta manera afrontar la problematica que
presenta la municipalidad.
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Tabla 10

Tabla cruzada de niveles de productividad laboral y desarrollo del personal

Desarrollo del personal

Bajo Medio Alto Total
Recuento 1 5 0 6
% dentro de
productividad 16,7 % 83,3 % 0,0% 100,0 %
Bajo laboral
% dentro de
desarrollo del 50,0 % 16,7 % 0,0% 12,0%
personal
% del total 2,0% 10,0 % 0,0% 12,0%
Recuento 1 19 3 23
% dentro de
productividad 43 % 82,6 % 13,0% 100,0 %
Productividad Medio laboral
laboral % dentro de
desarrollo del 50,0 % 63,3 % 16,7 % 46,0 %
personal
% del total 2,0% 38,0 % 6,0 % 46,0 %
Recuento 0 6 15 21
% dentro de
productividad 0,0 % 28,6 % 71,4 % 100,0 %
Alto laboral
% dentro de
desarrollo del 0,0 % 20,0 % 83,3 % 42,0 %
personal
% del total 0,0 % 12,0% 30,0 % 42,0 %
Recuento 2 30 18 50
% dentro de
productividad 4,0 % 60,0 % 36,0 % 100,0 %
laboral

Total % dentro de

desarrollo del  100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %
personal

% del total 4,0 % 60,0 % 36,0 % 100,0 %

El 12 % de los participantes obtuvo un nivel bajo de conciencia en relacion
a la productividad laboral. Ademas, dentro de este grupo, un 16,7 % expresé que
su relacion con el desarrollo del personal se encontraba en un nivel bajo, mientras

gue una gran proporcion (83,3 %) considero que existe una relacion de nivel medio.

El 46 % de los participantes alcanz6 un nivel medio de captacion en relacion
a la productividad laboral. Ademas, dentro de este grupo, un 4,3 % expresé que su
relacion con el desarrollo del personal se encuentra en un nivel bajo, mientras que

un 82,6 % considerd que existe una relacion de nivel medio.
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El 42 % de los participantes se encontraba con elevado nivel en relacion a
la productividad laboral. Ademas, dentro de este grupo un 28,6 % sefialdé que su
relacion con el desarrollo del personal se encuentra en un nivel medio, mientras

que el 71,4 % considerd que existe una relacion de nivel alto.

La relacion entre el conocimiento que se obtiene sobre la productividad
laboral y la relacion con el desarrollo del personal son relevantes para poder
abordar la problematica identificada. Se pudo evidenciar que aquellos participantes
con un bajo nivel de conocimiento también tienden a percibir una relaciéon mas débil
en cuanto al desarrollo del personal. Por otro lado, los participantes con un nivel
medio de captacidn tienen percepciones mixtas, donde algunos consideran una
relacion débil y otros una relacién de nivel medio. Asimismo, se considera de gran
importancia de mejorar los conocimientos sobre la productividad laboral y promover
una relacion solida y efectiva en el desarrollo del personal. Se requiere promover la
capacitaciéon y comunicacion efectiva para desarrollar competencias y fortalecer la

relacion entre la productividad laboral y el desarrollo del personal.
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Tabla 11

Tabla cruzada de niveles de productividad laboral y compensacion laboral

Compensacion laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 4 2 0 6

% dentro de
productividad 66,7 % 33,3% 0,0% 100,0 %

. laboral
Bajo
% dentro de
compensacion 30,8 % 9,1% 0,0 % 12,0%
laboral
% del total 8,0% 4,0 % 0,0% 12,0%
Recuento 8 13 2 23
% dentro de
productividad 34,8 % 56,5 % 8.7 % 100,0 %
Productividad , laboral
Medio
laboral % dentro de
compensacion 61,5 % 59,1 % 13,3 % 46,0 %
laboral
% del total 16,0 % 26,0 % 4,0 % 46,0 %
Recuento 1 7 13 21
% dentro de
productividad 4,8 % 33.3% 61,9 % 100,0 %
laboral
Alto
% dentro de
compensacion 7,7 % 31,8 % 86,7 % 42,0 %
laboral
% del total 2,0% 14,0 % 26,0 % 42,0 %
Recuento 13 22 15 50

% dentro de
productividad 26,0 % 44,0 % 30,0 % 100,0 %
laboral

Total
% dentro de
compensacion  100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %
laboral
% del total 26,0 % 44,0 % 30,0 % 100,0 %

El 12 % de los participantes obtuvo un nivel bajo de conciencia en relacion
con la productividad laboral. Ademas, de este grupo un 66,7 % expresé que su
relacion con la compensacion laboral se encuentra en un nivel bajo, mientras que
un 33,3 % considerd que existe una relacion de nivel medio, indicando que aquellos
gue tienen una baja conciencia sobre la productividad también perciben una

relacion negativa con la compensacion laboral.
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El 46 % de los participantes tenia una valoraciéon media en lo que respecta
a la productividad laboral. De este grupo un 34,8 % expreso que su relacion con la
compensacion laboral se encuentra en nivel bajo, mientras que un 56,5 % consideré

que existe una relacion de nivel medio.

El 42 % de los participantes, obtuvo un nivel alto de reconocimiento en
relacion a la productividad laboral. Dentro de este grupo un 4,8 % sefial6 que su
relacion con la compensacion laboral se encuentra en un nivel bajo, mientras que
el 61,9 % consider6 que se encuentran relacionadas en un nivel alto, destacando
que aquellos que poseen un alto reconocimiento de la productividad tienden a

percibir una relacion mas positiva con la compensacion laboral.

Fundamentado en la realidad problematica de la municipalidad, es necesario
mejorar la conciencia de los trabajadores sobre la importancia de la productividad
laboral. Esto puede lograrse a través de programas de capacitacion y
concientizacibn que destaquen la conexidon entre la productividad y la
compensacion laboral. Ademas, es crucial evaluar la estructura de compensacion
existente y considerar ajustes que refuercen la relacion entre la productividad y la
compensacion. Esto puede ayudar a aumentar el compromiso de los empleados y
mejorar su rendimiento en general. Ademas, la inversion en capacitacion y
desarrollo personalizado puede ser clave para superar las deficiencias identificadas
en la falta de capacitacion, motivacion y el bajo crecimiento.
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V. DISCUSION

La gestion del talento humano y la productividad laboral son dos elementos
esenciales en el &mbito empresarial y organizacional. En un entorno competitivo y
en constante evolucion, la adecuada gestion y aprovechamiento del talento de los
colaboradores ha llegado a ser un aspecto condicionante a la hora de alcanzar altos

niveles de rendimiento y éxito organizativo.

En este sentido, el principal propésito del estudio consistié en examinar en
detalle las relaciones entre la gestion del talento humano y la productividad laboral.
Se centré en analizar coOmo las estrategias y practicas relacionadas con la
incorporacion del trabajo, desarrollo del personal y la compensacién se relacionan
directamente en el desempefio de los empleados. Ademas, se indag6 sobre cémo
se vinculan estas variables con la eficiencia, eficacia y efectividad respecto a los
resultados organizacionales. Mediante un riguroso enfoque basado en datos
empiricos, se busco profundizar en el conocimiento de los principales escenarios y
dinamicas que inciden en la gestion del talento humano y su contribucion a la

productividad laboral.

Por su parte, el analisis estadistico descriptivo reveld informacién valiosa
sobre la primera variable. En términos de tendencia central, se encontrdé que la
media promedio fue de 2,32, con una desviacién estandar de 0,551 indicé una
dispersion relativa baja en relacién al promedio. En cuanto a la variabilidad, se
calcul6 una varianza de 0,304, lo que indicé una dispersion relativa de los valores
con respecto a los medios y respecto a la curtosis, se obtuvo un valor de -0,633,
indicando que la distribucién es mas aplanada y menos puntiaguda que una

distribucion normal.

Para la segunda variable, se encontré que el promedio fue de 2,30, indicando
gue la mayoria de los datos se sitan ligeramente por encima de 2. Esto sugiere
gue la tendencia de los valores se incliné hacia valores cercanos o superiores a
este punto de referencia. Asimismo, se calculd una desviacion estandar de 0,677,
lo cual sefala que los datos presentan una dispersion relativamente baja y se
agrupan cerca del valor promedio. Se determind una varianza de 0,459 mostrando

una dispersion moderada de los valores de productividad y se obtuvo una curtosis
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de -0,746, lo cual indicé una distribucion mas aplanada y menos concentrada en

comparacion con una distribucion normal.

Para los andlisis inferenciales, en primer lugar, se recurrié a la prueba de
Shapiro-Wilk para comprobar si los elementos de estudio presentaban normalidad
en proporcion al volumen de la muestra. hallando que tanto la primera variable (p
= 0,211) como la segunda variable (p = 0,144) seguian una distribucion normal.
Con el fin de analizar la asociacion entre estas variables, se empleé la prueba de
correlacion de Pearson, adecuada para variables con nivel de medicién ordinal en

muestras pequefias.

En referencia a la relacibn que presentan las variables, el nivel de sig.
obtenido fue P=0,000, de acuerdo al coeficiente de Pearson de 0,859, se determiné
una correlacién positiva muy fuerte, encontrandose dentro del rango del grado de

conexién (0,76 <=r < 0,90). Esto consolida y refuerza la relacién identificada.

La correlacion positiva significativa encontrada entre la incorporacion del
trabajo y la productividad laboral, con un valor de 0,709, refuerza la idea de que
existe una asociacion estrecha entre estos dos aspectos. Esta correlacién, que se
encuentra dentro del rango de 0,51 a 0,75, indic6 que a medida que la incorporacion
al trabajo aumenta, también lo hace la productividad laboral. Promover una correcta
gestion de la integracién de la mano de obra, ya que tiene un impacto significativo
en la productividad. Se consider6 que es crucial que las organizaciones se
enfoquen en promover una incorporacion efectiva, brindando las condiciones
adecuadas y el apoyo necesario para que los empleados se integren de manera
satisfactoria en sus roles, lo que a su vez impactara positivamente en su

rendimiento y productividad.

Asimismo, se pudo comprobar que habia una asociacién soélida y positiva
entre el desarrollo del personal y la productividad laboral, con una significancia
estadistica obtenida de p = 0,000, y el coeficiente de correlacion de Pearson de
0,810, que reveld una conexidon positiva muy fuerte, dentro del rango de (0,76 a
0,90).

Los resultados para la compensacion laboral en relacion a la productividad

laboral arrojaron una significancia estadistica obtenida de p = 0,00 y un coeficiente
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de correlacién de 0,788, que indicaron una correlacion positiva muy fuerte entre

ambos factores, dentro del rango de 0,76 a 0,90.

Con base en estos hallazgos, quedé evidenciado la existencia de relaciones
significativas entre diferentes aspectos relacionados con la productividad laboral.
Se demostré que la incorporacion del trabajo, el desarrollo del personal y la
compensacion laboral tienen una influencia significativa en la productividad de los
empleados, mostrando correlaciones positivas fuertes y consistentes entre estos
factores, lo que desatac6 que una adecuada gestidn y atencidén pueden conducir a
mejoras significativas en el rendimiento y eficiencia laboral. Respaldando, ademas,
la importancia de implementar estrategias y practicas efectivas de esta gestion para

optimizar los resultados organizacionales.

Estos hallazgos han respaldado la necesidad de mejorar la gestion del
talento humano en la municipalidad para abordar los desafios identificados, como
el bajo rendimiento, el escaso compromiso y la falta de capacitaciéon. Reafirmando
que, una gestién efectiva en cuanto al talento personal implica la implementacién
de estrategias y practicas que promuevan la motivacion, y asi sentirse mas
comprometidos y el optimizar el desarrollo de sus actividades. Del mismo modo,
puede abarcar la implementacién de programas de capacitacion y desarrollo, la
creacién de planes de compensacion justos y atractivos, asi como la promocién de

un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

De tal modo, que se ha relacionado con la teoria de motivacion y gestion de
perfiles de los trabajadores que plante6 Maslow, quien explicé que abarca desde
las necesidades fisioldgicas hasta las de autorrealizacion, proporcionando un
marco para comprender las demandas individuales de los empleados y
mantenerlos motivados y comprometidos. Asimismo, la teoria X de McGregor
planteando la necesidad de controlar y motivar a los empleados a través de
medidas disciplinarias, asumiendo que su motivacion se basa Unicamente en
recompensas tangibles. Al considerar estas teorias en el estudio, se pudo analizar
como se pueden compensar las carencias de los empleados y como se asocian a
la productividad laboral, lo que resulta indispensable para mejorar la gestion del

talento humano en el entorno de la municipalidad distrital de Lima.
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De manera similar como se aprecio en el estudio de Kumar (2022), donde
se busco establecer la posible conexion entre la gestion del talento humano y la
productividad de los colaboradores, donde los resultados revelaron un valor
correlativo de R = 0,943, con una significancia menor a 0,05, lo cual indicé que
existe una vinculacion entre los fendmenos estudiados. Estos hallazgos respaldan
y coinciden con los resultados obtenidos previamente, fortaleciendo aun mas la
evidencia de la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral.

En semejanza, el estudio de Kaleem (2019) buscdé comprobar como se
relacionaba la gestion del talento humano con la productividad de los empleados
del sector publico, y obtuvo una correlaciéon positiva y moderada (r = 0,670) entre
los sistemas de adquisicion de talento y la productividad de los empleados.
También, encontr6 una fuerte correlacion (r = 0,726) entre la retencion del talento y
la productividad de los empleados, al igual que observd relaciones con otros
aspectos. Aunque en diferentes contextos y con diferentes enfoques, estos
resultados respaldaron la idea de que una gestibn adecuada del talento es
determinante para el mejoramiento en cuanto al rendimiento de los empleados y

promover el éxito organizacional.

La investigacion de Cubas et al. (2022), por su parte, se asemeja al estudio,
ya que ambos buscaban demostrar como se encuentran relacionados la gestion del
talento humano y la productividad laboral. Hallaron una asociacién entre estos
elementos, con un valor de x2 = 11,789 y un nivel de sig. de p = 0.003. Ambos
destacaron la relevancia de tener un enfoque estratégico en la gestion del talento,
incluyendo aspectos como la retencion del talento, el desarrollo profesional y el
trabajo en equipo. Compartiendo la idea de que una gestion efectiva es crucial para

impulsar la productividad y el éxito de las organizaciones.

En caso contrario, Gonzalez et al. (2021) difiere del presente estudio en
varios aspectos, se enfocé en entidades privadas en lugar de instituciones publicas
0 administrativas. Aunque se exploré la asociacion entre la gestion del talento y la
productividad, encontré una asociacién muy baja entre las variables, con un valor
de correlacion de 0,186 y una significancia de 0,055. haciendo énfasis en lo

relevante que es comprender los diversos tipos de motivacion que pueden
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favorecer y mejorar la retencion del talento, asi como las estrategias que se deben
tener en cuenta para promover la satisfaccion y realizacion de los trabajadores en

su labor.

Asimismo, se pudo contrastar con el estudio de Alvarez (2021) centrado en
establecer como se encuentran relacionados la gestion de talento humano y la
productividad laboral en organizaciones, obtuvo un coeficiente de correlacion de
0.325, con un nivel de sig. de p = 0.000, indicando que existia una relacién débil o
limitada entre las variables, lo cual puede estar vinculado con el contexto
organizacional, las metodologias utilizadas o las caracteristicas especificas de las
muestras. Recalcando lo esencial de una gestion para mejorar la productividad
laboral y resaltan la relevancia de estrategias como el reconocimiento y la

motivacion del personal.

En relacion a las fortalezas de la metodologia empleada, esta permitié
establecer relaciones entre variables, o que aumenta la validez interna de los
resultados. Ademas, el enfoque correlacional utilizado proporciona informacion
valiosa sobre la relacion entre el desempefio de los trabajadores y la gestion del
talento humano. Asimismo, la aplicacién de cuestionarios permitié obtener datos
directamente de los participantes, brindando una vision subjetiva y detallada de sus

percepciones y experiencias.

Sin embargo, es importante tener en cuenta algunas debilidades de la
metodologia. Por ejemplo, el tamafio de la muestra, que fue relativamente pequerio,
puede limitar la generalizacion de los hallazgos a poblaciones mas amplias, la
dependencia de la autodeclaracion de los participantes puede introducir sesgos y
posibles inexactitudes en las respuestas, lo que podria afectar la precision de los
resultados obtenidos.

En relacion al estudio de Rojas et al. (2020), determinaron la incidencia que
tiene la gestién del talento humano en la productividad laboral del personal
operativo de una empresa, encontrando que el 87.5% de los colaboradores
considerd necesario tomar en cuenta la capacidad, conocimiento y habilidad al
contratar personal para mejorar la productividad. Lo anterior respalda la importancia
de implementar un sistema de gestién de talento humano basado en competencias,

que contribuya a generar eficiencia en la productividad laboral y mejore el nivel de
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desempeiio del personal, proporcionando un servicio de calidad y ofreciendo una

ventaja competitiva para cumplir con los objetivos empresariales planteados.

Del mismo modo, el estudio de Cabezas (2021) menciond que el 52 % de
los empleados indicé que no recibieron reconocimiento por su trabajo ni hay
oportunidades de desarrollo profesional, expresando que existe insatisfaccion y
desmotivacion entre los empleados. Estos factores contribuyen a un bajo
rendimiento y una alta rotacion de personal. Ademas, se destac6 que el 24 % de
ellos iniciaron sus actividades laborales sin recibir una induccién, y las
capacitaciones ofrecidas por la empresa son limitadas en términos de frecuencia y
disponibilidad para todos los colaboradores. Asimismo, determind que hay carencia
de politicas de recursos humanos que refuercen las actitudes y aptitudes de los
trabajadores y brinden oportunidades de crecimiento, lo que puede tener un
impacto negativo en el desempefio y la retencion del personal en la estacion de

servicios.

Asimismo, investigadores como Obando (2020), Rueda et al. (2020), Checa
et al. (2020) y Jaramillo y Silva (2022) realizaron estudios que se encuentran
relacionados principalmente por haberse enfocado en la gestion del talento humano
y como se relaciona con el desempefio y productividad laboral. Se pudo apreciar
que la falta de oportunidades de crecimiento, competencias y comunicacion fueron
los factores mas destacados en las diversas empresas analizadas, resaltando la
relevancia de la formacion en el éxito y eficiencia laboral en contexto

organizacionales.

El estudio puede ser considerado como un valioso aporte en el ambito
empresarial al proporcionar estrategias especificas y practicas para mejorar el
desempeiio laboral y la productividad en las organizaciones. Debido a que se
identificaron areas de mejora, falta de oportunidades de crecimiento, capacitacion
y comunicacion efectiva. Ademas, se brindaron soluciones concretas y practicas,
como la implementacion de un sistema de gestion basado en competencias y
programas de capacitacion adecuados. Estos hallazgos contribuyen al
fortalecimiento de los conocimientos y refuerzan las investigaciones previas en
cuanto a la gestion del talento humano, para optimizar los recursos y generar un

entorno laboral mas productivo y satisfactorio.
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VI.

CONCLUSIONES

1. En relacién a la gestion del talento humano, se ha establecido que una

administracion efectiva puede generar un impacto significativo en la
productividad de los trabajadores. Se pudo observar que un porcentaje
significativo de los participantes sefiald no recibir reconocimiento por el
cumplimiento y calidad de su trabajo, dejando en evidencia la falta de un
sistema de reconocimiento y recompensas adecuado, lo cual puede generar
insatisfaccion y desmotivacion en los empleados.

En lo que respecta a la productividad laboral, los hallazgos obtenidos han
resaltado la importancia de adoptar estrategias y practicas adecuadas, dado
que estas pueden desempefiar un rol fundamental en el estimulo del
desempefio y la eficiencia en el contexto laboral. Ademas, se ha subrayado
la relevancia de invertir en el desarrollo y crecimiento de los empleados, asi
como en la creacién de un ambiente laboral saludable y colaborativo.

Es fundamental que las empresas se enfoquen en brindar las condiciones
adecuadas y el apoyo necesario para facilitar una incorporacion efectiva de
los empleados en sus funciones. Esto implica proporcionar un entorno
laboral acogedor y bien estructurado, donde los nuevos empleados puedan
sentirse comodos y seguros desde el primer dia. Ademas, es esencial
ofrecer una orientacién clara y completa, que incluya la sustitucion de
mentores o compafieros de trabajo que puedan guiar y apoyar a los recién
llegados durante su proceso de incorporacion.

Los hallazgos acentian la importancia de invertir en el desarrollo del
personal como una estrategia efectiva para mejorar la productividad en el
entorno laboral. Considerando que, al proporcionar oportunidades de
capacitacién, crecimiento profesional y desarrollo de habilidades, las
organizaciones pueden empoderar a sus empleados para que alcancen su
maximo potencial y contribuyan de manera significativa al logro de los
objetivos organizacionales.

Una compensacién justa y competitiva juega un papel fundamental en la
motivacion de los empleados. Cuando los trabajadores perciben que su
trabajo esta siendo valorado y recompensado de manera equitativa, se

sienten incentivados a esforzarse y rendir al maximo en sus
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responsabilidades. Esto se traduce en un mayor compromiso y dedicacion
hacia las metas y objetivos de la organizacién. Dejando en evidencia la
importancia critica de establecer un sistema de compensacion laboral
adecuado y equitativo como parte de la estrategia de gestion del talento de
una organizacion, ya que esta no solo se trata de ofrecer un salario
competitivo, sino también de reconocer y recompensar el esfuerzo, el

rendimiento y las contribuciones de los empleados.
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VIl. RECOMENDACIONES

En primer lugar, resulta critico que las organizaciones adopten politicas de
gestion del rendimiento y programas de reconocimiento que valoren y premien los

logros tanto individuales como colectivos.

Asimismo, es necesario cuestionar las estrategias de reclutamiento y
seleccién; asegurandose de identificar y atraer a los candidatos mas idoneos para
los puestos de trabajo, evaluando no solo las habilidades técnicas, sino también las
competencias y valores alineados con la cultura y los objetivos empresariales. No
obstante, se debe tener un enfoque critico en cuanto a la eficacia y rigurosidad de
estos procesos, considerando si realmente estan seleccionando al personal mas

adecuado.

Por otra parte, para que el personal pueda desarrollar sus actividades de
manera efectiva, es esencial brindar un entorno de trabajo favorable, que incluya
condiciones fisicas adecuadas, herramientas y recursos necesarios. Esto puede
implicar la inversion en tecnologia actualizada, infraestructura ergondémica y

espacios colaborativos que fomenten la productividad y la creatividad.

Se debe promover una cultura organizacional que valore la eficiencia y la
mejora continua, establecer metas claras, medibles y alcanzables, asi como
también fomentar la participacion activa de los empleados. Es importante
establecer sistemas de retroalimentacion y reconocimiento que destaquen y

recompensen los logros y contribuciones sobresalientes.

Es fundamental implementar un proceso de incorporacion estructurado y
bien planificado. Esto implica brindar una orientacion clara sobre las expectativas
del puesto, los objetivos de la organizacion y los recursos disponibles. Ademas, se
recomienda asignar un mentor o tutor que pueda guiar y apoyar a los nuevos

empleados durante sus primeros dias y semanas en la organizacion.

Para garantizar una compensacion laboral efectiva y maximizar su impacto
en la productividad, se recomienda realizar evaluaciones regulares y exhaustivas
de la estructura salarial y los beneficios ofrecidos. Esto implica revisar y comparar
los salarios y paquetes de beneficios con los del mercado laboral, asegurandose

de mantener una compensacion competitiva que atraiga y retenga a empleados
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talentosos. Ademas, es esencial establecer sistemas de reconocimiento y

recompensa que estén vinculados al desempefio y los logros de los empleados.

Se recomienda revisar y actualizar regularmente los planes estratégicos de
la organizacion, y asegurarse de que todos los empleados estén familiarizados con
ellos. Esto permitira alinear los esfuerzos individuales con los objetivos

organizacionales, brindando claridad sobre las metas y prioridades de la empresa.

Es esencial promover una comunicacion efectiva y fluida entre todas las
areas de la organizacion. Esto puede lograrse a través de reuniones regulares,
canales de comunicacion claros y abiertos, y el fomento de un ambiente de trabajo
colaborativo. Una buena comunicacion interna facilitara la coordinacion de tareas,

el intercambio de ideas y la resolucién de problemas de manera eficiente.

Finalmente, se suscita la necesidad de establecer un enfoque integral en
cuanto a gestion del talento humano que incluya programas de reconocimiento y
recompensas, planes de crecimiento y capacitacion, una comunicacion interna
efectiva, evaluacion periddica y seguimiento de resultados. Esto ayudara a
fortalecer el desempefio laboral, aumentar la motivacion y compromiso de los

empleados, y mejorar la productividad en la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Ishikawa de la variable “gestion del talento humano”

Método
de
trabajo

Materiales

Falta de liderazgo de Ausencia de insumos Sin procedimientos

de oficina estandarizados

Personal poco Falta de inmuebles para Autonomia de los

motivado el trabajo trabajadores
Rotacion constante Demoras en la respuesta de
entre areas trabajadores
Gestién del
talento
humano
Computadores Fallas en comunicacién Sin evaluaciones de
obsoletos entre areas desempeno
Uso de reportes Conflictos internos Sin reconocimiento por
manuales antiguedad

Medio

Maquinaria o



Anexo 2. Ishikawa de la variable “productividad”

Método de

Materiales trabajo

Rendimiento del

No hay estandares
personal ineficiente

de trabajo

Productos terminados con Impuntualidad en el

Bajo compromiso del personal defectos trabajo

Tiempo perdido en busqueda

Falta de capacitacion de informacion del personal

Baja

productividad

Segumineto inadecuados

Gestion del personal

S Supervision ineficiente
ineficiente pervis

Falta de medicion de
Mala comunicacién la productividad

Equipos mejorables

Magquinaria Medio
ambiente
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Poblacién: (50 / 50).

Instrumento: Cuestionario para ambas variables




Anexo 4. Matriz de operacionalizacion de variables
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Anexo 5. Instrumentos de recolecciéon de datos
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~\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL, LIMA, 2023

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE TALENTO HUMANO

Estimado{a), este cuestionario busca identificar los detalles sobre la gestion de
talento humano de una municipalidad distrital de Lima donde usted labura. De ese
modo, se solicita marcar la respuesta conforme a su criterio y considerando la
mayor sinceridad. La informacion proporcionada sera de utiidad para la
investigacion que se esta realizando, ello permitira el alcance de conclusiones y
recomendaciones que beneficien a la municipalidad distrital en cuestion. El aporte
que usted brinda sera considerado con mucha confidencialidad y cautela.

Instrucciones. Leer con atencion las interrogantes y marcar con un aspa los
items correspondientes de acuerdo al caso.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE. GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION INCORPORACION DEL PERSONAL EscALAS

N° ITEMS 1]2]3]4]5

INDICADOR 1: TIEMPO DE CONTRATACION

1 | ¢El departamento de recursos humanos publica las
convocatorias de empleo en multiples medios?

2 ¢La convocatoria para el puesto de trabajo es clara y
explicita en cuanto a la descripcién del mismo?

3 | ¢La convocatoria describe con precision el perfil del
personal requerido para el puesto?

INDICADOR 2: TASA DE RETENCION

4 ¢ Los términos de referencia sefialan de manera clara los
indicadores del perfil laboral?




5 ¢Los términos de referencia explican adecuadamente la
secuencia de tiempos para la captacién del talento
humano?
INDICADOR 3: NIVEL DE SATISFACCION
6 ¢La contratacion de nuevos empleados se debe a las
exigencias laborales de la organizacion?
7 ¢Existe un documento o normativa que establece los
criterios de seleccidn para evaluar a los candidatos?
8 ¢La organizacion emplea un proceso de entrevista de
trabajo adecuado?
9 ¢,Los procesos se realizan de manera ordenada y puntual?
DIMENSION DESARROLLO DEL PERSONAL EscALAS
N.O | iTEMS 1]2]3]4]5
INDICADOR 1: NIVEL DE COMPETENCIA
10 | ¢El &rea implementa procesos de mejora continua en la
actividad especifica?
11 | (El &rea fomenta habilidades sociales para trabajar en
equipo?
INDICADOR 2: PARTICIPACION EN PROGRAMAS DE DESARROLLO
12 | ¢(El area promueve la capacitacion continua del personal
en el manejo de técnicas?
13 | ¢ El area proporciona una capacitacion adecuada después
de la contratacion de nuevo personal?
14 | ¢(El area encargada lleva a cabo cursos de actualizacion y
optimizacién laboral?
INDICADOR 3: DESEMPENO
15 | ¢El area realiza capacitaciones para mejorar el perfil del
trabajador?
16 | ¢El area evalla de manera efectiva el conocimiento de los
empleados mientras estén siendo capacitados?
17 | ¢El area fortalece las habilidades asertivas para optimar la
comunicacion?
DIMENSION COMPENSACION LABORAL ESCALAS
N.O | ITEMS 1/2]3]4]5
INDICADOR 1: COSTO TOTAL DE COMPENSACION
18 | ¢El area valora la capacidad personal y se destacan las
habilidades técnicas de los trabajadores?
19 | ¢El &rea fomenta un ambiente propicio para el desarrollo
intrinseco del personal?
INDICADOR 2: EQUIDAD EN LA COMPENSACION
20 | ¢El area propone un valor econémico como un incentivo
adicional al esfuerzo laboral?
21 | ¢El area ofrece un incentivo econdémico adicional por
resultados Optimos que estén alineados con los objetivos
establecidos?
22 | ¢El area establece de manera equitativa las caracteristicas
de mérito laboral?

INDICADOR 3: ATRACCION Y RETENCION DEL PERSONAL




23 | ¢El area realiza reconocimiento al buen desempefio a
través de oficios o resoluciones oficiales?

24 | ¢La direccidn de la organizacion otorga promociones
cuando un empleado demuestra un rendimiento
sobresaliente?

25 | ¢Los ascensos se basan en las habilidades y calidad

laboral del personal?




ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL, LIMA, 2023

CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Estimado(a), este cuestionario busca identificar los detalles sobre la productividad
laboral en una municipalidad distrital de Lima donde usted frabaja. De ese modo,
se solicita marcar la respuesta conforme a su criterio y considerando la mayor
sinceridad. La informacion proporcionada sera de utilidad para la investigacion que
se esta realizando, ello permitira el alcance de conclusiones y recomendaciones
que beneficien a la municipalidad distrital en cuestion. El aporte que usted brinda

ser

a considerado con mucha confidencialidad y cautela.

Instrucciones. Leer con atencién las interrogantes y marcar con un aspa los
items correspondientes de acuerdo al caso.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

VARIABLE. PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSION EFICIENCIA

EscaLAs

N° |

ITEMS

1/2]3]4]5

INDICADOR 1: TIEMPO PROMEDIO DE RESPUESTA

¢El personal de la municipalidad posee las habilidades y
conocimientos necesarios para llevar a cabo las
actividades y funciones asignadas?

¢La municipalidad presenta una facilidad de bienes,
ambiente y equipo de trabajo para la realizacion de
actividades?

¢El personal de la municipalidad entrega el trabajo de
acuerdo a la programacion establecida?

¢, La municipalidad utiliza de manera adecuada los equipos
y elementos destinados para el desempefio de las
funciones del personal?

¢La municipalidad proporciona los recursos humanos,
financieros, materiales necesarios para alcanzar las metas
establecidas?




INDICADOR 2: TASA DE ERROR

6 ¢ Se lleva a cabo una evaluacién de los costos y beneficios
generados en términos de productividad?

7 .Se lleva a cabo un seguimiento de los recursos
destinados al proceso de produccién?

8 ¢En la municipalidad distrital se utilizan adecuadamente
los recursos del Estado para lograr de manera optima los
objetivos de la institucion?

9 ¢La municipalidad hace un uso eficiente y apropiado de los
recursos proporcionados?

DIMENSION EFICACIA ESCALAS

N.O | ITEMS 1]2[3]4]5

INDICADOR 1: CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

10 | ¢La municipalidad tiene objetivos claramente definidos y
traducidos en metas concretas?

11 | ¢La municipalidad evalia de manera adecuada el logro de
las metas y objetivos distribuidos al personal?

INDICADOR 2: NIVEL DE CALIDAD EN LAS ACTIVIDADES

12 | ¢La municipalidad resuelve de manera eficaz los
problemas que surgen en la institucién?

13 | ¢Ladistribucion de tareas esta disefiada de acuerdo al tipo
de trabajo de cada empleado?

14 | ¢Los trabajadores utilizan al maximo sus conocimientos,
habilidades y actitudes en el desempefio de sus
responsabilidades laborales?

15 | ¢Los esfuerzos y recursos invertidos por los trabajadores
han generado los resultados esperados por Ila
municipalidad?

16 | ¢La municipalidad realiza una evaluaciéon adecuada del
volumen de trabajo y el tiempo en que se realiza, de
acuerdo a los requerimientos de trabajo?

17 | ¢Los resultados del trabajo estan alineados con los
objetivos y metas establecidos por la municipalidad?

DIMENSION EFECTIVIDAD ESCALAS

N.O | ITEMS 1/2]3]4]5

INDICADOR 1: RETORNO DE INVERSION EN CAPACITACION

18 | ¢La municipalidad obtiene el valor monetario que se invirtio
en la capacitacion del personal?

19 | ¢Los trabajadores producen mas ganancias que costos
para la municipalidad?

20 | ¢La municipalidad alcanza mayores beneficios que costos
en la capacitacion?

21 | ¢La municipalidad proporciona un sistema Optimo para
realizar las actividades del centro de labores?

22 | ¢Los trabajadores alcanzan la productividad requerida?

INDICADOR 2: COSTO DE CONTRATACION

23 | ¢La municipalidad planifica y presupuesta el costo de

contratacion del personal?




24 | ¢Las funciones son ejecutadas considerando su
efectividad?
25 | ¢La municipalidad cuenta con un fondo destinado

Unicamente a contrataciones?




Anexo 6. Ficha técnica de los instrumentos

FICHA TECNICA - V1: Gestién del talento humano

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre gestion del talento humano

Autor

Bonilla Tipismana, Rosa Elvira

Objetivo del estudio

Medir la variable relacionada a la gestion del talento
humano

Técnica e instrumento

Encuesta / cuestionario con escala Likert

Poblacion objeto de estudio

50 trabajadores de una municipalidad distrital de Lima

Ubicacion de la poblacién

Lima

Total de poblacion

50 trabajadores de una municipalidad distrital de Lima

Muestra

50 trabajadores de una municipalidad distrital de Lima

Fecha o periodo de
recoleccion de informacioén

2023

Periodo de procesamiento
de la informacién

2023

Dimensiones que mide

Incorporacion del personal, desarrollo del personal y
compensacion laboral

Rangos o niveles

Bajo, medio y alto

Tipo de escala Ordinal
Bajo: 25-58

Baremacion Medio: 59-92
Alto: 93-125

Método de validez

Juicio de expertos y V. Aiken

Método de confiabilidad

Alpha de Cronbach

Observaciones

No aplica




FICHA TECNICA - V2: Productividad laboral

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre productividad laboral

Autor

Bonilla Tipismana, Rosa Elvira

Obijetivo del estudio

Medir la variable relacionada a la productividad laboral

Técnica e instrumento

Encuesta / cuestionario con escala Likert

Poblacion objeto de estudio

50 trabajadores de una municipalidad distrital de Lima

Ubicacion de la poblacién

Lima

Total de poblacion

50 trabajadores de una municipalidad distrital de Lima

Muestra 50 trabajadores de una municipalidad distrital de Lima
Fecha o periodo de
s ) L 2023
recoleccion de informacion
Periodo de procesamiento 2023

de la informacion

Dimensiones que mide

Eficiencia, eficacia y efectividad

Rangos o niveles

Bajo, medio y alto

Tipo de escala Ordinal
Bajo: 25-58

Baremacion Medio: 59-92
Alto: 93-125

Método de validez

Juicio de expertos y V. Aiken

Método de confiabilidad

Alpha de Cronbach

Observaciones

No aplica




Anexo 7. Certificados de validez

EXPERTO 1: Dr. Carlos Manual Gonzales Chavez

REGISTRO NACIONAL DE

G Aplicativo i= Guia

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

GONZALEZ CHAVEZ, CARLOS
MANUEL
DNI 10588687

GONZALEZ CHAVEZ, CARLOS
MANUEL
DNI 10588687

GONZALEZ CHAVEZ, CARLOS
MANUEL
DNI 10588687

DOCTOR EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 21/09/20 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Modalidad de estudios: PRESENCIAL S.AC.
PERU
Fecha matricula: 04/01/2017
Fecha egreso: 31/12/2019

LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE

TRUJILLO

Fecha de diploma: PERU

Modalidad de estudios: -

MAGISTER EN ADMINISTRACION
CON MENCION EN ADMINISTRACION

PUBLICA
Fecha de diploma: 03/09/15 UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU



VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior:  Dr. CARLOS MANUEL GONZALES CHAVEZ
Presente

Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima, promocion 2023, aula 2 requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y
productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma Q/%i.gﬂ-
- LR

Nombre completo del tesista: Bonilla Tipismana, Rosa Elvira

D

DNI 07972492



1. Datos generales del Juez

Mombre del juez:

CAFLOS MANUEL GONZALES CHAVEZ

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X))

Area de formacion
academica:

Climica{) Seocial()} Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

DOCENTE UNIVERSITARIO — ADMINISTE ACTION

Inztitucion donde labora:

UNIVERSIDAD 5AN PEDEO

Tiempo de experiencia profesional en

2adatos() Mas de 5 atios ()

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica: (51 comresponde)

Trabajois) psicomséimicos realizados
Titulo del estudio realizado.

MNro. DNL: | 10588687

Firma del experto

1. Propasito de la evaluacion:

‘alidar el contenido del instromento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de 1a escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionanios para medw las vanables GESTION DEL TALENTO
HUMANO v PRODUCTIVIDAD LABORAL

Auter (a):

Foza Elvira Bomlla Tipismana

Ohjetive:

Determinar la relacion entre la gestion del talento humane v
productividad laboral de los trabajadores de wna mumicipabidad distrtal,
Lima, 2023

Adminiztracion: | Geshon Publica
Ane: | 2023
Ambito de aplicacion: | Municipalidad distrital en Lima
Dimensiones: | GESTION DEL TALENTO HUMANG: D] -Incorporacion del personal.
D2 -Desarrollo del personal, D3-Compensacion laboral
PRODUCTIVIDAD LABORAL: D1-Eficitencia, D2-Eficacia, D3-
Efectividad
Confiabilidad: | VARIABLE “GESTION DEL TALENTO HUMAMNO™ (0,975)
VARIABLE “PRODUCTIVIDAD LABORAL™ (0,975)
Escala: | Ordinal

Niveles o rango:

(-41, BATO
41-84, MEDIO
85-125, ALTO

Cantdad de items:

235 en cada vanable

Tiempo de aplicacion:

15 munutos por cadz instrumento

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los cuestionarios de las variables anterionmente mencionadas,
que han sido elaberados por la investigadora en el 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los ftems segin correspenda.



El item e comprende
facilmente, es decir, su
sintactica v semantica son
adecwadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo comple con el criterio El itemn 0o es claro.
2. Bajo Mivel El itern requisrs bastantes modificscionss o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

palabras de scuerdo con su significado o por la
ordenacion de ests.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion rmy especifica de
alganos de los términes del item.

4. Alto mivel

El itern s claro, tisne semantica v simtavis
adecuada

COHERENCIA
El mtam tiens relacion logica
con la dimension o indicador

1. totalmente en desacusrde (no

umple con el criterie)

El itern no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerda)

El itern tiene una relacion tangencial Jejans
con la dimension

RELEVANCLA
El mem es esencial o
importante, es decir debe
8l

que esta midisnda. 3. Acuerdo El 1tern tiene una relacion moderads con la
(moderado nivel) dimension que 32 esta midiendo
4. Totalmente da Acusrdo El itern se encuentra esta relacionado con la
(alte nivel) dimenszion que esta midiendo
1. Mo comple con el criterio El 1temn pueds ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

(=]

. Bajo Mivel

El 1temn fiene alguna relevancia, pero oo iem
puede estar inchayendo lo que mide éste

=

3. Moderado mivel

El rtem es relativaments mportanie.

4. Alto mivel

El item es mmy relevante v debe ser incluido.

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

42 Alto mivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento gue mide la variable 01: Gestion de talento humano

Definicion de la variable:

Es vn elemento estratégico para conseguir, desarrollar y retener a los empleados mas talentosos
v comprometidos en una organizacion (Gallardo-Gallardo et al | 2020).

Dimension 1: Incorporacion del personal

Definicion de la dimension:

Se refiere al proceso de seleccion de personal es un conjunto de actividades que tienen como
objetive encontrar v elegir a los candidatos mas adecuados para vna posicién en una emyptesa

(Caicho, 2021).

Indicadores Item

Claridad

Coherencia

Relevancia Observaciomes/

Reromendaciones

I. ;H

publica

ppartamenta  de
[eCurs0s humanes

las 4

Tiempo de
Confratacion

canvocatorias de
empled en
mulfiples medios”

1 ;La
COnVOCAtora para
el  puesto de
mabajo es clara y
explicita en cuanto
2 la descripcion
del mizma?

3. Jda
convocatora
describe Con




precision el perfil 4 3 4
dal personal
requenido para el
puesto?
4. ;Los terminoes
de Tefarencia
o os 3 3 3
mdicadares  del
perfil laboral?
_ o 5. ;Los terminos
Taza de retencion = ot :
explican
adecuadamente la
secuencia de 3 3 3
tiempos para la
captacion dal
talento humana
6. ;La
confmatacion  de
DLEVOs. eados
S ".E'nimpi las 3 4 4
exigencias
laborales de Ia
organizacion”?
7. Exisie um
doeoumento a
normativa que
establece los
Criterios de 4 4 4
seleccion pama
- evaloar a  los
Wivel de candidatos?
satisfaccion T L
orEAnizacion
emplea un proceso
de entrevista de 4 4 4
mabajo adecuado”
8. Loz procesos
se  realizan  de
manera ordenada y
nal?
o 4 4 4

Dimension 2: Desarrolle del personal
Definicién de 1a dimension:
Este implica el proceso de formacion de los servidores, con el fin de mejorar sus habilidades v
conocimientos y potenciar su desempedio (Caicho, 2021).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Observaciomes/
Fecomendaciones

Hivel de
competencia

10 ;El  amea
implementa procesos
de mejora contimia en
la actividsd
especiiica

11 (El  amea
fomenta habilidades
sociales pam irabajar
&0 equma’

Pamticipacion en
programas de
desamollo

12 ;El  amea
promueye la
capaciticion contimia
del persomal en &l
mangjo de tecnicas?

13 ;El  ar=a
Properciona B
Capacitcion

adecuada despuss de




la coomatacion  de

15 ;El  area
realiza capacimciones 4 4 4
para mejorar el perfil
del trabajador?

18 (El  amrea
evalla de manera
efbCiiva gl
conocimiento de los 4 4 4
empleades  miemras
estan sendo

Desempenio capacimdos?

17 (El  area
fortalece las
habilidades asertivas
para optimar 1a

Comunicagon?

Dimension 3: Compensacién laboral

Definicion de la dimension:

Se refiere a la remmmneracion que recibe el enypleado por su trabajo. Esta renmineracion puede
mchoir salarios, bonificaciones, comisiones, entre otros (Caicho, 2021).

Item Claridad Coberencia Eelevancia Observaciomes/

Indicadores Fecomendaciones

18 ;El amea
valora la capacidad
personal v se ]
destacan las 3 4 4
habilidades tecnicas
Costo total de de los mabajadores?

Compensacion 19 CEL area
fomenta un
ambiente  propicko
para el desamollo 3 4 4
personal?

20 ;El amea
propone un valar
BCONOMECD COmMO Un
incentive adicional
al esfuerze laboral?

a1 ;El area
offece un ncentive
BCOMOmIICo
Equidad en la adicional par
compenzacion | resulftades dptimos 3 4 4
gue esten alineados
con los objetives
establecidos?

13 ;Fl 2mea
establece de manera
egui@tiva Iaz
caractersticas  de 4 4 4
merito labanl?

i3 ;El area
realiza
IeConocimiento al
buen deserpetio 2
traves de oficios o 3 4 3
Ammaccion y Tespliciones
retencion deal oficiales?

persomal 12 La
direccion de la
OTEAnizacion oforEa
promociones
cuando m
empleads




demuesra m
rendimiente
sobresalisnte?

35 :Los

ASCENS0S SE basan
en las habilidades v ;
calidad Laboral del 4 4 4
persomal?

Instrumento gue mide la variable 02: Productividad laboral

Definicion de la variable:

Es crucial para evaluar la eficacia de un empleado o de una crganizacion en la generacion de
ingresos v en la ereacion de valor (Creemers et al, 2022

Dimension 1: Eficiencia

Definicion de la dimension:
Contempla la capacidad de un trabajador o de una orgamizacion para realizar una tarea o una

actividad con el menor costo de recursos posible. en términos de tiepypo. dinero, energia v
materiales utilizados (Caicho, 2021).

Indicadares ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
FEecomendaciones
1. ;Elpersomal de Ta
municipalidad poses
las habilidades v
conocimisntos
DECESAmos pama
Devar a cabo las .
actividades ¥ 4 3 4
fanrionss
asipnadas?
1 1a
mumicipalidad
presenta una
facilidad de hiemes,
ambisnte ¥ eguips 3 4 4

de trabaje pama la
realizacion de

actividades?
3. jElpersomal de [a
municipalidad
Tiempo entrega &l rabajo de
promedie de acuerde a In 4 4 4

Tespuesta Do ETAmacian
establecida?

mumicipalidad

ntiliza de manera

adecuada los

equipos ¥ elementas

destinados para el 4 4 4
desempeno  de las

fanrionses del

personal”

T

municipalidad

proparcisaa los
reourses  humanos,
financieras.

materiales 4 4 4
NECESAMDS pama
alcanzar las metas
establecidas?

5. ;Se leva a cabo
una evaluacion de
los costos ¥
bensficios

Tasadegrror | EEDerados = 3 3 4
terminas de
productividad?

T. ;5e Ieva a cabo
un seguimients de




los TeCursas 4 3 4

destinados al
Drocesd de
produccion?

B ;En I
mumicipalidad

nacional se utlizan
adeuadamente los
recursns del Estado 3 4 4
para  loprar  de
manera opfima kos

objetives  de  In
institcion?

9. ;La
mumicipalidad hace
un uso eficiente ¥
apropiade de kos
TECUTSOS 4 4 4
proporcionados?

Dimension 2; Eficacia
Definicidn de la dimension:

Se refiere a la capacidad de vn trabajador o vna organizacion v poder conseguir los objetivos
fijados (Caicheo, 2021).

Item Claridad Coherencia Eelevancia Observaciones/

Indicadores Recomendaciones

10 ;La

mumicipalidad Hens
ohjetivos clamments
definides v maducidos 4 1 4

Cump st de B MetAs ConCTefas?

11 ;la
mumicipalidad evahia
de mamera adecuada
gl logro de laz metas v 4 1 4
ohjetivos dismbuides
al personal?

abjetives

I3 ;La
mmumicipalidad
esuelve de manera ;

eficaz los problemas 4 4 4
que surgen en la
institncion?

13 ;La
distmiborion de taveas
pstd  dizemiadas  de
acuerdo al tipo de 4 1 4
mabaje de cada

empleada’

1= cLos
trabajadores utilizan
al  mamimo  sus
conocimientas,
habilidades ¥ 4 4 4
actfudes  en el
desempetio de sus
responsabilidades

Nivel de calidad en
las actividades

laborales?

15 Loz
esfuerzes v recursos
imvertides por los
mabajadares han
gensrado los 4 4 4
resulindes esperados
peor la ommicipalidad?

15 La
mnmicipalidad realiza
uma evaluacion
adecuada del wolumen
de fabajo v el Sempe
en que se realiza. de 3 4 4
acuerdo a los
TRUAIIMEENT0S de
mabajo?




17 Loz
resulades del mabajo
estan almeades con

establecidos par la
empresa’

los ohjetivos ¥ metas

Dimension 3: Efectividad
Definicion de la dimension:

Esta engloba la capacidad de wn trabajador o de una organizacién para lograr resultados
deseables v sostenibles en el largo plazo (Caiche, 2021).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciomes/
Reromendaciones

Feetornao de
[nversion en
capacitacion

18. JLa
mumicipalidad
obtiens el  wvalar
monetane que e
mviric  en I
capacimcion del
personal?

[N}

It Laos
mabajadores
producen mas
ZAnancias que costos
para la empresa?

1. La
mumicipalidad
alcanza Mayres
bensficios gue costos
en la capacitacion?

11 L
mumicipalidad
[ropoItiona um
sistema opiimo para
realizar las
actividades del
centrn de labaro?

11 ;Los
mabajadores
alcanzan Ia
productividad
requerida”?

Custo de
ConiTatacion

135 JLa
mumicipalidad
planifica ¥
presupuesia el costo
de confmtacion del

persooal?
hz3 Las
funciomes 00
gjecuadas
cansiderando el
efecinvidad?

15 JLa
mumicipalidad
cuenfa con um fondo
destmado
unicamente a
contrataciones?




EXPERTO 2: Mgtr. Carlos Alberto Sarango Seminario

. -
REGISTRO NACIONAL DE @ Aplicativo = e

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA

DE EMPRESAS
SARANGO SEMINARIO, CARLOS PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA
ALBERTO ! Fecha de diploma: 27/01/16 DEL PERU
DNI 40339577 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

SARANGO SEMINARIO, CARLOS LICENCIADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ALBERTO
DNI 40339577

UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
Fecha de diploma- 06/03/2006 PERU
Modalidad de estudios: -

SARANGO SEMINARIO, CARLOS LICENCIADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVA

ALBERTO
DNI 40339577

UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
Fecha de diploma- 06/03/2006 PERU
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ADMINISTRACION

SARANGO SEMINARIO, CARLOS  Fecha de diploma: 25/02/2004

ALBERTO Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

PERU




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior:  Mgtr. Carlos Alberto Sarango Seminario
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima, promocion 2023, aula 2 requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestidn del talento humano y
productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

Py
Firma Q glﬂﬂj"
T LI

Nombre completo del tesista: Bonilla Tipismana, Rosa Elvira

DNI 07972492



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Carlos Alberto Sarange Semunane

Grado profesional: | Maestda{x) Doctor ()
Area de formacion | Chimica () Social ()} Edueativa (x ) Orgamizacionz] ()
académica:

Areas de experiencia profesional: | Admimstracion Gubemmamental Profesional
Inztitucion donde labora: | Umversidad Ficardo Palma
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afos () MMas de 5 afios (x)
el area:

Experiencia en Investigacion | Trabajols) psicométmeos reahizados
Pzicometrica: (51 comresponde) | Titulo del estudio realizado.
Nro. DNL: | 40339577

Firma del experto

1, Proposite de la evaluacion:

‘alidar el contenido del instrumento. por juicio de expertos.

3. Datos de 1a escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionanos para medwr las vanables GESTION DEL TALENTO
HUMANO v PRODUCTIVIDAD LABORAL

Autor (a): | Fosa Ebira Bomlla Tipismana

Objetive: | Deternunar la relacion entre la gestion del talento humano v
productnidad laboral de los trabajadores de wna mumicipabdad distrtal,

Lima, 2023
Administracion: | Gesten Publica
Agio: | 2023

Ambito de aplicacion: | Mumepalidad distrital en Lima
Dimensiones: | GESTION DEL TALENTO HUMANO: D] -Incorporacion del personal,

D2 -Dresamrollo del persenal, D3 -Compensacion laboral

PREODUCTIVIDAD LABORAL: D1-Eficiencia, D2-Eficacia, D3-
Efectradad

Confiabilidad: | VARTABLE “GESTION DEL TALENTO HUMANG™ (0.975)

VARIABLE “PRODUCTIVIDAD LABORAL™ (0,975)
Ezeala: | Ordinal

Niveles o rango: | 0-41, BATO

42-84, MEDIO

85-125 ALTO

Cantidad de items: | 25 en cada vanahble
Tiempo de aplicacisn: | 15 munutos por cada instrumenta

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidon, a usted le presento los cuestionarios de las variables anferiormente mencionadas,
que han sido elaborados por la investigadora en el 2023 de acverdo con los sigmientes indicadores
califique cada uno de los items segiin corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
1. Mo comple con el criterio El ftem 0o es claro.
2. Bajo Mivel El itern requisre bastantes modificscionss o una
~ CLARTDAD modificacion muy grande en el uso de las
El mem se comprende palabras de scuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de ests.
sintictica ¥ semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una medificacion muy especifica de
adecuadas. alzunos de los terminos del mem
4. Alto mivel El itern s claro, tisne semantica v simtavis
adecuada
1. totalmenta en desamuerde (no | El itern no tiene relacion logics con la
COHERENCIA cumple con el criteric) dimension.
El ftam tiens relacion logica | 2. Desacuerdo El itern tiene una relacion tangencial Jejans
con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerda) con la dimensidn
que esta midisnda. 3. Acuerdo El 1tern tiene una relacion moderads con la
(moderado nivel) dimension que 32 esta midiendo
4. Totalmente da Acusrdo El itern se encuentra esta relacionado con la
(alte nivel) dimenszion que esta midiendo
1. Mo comple con el criterio El itermn pueds ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o | 2 Bajo Mivel El 1temn fiene alguna relevancia, pero oo Iem
importante, es decir debe puede estar inchoyendo lo que mide éste
1ar. 3. Moderado mivel El rtem es relativaments mportanie.
4. Alto mivel El item es mmy relevante v debe ser incluido.

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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento gue mide la variable 01: Gestion de talento humano

Definicion de la variable:
Es vn elemento estratégico para conseguir, desarrollar y retener a los empleados mas talentosos
v comprometidos en una organizacion (Gallardo-Gallardo et al | 2020).

Dimension 1: Incorporacion del personal
Definicion de la dimension:
Se refiere al proceso de seleccion de personal es un conjunto de actividades que tienen como

objetive encontrar v elegir a los candidatos mas adecuados para vna posicién en una emytesa
{Caicho, 2021).

B . Claridad Coherencia Relevancia Observaciomes/
Indicadores Item Recomendaci
I. ;H
departamento  de
recursos humanoes 4 4 4
publica las
canvocatorias de
empled en
mulfiples medios”
1 ;La
Tiempo de -

- CODVOCAtOra para
conatacion el puesto d de
mabajo es clam ¥ 4 E] 4
explicita en cuanto
2 la descripcion
del mizma?

3. Ia
CanvoCataria 4 4 4
describe Con




precision el perfil
dal personal
requeride para el
puesto”

Tasa de retencion

4. ;Los termino:
de Tefarencia
sefialan de mamer
clama los
mdicadares  del
perfil labarl?

5. ;Los terminas
de refarencia
explican
aderuadamente 1a
SBCuEnCia de
fiempos para la
captacion del
talenio humana?

Mivel de
safisfaccion

4. ;La
confmatacion de
mevos empleados
s debe a las
exigencias
laborales de L
oTpanizacion”

7. Exisie m
documento a
pommativa e
establece los
Criterios de
seleccion pam
evaluar a  los
candidatos?

5 ;la
oIEAnizacion
emplea 1m proceso
de enmevizta de
mabajo adecuada”

0. ;Los procesos
s realizan  de
manera ardenada y
pumfoal?

Dimension 2: Desarrollo del personal
Definicion de la dimension:
Este implica el proceso de formacidn de los servidores, con el fin de mejorar sus habilidades v
conocimientos y potenciar su desempedio (Caicho, 2021).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Observaciones/
Fecomendaciones

Ninel de
COmpetencia

10 ;El  area
implementa procesos
de mejora contima en
la  actividsd
pspecifica

11 (El  arsa
fomenta habilidades
sociales pam irabajar
&L eguma’

Participacion en
ProgTamas de
dezammollo

12 ;El  area
promusve
capaciiacion contimaa
del persomal en el
manejo de técnicas?

13 ;El  ar=a
properciona =
Capacitacion

adecuada despues de




la conma@cion  de
noeve personal?

14 (El mrea
encarpada  Deva a
cabo  curses  de 4 4 3
acroalizacion v
optimizacien [aboral”

15 E i
mealiza capacitaciones 4 4 4
para mejorar el perfil
del mabajados?

15 (Bl area
evalia de manera
efBCIvA gl
conocimiento de los 4 4 4
empleades  mienras
pstan siendo

Desempeno capacitados?

17 ;El  amea
fortalece laz
habilidades asertivas 4 4 4
para optimar la
Comumicamion”

Dimension 3: Compensacion laboral

Definicion de la dimension:

Se refiere a la remumeracidn que recibe el empleado por su trabajo. Esta renmmneracion puede
inchuir salarics, bonificaciones, comisiones. entre otros (Caicho, 2021).

Ttem Claridad Coberencia Eelevancia Observaciomes/

Indicadares Feromendaciones

18 ;El area
walora la capacidad
personal ¥ se 3 3 ]
destacan las
habilidades tecricas
Costo total de de los rabajpadares?

Compensacion 19 ZEl area
fomenta un
ambiente  propicio 3 3 ]
para el desamrollo
personal?

20 ;El area
propene un  valar
BCONOMECO COMO Ul 4 ] E
incentivo  adicional
al esfuerzo labaral?

2l ;El area
offece un mcentive
BCOnOTLCo
Equidad en la adicional por 4 3 4
compensacion | resuitades optimos
gue esten alineadas
com los abjetives
establacidos?

2 ZEl area
establece de manera
equitativa las 4 4 4
camactensicas  de
merito laboml?

a3 ;El area
realiza
reconocimiento al
buen desempeio a 4 4 4
traves da oficios o

Amaccion ¥ resoluciones

retencion del oficiales?

persomal 12

direccion de la
OTZANITACIon O1orEa 4 4 4
promeciones
cuandm m

empleadm




demyestra m

rendimiento

sobresalisnte?

15 :Los

AsCEns0s se basan

en las habdlidades v 4 4 4
calidad labaoral del

personal?

Instrumento gue mide la variable 02: Productvidad laboral

Definicion de la variable:

Es crucial para evaluar la eficacia de uvn empleads o de vna organizacion en la generacion de
meresos v en la creacion de valor (Creemers et al. | 2022

Dimensién 1: Eficiencia

Definicion de 1a dimension:
Contennpla la capacidad de un trabajador o de via organizacion para realizar 1na tarea o una

actividad con el menor costo de recursos posible, en términos de tiempo. dinero, energia ¥
materiales utiizados (Caicho, 2021).

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

FRecomendaciones
1. ;El persomal dela

municipalidad poses
las habilidades ¥
conocimisntos
NECESANDS para 4 4 4
lievar a cabo las
actvidades ¥
funciopes
asipmadas?

1 ;la
mumicipalidad
presenta ma
facilidad de bienes, 4 E 4
ambiente ¥ eguipo
de mabajo pam Ia
realizacion da
actvidades?

3. ;El personal de la
mumnicipalidad
Tiempo enmega el mabaje de 4 4 4
promedio de aruerdo a Ia
respuesta PropTamacion
establecida?

3 1a

mmicipaldad
utiliza de manem
adecuada los
equipos v elementos 4 4 4
destinades para el
desempedo de las
funriones del
personal”

5 ;La
mumicipalidad
proparciona los
recurses  humanos,
financieres, 4 4 4
materiales
NECESAnDs para
alcanzar las metas
establecidas?

§. ;Se leva a cabo
una evahacion de
los costos ¥
beneficies 4 4 4
Taza de emmar ZenErados o
terminas da
productividad”

7. :5e l=va a cabo 4 4 E]
un seEuimdento de




los TeCUE0s

destinados al
procesa de
produccion?

B ;En I
mumicipalidad

nacional se wilizan
adecuadamente los
recursos del Estado 4 4 3
para  loprar  de
manera optima kos

objetives  de  Ia
institwcion?

9 ;La
mmicipalidad hace
un uso eficiente ¥
apropiade de kos 4 4 £l
TSCITHE
proporcionados?

Dimension 2: Eficacia
Definicion de la dimension:

Se refiere a la capacidad de un trabajador o una organizacion y poder conseguir los objetivos
fijades (Caicho, 2021).

Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciomes/

Indicadaores Recomendaciones

10 ;La
mumicipalidad  tHene
ohjetivos clammente 4 4 4
defimides y radocidos
BN metas concretas?

Cumplimients da
objetives 11 . ila )

mumicipalidad evahia
de manera adecuada 4 4 4
el logro de las mefas ¥
ohjetivos dismibuides
al personal?

I3 ;La
mmicipalidad
resuelve de manera
eficaz los problemas 4 4 4
gue surgen en la
institocson?

13 La
distmborion de tareas
esid  dizefiada  de 4 4 4
acuerdo al tpo de
tmabaje de cada

empleada”

1= ;Lo
trabajadores utilizan
al  mamimo  sus
conecimientos,
habilidades ¥ 4 4 4
actitudes en el
desempetio de sus
responsabilidades
laborales?

Wivel de calidad en
las actividades

I3 ;Lo

psfuerzes ¥ recursos
imvertides por los
mabajadores han 4 4 4
generade los
resultades esperados
peor la ommicipalidad?

14 La
mumicipalidad realiza
una evaluacion
adecuada del volumen
de frabajo v el tempo 4 4 4
en que se realiza, de
acuerda a los
TRUAIIMEENT0S de
mabajo?




17 Loz
resulades del mabaje
estan almeades con

establecides par la
empresa’

los objetvos v metas

Dimension 3: Efectvidad
Definicion de la dimension:

Esta engloba la capacidad de un trabajador o de una organizacion para lograr resultados
deseables v sostenibles en el largo plazo (Caiche, 2021).

Indicadores

Item

Claridad

Coberencia

Felevancia

Observaciomes/
Feromendaciones

F.etorna de
myersion en

capacitacion

18. La
municipalidad
obfiene el wvalar
monefano gque  se
myviiec  en kI
capaciacion del

personal”

It ;Los
mabajadores )
producen mas
EANANCIAS QUE Cosis
para la empresa?

0. La
municipalidad
alcanza MaYyoras
beneficies que costos
en la capacimcion?

IT. La
municipalidad
[roportiona um
sistema opdmo pam
realizar las
actinidades del
ceniro de labura?

Il L5
mabajadores
alcanzan la
productividad

Costo de
ConfTatacion

planifica ¥
presupussia el costo
de conmatacion del

personal”

bz Las
funciones 300
gjerumdas
considerando il
efactividad?

15, La
mumicipalidad
cuenfa con m fondo
destimade
nicamente a
contratacionss?




EXPERTO 3: Mgtr. John Freddy Gonzalez Flores

7 i H- fi
REGISTRO NACIONAL DE G Aplicativo =

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAGISTER EN DERECHO CON MENCION EN DERECHO
DE LA EMPRESA

GONZALEZ FLORES, JOHN PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA
EREDDY ' Fecha de diploma: 02/03/22 DEL PERU
DNI 09433389 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 12/03/2001
Fecha egreso: 23/12/2004
BACHILLER EN DERECHO
GONZALEZ FLORES, JOHN Fecha de diploma: 07/10/1994 UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
FREDDY Modalidad de estudios: - PORRES
DNI 09433389 PERU
Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacidn (™)
GONZALEZ FLORES, JOHN ABOGADO UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
FREDDY PORRES
DNI 09433389 Fecha de diploma: 27/12/1995 PERU

Modalidad de estudios: -




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior Mag. John Freddy Gonzalez Flores
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestidn Publica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima, promocion 2023, aula 2 requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacidn es: Gestion del talento humano y
productividad laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima, 2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

>
Firma Q 2,1 et
T N _,__,-ﬂ"'

Nombre completo del tesista: Bonilla Tipismana, Rosa Elvira

DNI 07972492



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

JOHN FREDDY GONZALEZ FLORES

Grado profesional: | Maestma (30 Doctor )
Area de formacion | Climea ()} Social () Eduwcativa()} Orzamizacional
académica: | 300
Areas de experiencia profesional: | DERECHO EMFRESARIAL ¥V LABORAL
Institucisn dende labora: | ABOQOGADO INDEPENDIENTE

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2adafios()

Mas de 5 afios (30 )

Experiencia en Investizacion
Psicometrica: (51 corresponde)

Trabajols) psicometricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro, DNL: | 09433389

Firma del experto

2. Proposito de la evaluacion:

Talidar el contenido del instrmmento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba:

Cuestionarios para medir las variables GESTION DEL TALENTO
HUMANO v PRODUCTIVIDAD LABORAL

Auntor (a): | Fosa Elvira Bomlla Tipismana

Objetive: | Deternunar la relacion entre la gestion del tzlento humano ¥
productividad laboral de los trabajadores de una mumcipalidad distmtal,
Lima, 2023

Administracion: | Gestion Pubhea
Afig: | 2023
Ambito de aplicacién: | Mumcipalidad distrital en Lima
Dimensiones: | GESTION DEL TATENTO HUMANO: D1-Incorporacion del personal,
D2-Dezarrollo dal personal, D3-Compen=acion laboral
PRODUCTIVIDAD LABORAL: D1-Eficiencia, D2-Eficacia, D3-
Efectividad
Confiabilidad: | VARIARLE “GESTION DEL TALENTO HUMANO™ (0,975)
VARIABLE “PRODUCTIVIDAD LABORAL™ (0,975)
Escala: | Ordinal

Niveles o rango:

0-41, BATO
42-84, MEDIO
§5-125 ALTO

Cantidad de stems:

25 en cada vanable

Tiempo de aplicacion:

15 munutes por cada mstrumento

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion. a usted le presento los cuestionarios de las variables antericrmente mencionadas,
que han sido elaborades por la investizadora en el 2023 de acuerdo con los signientes indicadores

califique cada une de los items segin corresponda.

[ Categoria | Calificacion | Indicador




CLARIDAD
El item :& comprends
facilments, es decir, su

. Mo comple con el critenio

El 1tem no es claro.

. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificacionss o una
modificacidn mmy grande en el nso da las
palabras de acuerde con su significade o por la
ordenacion de estas.

sinfactica ¥ semantica sen | 3. Moderado nivel Se requiers una modificacion muy especifica de
adecnadas. algunos de los nminos del ftem
4. Alto nivel El item e claro, tiens samantics v sintaxis
adecnada.
1. totalmente sn desacuerdo (no | El ifem no tiens relacion 1ogica con la
COHERENCIA cumple con el criteria) dimension.
El item tisne relacion logica | 2. Desacuerdo El 1tem tiens una relacion tangancial dsjana
con Ia dimension o indicador (bajo nivel de acuerdo) con la dimension.
que est midiendo. 3. Aruardo El item tiens una relacion modersda con la
(moderado mivel) dimension que & asta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El 1iem se encuentra esta relacionado con la
(alto mivel) dimension que esta midiendo.
1. o cample con el critenio El 1tem puede ser eliminado sin que 2 vea
RELEVANCIA afectzda la medicion de la dimension.

El mem es esencizl o | 2. Bajo Nivel El 1fem tiens alguna relevancis, pero offo ltem
importante, es decir debe puede estar incloyendo lo que mide éste.
B 3. Moderado nivel El item es relativaments importante.

4. Alo mivel El 1tem es muy relevante v debe ser inchuido.

Leer con deteniniento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitameos brinde sus observaciones gque considere pertinente.

4: Aleo mivel

3: Moderadoe nivel

1: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento gque mide la variable 01: Gestion de talento humano

Definicion de Ia variable:
Es un elemento estratégico para conseguir. desarrollar v retener a los empleados mas talentosos
v comprometidos en vwna crganizacion (Gallardo-Gallardo et al., 2020).

Dimension 1: Incorporacion del personal
Definicion de la dimensicn:
Se refiere al proceso de seleccidn de personal es un conjunto de actividades que tienen como

objetive encontrar v elegir a los candidatos mas adecuados para tna posicion en Una empresa
(Caicho, 2021).

Claridad Coherencia Obzervaciones’

Recomendaciones

ftem Eelevancia
1. ;El
deparamento  de
recursos humanos
publica las
comvocatorias  de
emplen en
maltiples medins?
1 ;la
COmvOCatona para
el pussio de
trabajo es clam v
explicita en cuanto
a b descripcion
del mizma?

3 lLa
Comvocatoria
describe con
precizion &l perfil
del personal

Indicadores

Alto nivel Totalments de

acuerda

Alto mivel

Alto nrwel Totalments de

acuerdo

Alto oivel

Alro ninvel Totalments de

acuerda

Alto mivel




4. Loz termuinos | Alte nivel Tatalments de Alto oivel
de referenci acuerda

5. ;Los terminos | Alte nivel Tatalments de Alto oivel

Taza de retencion | - .
de referencia acuerda

talento bumana?

6. ;La Alro nivel Totalmente de Alto mivel
conmatacion  de acuerdo

neves empleados

2 debe a las

enigencias

laborales de la

orEanizacion?

7. ;Existz un | Alte nivel Tatalments de Alto oivel
documenta a acuerda

narmativa que

establece los

CIHEios de

seleccion pam

Hivel da evalumr 2 los

catishiceis candidates?
shcien i ;La Alte nrvel Taotalmente de Alto oivel
oTZAnizacion acuerdo

emplea un proceso
de enmevista de
rabajo adecuado?

0 Loz procesos | Alto nivel Tatalments de Alto mivel
2 realizan  de acuerda

manera erdenada ¥

punfual?

Dimension 2: Desarrollo del personal

Definicion de 1a dimensicn:

Este implica el proceso de formacién de los servidores, con el fin de mejorar sus habilidades v
conocimientos ¥ potenciar su desenypedio (Caicho, 2021).

Indicadores Iitem Claridad Coherencia Eelevancia Observaciones’
Fecomendaciomes
10. (El area | Alto nivel Tomlment: de Alro nivel
implementa procesos acuerdo
de mejoara continua en
Wivel de Eipm.ﬁcn" actividad

competencia L. El fea | Ahomvel | Tomments d= | Alto mvel
fomenta habilidades acuerdo
sociales pam mabajo
&n equipo?
12. (El area | Alto nivel Tomlment: de Alro nivel
DrOmmiEye la acuerdo

capacitacion comtinua
del persomal em el
Participacion en mansjo de temicas?

proprama; de 13. (El  area | Alfo nivel Tomlmente de Alto mval
desarmalls proparciona 1uma acuerdo
capacitacion

adecuada despues de
la coomatacion de
muewo personal?




14 (El  mrea | Alto nivel Tolmente de Alto nrvel

encargada  Deva a aruerda

cabo  curses  de

actalizacion ¥

optimizacion laboral?

15 ;El  mrea | Alfonivel Tomlmente de Alto nivel
realiza capacitacionss aruerde

para mejorar el perfil

del mabajador?

1s. (El  mrea | Alfonivel Tolmente de Alto nrvel
evalia de manera aruerda

efectiva &l

conopcimisnto de los
empleados  miemtras

N estan sienda
Diesempena capacindor?
17. (El mrea | Alto nivel Tomlmente de Alto nivel
fortalece Ias arerdo

habilidads: aserfivas
para optiimar la
Comunicacion?

Dimensién 3: Compensacién laboral

Definicion de 1a dimensién:

Se refiere a la renmineracion que recibe el empleado por sw trabajo. Esta renmneracion puede
mnchur salarios, benificaciones. comisiones. entre otros (Caicho, 2021).

Indicadores Item Claridad Coherencia Felevancia Ol:-su'ral:'nnr:ﬁ"
Fecomendaciones
18. (El area | Alto mivel Totalmente de Alro nivel
valom la capacidad acuerdo
perspmal ¥ e
destacan las
habilidades técmicas
Costo total de de Jos mabajadores?
COmpensacion 19 (El area | Alto nivel Totalmente de Alro mivel
fomenta un acnerdo

ambiente propicio
pan el desammollo

imrinseco del

personal?

an. (El area | Alto nivel Totalmente de Alro mivel
propone uo valoer acuerdo

SCOnMMIcE COMD U
incentive adickonal

al esfinerzn labomal”

a1 (El area | Alto mivel Totalmente de Alto nrvel
offece un ncentve acuerdo

eConimice

Equidad en la adicional por
compensacion resultados  optimaos
que esten alineados
con bos  objetivos

establecidos?

2 (El area | Alto mivel Totalmente de Alro nivel
establece de manem acuerdo

equitativa las

camctensticas  de
merito laboral?

3. (El area | Alto mivel Totalmente de Alro nivel
realiza acuerdo
mnnc_i.l:u;mn\ al
buen desempetio a
maves de oficies o
Ammaccida v Ie;u:u_bJ:xlnes

Tetencion dal oficiales?

I 24 ;La Alto oivel Totalmente de Alro nivel
e direccion  d= la acusrdo
organizacion otorga
DromCions
cnanda un
emplaada
demuesim un




rendimienta

sobresalisnte”
a5, ;Laos Alto nivel Totalmente de Al nvel
ascensos se basan acuerdo

en las habilidades ¥
calidad laboral del
persomal”?

Definicion de la variable:

Es crucial para evaluar la eficacia de un empleads o de una organizacion en la generacion de

ingresos v en la creacién de valer (Creemers et al, 2022)
Dimenszion 1: Eficiencia

Definicion de la dimension:

Instrumento que mide la variable 02: Productividad laboral

Contempla la capacidad de un trabajador o de una erganizacion para realizar una tarea o una
actividad con el menor costo de recursos posible, en términos de tiempo, dinero, energia v
materiales utilizados (Caicho, 2021).

. : - . . Observaciones’
Indicadares Iiem Claridad Coherencia Felevancia Recomendacionss
1. ;El persomal de la | Alto nivel Tofalmente de Alto nivel
municipalidad poses acnerde
las habilidades v
COnocimientos
DECesATION pam@
I=var a cabe las
actividades ¥
fimciomes
asigmadas?
1 ;la Alte nivel Tofalmente de Alto nivel
mumicipalidad acnerde
prEsEnta uma
facilidad de biemes,
ambients vy equipe
de tmbaje pam la
realizacion de
actvidades?
3. ;Elpersonal de la | Alto nivel Tofalmente de Alto nivel
mumicipalidad acnerde
Tiempo enfrega el rbajo de
promedio de acuerde a R
respuesta FIOETAmAcion
establecida?
4. ;La Alte nivel Tofalmente de Alto nrvel
mumicipalidad acnerde
utiliza de manera
adecuada ]
equipes ¥ elementas
destmados pama el
desempefic de las
fiunciones del
personal?
5. ;La Alte nivel Tofalmente de Alto nivel
mumicipalidad acnerde
proportiona los
reCursos  bumanos,
financiaros,
materalss
DECeSATION pam
alcamzar ks mefas
establecidas?
6. ;Se lleva a cabo | Altenivel Tofalmente de Alto nivel
una evahiacion de acnerde
los Costos ¥
bensficies
. ceneradas en
Tasa de emor b da
productividad?
7. ;5e lleva a cabo | Altenivel Tofalmente de Alto nrvel
un seguimisnt de acnerde

los [ECUTS0S




destinades al

QIOCEsn de

produccion?

8 ;En la | Alto nrvel Tofalmente de Alte nrvel
mumicipalidad aonerdo

pacional se utlizan
adecuadamente  los
recursos del Estado
para  lograr de
manera opdima los
ohjetives de la

imstmcion?
9 ;La Alto nrwel Tofalmente de Alte nrvel
mumicipalidad hace aonerdo

un use eficiente ¥
apropiadoe de  los
[BCUIS0S
proporcionades?

Dimension 2: Eficacia
Definicion de la dimension:

Se refiere a la capacidad de wn trabajador o una organizacién ¥ poder conseguir los objetivos
fijados (Caicho, 2021).

- Item Claridad Coberencia Eelevancia Observaciones’
Indicadores Recomendaciones
10. La Alto nivel Tomlment: de Alro nivel
mumicipalidad tiene aruerde

objefives  ¢laraments
definidos y traducidos
~ i &1 mefs conetas?
Hm:fll;.jem-mndg nm = la Alto nivel Tomiment: de Alrp nivel
mumnicipalidad evabia acuerdo

de manera aderuada
el logre de Ias metaz v
objetives distribuidos
al personal?

11 JLa Alto nivel Tomimente de | Alto nivel
mumnicipalidad aruerda

reselve de manera
eficaz los problemas
que swgen em la

instifucion”
13. La Alta nivel Tomlmente de Alro nrwel
dismribucion de fareas acusrdo

esta  disefiada  de
aruerde al tipo de
mabajo  de cada

empleada?

14 ;Las Alta nivel Tomlmente de Alro nrwel
trabajadores  utilizan aruerda

al maximo S5

conocimisnins,

habilidadas ¥

ivel do calidad o | 3C0Mdes. e el
1as actividades

responsabilidades

labomales?

15, ;Las Alta nivel Tomlmente de Alro nrwel
esfaerzos ¥ recursos acuerdo

iovertides per los
rabajadares han
genarmda los
resultados  esperados
por la mumicipalidad?

14. La Alto nivel Tomlment: de Alro nivel
mumicipalidad realiza aruerde

una evaliacion

adecuada del volumen

de trabaje ¥ el tiempo
en que = realiza, de
acuerdo a los
requerimientos  de
irabaja?




17. Loz

resultados del tmabajo
estan  alinsade: con
los ohjetivos v metas
establecidos por la

Alto nivel

empresa’

Totalmente de
acuerde

Alto nivel

Dimension 3: Efectividad
Definicion de 1a dimension:

Esta engloba la capacidad de un trabajador o de una organizacién para lograr resultados
deseables v sostenibles en el largo plazo (Cacho, 2021).

Indicadores

Claridad

Coberencia

Eelevancia

Obzervaciomes’
Recomendaciones

Fstormo de
inversion en
capacitacion

B
5
i
By

2

Ia
capacitacion dal
persomal?

Alto nivel

Totalmente de
arwerdo

Alto nivel

14 Loz
mabajadares
producen mas
FANANCIAS que Cosos
para la
Mumicipalidad?

Alto nivel

Taotalmente de
arwerdo

Altn nivel

20 :La
mmicipalidad
alanza maryores
beneficios que costos
en la capacitacion?

Alto mivel

Totalmente de
arwerdo

Altn nivel

il :La
mmmicipalidad
PropoIciona un
sisterna ophime para
realizar Inz
actividades del
centro de e

Alto nivel

Totalmente de
acwerde

Alto nivel

12 Loz
mabajadares
alcanzan la
productividad
Tequenda’

Alto nivel

Taotalmente de
arwerdo

Altn nivel

Costo de
ContTatacion

13 :La
mmicipalidad
planifica ¥
presupuesta &l costo
de contratacion del
persomal?

LT

Alto nivel

Totalmente de
arwerdo

Alto nivel

12 ;Las
funciones 00
pjecutadas
considerando s
efectividad?

Alto nivel

Totalmente de
arwerdo

Alto nivel

25 La
onmicipalidad
cuenfa con un fonde
destinado
Umicamente a
conTatacionss?

Alto nivel

Taotalmente de
acwerdo

Alto nival




Anexo 8. Resultados de confiabilidad (prueba piloto)

V1 - “Gestion del talento humano”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,975 25
V2 - “Productividad laboral”
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,975 25




V1: Gestidn del talento humano

Anexo 9. Base de datos de la prueba piloto

TA “base de datos prueba piloto.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver

Datos

Transformar

Analizar

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Wentana

=1 0=

llviP1 [l vir2 | all vir3 | ol virPa | all virs | ol viPs || ol viPT | ol wviPs || ol viPa [l viP 10|l viP 11|l viP 12| ull viP 13|l viP 14|l ViP5 ull viP 16| Jll v1P 17l viP 18|l viP 19 all viP20| ol viiP21| ol v1P22| ull viP23| il viP24|ull viP2s

1 1 3 1 3 2 3 1 1 3 3 3 2 3 1 3 2 1 2 1 1 3 1 3 2 3
2 2 2 1 3 2 2 1 2 3 1 2 2 1 3 1 3 1 2 2 2 1 1 3 2 1
3 3 3 2 2 1 3 1 1 2 2 3 1 3 2 3 1 3 1 1 3 2 3 1 1 2
4 2 2 3 3 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 1 1 3 1 3 3 1 3 3
5 3 1 1 3 3 2 1 3 3 3 1 3 1 2 1 2 1 1 1 3 2 3 2 3 1
[3 3 3 1 2 1 2 2 3 1 3 3 1 3 3 3 2 2 1 3 1 1 2 1 1 3
7 3 3 5 3 5 3 3 4 3 5 4 3 3 4 3 4 5 3 5 5 3 3 4 5 3
8 5 5 3 4 4 5 4 3 5 5 3 4 4 3 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 5
9 4 3 4 5 3 3 5 4 4 5 3 5 4 4 5 5 4 3 4 5 5 3 5 3 5
10 5 4 3 5 5 5 4 5 5 3 5 5 4 3 3 4 5 4 3 5 3 4 5 5 4
11 5 3 5 3 5 3 5 4 3 5 4 5 5 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 5 4
12 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 3 3 4 4 3 3 5 5 4 3 3 4 4 3 4
13 5 3 4 5 4 5 3 5 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 3
14 5 3 5 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 3 4 3 3 5 5 4
15 5 4 5 5 4 3 4 4 4 3 3 5 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4
*base de datos prueba piloto.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar  Wer Datos  Transformar  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
E= O [ : BR = _J@
H e 0 o -~ [ L IER TR
Nombre Tipo Anchura | Decimales’ Etiqueta Walores Perdidos | Columnas | Alineacién Medida Rol
1 VIP1 MNumérico 4 0 ¢El departamento de recursos humanos publica las convocatorias de empleo en miltiples medios? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha <l Ordinal
2 VP2 MNumérico 4 0 ¢La convocatoria para el puesto de trabajo es clara y explicita en cuanto a la descripcidn del mismo? . Nunca}._. Ninguna 6 = Derecha Il Ordinal “ Entrada
3 V1P3 MNumérico 4 0 ¢La convocatoria describe con precisian el perfil del personal requerido para el puesta? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha Il Ordinal “ Entrada
4 V1P4 MNumérico 4 0 ¢Los términos de referencia sefialan de manera clara los indicadores del perfil laboral? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
5 V1P5s MNumérico 4 0 ¢Los términos de referencia explican adecuadamente la secuencia de tiempos para |a captacidn del talento humano? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
6 V1P6 Mumérico 4 0 ¢La contratacién de nuevos empleados se debe a las exigencias laborales de |a organizacian? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
i VIPT Mumérico 4 0 ¢Existe un documento o normativa que establece los criterios de seleccidn para evaluar a los candidatos? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
8 VP8 MNumérico 4 0 ¢La organizacidn emplea un proceso de entrevista de trabajo adecuada? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
9 VP9 MNumérico 4 0 ¢Los procesos se realizan de manera ordenada y puntual? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
10 VIP10 Mumérico 4 0 ¢El area promueve la capacitacién continua del personal en el manejo de técnicas? . Munca)... |Ninguna 6 Derecha £l Ordinal “ Entrada
1" VIP11 Mumérico 4 0 ¢El area proporciona una capacitacién adecuada después de la contratacidn de nuevo personal? . Munca)... |Ninguna 6 Derecha £l Ordinal “ Entrada
12 ViP12 Numérico 4 0 £El drea encargada lleva a cabo cursos de actualizacidn y optimizacidn laboral? . Munca}... |Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
13 ViP13 Numérico 4 0 ZEl drea realiza capacitaciones para mejorar el perfil del trabajador? . Munca}... |Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
14 VP14 Numérico 4 0 ¢El area implementa procesos de mejora continua en la actividad especifica? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
15 ViR15 Numérico 4 0 4El area fomenta habilidades sociales para trabajar en equipo? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
16 VP16 Numérico 4 0 &El area evalia de manera efectiva el conocimiento de los empleados mientras estan siendo capacitados? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
17 VP17 Numérico 4 0 ¢El area fortalece las habilidades asertivas para optimar la comunicacidn? . Nunca}. MNinguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
18 VP18 Numérico 4 0 ¢El area valora la capacidad personal y se destacan las habilidades técnicas de los trabajadores? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
19 VP19 Mumérico 4 0 <El area fomenta un ambiente propicio para el desarrollo intrinseco del personal? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
20 VP20 Mumérico 4 0 <El area propone un valor econdmico como un incentivo adicional al esfuerzo laboral? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
21 VP21 Mumérico 4 0 ¢El area ofrece un incentivo econdmico adicional por resultados dptimos que estén alineados con los objetivos establecidos? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha Il QOrdinal “ Entrada
22 ViP22 Mumérico 4 0 ¢El area realiza reconocimiento al buen desempefio a través de oficios o resoluciones oficiales? . Nunca}... Ninguna 6 Derecha Il QOrdinal “ Entrada
23 VP23 Numérico 4 0 ¢La direccidn de la organizacidn otorga promociones cuando un empleado demuestra un rendimiento sobresaliente? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “ Entrada
24 VP24 Numérico 4 0 ¢Los ascensos se basan en |as habilidades y calidad laboral del personal? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “ Entrada
25 VP25 MNumérico 4 0 ¢El area establece de manera equitativa las caracteristicas de mérito laboral? . Nunca}._. Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “ Entrada




V2: Productividad laboral

t,l *base de datos prueba piloto.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo Editar

Ver

Datos Transformar

Analizar

Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

S HS e 5

E%%@ a8 %ﬂ ljﬁfj &

36:V2P13
ol vor1 | ol vop2 | ol vor3 || Jll vapa | ol v2ps | ol vors | ol voPT | Jll vars || ol v2prg | il var 10|l var 1| Jll v2r12| il vor 13|l vor 14|l var1s il vap 6 Jll V2P 17 ol v2r18 Jill ver 19|l ver2o| il var21| ol vap2a| il vap23| il vap2a| il vapas
1 3 3 3 3 3 1 3 3 2 2 3 1 2 2 2 1 3 3 1 3 2 1 1 3 2
2 3 1 3 1 2 3 3 3 1 2 2 3 3 2 3 3 1 1 3 2 1 1 1 3 2
3 1 2 2 2 1 2 2 2 3 1 2 2 1 3 2 2 3 3 2 3 1 2 2 3 3
4 1 1 1 2 3 3 2 2 2 1 3 1 2 3 1 3 3 1 1 2 1 3 2 3 3
5 2 2 1 3 3 1 3 1 1 2 2 1 1 3 2 2 3 3 2 3 1 3 2 1 1
6 1 1 3 3 3 2 3 2 1 3 3 2 2 3 1 3 1 2 2 2 3 2 1 3 2
T 3 4 3 3 5 5 3 5 3 5 3 4 4 4 3 4 4 3 5 3 3 4 4 5 4
8 5 5 5 3 4 5 4 4 5 4 5 3 5 3 4 5 3 5 3 4 4 3 4 5 4
9 5 3 4 4 4 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 3 5 3 4 5 5 5 5 5 4
10 4 4 5 4 5 3 3 4 5 3 3 3 3 4 5 5 3 4 3 4 3 4 4 4 5
1 3 5 3 3 5 5 3 3 5 4 5 5 5 4 3 5 3 5 5 5 5 4 3 3 3
12 5 4 4 3 3 5 3 4 5 4 3 5 3 3 5 5 4 3 3 4 4 3 5 4 4
13 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5 5 3 3 5 4 5 5
14 4 5 4 3 5 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 4 5
15 5 3 5 4 5 4 3 4 4 5 5 3 5 5 3 5 5 5 3 3 5 3 4 3 4
#3 *base de datos prueba piloto.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ay
DHE I« B0 0 BF
MNombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos Columnas Alineacidn Medida Rol
26 VZP1 MNumérico 4 0 ¢El personal de la municipalidad posee las habilidades y conocimientos necesarios para llevar a cabo las actividades y funciones asignadas? {1. Nuncaj... MNinguna 6 Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
27 va2p2 Mumeérico 4 0 ¢La municipalidad presenta una facilidad de bienes, ambiente y equipo de trabajo para la realizacién de actividades? {1, Nuncaj}... MNinguna 6 Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
28 V2P3 MNumérico 4 0 ¢El personal de la municipalidad entrega el trabajo de acuerdo a la programacion establecida? {1, Nuncaj}... MNinguna [} Derecha il Ordinal “w Entrada
29 V2pP4 MNumérico 4 0 ¢£La municipalidad utiliza de manera adecuada los equipos y elementos destinados para el desempefio de las funciones del personal? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
30 V2P5 MNumérico 4 0 iLa municipalidad proporciona los recursos humanos, financieros, materiales necesarios para alcanzar las metas establecidas? {1. Nunca}...  Minguna 6 = Derecha il Ordinal “w Entrada
31 V2P6 MNumérica 4 0 £5e lleva a cabo una evaluacién de los costos y beneficios generados en términos de productividad? {1. Nunca}... Minguna 6 Derecha il Ordinal “w Entrada
32 V2PT MNumérico 4 0 ¢Se lleva a cabo un seguimiento de los recursos destinados al proceso de produccidn? {1. Nunca} . Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “w Entrada
33 V2P Mumérica 4 0 ¢En la municipalidad nacional se utilizan adecuadamente los recursos del Estado para lograr de manera dptima los objetivos de la institucion? {1, Nunca} Ninguna 6 Derecha gl Ordinal “ Entrada
34 V2P9 MNumérico 4 0 ¢La municipalidad hace un uso eficiente v apropiado de los recursos proporcionados? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “w Entrada
35 V2P10 MNumérico 4 0 ¢La municipalidad tiene objetivos claramente definidos y traducidos en metas concretas? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “w Entrada
36 VP11 MNumérico 4 0 ¢La municipalidad evalia de manera adecuada el logro de las metas y objetivos distribuidos al personal? {1. Nuncaj. Ninguna 6 Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
37 vZP12 MNumérico 4 0 ¢La municipalidad resuelve de manera eficaz los problemas que surgen en la institucién? {1, Nuncaj}... MNinguna [} Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
38 V2P13 MNumérico 4 0 ¢La distribucidn de tareas esta disefiada de acuerdo al tipo de trabajo de cada empleado? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “w Entrada
39 V2P14 MNumérico 4 0 ¢Los trabajadores utilizan al maximo sus conocimientos. habilidades y actitudes en el desempefio de sus responsabilidades laborales? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
40 V2P15 MNumérico 4 0 iLos esfuerzos y recursos invertidos por los trabajadores han generado los resultados esperados por la municipalidad? {1. Nunca}...  Minguna 6 Derecha il Ordinal “w Entrada
LYl V2P16 MNumérica 4 0 ¢La municipalidad realiza una evaluacidn adecuada del volumen de trabajo v el tiempo en que se realiza, de acuerdo a los requerimientos de tra___ {1, Nunca}. . Minguna 6 Derecha il Ordinal “w Entrada
42 V2P1T MNumérico 4 0 ¢Los resultados del trabajo estan alineados con los objetivos y metas establecidos por la empresa? {1. Nunca} . Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “w Entrada
43 V2P18 Mumérica 4 0 ¢La municipalidad obtiene el valor manetario que se invirtié en la capacitacian del personal? {1. Nunca) ~ Ninguna 6 Derecha gl Ordinal “ Entrada
44 V2P19 MNumérico 4 0 ¢Los trabajadores producen mas ganancias que costos para la empresa? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “w Entrada
45 V2P20 MNumérico 4 0 ¢La municipalidad alcanza mayores beneficios que costos en la capacitacidn? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha ol Ordinal “w Entrada
46 varP21 MNumérico 4 0 ¢La municipalidad planifica y presupuesta el costo de contratacion del personal? {1. Nuncaj... MNinguna 6 Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
47 vzpzz2 Mumérico 4 0 ¢Las funciones son ejecutadas considerando su efectividad? {1, Nunca}. Ninguna [} Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
48 V2P23 MNumérico 4 0 £La municipalidad proporciona un sistema dptimo para realizar las actividades del centro de laburo? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “w Entrada
49 V2P24 MNumérico 4 0 ¢Los trabajadores alcanzan la productividad requerida? {1. Nunca}... Ninguna 6 Derecha il Ordinal “ Entrada
50 V2P25 MNumérico 4 0 ¢Los trabajadores producen mas ganancias que costos para la empresa? {1. Nunca}...  Minguna 6 Derecha il Ordinal “w Entrada
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