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Resumen

Esta investigacion llevo por titulo: “Gestidon del capital humano y la productividad
laboral en una direccién de una entidad estatal, Lima — 2023, proponiéndose como
objetivo determinar la correlacion entre las dos variables. El tipo de investigacion
fue basica, enfoque cuantitativo y disefio no experimental. Con una poblacién de
60 trabajadores y una muestra de 52 colaboradores. La técnica fue la encuestay el
instrumento el cuestionario, se obtuvo la validez a través de tres juicio expertos, y
la confiabilidad mediante una prueba piloto a una proporcion de la muestra, se
utilizo el alfa de Cronbach donde se obtuvo 0.79 para la variable gestion del capital
humano y 0.83 para la variable productividad laboral. Se efectu6 la prueba de
normalidad Kolmogorov-Smirnov a las dos variables, obteniéndose un nivel de
significancia superior al 0,05, por lo que se empleé la prueba estadistica
paramétrica del coeficiente de correlacién de Pearson. Se obtuvo una significancia
de 0.000 < 0.05 y un coeficiente de correlacion igual a 0.486, que representa una
correlacion positiva moderada. Se concluyd que existe relacion entre la gestion del

capital humano y productividad laboral.

Palabras clave: Gestion, capital, humano, productividad, laboral.



Abstract

This research was entitled: "Management of human capital and labor productivity in
a direction of a state entity, Lima - 2023", proposing as an objective to determine
the correlation between the two variables. The type of research was basic,
quantitative approach and non-experimental design. With a population of 60 workers
and a sample of 52 collaborators. The technique was the survey and the instrument
the questionnaire, the validity was obtained through three expert judgments, and the
reliability through a pilot test to a proportion of the sample, Cronbach's alpha was
used where 0.79 was obtained for the management variable. of human capital and
0.83 for the labor productivity variable. The Kolmogorov-Smirnov normality test was
performed on the two variables, obtaining a significance level greater than 0.05, for
which the parametric statistical test of the Pearson correlation coefficient was used.
A significance of 0.000 < 0.05 and a correlation coefficient equal to 0.486 was
obtained, which represents a moderate positive correlation. It was concluded that

there is a relationship between human capital management and labor productivity.

Keywords: management, capital, human, productivity, labor.



I. INTRODUCCION

La investigacion se centra en una entidad estatal, dado a que el talento humano
que trabaja alli no brinda un buen desempefio profesional, por lo que ello origina
la demora de atencion a la documentacion que ingresan a la entidad y que ello
conlleva posteriormente al crecimiento de la carga laboral y el aumento de
documentacion que ingresa dia a dia. Frente a ello se debe tomar una accion
inmediata, con la finalidad de conseguir que la relacion entre ambos sea la mas

adecuada.

En Ecuador se realizé un estudio en la provincia de Pichincha, sobre el
desemperio laboral y motivacion con los empleados de la comparfia Envatub
S.A., debido a los diferentes factores motivacionales externos e internos
inapropiados que afectan a la empresa como: la desconfianza, el fracaso, el
incumplimiento del trabajo, la poca tolerancia, entre otros. Asimismo, se cruzan
con los problemas de desempefio laboral como: malestar con el entorno, el bajo
reconocimiento, baja produccion, incapacidad; y también el desconocimiento de

los metas de la empresa entre otros (Cadena, 2019).

En Colombia llevo a cabo un estudio, relacionado con la gestién del capital
humano (en adelante, GCH) en las diferentes empresas con sede alli, analizaron
las gestiones que se dan sobre ellos, a fin de obtener resultados positivos en su
organizaciéon. Lo que se obtuvo fue que dichas gestiones no tuvieron un efecto
positivo y que los resultados no fueron los esperados; por lo que, a futuro lo que
se debe hacer es tener un buen entendimiento de las practicas a aplicar a fin de

obtener una buena gestion humana en las organizaciones (Medina et al., 2021).

En Espafia, se realizé un estudio referente a la motivacion que debe tener
el personal a fin de ver que aportes satisfactorios podrian brindar a la empresa.
Para ello se tomd en cuenta una empresa que tiene sedes en los 5 continentes,
en 100 paises y 60,000 colaboradores, con los resultados obtenidos la empresa
implementara una gestion de motivacion al personal. Con el fin de demostrar que

si la empresa motiva al trabajador él le correspondera con una buena labor y



lograra que el trabajador se quede laborando alli y que la compafiia se coloque
bien en el mercado (Rodriguez, 2020).

En el departamento de Lambayeque, se efectud un estudio al personal
que tiene una baja productividad laboral (en adelante, PL) que laboro alli, debido
a la sobrecarga laboral, y porque ademas hacen trabajos que no son de su
competencia al cargo que ocupan, y tampoco existe un buen plan de trabajo por
parte de la entidad. Se consiguio el planteamiento de una buena gestion con los
recursos humanos (en adelante, RRHH), con buenas estrategias; asimismo, se
brindé capacitaciones al personal, a fin de que se mejore la productividad y
obtener buenos resultados referente a la produccién de su personal (Ledn,
2020).

En Arequipa en una entidad privada de educacion se efectué un estudio
a fin de determinar cuanto influye la GCH hacia la productividad de los docentes
que laboran alli. Los resultados no fueron los esperados ya que los resultados
reflejaron que con todos los cambios 0 mejoras que se habian efectuado alli,
salio a relucir las diferentes necesidades, como la escasez de los RRHH y los
recursos materiales; es asi que, el personal que labora alli no puede brindar una
buena labor. Con todo esto lo que se debe hacer es hacer un cambio global en
toda la organizacion, con el fin de que se logre que el capital humano que labore
alli tenga un buen potencial profesional y que la entidad sea muy competitiva con

entidades educativas (Huaman, 2019).

En el departamento de Pucallpa, en la localidad de Calleria existen varias
empresas madereras, las mismas que no cuentan con personal capacitado, la
mayoria de las personas que laboran alli estan con contratos informales, quiere
decir que es personal que no ha sido evaluado y que no cuenta con la experiencia
necesaria, y no se percatan que ello conlleva a que la empresa no tenga una
buena productividad, siendo ello un problema. En este estudio lo que se desea
conseguir es que se tenga una buena GCH, que esté capacitado para los

puestos de trabajo, y que se forme una conexién cordial entre trabajador y



empresa a fin de que se logre una buena productividad para la empresa (Rubio
et al., 2021).

En Lima se realiz6 un estudio, donde se investigd la relacion entre una
entidad del estado y las capacitaciones laborales, lo cual se refiere a que, si las
capacitaciones que se le brindaron a su personal, se vieron reflejadas en sus
resultados laborales y que fueron los esperados, a fin de que ello genere un valor
publico. Lo que se consiguié con ello es que las capacitaciones fortalezcan
mucho a las competencias laborales: y se efectu6 un seguimiento a estas
capacitaciones que fueron identificarlas, y se observoé si se logré conseguir las
mejoras deseadas a la entidad (Jesus, 2020).

El problema general de este estudio fue: ¢ Cudl es la relacion entre gestion
del capital humano y la productividad laboral en una direccién de una entidad
estatal, Lima - 2023?. Los problemas especificos fueron: a) ¢ Cual es la relacion
entre la capacidad y la productividad laboral en una direccién de una entidad
estatal, Lima - 2023?, b) ¢Cual es la relaciébn entre el comportamiento y la
productividad laboral en una direccion de una entidad estatal, Lima - 2023?, c)
¢, Cudl es la relacion entre la compensacion laboral y la productividad laboral en

una direccion de una entidad estatal, Lima - 2023~.

La justificacion tedrica de este estudio serd buscar una solucion a la
problematica que existe hoy en dia, la misma que viene dandose en las
diferentes entidades publicas. Metodoldgica, de este estudio la poblacién fueron
los servidores y funcionarios de la entidad, y la metodologia a utilizarse fue través
de encuestas; a fin de que estos resultados fueran utilizados de una manera
adecuada. Por lo que ello, se entendio la situacién que hubo con la GCH y PL,
con el fin de plantear algunas soluciones para mejorar la produccion ya sea
mensual o anual, y que esta mejora se vea reflejada en el trabajo que efectian
dia a dia; esta informacion servird para el uso de nuevas investigaciones que
apliguen la misma metodologia. En lo practico, a través de los analisis se
determind los factores criticos a solucionar, por lo que se desea es que el capital
humano se sienta bien en un ambiente laboral en donde su PL sea la mejor por

parte de ellos.



El objetivo general de este estudio fue: Determinar la relacion que existe
entre gestion del capital humano y la productividad laboral en una direccién de
una entidad estatal, Lima - 2023. Los problemas especificos fueron: a)
Determinar la relacion que existe entre la capacidad y la productividad laboral en
una direccién de una entidad estatal, Lima - 2023, b) Determinar la relacion que
existe entre el comportamiento y la productividad laboral en una direccion de una
entidad estatal, Lima - 2023, c) Determinar la relacibn que existe entre la
compensacion laboral y la productividad laboral en una direccion de una entidad
estatal, Lima - 2023.

La hipétesis general de este estudio fue: Existe relacién entre gestion del
capital humano y la productividad laboral en una direccion de una entidad estatal,
Lima - 2023. Las hipotesis especificas fueron: a) Existe relacion entre la
capacidad y la productividad laboral en una direccion de una entidad estatal,
Lima - 2023, b) Existe relacién entre el comportamiento y la productividad laboral
en una direccion de una entidad estatal, Lima - 2023, c) Existe relacion entre la
compensacion laboral y la productividad laboral en una direccion de una entidad
estatal, Lima - 2023.



II. MARCO TEORICO

En México, efectud un estudio sobre la conexion entre la GCH y el desempefio
organizacional. Fue una investigacion cuantitativa, la muestra fue a 253
empresas. De los resultados del total de las preguntas efectuadas se obtuvo un
76% que sefala que el capital humano tiene un desempefio aceptable para su
puesto y un 78% que la productividad de los trabajadores es muy buena. Y
concluyé que tiene una correlacion positiva y muy significativa entre las 2

variables (Bernal et al., 2020).

En México, desarroll6 un estudio referente al clima organizacional con la
satisfaccion laboral, con el propdsito de ver la percepcion del empleado hacia su
organizacion. Fue una investigacién cuantitativa, con un modelo de 80 personas.
De los resultados obtuvo que el 42,5% son hombres y el 57.5% mujeres; el 46.3%
tienen educacion basica, 41.3% son profesionales y 12,5% cuentan con maestria
y/o doctorado. Y concluyd que la variable clima organizacional aporta mucho en

el ejercicio de los colaboradores (Pedraza, 2020).

En Ecuador, efectudé un estudio a un taller que se dedica a la elaboracién
de muebles, se sobre el vinculo de la gestion administrativa con su repercusion
en la productividad. Fue una investigacion cuantitativa, con una poblacion de 12
colaboradores. Asimismo, se obtuvo en PL un 75% que no ha recibido
capacitacion, 17% fue capacitado y 1% capacitado en facturacién. Y concluy6
gue el personal necesita ser capacitado para que tengan una buena PL y que la
empresa tenga una adecuada gestion administrativa (Montes de Oca et al.,
2019).

En Argentina, desarrollé un estudio referente al problema de la motivacion
y desarrollo del capital humano, en las diferentes empresas en Rosario. Fue una
investigacion cuantitativa, con una muestra de 30 colaboradores en dos
empresas. Para los resultados se utilizé una calificacién de 1 a 5, para la primera
empresa se calificé con 3.8 sefialando que hay un buen clima laboral y para la

segunda empresa fue de 3.21 sefialando que el clima laboral no es muy malo.



Se concluy6 que el personal necesitaba mejorar en el rendimiento y que debid
ser motivado (Albano et al., 2019).

En Ecuador, se tiene como una de las actividades principales la
fabricacion de calzado, la cual fue materia de estudio el de analizar la conexion
existente entre gestion del talento humano (en adelante, GTH) con calidad de
vida laboral. El analisis tuvo un planteamiento cuantitativo, con una muestra de
6 empresas, en donde se realizaron 100 encuestas. Del resultado obtenido se
identificé que las variables estan inmersas en el rendimiento de la empresa,
ademas se observo las condiciones laborales de cada trabajador y su dominio
en el cargo laboral. Y concluy6 que la GTH se manejoé empiricamente, es decir
con poco conocimiento, y que se esta buscando soluciones para ello; y con
respecto a la calidad de vida laboral se busco potenciar al personal su habilidad,
cubrir sus principales necesidades basicas a fin de que logre un buen
desempeiio (Frias, 2021).

En un puesto de salud en San Juan de Lurigancho, efectué un estudio
sobre el vinculo de la GTH con PL. Fue una investigacion cuantitativa y tipo
béasica, tuvo una muestra de 100 colaboradores, lo cual se obtuvo un resultado
de 54% considerado que la gestion es regular, la produccién consiguié 52%. Y
concluy6 que hay relacion significativa, ello quiere decir que una mejor gestién

conlleva a una mayor produccion laboral (Caicho, 2021).

En una entidad educativa en Babahoyo, se investigd sobre el vinculo de
la GTH con PL de los profesores que ensefian alli. Fue una investigacion
cuantitativa y tipo basica, la muestra fue de 80 profesores. Asimismo, un 56.3%
de los profesores opinaron y sefialaron que era muy importante en una gestion.
Y concluy6 que hay un vinculo moderado e indirecto entre las 2 variables (Valero,
2022).

En un hospital pediatrico se investigd el vinculo entre la gestion de los
RRHH con PL. Fue una investigacion cuantitativa y tipo basica, la muestra fue

de 204 colaboradores. Asimismo, para la gestion de los RRHH, se obtuvo un



18.7% como mala, 38.8% aceptable y 42.6% buena, y en PL un 39.6% aceptable
y 51.5% buena. Y concluyé que tiene una correlacion elevada entre las 2

variables (Nasario, 2022).

En un centro de salud en Manchay, se investigé sobre la relacién con la
GCH y la PL. Fue una investigacion cuantitativa y tipo basica, la muestra fue de
80 colaboradores. Asimismo, para la GCH, se obtuvo que un 40% sefalo que es
mala, 25% buena y 35% regular, y en la PL el 30% baja, 57% media y 12.5%
alto. Y concluyé que tiene un enlace directo y significativo entre las 2 variables
(Huanca, 2020).

En una entidad educativa en Morropén en el departamento de Piura, se
investigd sobre el trabajo remoto, durante el Covid 19, dado a que todas las
actividades a nivel nacional se dieron en forma virtual. Analizadndose qué relacion
existe entre el trabajo remoto y la productividad de los docentes que laboran alli.
Fue una investigacion cuantitativa y tipo basica, la poblacion fue de 44 docentes.
Asimismo, para el trabajo remoto, se obtuvo que un 40% es muy bueno, 22.5%
bueno y 37.5% regular. Y concluyé que hay un enlace significativo entre ambas
variables (Calle et al., 2022).

La PL esta representada por la actitud la misma que esta orientada hacia
el logro de un buen rendimiento; a fin de que los empleados puedan realizar
todas las actividades y las funciones encomendadas laborales en la empresa
(Fuentes, 2012). No obstante David Watkins definié al talento humano como la
fuerza humana, o aquellas personas que van a influir positivamente en el buen
rendimiento a nivel empresarial y en la produccién de toda organizacién (Granda,
2022).

La productividad es el trabajo realizado con el fin de obtener las metas
planteadas en la corporacion y ese resultado se logra a través trabajo planificado
en el que se demuestra la buena eficacia, y la efectividad del trabajador dentro
de su entorno de trabajo; por otro lado, la eficacia, es un aspecto relacionado

con la productividad para lograr resultados y conseguir los objetivos planteados



con la planificacion del trabajo, y ello consiste en ejecutar todas las acciones
para permitir lograr todas las metas establecidas. (Moliner, 2014).

El capital humano esta detallado como la mezcla de varios elementos el
cual esta incluido el talento, las habilidades y el saber de las personas, dado a
que ellas son la base primordial para el desarrollo social, tecnolégico y el
econdémico de una nacion (Ifeanyichukwu, 2017). Por otro lado, el capital humano
combina las habilidades con las competencias intelectuales de todas las
personas involucradas; con el fin de generar valor muy importante para las
instituciones, a través de la capacidad de crear, innovar los nuevos productos o

nuevos servicios (Delgado et al., 2018).

El capital humano es la fuerza que pone todo trabajador en una empresa,
con el fin de que se obtenga una mejora adecuada en el rendimiento de todos
los bienes y todos los servicios que se requiere en una empresa. Ademas, es
una accion y esfuerzo en conjunto de todos los trabajadores, ello es valioso e
importante, dado a que ellos son los que mueven y hacen que la produccién se
promueva, lo cual ello mas adelante va a generar muy buenas utilidades y podra

satisfacer a los usuarios con el producto que se elabore (Linares et al., 2013).

Define la PL como aquella produccién que se ha dado a un ndamero
atenciones hechas de una manera muy efectiva y totalmente eficiente en una
organizacién; por otro lado, la eficiencia es también considerada como el grado
en donde la institucion busca lograr sus obtenidos a un costo muy bajo (Robbins
et al., 2013).

Asimismo, la productividad no estd considerada una medida en la
produccion o de la cantidad producida. Mide qué tan bien se combinan y utilizan

los recursos para lograr ciertos resultados deseados (Bain, 1985).

La gestion de los RRHH, se precisa como el grupo de conocimientos, de
experiencia, de calificaciones y de técnicas que el personal de una organizacion

puede poseer y promover de diferentes formas, y es un componente clave de la



ventaja competitiva moderna. Asi, se transforma en un elemento clave de
cualquier organizacién, asegurando que todas las secciones que integran parte

de la institucion realicen esta funcion (Espinoza, 2018).

La productividad es el enlace existente entre una cantidad de los bienes
producidos y la buena cuantia de recursos invertidos, entendiendo por tales los
RRHH y los bienes que permiten obtener un resultado, un producto final o un

servicio prestado a cambio de una retribucion (Gutiérrez, 2010).

Segun el modelo de intercambio y vinculacién de conocimientos, los
autores sefialan que el valor de las personas se demuestra por el conocimiento
y la informacién que se pueden transferir para el desarrollo de sus actividades,
mientras que el capital, esta considerado como fuente de no riqueza, sino de
conocimiento y dentro de la organizacion del trabajo, representa el valor del
trabajo, representa el valor del crecimiento y el logro de metas (Collins et al.,
2006).

La gestion del talento es la reunién de eventos que posibilitan el correcto
funcionamiento de una organizacion para su crecimiento y buen desarrollo
mediante la movilizacién del talento como parte de su eje central dentro de la

mision y vision (Chiavenato, 2009).

La productividad, o producto, es parte del valor relativo o coeficiente de
resultados, que se mide por el uso de los recursos e inversiones utilizados para
la ejecucion de las actividades, proporcionando un esquema objetivo para la

utilidad y el desarrollo institucional (Parra et al., 2019).

La gestion de RRHH, esta considerada como un proceso proactivo de
planificacion, organizacion, direccién y control del reclutamiento, la capacitacion,
la evaluacion del desemperio, la carrera y la remuneracion, los métodos, las
técnicas y/o las practicas profesionales desarrollados en consulta de manera
integrada para lograr el bienestar espiritual, espiritual y social de los empleados
como de toda la institucion (Louffat, 2018).



El capital humano esté considerado en un elemento muy valioso en una
organizacion que promueve el logro eficaz y muy eficiente en lograr los objetivos;
por lo que, el estudio de la conducta humana y su conexién con la calidad de

vida es muy interesante (Hernandez et al., 2017).

La gestion del talento se determina como una mezcla de tareas dirigidas
por los jefes para atraer personas calificadas para que conformen su compafia;
asimismo, es un conjunto de labores conexas encaminadas a mejorar las
practicas de gestion con la meta de obtener los objetivos plasmados por la
organizacion, desde la contratacion del personal méas idoneo hasta el andlisis de
su aprendizaje y desarrollo, con el objetivo de mantener a la persona como
elemento central. Esta gestion incorpora el proceso de medicion del desempefio
del trabajo (Borsic, 2016).

Definen al capital humano de una manera muy amplia como la
combinacion de las habilidades y aptitudes innatas de las personas; asi como, la
puntuacion y el aprendizaje que se adquiere durante la educacién y las
capacitaciones. Todo esto es directamente muy relevantes para el éxito de toda
empresa o entidad especifica (OCDE, 2007).

La terminacién RRHH detalla a la persona como una herramienta mas, no
como el medio mas importante en una empresa, el mismo que tiene habilidades
y las diferentes caracteristicas que le brinda la vida, la actividad y la accién a una
empresa. La gestién de este talento es una labor dificil, ya que cada personal
esta sujeto al dominio de las diferentes variables; y, ademas entre ellas se dan
las diferencias de las aptitudes y los patrones de conducta que son muy diversos
(Vallejo, 2016).

La PL es la ganancia de la eficacia, que esta orientada al talento humano;
y que la productividad, esta definida como el intercambio de servicios ofrecidos
con la cantidad de los recursos usados en las diferentes organizaciones (Marvel
et al., 2014). Asimismo, existen variedad de modelos dentro de la produccién,

uno de los que mas sobresale, es el modelo de Sumanth, en donde se aplica un
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determinado beneficio adicional de acuerdo a las buenas practicas que se dan
en la gestion humana (Cequea et al., 2011).

La capacidad, es una mezcla de cualidades de una persona a lo largo de
su vida y la experiencia obtenida en el @mbito laboral lo que le proporcionara un
valor agregado de eficiencia y efectividad en sus labores; asimismo, sefalaron
gue el comportamiento es un acto, con principios éticos y las diferentes creencias
delante de la sociedad; mezcla respuestas obtenidas de acuerdo a las diferentes
situaciones que se dan; asimismo, la compensacion laboral, también esta
vinculada al estimulo que obtienen los trabajadores después de culminar su

faena laboral (Martinez, 2002).

La eficiencia se fundamenta en medir las diferentes expresiones de la
capacidad o el desempefio en un sistema o una institucion para obtener un
objetivo caracteristico y minimiza la utilidad de los recursos en lo econémicos o
en lo material (Rojas et al., 2017). Por otro lado, se sefiala que la efectividad en
una organizacién es considerada importante para los principales integrantes; es
decir, la congruencia entre la sociedad, los usuarios y las metas en forma
personales y modo organizacional, con el manejo adecuado de todos los
recursos que se encuentren disponibles, y la relacion existente con el entorno,

asi como el seguimiento de las metas (Camue et al., 2017).

El comportamiento también esta definido como las acciones que realizar
todos los colaboradores y la fuerza que disponen dentro del desarrollo de la labor
y dominio, para fabricar un excelente grupo para las tareas (Champoux, 2020).
Asimismo, conceptualizan la gerencia de RRHH; asi como, la union de todos los
conocimientos, las experiencias, las diferentes habilidades y capacidades que
puede aportar un trabajador en una entidad, lo cual resulta una causa muy
importante y ello se ve como una superioridad competitiva; convirtiéndose en un
elemento esencial en cada institucion, garantizando su funcionamiento desde

alguna area que integra una entidad (Espinoza, 2018).
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La compensacion se establece a los trabajadores que estdn en un
determinado ambiente de trabajo, entiendo su buen nivel en el rendimiento
laboral, esta recompensa se realizara en funcién a la importancia del area en
donde se realizan las labores y las colaboraciones que realizan de manera
individual y la productividad que puedan aportar. También es un factor muy
atractivo para las personas que laboran lo cual genera la retencion de las mismas
(Dolan et al., 2007). Otra definicibn de compensacion es el global que recibe un
trabajador por la labor que ha desarrollado, esta compensacion permitira retener
al personal talentoso que tiene ciertas ventajas en el ambito laboral; lo cual ello
va a permitir alcanzar una productividad muy elevada en la entidad (Hellriegel et
al., 2009).

Una investigacion afirma, que el capital humano, tiene una inconciencia
muy importante acerca de la PL, y por deduccion en la competitividad en una
entidad, motivando que este modelo de informacion acceda a la toma de las
diferentes decisiones; con el fin de que ello mejore las capacidades y los
recursos del talento humano que tiene la entidad y asi aumentar su desempefio
laboral (Escandon et al., 2012).

La GTH, es un planeamiento tactico, que incide en la aplicacion, la
formulacion de las diferentes estrategias y los objetivos para tener una ventaja
competitiva; cabe sefialar, que a través del ello es posible obtener un plan de
variacion institucional. Este estudio es de suma importancia, dado a que busca
realizar mas eficiente todos los procesos y los sistemas en una gestion, con el

fin de estimular el buen rendimiento y el desarrollo institucional (Parraga, 2016).

La GTH, proporciona el apoyo a la evolucion de toda la cultura en una
organizacién, con un buen clima de colaboracion y confianza, en todas las
modalidades de las tareas, en un 6ptimo reclutamiento, brinda una estabilidad
en el entorno laboral, la motivacion y la recompensa, el desarrollo personal e
institucional; proporcionando las oportunidades en la permuta de los diferentes

conocimientos que tiene cada personal (Zambrano et al., 2016).
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El recompensar a los trabajadores de manera monetaria u otra forma no
monetaria, es una parte muy importante dentro de la compensacion; debido a
que, para los trabajadores este pago es un alivio as su calidad de vida; cuando
una entidad tiene un método de compensacion en lo laboral el colaborador se
sentira muy motivado y por ello atraido. Al aplicar este método de
compensaciones, se conseguird que los trabajadores se sientan comprometidos
con la entidad y en consecuencia luchen por tratar de cumplir con todos los
objetivos (Varela, 2015).

En una investigacion vincula a la PL con la satisfaccion, la comodidad con
la vida y la buena jornada que elaboran los trabajadores en las diferentes
instituciones ya sean estatales como privadas (De Miguel et al., 2011). Ademas,
es un papel muy importante y significativo concerniente a la PL es la formacion
educativa en torno a lo profesional y que esta enfocado en su formacion y capital

intelectual (Zhuravlev et al., 2018).

Desde otra perspectiva, se examina la gestion de los RRHH, con un
acercamiento estratégico para obtener, dirigir, motivar, desarrollar y conseguir
que el capital humano agregado a todos los colaboradores de una institucion sea
el determinante para su crecimiento (Kotler et al., 2003). Referente al capital
humano en las entidades, el personal es una parte importante para el buen
desenvolvimiento y el desarrollo; por tanto, obtiene la relevancia y la necesidad
de plantear el analisis de como debe dirigirse usando las multiples herramientas
y las actividades que aporten a mas incentivos, aprendizajes e innovaciones (Del
Canto, 2011).

Asimismo, determinan al capital humano como un oficio originado de la
gestion en las organizaciones y que apoya entorno al nivel profesional a los
socios del ambito personal y &mbito laboral, requiriendo lo factores normativos,
factores administrativos; implicados en las fases genéricas de preparacion,
ingreso, desarrollo y apartamiento, montado a su criterio en la estrategia (Lopez
et al., 2018).
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De igual manera, se define como un mecanismo muy valioso para el buen
funcionamiento de cualquier entidad, donde la perspectiva se encuentra
centrada en la persona que brinda una idea mas humana en pro de vigilar por la
comodidad del recurso humano (Sotomayor, 2016). El desempefio de un area
de trabajo se transforma de colaborador a colaborador, esto impacta en las
diferentes habilidades, en el trabajo en equipo, la motivacion, el entrenamiento
del colaborador, supervision y los factores situacionales del personal; asi como,
la sensacion que se sostenga del papel que se ejecuta; la habilidad que se revela
en todas las capacidades y las técnicas en la tarea, las capacidades individuales
y los conocimientos sobre el area de trabajo (Queipo et al., 2002).

El enfoque del capital humano toma a cargo que los salarios se miden por
cuanto se ha invertido las habilidades y todos los conocimientos que brinden los
trabajadores (Becker, 1964). Ademas, mientras no se concientice en invertir en
el capital humano de una institucidn, se presentaran muchos problemas (Mora,
2005). Vargas et al. (2018) investigacion acerca de la satisfaccion laboral y
productividad, y concluyé que existe un vinculo positivo, entre las dos variables
y que el factor mas influyente son las compensaciones laborales. Sosa (2018)
estudio el vinculo con la motivacién laboral y la productividad, y concluy6 que
existe un nivel moderado en la satisfaccion laboral de los obreros de una

compaifia.

Ledn (2020) efectu6 un estudio acerca del vinculo entre la gestion
administrativa con PL, y concluyd la existencia de un nivel de relacion positiva
alta. Joo et al. (2018) trabajé una investigacion sobre el vinculo con GCH y
practicas de retencion en los colaboradores, y concluyé la existencia de un
vinculo positivo alto y significativo. Morales (2018) estudid acerca del vinculo
entre GCH vy satisfaccién del usuario, y concluyé que las dos variables se
vinculan significativamente. Rodas (2019) concluyo que no existe relacién
directa, y significativa con la GTH y la variable desempefio laboral. Paredes
(2016) elaboré una investigacion acerca de la influencia con la GCH y PL en una

empresa, y concluyo que la influencia de las 2 variables es muy significativa.
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Borda (2015) estudio acerca del vinculo entre la gestion del conocimiento
con la productividad de los empleados de una unidad ejecutora de un ministerio;
y concluyo que existe un vinculo muy significativo entre las 2 variables. Quispe
(2022) efectué una investigacion entre la gestion de RRHH con PL en una
entidad municipal, y concluy6 que una gestion eficiente aumenta la productividad
en los colaboradores. Cuneo (2023) realizé un estudio entre la gestion de RRHH
con la PL en una institucion de salud, y concluyo la existencia de una moderada
relacion directa entre las dos variables. Romero (2022) investigé acerca de la
relacion entre la gestién escolar y la PL en una entidad publica, y concluy6 que

tiene un vinculo muy significativo.

Palacios (2018) investigod acerca la capacitacion y la PL, y concluyo, que
la capacitacion se vincula muy significativamente con la PL. Valentin (2017)
estudié sobre capacitacion y la productividad en una entidad bancaria, y concluy6
que la capacitacién influye en la productividad. Lozano (2022) estudié acerca del
vinculo con la capacitacion y PL de los obreros de una institucion comercial, y
concluy6 que hay un vinculo directo entre la capacitaciéon y la productividad. Calle
(2022) estudio sobre el vinculo con la capacitacion y PL de los obreros de una
empresa dedicada a la ingenieria y construccion, y concluy6 que mientras mayor

se den las capacitaciones del personal, los resultados fueron mayores en PL.

Inga (2021) investigd sobre el comportamiento y la PL en una direccion
de infraestructura de una entidad municipal, y concluyd que existe un vinculo
estadisticamente significativo entre comportamiento y PL. Rojas (1029) estudi6
acerca del comportamiento con la PL de los trabajadores de una entidad, y
concluyo que el comportamiento y PL tienen una relacion afirmativa moderada.
Cordova (2022) estudio sobre el comportamiento con la PL de los colaboradores
de una direccion de obras de un gobierno regional, y concluy6 que el vinculo es
significativo, positivo y moderado entre comportamiento con PL. Chavez (2022)
estudio el vinculo del comportamiento organizacional y eficiencia laboral en los
trabajadores de una entidad de salud, y concluy6 que el vinculo es positivo y

moderado entre el comportamiento y la eficiencia laboral.
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion: Bésica, puesto que, esta encaminada a
proporcionar un elemento organizado de multiples conocimientos en torno
cientificos, también en no elaborar necesariamente los resultados de
productividad practica cercana. Se responsabiliza en recolectar informacion de
la existencia, y asi engrandecer el entendimiento tedérico-cientifico, abocado al

hallazgo de los principios y las leyes (Valderrama, 2013).

Enfoque de investigacion: Cuantitativo, realizando la recopilacion de los
datos, con el fin de plantear las hipotesis y asi demostrar lo que se manifiesta
(Sanchez et al., 2015).

Nivel de investigacion: Correlacional, pues, se buscé evaluar
2 variables, para estudiar el nivel de correlacién existente entre ambas (Rus,
2020).

Disefio y esquema de investigacidon: Fue no experimental transversal,
puesto que estos resultados se ejecutan sin el empleo deliberado de las
variables, y asimismo solamente se observaran todos los fenémenos para que

sean examinados en su entorno natural (Hernandez et al., 2014).

Método: Hipotético-deductivo, el cual consiste en generar hipétesis a
partir de 2 premisas, tiene como finalidad de entender los fenbmenos y explicar

las causas y origen que se generan (Sanchez, 2018).

Figura 1:

Nivel de investigacion
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Donde:

M = Muestra

V1 = Gestion del Capital Humano
V2 = Productividad laboral.

r = Relacion entre variables

3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Gestién del Capital Humano
Definicién conceptual:
Definen al capital humano como la mezcla de todas las capacidades que
una persona obtiene por almacenamiento de conocimientos ya sean de tipo

generales o tipo especificos (Becker, 1964).

Definicién operacional:
Se estableci6 para la GCH tres (03) dimensiones: capacidad,
comportamiento y compensacion laboral, las mismas que permitieron medir el

capital humano en la entidad.

Indicadores:

Se dispusieron tres (03) dimensiones: capacidad, comportamiento y
compensacion laboral; estimandose para la medida de la dimension capacidad
tres (03) indicadores, asi como: conocimiento, habilidades y talento; para la
dimensién comportamiento cuatro (04) indicadores, como: practicas de valores,
desarrollo de valores, compromiso e identidad; para la dimensién compensacion
laboral tres (03) indicadores, como: motivacion, reconocimiento y cumplimiento

de brechas.

Escala de medicion:

Fue ordinal de tipo Likert.

V2: Variable dependiente: Productividad laboral
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Definicién conceptual:
Robbins et al. (2013) definen a la PL como aquella produccién que se ha
dado a un numero atenciones hechas de una manera muy efectiva y totalmente

eficiente en una organizacion.

Definicién operacional:
Se dispusieron dos (02) dimensiones: eficiencia y eficacia, estimandose

para la medida de la PL en la entidad.

Indicadores:
Se dispusieron dos (02) dimensiones: eficiencia y eficacia, estimandose
para la medida de la dimension eficiencia dos (02) indicadores, asi como: tiempo
de produccion y equidad; para la dimension eficacia tres (03) indicadores, como:

satisfaccion del usuario, producto y resultado.

Escala de medicioén:

Fue ordinal de tipo Likert.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo

3.3.1. Poblacion
Es considerada como poblacién a un publico que tengan denominadores
comunes para el desarrollo de una investigacion, interpretando asi un sector de
interés para recoger la informacidbn que puedan proporcionar al estudio
(Vilaplana, 2019). En esta investigacién la poblacién fue de 60 colaboradores de
la entidad, conformada por personal nombrado, personal CAS y personal con

Orden de Servicio.

Criterios de inclusioén:
Se considerg, a los trabajadores que laboran a tiempo completo mas de

un afo, que aceptaron la confidencialidad.
Criterios de exclusion:

No se consideran a los trabajadores que laboran menos de un afo,
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gue no aceptaron la confidencialidad.

3.3.2. Muestra
La descripcion de muestra se logra de la seleccion de un grupo principal,
para el desarrollo de un estudio, tomando para ello una seccién de la poblacion
(Carpio et al., 2019). En este estudio la muestra fue de 52 colaboradores.

3.3.3. Muestreo
El muestreo fue probabilistico aleatorio simple. Por otra parte, el muestreo
en una encuesta, es la informacion que no se recolecta en el total de la poblacion,

sino a través de una representativa muestra (Bhimasankaram et al., 2019).

3.3.4. Unidad de anélisis
Fueron los colaboradores de la entidad, la misma que cumple con los
pardmetros para esta muestra; asimismo, se sostiene que la unidad de analisis

tiene un referente abstracto (Marradi et al., 2007).

3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnicas
Se empled la técnica de recopilacion de datos, la encuesta, en el cual se
determina como una técnica que es utilizada en el analisis de los mercados, y se
trata de recopilar los datos, de los colaboradores con caracteristicas similares,
por medio de un cuestionario que se elabora de acuerdo a los indicadores
(Hernandez et al., 2014).

Para la variable GCH, se emple6 el método de la encuesta, también con
la intencion de obtener la sensacion de los colaboradores en una entidad estatal
sobre la GCH, considerando las diferentes dimensiones, tales como capacidad,
comportamiento y compensacion laboral. Este formulario incluyé un punto de
consentimiento informado, dado el caso de que se marque la opcioén Sl, ello fue

considerado para el estudio.
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Para la variable PL, se emple6 el método de la encuesta, también con la
intencion de conseguir la percepcion de los colaboradores en una entidad estatal
sobre la PL, considerando las diferentes dimensiones, tales como la eficiencia y
la eficacia. Este formulario incluyd un punto de consentimiento informado, dado

el caso de que se marque la opcion Sl, ello fue considerado para el estudio.

3.4.2. Instrumentos
Los resultados de este estudio fueron conseguidos por 2 formularios, con
ello se busc6 medir ambas variables con sus dimensiones expuestas en el

estudio.

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Gestion del capital humano

Autor: Mora (2005)

Adaptacion: Este instrumento fue ajustado para su mayor utilizacién por Dennis
Richard Gutiérrez Rijalba (2023).

Dimensiones: Capacidad, comportamiento y compensacion laboral.

Baremos: Bajo (54-67), medio (68-81), alto (82-95)

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Productividad laboral

Autores: Robbins et al. (2013)

Adaptacion: Este instrumento fue ajustado para su mayor utilizacién por Dennis
Richard Gutiérrez Rijalba (2023).

Dimensiones: Eficiencia y eficacia.

Baremos: Bajo (61-70) Medio (71-79) Alto (80-89)

3.4.3. Validez y Confiabilidad

La validez es la decisién de los expertos que tienen dominio y soberania
sobre el tema, los mismos que sefalan la congruencia y consistente de los
reactivos, que garantizan a las variables, las dimensiones y los indicadores
(Hernandez et al., 2014).
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La validacion para este estudio se ha efectuado usando el método
conocido como juicio de expertos. Es asi que, se pidi6 el apoyo de 3
especialistas en gestion publica, para que emitan su opinion calificada,
adaptado a una ficha de validacion y utilizando criterios como: claridad,
coherencia y relevancia, para que valoren los instrumentos propuestos y que

su resultado sea el viable para obtener los objetivos plasmados.

La confiabilidad hace mencién a la consistencia del instrumento, y que
éste produzca resultados firmes y estables; cada vez que, se reitere el

procedimiento de medicion (Perez et al., 2012).

Para garantizar la confiabilidad de este estudio. se obtuvo un alfa de
Cronbach de 0.79 para el cuestionario de GCH, con lo cual el resultado para
este instrumento fue aceptable. Por otro lado, se obtuvo 0.83 para el

cuestionario de PL, con lo cual el resultado para este instrumento fue confiable.

3.5 Procedimientos

Se elabor6 un cuestionario fisico, y se llevé a cabo la encuesta piloto con
12 colaboradores de la entidad, aplicando a cada uno de ellos un cuestionario
con 39 preguntas; con el fin, de obtener la confiabilidad del instrumento.
Asimismo, se aplicé a los 52 colaboradores, a fin de recopilar la informacion
necesaria. Se solicité permiso al jefe del area, y se explicé a los colaboradores,
seflalando que va a ser anénima, que firmen un consentimiento informado, para

gue sea aprobada la recopilacion de informacion en la encuesta.

3.6 Método de anédlisis de datos

Para la adaptacion de la estadistica descriptiva, se empleé el software
SPSS, se revisaron los resultados y se calcularon las frecuencias. Ello se
presento en tablas bidimensionales para su analisis descriptivo; ademas, para el
analisis inferencial, se efectu6 una prueba de hipoétesis, obteniéndose una
distribucion normal, una prueba de normalidad de 0.2 > 0.05, que determiné que

es una prueba paramétrica, con estos datos se empled el coeficiente de
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correlacion de Pearson, que permitio conocer la correlacion de las 2 variables

propuestas.

3.7 Aspectos éticos

Se respetd la confidencialidad de los colaboradores que brindaron la
informacion la cual fue reservada; asimismo, se sefialé que las recopilaciones de

estos datos fueron utilizadas para fines académicos.

Principio de beneficencia: favorece a los colaboradores participantes de
la presente investigacién. Principio de no maleficencia: No utilizar la informacion
o datos recopilados para la maleficencia. Principio de autonomia: Ofrecer una
autonomia total a los colaboradores; en caso de que requieran una descripcion
tedrica brindarle el soporte conceptual. Principio de justicia: La informacion que
se muestra es tal cual, no se manipulara y esta de acuerdo a la investigacion. Se
cumplié con el cdédigo de ética que sefala la Universidad Cesar Vallejo;
asimismo, se ha cumplido con la norma APA, aplicandola en el uso correcto de

las referencias bibliograficas y citas de los autores.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la variable gestion del capital humano y sus
dimensiones
Gestion del »
. . . Compensacion
Capital Capacidad Comportamiento
Niveles laboral
Humano
f % f % f % f %
Bajo 24 46% 16 31% 0 0% 7 14%
Medio 24 46% 29 56% 24 46% 37 71%
Alto 4 8% 7 13% 28 54% 8 15%
Total 52 | 100% | 52 | 100% 52 100% 52 100%

f = frecuencia absoluta

Como se visualiza en la tabla 1, que, de los 52 colaboradores encuestados,
referente a la variable GCH, se logro percibir que 24 colaboradores corresponden
al nivel medio, 24 colaboradores corresponden al nivel bajo y 4 colaboradores
corresponden al nivel alto.

Asimismo, acerca de las dimensiones se logré percibir una frecuencia alta en el
nivel medio, y la dimensiébn compensacion laboral de 71%, seguido de la
dimensién capacidad de 56% y acabando con la dimension comportamiento con
un 46%. Referente al nivel alto, los resultados argumentaron que la dimension
comportamiento presenta el indice mas elevado llegando a 54%, seguido de la
dimensién compensacion laboral con un 15% y culminando con la dimensién
capacidad de 13%. Finalmente, se ha podido examinar una menor frecuencia en
el nivel bajo, las dimensiones capacidad con 31%, seguido de la dimension
compensacion laboral con 14% y acabando con la dimension comportamiento

con un 0%.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la variable productividad laboral y sus
dimensiones
N Productividad laboral Eficiencia Eficacia
f % f % f %
Bajo 15 29% 0 0% 16 31%
Medio 28 54% 19 37% 26 50%
Alto 9 17% 33 63% 10 19%
Total 52 100% 52 100% 52 100%

f = frecuencia absoluta

Como se visualiza en la tabla 2, que, de los 52 colaboradores encuestados,

referente a la variable productividad

laboral se

logré percibir que 28

colaboradores corresponden al nivel medio, 15 colaboradores corresponden al

nivel bajo y 9 colaboradores corresponden al nivel alto.

Asimismo, acerca de las dimensiones se logré percibir una frecuencia alta en el

nivel alto, la dimension eficiencia con 63% Yy la dimensién eficacia con 19%.

Referente al nivel medio, los resultados argumentaron que la dimension eficacia

presenta el indice mas elevado llegando a 50% y la dimension eficiencia con

37%. Finalmente, se ha podido examinar una menor frecuencia en el nivel bajo,

las dimensiones eficacia con 31% y la dimension eficiencia con un 0%.
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Tabla 3
Coeficiente de correlacion de las variables gestion del capital humano y

productividad laboral

Correlaciones

Gestion del Capital
Productividad Laboral

Humano
Gestion del Capital Correlacion de Pearson 1 .486™
Humano Sig. (bilateral) .000
N 52 52
Productividad Laboral Correlacion de Pearson 486" 1
Sig. (bilateral) .000
N 52 52

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

En la tabla 3, en busca del analisis inferencial del coeficiente de correlacion de
Pearson entre las variables GCH y PL, se consiguié un nivel de significancia
0.000<0.05 con lo cual, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, de igual manera se consiguié un coeficiente de correlacion igual a

0.486, que representa una correlacion positiva moderada.

Hipétesis general

HO= No existe correlacién entre GCH y PL.

H1= Existe correlacion entre GCH y PL.
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Tabla 4

Coeficiente de correlacion de la dimension capacidad y la variable productividad

laboral
Correlaciones
Capacidad Productividad Laboral

Capacidad Correlacion de Pearson 1 456"

Sig. (bilateral) .001

N 52 52
Productividad Laboral Correlacion de Pearson 456" 1

Sig. (bilateral) .001

N 52 52

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

En la tabla 4, en busca del analisis inferencial del coeficiente de correlacion de
Pearson entre capacidad y PL, se consiguié un nivel de significancia 0.001 < 0.05
con lo cual, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion,
de igual manera se consiguié un coeficiente de correlacion igual a 0.456, que

representa una correlacion positiva moderada.

Hipotesis especifica 1

HO= No existe correlacidén entre capacidad y PL.

HE1= Existe correlacion entre capacidad y PL.
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Tabla b

Coeficiente de correlacion de la dimension comportamiento y la variable

productividad laboral

Correlaciones

Comportamiento

Productividad Laboral

Comportamiento Correlacion de Pearson 1 ATT™
Sig. (bilateral) .000
N 52 52
Productividad Laboral Correlacion de Pearson ATT 1
Sig. (bilateral) .000
N 52 52

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

En la tabla 5, en busca del andlisis inferencial del coeficiente de correlacion de

Pearson entre comportamiento y PL, se consiguié un nivel de significancia 0.000

< 0.05 con lo cual, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de

investigacién, de igual manera se consiguio un coeficiente de correlacion igual a

0.477, que representa una correlacion positiva moderada.

Hipotesis especifica 2

HO= No existe correlacién entre comportamiento y PL.

HE2= Existe correlacién entre comportamiento y PL.
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Tabla 6
Coeficiente de correlacion de la dimensién compensacion laboral y la variable

productividad laboral

Correlaciones

Compensacion Laboral ~ Productividad Laboral

Compensacioén Laboral Correlacion de Pearson 1 .341"
Sig. (bilateral) .013
N 52 52
Productividad Laboral Correlacion de Pearson 341" 1
Sig. (bilateral) .013
N 52 52

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

En la tabla 6, en busca del andlisis inferencial del coeficiente de correlacion de
Pearson entre compensacion laboral y PL, se consiguio un nivel de significancia
0.013 < 0.05 con lo cual, se rechaza la hipétesis nulay se acepta la hipotesis de
investigacién, de igual manera se consiguio un coeficiente de correlacion igual a

0.341, que representa una correlacion positiva baja.

Hipotesis especifica 3

HO= No existe correlacién entre compensacion laboral y PL.

HE3= Existe correlacion entre compensacion laboral y PL.
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V. DISCUSION

En este estudio se busco determinar el vinculo entre GCH y PL; cabe sefalar
que ello, permitié ofrecer las respuestas a las interrogantes propuestas por medio
de la prueba de hipétesis; consiguiéndose un coeficiente de correlacion
aceptable, lograndose con ello cumplir con los objetivos tanto general como los
especificos. Asimismo, se revisaron los resultados obtenidos a través de 2
cuestionarios, uno para cada variable, que se obtuvieron del analisis descriptivo

y en el andlisis inferencial.

Se realizd el andlisis inferencial empleando la prueba estadistica
paramétrica del coeficiente de correlacién de Pearson, con las variables GCH y
PL, se consiguié una significancia de 0.000 < 0.05 con lo cual, se rechazé la
hipotesis nula y se aceptd la hipotesis de investigacion, de igual manera se
consiguido un coeficiente de correlacion igual a 0.486, que representa una
correlacion positiva moderada. Comparando los resultados conseguidos, donde
se observé coincidencias con el estudio que realizaron Bernal et al. (2020) en
México. La investigacion fue cuantitativa y concluyeron que tienen un vinculo de
correlacion positivo y muy significativo entre las variables GCH y desempefio

laboral.

También existen coincidencias en el estudio elaborado por Valero (2022)
quien analizé el vinculo entre GTH con PL de los profesores en una entidad
educativa, y concluy6 gue tiene una conexiébn moderada e indirecta entre las 2
variables. Por otro lado, comparando el estudio que se realiz6 acerca del vinculo
entre GTH con PL. Esta investigacion fue cuantitativa y concluy6 que tiene una
conexion significativa, ello quiere decir que una mejor gestion conlleva a una
mayor producciéon laboral (Caicho, 2021). Ademas, en otra investigacion, se
concluyd que tiene un vinculo directo entre la GTH con el rendimiento, con un

nivel de conexion moderada (Mamani, 2019).

Comparando con un estudio cerca del vinculo entre la gestion

administrativa con PL, se concluyé la existencia de un nivel de significancia de
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0,00, lo cual es menor a 0,05; por lo que, se determiné el vinculo de las dos
variables, asimismo se encuentra en un nivel de relacion positiva alta; por lo que,
significa que a una mayor gestion administrativa mejor fue la PL de los
colaboradores (Ledn, 2020). También, en un estudio sobre el vinculo con GCH
y practicas de retencion en los colaboradores, se concluyé la existencia de un
vinculo positivo alto y significativo, lo que significa que una mejor GCH, mayor
fue la retencién de los empleados en la empresa (Joo et al., 2018). En otro
estudio acerca del vinculo entre GCH y satisfaccion del usuario, se concluyé que
las dos variables se vinculan significativamente, se consiguid un coeficiente de
correlacion de 0.447 y el p igual a 0.000; por lo que, se acepto la hipotesis de

investigacion (Morales, 2018).

Asimismo, a diferencia de un estudio, en donde concluyen, que no existe
relacion directa, y significativa con la GTH y la variable desempefio laboral
(Rodas, 2019). Por otro lado, en otra investigacion acerca de la relacion entre
GCH y desempefio laboral, se concluy6 que tiene un vinculo directo y positivo
muy alto entre ambas variables del area de los registros académicos en una
universidad (Amaranto et al., 2021). También en otra investigacion acerca de la
influencia con la GCH y PL en una empresa, se concluyé que la influencia de las
2 variables es muy significativa; por ello, influye enormemente en la productividad
de los empleados (Paredes, 2016). En comparacién con el estudio de la gestion
administrativa con la PL en una institucién, se consiguié un coeficiente de
correlacion de 0.647; y una significativa p de 0.000, y se concluyd que tiene un
vinculo directo entre las dos variables, y que la PL de los obreros depende de la

gestion administrativa de la institucién (Vasquez, 2019).

Ademas, en otro estudio acerca del vinculo entre la gestion del
conocimiento con la productividad de los empleados de una unidad ejecutora de
un ministerio; se concluyd que existe un vinculo muy significativo entre las 2
variables (Borda, 2015). Por otra parte, en un estudio cerca del vinculo entre el
clima organizacional con PL a los empleados de una entidad educativa, se
consiguio un coeficiente de correlacion de 0.667, y una significancia p de 0.000;

por lo que, se aceptd la hipotesis de investigacion; se concluyd, que el clima
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organizacional demuestra una correlacion positiva y muy significativa con la PL
(Quintana, 2018). Por otro lado, en una investigacion entre la gestion de RRHH
con PL en una entidad municipal, se consiguidé un coeficiente de correlacion
positiva moderada de 0.584; y una significativa p de 0.000, por lo que, se rechaz6
la hipotesis nula 'y se admitié la hipétesis de investigacion; y se concluyé que una
gestidn eficiente aumenta la productividad en los colaboradores (Quispe, 2022).

En comparacién con otra investigacion, se concluyé la existencia de una
correlacion significativamente positiva alta, debido a que, se consiguié un
coeficiente de 0.719, y su significancia fue elevada; por lo que, se concluyé que
la gestion en RRHH con el desempefio laboral de los empleados contratados en
una enfermeria de un hospital, tienen relacion entre ambas variables (Chavez,
2017). Asi mismo, en un estudio entre la gestion de RRHH con la PL en una
institucién de salud, se consiguié un coeficiente de correlacién de 0.649; y una
significativa p de 0.001, por lo que, se admiti6 la hipotesis de investigacion; y se
concluyo la existencia de una moderada relacién directa entre las dos variables
(Cuneo, 2023). Ademas, en una investigacion acerca de la relacién entre la
gestién escolar y la PL en una entidad publica, se consiguié un coeficiente de
correlacion de 0.918, que significa una correlacion muy alta entre las 2 variables;

y se concluy6 que tiene un vinculo muy significativo (Romero, 2022).

El primer objetivo especifico propuesto fue: determinar la relacion que
existe entre la capacidad y la productividad laboral en una direccién de una
entidad estatal, Lima - 2023 y de acuerdo a los resultados de la tabla 4, el
coeficiente de correlacién de Pearson entre capacidad y la PL, obtuvo una
significancia de 0.001 < 0.05 con lo cual, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis de investigacion, de igual manera se consiguio un coeficiente de
correlacion de Pearson igual a 0.456, considerada una correlacion positiva
moderada. Comparando con una investigacion en donde se evidencié que las
capacidades de la GCH, si influyen en las instituciones, siempre y cuando el
personal que la gestiona tenga buenas practicas y las aplique de una manera
adecuada, también sefialo que no existe vinculo, con la capacidad y la
productividad (Huanca, 2020); también en la investigacién de Cuneo (2023) se
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consiguid un coeficiente de correlacion de 0.522; y una significativa p de 0.002,
por lo que, se admitié la hipotesis de investigacion; y se concluyd que existe un

vinculo moderado directo entre la capacitacion con la PL.

En comparacion con la investigacion acerca la capacitacion y la PL, donde
se consiguié un coeficiente de correlacion de 0.640; y una significativa p de
0.018, y se concluyo, que la capacitacion se vincula muy significativamente con
la PL, del personal con el area de marketing de una entidad peruana (Palacios,
2018). También, en el estudio sobre capacitacion y la productividad en una
entidad bancaria, en donde se consiguié un coeficiente de correlacion de 0,978,
ello determino la existencia de una influencia positiva muy alta; por lo que, se

concluyo que la capacitacion influye en la productividad (Valentin, 2017).

Por otro lado, en un estudio acerca del vinculo con la capacitacion y PL
de los obreros de una institucion comercial, donde se consiguié un coeficiente
de correlacion de 0.448; y una significativa p de 0.000, ello manifesté la
existencia de una correlacion positiva moderada; por lo que, se concluyé que hay
un vinculo directo entre la capacitacion y la productividad (Lozano, 2022).
Mientras tanto, en una investigacion sobre el vinculo con la capacitacion y PL de
los obreros de una empresa dedicada a la ingenieria y construccion, donde se
consiguié un coeficiente de correlacion de 0.766; y una significativa p de 0.000,
ello manifesto la existencia de una correlacion alta positiva significativa, por lo
gue, se concluyd que mientras mayor se den las capacitaciones del personal, los

resultados fueron mayores en PL (Calle, 2022).

El segundo objetivo especifico propuesto fue: determinar la relacion que
existe entre comportamiento y la PL en una direccion de una entidad estatal,
Lima - 2023 y de acuerdo a los resultados de la tabla 5, el coeficiente de
correlacion de Pearson entre comportamiento y PL obtuvo una significancia de
0.000 < 0.05 con lo cual, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, de igual manera se consiguio un coeficiente de correlacion de
Pearson igual a 0.477, considerada una correlacion positiva moderada. En

comparacion con la investigacion sobre el comportamiento y la PL en una
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direccion de infraestructura de una entidad municipal, se consiguio un coeficiente
de correlacion de 0.692; siendo una correlacion muy alta y directamente
proporcional, y también se consiguié una significativa p de 0.000; por lo que, se
concluyd que existe un vinculo estadisticamente significativo entre

comportamiento y PL (Inga, 2021).

Asimismo, en la investigacion acerca del comportamiento con la PL de los
trabajadores de una entidad, donde se consiguié un coeficiente de correlacion
de 0.488; una significativa menor a 0.05, por lo que, se concluyé que el
comportamiento y PL tienen una relacion afirmativa moderada (Rojas, 2019).
Ademas, en el estudio entre el comportamiento con la PL de los colaboradores
de una direccion de obras de un gobierno regional, se obtuvo que el coeficiente
de correlacion de 0.494; por lo que, se concluy6 que el vinculo es significativo,
positivo y moderado entre comportamiento con PL (Cordova, 2022). En otro
estudio se buscd, el vinculo con el comportamiento organizacional y eficiencia
laboral en los trabajadores de una entidad de salud, se consiguié que el
coeficiente de correlacién de 0.494; por lo que, se concluyd que el vinculo es
positivo y moderado entre el comportamiento y la eficiencia laboral; ello significa
que, si se incrementa el comportamiento, entonces la productividad aumenta en

ese marco (Chavez, 2022).

El tercer objetivo especifico propuesto fue: determinar la relacion que
existe entre compensacion laboral y la productividad laboral en una direccion de
una entidad estatal, Lima - 2023 y de acuerdo a los resultados de la tabla 6, el
coeficiente de correlacion de Pearson entre comportamiento y PL obtuvo una
significancia de 0.013 < 0.05 con lo cual, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis de investigacion, de igual manera se consiguio un coeficiente de
correlacion de Pearson igual a 0.341, considerada una correlacion positiva baja.
Comparando con la investigacion sobre el vinculo entre GTH con desempefio
laboral. Esta investigacion fue cuantitativa, se realiz6 a una muestra de 40
colaboradores, y se concluy6 la existencia de un vinculo significativo de los

empleados de las entidades de servicios de venta de combustible; asimismo
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indicé que existe una correlacion moderada con la GTH y la compensacion
(Bada, 2022).

Por otra parte, en otra investigacion, se determiné el vinculo con la
compensacion y la PL, se consiguié un coeficiente de correlacion de 0.416, lo
cual es una correlacién moderada; asimismo, se consiguié una significancia de
0.000, la misma gue se consideré altamente significativa; por lo tanto se concluyé
que, la compensacion se vincula muy significativamente con la PL (Nazario,
2022).

Asimismo, podemos sefialar que en una investigacion acerca de la
satisfaccion laboral y productividad, su propdsito fue de concertar de qué manera
existe influencia entre las 2 variables, para esta investigacion se usé una muestra
de 50 empleados de una entidad privada; donde se concluydé que existe un
vinculo positivo entre las dos variables y que el factor mas influyente son las
compensaciones laborales (Vargas et al., 2018). Por otro lado, en el estudio se
determiné el vinculo con la motivacion laboral y productividad, se consiguié un
coeficiente de correlacion de 0.883, considerada una correlacion positiva
considerable; por lo tanto, se concluyd que tiene correlacion positiva
considerable entre motivacion laboral y productividad, ademas en su conclusiéon
sefialo una investigacion similar, en donde existe un nivel moderado en la
satisfaccion laboral de los obreros de una compafiia, debido a que no les
reconocen su labor, no son capacitados y el salario es muy bajo, lo que ello
conlleva a una productividad minima, y que la empresa no toma las medidas

necesarias para solucionar tal situacién (Sosa, 2018).
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VI. CONCLUSIONES

. Larelacion entre la GCH y la PL en una direccién de una entidad estatal, Lima
- 2023; con un coeficiente de correlacién de Pearson de 0.486 que representa
una correlacion positiva moderada, y un nivel de significancia p=0.000 menor
al 0.5 % (p < 0.05).

. La relacion entre la capacidad y PL en una direccion de una entidad estatal,
Lima - 2023; con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.456 que
representa una correlacion positiva moderada, y un nivel de significancia
p=0.001 menor al 0.5 % (p < 0.05).

. La relacion entre el comportamiento y PL en una direccion de una entidad
estatal, Lima - 2023; con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.477
que representa una correlaciéon positiva moderada, y un nivel de significancia
p=0.000 menor al 0.5 % (p < 0.05).

. La relacion entre la compensacion laboral y PL en una direccion de una
entidad estatal, Lima - 2023; con un coeficiente de correlacién de Pearson de
0.341 que representa una correlacion positiva baja, y un nivel de significancia
p=0.013 menor al 0.5 % (p < 0.05).
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VIl. RECOMENDACIONES

. Efectuar capacitaciones constantes, que estén relacionadas con la eficiencia
y eficacia, con el objetivo de que ello se vea reflejado en la productividad de

cada colaborador.

. Motivar al personal con una remuneracion acorde a su trabajo, brindarle todas
las herramientas que sean necesarias para la realizacion de sus labores, darle
incentivos, como premiar al mejor colaborador en su labor, para lograr una

mayor efectividad en su produccion.

. Promover que se trabaje en equipo, crear un plan de compensaciones que
este dirigido a los trabajadores, con el fin de que incentive a que exista un
mejor desempeiio laboral. Asimismo, tener un plan para el personal nuevo

que ingrese, para que se le efectlte la induccién correspondiente.

. A los investigadores de estos temas, que estudien las variables desde un
punto de vista diferente, a la planteada en este estudio; con el fin de que se

obtengan resultados en diferentes perspectivas.
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ANEXOS
Anexo 1
Tabla 7
Matriz de operacionalizacion de variable

Variables de Definicion Definicion Di - . Escala de Niveles o
. ) imensién Indicadores
estudio conceptual operacional valores rangos
= Conocimiento
Gary Becker (1964) Capacidad = Habilidades
define al capital Esta » Talentos
Variable 1 humano como la conformado » Practica de valores | Escala de Likert:
mezc_la de todas las por 3 = Desarrollo de 1 (Ngnca) Bajo (54-67)
Gestion del | capacidades queuna | 00 ohe | Comportamiento valores 2 (Casi nunca) Medio (68-81)
. persona obtiene por » Compromiso 3 (A veces)
capital : y 10 : S Alto (82-95)
almacenamiento de - « |dentidad 4 (Casi siempre)
humano S indicadores U .
conocimientos ya sean « Motivacion 5 (Siempre)
de tipo generales o Compensacién | » Reconocimiento
tipo especificos. laboral » Cumplimiento de
brechas
Robbins et al. (2013)
definen a la = Tiempo de
pro%té(;ggliacljjeljl;oral Estd Eficiencia . Eroljiiggglon Escala de Likert:
Variable 2 0 aq conformado q 1 (Nunca) :
produccion que se ha . Bajo (61-70)
, por 2 2 (Casi nunca) .
o dado a un nimero . : Medio (71-79)
Productividad atenciones hechas de dimensiones = Satisfaccion del 3 (A veces) Alto (80-89)
laboral y5 . 4 (Casi siempre)
unha manera muy indicadores Eficacia usuario 5 (Siempre)
efectiva y totalmente * Producto P
eficiente en una » Resultado

organizacion.




2.

Instrumentos

INSTRUMENTO DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO

La presente encuesta tiene por objetivo medir la variable gestiéon del capital humano. La
informacion a recopilarse es totalmente reservada, anénima y solo va a utilizar para fines
académicos de este estudio. Por lo que, se solicita que lea detenidamente cada una de las
preguntas y marque una sola alternativa con un aspa (x).

Acepto la gestion de los datos de la investigacion en forma anénima y confidencial. Si ().

Escala valorativa

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DIMENSIONES 3 4

N° | Dimensién 1: Capacidad

1 | Considera que el personal tiene el conocimiento necesario
para realizar sus labores.

2 | Cree que los lideres de equipo tienen conocimiento de los
problemas internos que suceden en su area.

3 | Considera usted que se efectua las contrataciones segun
el requerimiento con las habilidades que se necesita.

4 | Considera usted que el personal tiene las habilidades
suficiente para realizar adecuadamente su trabajo.

5 | Considera usted necesario reunir al personal talentoso para
plantear las metas a cumplir.

6 | Considera usted que en su area se motiva al personal
segun su talento a capacitarse.

Dimension 2: Comportamiento

7 | Considera que usted al personal que es amable y cordial
con los administrados.

8 | Considera que ante un problema su lider, mantiene el orden
y busca una adecuada solucién.

9 | Serealizan actividades sobre ética profesional al trabajador
de su area.

10 | Se fomenta el trabajo en equipo entre las personas que
laboran en su area.

11 | Considera usted que el personal cuida la imagen
institucional, evitando realizar cualquier tipo de evento
festivo.

12 | Considera que el personal esta comprometido con el area
y los administrados.

13 | Considera usted brindar consejos a sus comparieros a fin
de que mejoren su trato.

14 | Usted se siente identificado con la labor que desempefia en
su area.

Dimension 3: Compensacion laboral

15 | Considera usted que en su area, lo motiva a capacitarse
para tener un buen desempeno.

16 | Considera que el persona tiene la motivaciéon necesaria
para cumplir sus actividades

17 | Cuando logran la meta trazada, su lider los felicita

18 | Se siente contento de percibir reconocimiento positivo por
parte de su lider.

19 | Considera que se reconoce el esfuerzo y empefo en el
cumplimiento de las metas

20 | Considera que el personal por terceros cumple con las
metas propuestas




INSTRUMENTO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

La presente encuesta tiene por objetivo medir la variable productividad laboral. La
informacion a recopilarse es totalmente reservada, anonima y solo va a utilizar para fines
académicos de este estudio. Por lo que, se solicita que lea detenidamente cada una de las
preguntas y marque una sola alternativa con un aspa (x).

Acepto la gestion de los datos de la investigacion en forma andénima y confidencial. Si ().

Escala valorativa

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DIMENSIONES 1 2 3 4

N° | Dimension 1: Eficiencia

1 | Considera que el personal cumple con sus labores en el
tiempo reglamentario.

2 | Considera que el personal es puntual en la entrega de los
trabajos que se le asignan

3 | El personal cuenta con los recursos necesarios para
cumplir su produccion laboral

4 | El personal cumple con la metas diaria asignada a su
servicio

5 | El personal cumple con los cédigos de ética establecidos.

6 | El personal mantiene una actitud positiva antes los cambios
de lideres.

7 | Cree usted que es necesario hablar sobre productividad en
el area en donde labora.

8 | Considera usted que el personal tanto hombres y mujeres
deben tener las mismas oportunidades

9 | En su area, se reconoce a los trabajadores cuando son
productivos.

10 | Considera que debe aplicar sus conocimientos en beneficio
de otros comparieros de trabajo en sus tareas a realizar.

Dimension 2: Eficacia

11 | Considera usted que el usuario se siente satisfecho por el
servicio que se le brinda.

12 | Considera usted que el tiempo utilizado para cada usuario
es el adecuado.

13 | El personal a recibido reclamos después de la atencion por
parte del usuario.

14 | El personal realiza su trabajo segun el horario establecido
para cumplir con el producto asignado.

15 | El personal tiene las herramientas necesarias para realizar
un producto apropiadamente.

16 | El personal utiliza todas las herramientas necesarias para
efectuar una buena labor con el producto..

17 | Considera que el personal puede brindar un buen resultado
en el menor tiempo posible al administrado.

18 | El personal hace buen uso del equipo asignado para
obtener el resultado apropiado.

19 | Hasta la fecha, las técnicas de comunicacion interpersonal
son la clave para brindar un buen resultado.




3. Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO (%)

Titulo de la investigacion: Gestion del capital humano y la productividad laboral
en una direccion de una entidad estatal, Lima - 2023.

Investigador: Dennis Richard Gutiérrez Rijalba
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en una investigacion titulada: “Gestion del capital
humano y la productividad laboral en una direccion de una entidad estatal, Lima
- 20237, cuyo objetivo de la investigacion es: Determinar la relacion que existe
entre gestion del capital humano y la productividad laboral en una direccién de
una entidad estatal, Lima - 2023. Esta investigacion es desarrollada por un
estudiante de posgrado, del programa de Maestria en Gestion Publica, de la
Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢, Cual es la relacion entre gestion del capital humano y la productividad laboral
en una direccién de una entidad estatal, Lima - 2023?

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran algunas preguntas sobre
la investigacion titulada: “Gestidon del capital humano y la productividad
laboral en una direccion de una entidad estatal, Lima - 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara
en el ambiente de una entidad publica. Las respuestas al cuestionario
seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,
seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucién al término de la investigacion. No recibira algiun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador
Dennis Richard Gutiérrez Rijalba email: dgutierrezr4l1@ucvvirtual.edu.pe y la
docente asesora Angela Margot Oscanoa Ramos email:
aoscanoara@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.



4. Matriz Evaluacion por juicio expertos

1. Datos generales del Juez

Edgard German Alvarado Barreto
Maestria (x) Doctor ()

Nombre del juez:
Grado profesional:

Area de formacion | Clinica () Social () Educativa () Organizacional
académica: | (x)
Areas de experiencia profesional: | Sector piblico
Institucion donde labora: | Ministerio de Transportes y Comunicaciones
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 aios () Mas de 5 afios (x)

el drea:
Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de validez que mide la Gestion del Capital Humano

Autor (a): | Dennis Richard Gutiérrez Rijalba
Objetivo: | Determinar la relacién que existe entre gestion del capital humano y la
productividad laboral en una direccién de una entidad estatal, Lima, 2023
Administracion: | Entidad estatal en Lima
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Trabajadores de la entidad estatal
Dimensiones: | Capacidad — Comportamiento — Compensacion laboral
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Baremos
Cantidad de items: | 20
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion del capital humano elaborado por

Dennis Richard Gutiérrez Rijalba en el aflo 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items seglin corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
Ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta

Definicion de la variable:
Gary Becker (1964) define al capital humano como la mezcla de todas las capacidades que una
persona obtiene por almacenamiento de conocimientos ya sean de tipo generales o tipo

especificos.

Dimension 1: Capacidad

La capacidad, es una mezcla de cualidades que obtiene una persona a lo largo de su vida
y la experiencia obtenida en el ambito laboral lo que le proporcionara un valor agregado de
eficiencia y efectividad en sus labores; asimismo, sefialaron que el comportamiento es un acto,
con principios éticos y las diferentes creencias delante de la sociedad; combina respuestas
obtenidas de acuerdo a las diferentes situaciones que se dan; asimismo, la compensacion laboral,
también estd vinculada al incentivo que obtienen los trabajadores después de llevar a cabo su
faena laboral (Martinez, 2002).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento

1. Considera que
el personal tiene el
conocimiento
necesario para realizar
sus labores.

2, Cree que los
lideres de  equipo
tienen conocimiento de
los problemas internos
que suceden en su area.

Habilidades

3. Considera
usted que se efecttia las
contrataciones segun el
requerimiento con las
habilidades que se
necesita.

4, Considera
usted que el personal
tiene las habilidades
suficiente para realizar
adecuadamente su
trabajo.

Talento

3 Considera
usted necesario reunir
al personal talentoso
para plantear las metas
a cumplir.

6. Considera
usted que en su area se
motiva al personal
segun su talento a
capacitarse.




Dimension 2: Comportamiento

El comportamiento también estd definido como las acciones que realizar todos los
colaboradores y la fuerza que disponen dentro del desarrollo de la labor y dominio, para fabricar
un excelente grupo para las tareas (Champoux, 2020).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

72 Considera
que usted al
personal que es
amable y cordial
con los
Practica de | administrados.
valores 8. Considera
que ante  un
problema su lider,
mantiene el orden
y busca una
adecuada solucion.
9. Se
realizan
actividades sobre
ética profesional al
trabajador de su
area.
10. Se
fomenta el trabajo
en equipo entre las 4 4 4
personas que
laboran en su area.
11, Considera
usted que el
personal cuida la
imagen
institucional,
evitando realizar
cualquier tipo de
evento festivo.
12. Considera
que el personal
esta
comprometido con
el darea y los
administrados.
13, Considera
usted brindar
consejos a  sus
compaileros a fin
de que mejoren su
Identidad trato.
14. Usted se
siente identificado
con la labor que 4 4 4
desempeiia en su
area.

Desarrollo de
Valores

Compromiso




Dimension 3: Compensacién laboral

Compensacion s el global que recibe un trabajador por la labor que ha desarrollado, esta
compensacion permitira retener al personal talentoso que tiene ciertas ventajas en el ambito
laboral; lo cual ello va a permitir alcanzar una productividad muy elevada en la entidad (Hellriegel

et al., 2009)

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Motivacion

15. Considera
usted que en su
area, lo motiva a
capacitarse  para
tener un buen
desempeiio.

16. Considera
que el persona
tiene la motivacion
necesaria para
cumplir sus
actividades.

Reconocimiento

17 Cuando
logran la meta
trazada, su lider
los felicita.

18. Se siente
contento de
percibir
reconocimiento
positivo por parte
de su lider.

Cumplimiento
de brechas

19. Considera
que se reconoce el
esfuerzo y empefio
en el
cumplimiento de
las metas.

20. Considera
que el personal por
terceros  cumple
con las metas
propuestas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) no aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Alvarado Barreto Edgard German, DNI 08473629
Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

CLARIDAD: El item se comprende facilmente; es decir, su sintactica y seméantica son adecuadas.
COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta midiendo.
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser.

NOTA: Suficiencia, se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Edg

DNI 08473629

German Alvarado Barreto

10 de mayo de 2023



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Edgard German Alvarado Barreto

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()

Area de formacion | Clinica () Social () Educativa () Organizacional
académica: | (x)
Areas de experiencia profesional: | Sector publico
Institucion donde labora: | Ministerio de Transportes y Comunicaciones
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () Maés de 5 aios (x)

el drea:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de validez que mide la Productividad laboral
Autor (a): | Dennis Richard Gutiérrez Rijalba
Objetivo: | Determinar la relacion que existe entre gestion del capital humano y la
productividad laboral en una direccion de una entidad estatal, Lima, 2023
Administracion: | Entidad estatal en Lima
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Trabajadores de la entidad estatal
Dimensiones: | Eficiencia - Eficacia
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Baremos
Cantidad de items: | 19
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Productividad laboral por Dennis Richard
Gutiérrez Rijalba en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y seméntica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerdo) con la dimension.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta

Definicion de la variable:

Robbins et al. (2013) definen a la productividad laboral como aquella produccion que se
ha dado a un nimero atenciones hechas de una manera muy efectiva y totalmente eficiente en una
organizacion.

Dimension 1: Eficiencia

La eficiencia se fundamenta en medir las diferentes expresiones de la capacidad o el
desempefio en un sistema o una institucion para obtener un objetivo caracteristico y minimiza la
utilidad de los recursos en lo econémicos o en lo material (Rojas et al., 2017).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1. Considera que
el personal cumple con
sus labores en el
tiempo reglamentario.
2. Considera que
el personal es puntual
en la entrega de los 4 4 4
trabajos que se le
Tiempo de | asignan

producciéon | 3. El  personal
cuenta con los recursos
necesarios para 4 4 4
cumplir su produccion
laboral

4. El  personal
cumple con la metas
diaria asignada a su
servicio

5 El  personal
cumple con los codigos 4 4 4
de ética establecidos.
6. El  personal
mantiene una actitud
positiva  antes  los
cambios de lideres.

g8 Cree  usted
que es necesario hablar
sobre productividad en 4 4 4
Equidad el 4area en donde
labora.

8. Considera
usted que el personal
tanto  hombres vy 4 4 4
mujeres deben tener las
mismas oportunidades
9. En su arca, se
reconoce a los
trabajadores  cuando
son productivos.




10. Considera que

debe  aplicar  sus
conocimientos en 4
beneficio de otros

compaifieros de trabajo
en sus tareas a realizar.

Dimension 2: Eficacia

La eficacia, es un aspecto relacionado con la productividad con el fin de lograr resultados
y conseguir los objetivos trazados con la planificacion del trabajo, y ello consiste en ejecutar todas
las acciones para permitir lograr todas las metas establecidas. (Moliner, 2014).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion
del usuario

{5 Considera
usted que el
usuario se siente
satisfecho por el
servicio que se le
brinda.

12. Considera
usted que el
tiempo utilizado
para cada usuario
es el adecuado.

13. El
personal a recibido
reclamos después
de la atencion por
parte del usuario.

Producto

14. El
personal realiza su
trabajo segun el
horario
establecido  para
cumplir con el
producto asignado.

15. El
personal tiene las
herramientas
necesarias ~ para
realizar un
producto
apropiadamente.

16. El
personal  utiliza
todas las
herramientas
necesarias  para
efectuar una buena
labor con el
producto..

Resultado

17: Considera
que el personal
puede brindar un
buen resultado en
el menor tiempo
posible al
administrado.

18. El
personal hace buen
uso del equipo




asignado para
obtener el
resultado
apropiado.

19. Hasta la
fecha, las técnicas
de comunicacion
interpersonal son
la clave para
brindar un buen
resultado.

Edg

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir () no aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador: Alvarado Barreto Edgard German, DNI 08473629
Especialidad del validador: Maestro en Gestion Puablica

CLARIDAD: El item se comprende facilmente; es decir, su sintdctica y seméntica son adecuadas.
COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que estd midiendo.
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser.

NOTA: Suficiencia, se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

10 de mayo de 2023

German Alvarado Barreto
DNI 08473629



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Miguel Angel Hilario Yacsavilca

Grado profesional:

Maestria (x) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social () Educativa ()
x)

Areas de experiencia profesional:

Sector publico

Institucion donde labora:

Ministerio de Transportes y Comunicaciones

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afnos () Mas de 5 anos (x)

Organizacional

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de validez que mide la Gestién del Capital Humano
Autor (a): | Dennis Richard Gutiérrez Rijalba
Objetivo: | Determinar la relacién que existe entre gestion del capital humano y la
productividad laboral en una direccion de una entidad estatal, Lima, 2023
Administracién: | Entidad estatal en Lima
Aio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Trabajadores de la entidad estatal
Dimensiones: | Capacidad — Comportamiento — Compensacion laboral
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Baremos
Cantidad de items: | 20
Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Gestion del capital humano elaborado por

Dennis Richard Gutiérrez Rijalba en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

sintdctica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

que esta midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir debe

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

SEer.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta

Definicién de la variable:
Gary Becker (1964) define al capital humano como la mezcla de todas las capacidades que una
persona obtiene por almacenamiento de conocimientos ya sean de tipo generales o tipo

especificos.

Dimension 1: Capacidad

La capacidad, es una mezcla de cualidades que obtiene una persona a lo largo de su vida
y la experiencia obtenida en el ambito laboral lo que le proporcionara un valor agregado de
eficiencia y efectividad en sus labores; asimismo, sefialaron que el comportamiento es un acto,
con principios éticos y las diferentes creencias delante de la sociedad; combina respuestas
obtenidas de acuerdo a las diferentes situaciones que se dan; asimismo, la compensacion laboral,
también estd vinculada al incentivo que obtienen los trabajadores después de llevar a cabo su
faena laboral (Martinez, 2002).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento

1. Considera que
el personal tiecne el
conocimiento
necesario para realizar
sus labores.

2 Cree que los
lideres de equipo
tienen conocimiento de
los problemas internos
que suceden en su area.

Habilidades

3. Considera
usted que se efectua las
contrataciones segun el
requerimiento con las
habilidades que sc
necesita.

4. Considera
usted que el personal
tiene las habilidades
suficiente para realizar
adecuadamente su
trabajo.

Talento

3. Considera
usted necesario reunir
al personal talentoso
para plantear las metas
a cumplir.

6. Considera
usted que en su drea se
motiva al personal
segun su talento a
capacitarse.




Dimensién 2: Comportamiento

El comportamiento también esta definido como las acciones que realizar todos los
colaboradores y la fuerza que disponen dentro del desarrollo de la labor y dominio, para fabricar
un excelente grupo para las tareas (Champoux, 2020).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

7. Considera
que usted al
personal que es
amable y cordial
con los
Practica de | administrados.
valores 8. Considera
que ante un
problema su lider,
mantiene el orden
y busca una
adecuada solucion.
9. Se
realizan
actividades sobre
ética profesional al
trabajador de su
area.
10. Se
fomenta el trabajo
en equipo entre las 4 4 4
personas que
laboran en su drea.
11. Considera
usted que el
personal cuida la
imagen
institucional,
evitando realizar
cualquier tipo de
evento festivo.
12. Considera
que el personal
esta
comprometido con
el éarea y los
administrados.
13. Considera
usted brindar
consejos a  sus
compafieros a fin
de que mejoren su
Identidad trato.
14. Usted se
siente identificado
con la labor que 4 4 -+
desempefia en su
area.

Desarrollo de
Valores

Compromiso




Dimension 3: Compensacion laboral

Compensacion es el global que recibe un trabajador por la labor que ha desarrollado,
esta compensacion permitird retener al personal talentoso que tiene ciertas ventajas en el ambito
laboral; lo cual ello va a permitir alcanzar una productividad muy clevada en la entidad
(Hellriegel et al., 2009)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

15. Considera
usted que en su
area, lo motiva a
capacitarse  para
tener un buen
desempeiio.

16. Considera
que el persona
tiene la motivacion
necesaria para
cumplir sus
actividades.

Motivacion

17. Cuando
logran la meta
trazada, su lider
los felicita.

18. Se siente
contento de
percibir
reconocimiento
positivo por parte
de su lider.

Reconocimiento

19. Considera
que se reconoce el
esfuerzo y empeiio
en el
cumplimiento de

Cumplimiento ol

K% tgehis 20. Considera

que el personal por
terceros  cumple 4 4 4
con las metas
propuestas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) no aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Hilario Yacsavilca Miguel Angel DNI 10169492
Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

CLARIDAD: El item se comprende facilmente; es decir, su sintactica y semantica son adecuadas.

COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta midiendo.
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser.

NOTA: Suficiencia, se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

10 de mayo de 2023

Miguel Angel Hilario Yacsavilca
DNI 10169492



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Miguel Angel Hilario Yacsavilca

Grado profesional:

Maestria (x)

Doctor ()

Area de formacion

académica:

x)

Clinica () Social ()

Educativa ()  Organizacional

Areas de experiencia profesional:

Sector publico

Institucion donde labora:

Ministerio de Transportes y Comunicaciones

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a4 afnos ()

Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de 1a Prueba: | Cuestionario de validez que mide la Productividad laboral
Autor (a): | Dennis Richard Gutiérrez Rijalba
Objetivo: | Determinar la relacién que existe entre gestion del capital humano y la
productividad laboral en una direccién de una entidad estatal, Lima, 2023
Administracion: | Entidad estatal en Lima
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Trabajadores de la entidad estatal
Dimensiones: | Eficiencia - Eficacia
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Baremos
Cantidad de items: | 19
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Productividad laboral por Dennis Richard

Gutiérrez Rijalba en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segun corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
Ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta

Definicién de la variable:

Robbins et al. (2013) definen a la productividad laboral como aquella produccion que se
ha dado a un nimero atenciones hechas de una manera muy efectiva y totalmente eficiente en una
organizacion.

Dimensién 1: Eficiencia

La eficiencia se fundamenta en medir las diferentes expresiones de la capacidad o el
desempefio en un sistema o una institucion para obtener un objetivo caracteristico y minimiza la
utilidad de los recursos en lo econémicos o en lo material (Rojas et al., 2017).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1. Considera que
el personal cumple con
sus labores en el
tiempo reglamentario.
2. Considera que
el personal es puntual
en la entrega de los 4 4 4
trabajos que se le
Tiempo de | asignan

produccién | 3. El  personal
cuenta con los recursos
necesarios para 4 4 4
cumplir su produccion
laboral

4. El  personal
cumple con la metas
diaria asignada a su
servicio

S. El  personal
cumple con los codigos 4 4 4
de ¢tica establecidos.
6. El  personal
mantiene una actitud
positiva  antes los
cambios de lideres.

s Cree  usted
que es necesario hablar
sobre productividad en 4 4 4
Equidad el 4rea en donde
labora.

8. Considera
usted que el personal
tanto  hombres 'y 4 4 4
mujeres deben tener las
mismas oportunidades
9. En su areca, se
reconoce a los
trabajadores  cuando
son productivos.




10. Considera que

debe  aplicar  sus
conocimientos en 4
beneficio de  otros

compaiieros de trabajo
en sus tareas a realizar.

Dimension 2: Eficacia

La eficacia, es un aspecto relacionado con la productividad con el fin de lograr resultados
y conseguir los objetivos trazados con la planificacion del trabajo, y ello consiste en ejecutar todas
las acciones para permitir lograr todas las metas establecidas. (Moliner, 2014).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion
del usuario

11. Considera
usted que el
usuario se siente
satisfecho por el
servicio que se le
brinda.

12. Considera
usted que el
tiempo  utilizado
para cada usuario
es el adecuado.

13. El
personal a recibido
reclamos después
de la atencién por
parte del usuario.

Producto

14. El
personal realiza su
trabajo segin el
horario
establecido  para
cumplir con el
producto asignado.

15. El
personal tiene las
herramientas
necesarias ~ para
realizar un
producto
apropiadamente.

16. El
personal  utiliza
todas las
herramientas
necesarias para
efectuar una buena
labor con el
producto..

Resultado

17. Considera
que el personal
puede brindar un
buen resultado en
el menor tiempo
posible al
administrado.

18. El
personal hace buen
uso del equipo




asignado para
obtener el
resultado
apropiado.

19. Hasta Ia
fecha, las técnicas
de comunicacion
interpersonal son 4 4 4
la clave para
brindar un buen
resultado.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir () no aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Hilario Yacsavilca Miguel Angel DNI 10169492
Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

CLARIDAD: El item se comprende facilmente; es decir, su sintactica y semantica son adecuadas.
COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta midiendo.
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser.

NOTA: Suficiencia, se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

10 de mayo de 2023

Miguel Angel Hilario Yacsavilca
DNI 10169492




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Moisés Carlos Edgardo Flores Alcdntara

Grado profesional:

Maestria (x) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social () Educativa () Organizacional

9]

Areas de experiencia profesional:

Sector publico

Institucion donde labora:

Ministerio de Transportes y Comunicaciones

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afios () Mas de 5 anos (x)

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de validez que mide la Gestion del Capital Humano

Autor (a): | Dennis Richard Gutiérrez Rijalba

Objetivo: | Determinar la relacion que existe entre gestion del capital humano y la
productividad laboral en una direccién de una entidad estatal, Lima, 2023

Administracion: | Entidad estatal en Lima

Ano: | 2023

Ambito de aplicacién: | Trabajadores de la entidad estatal

Dimensiones: | Capacidad — Comportamiento — Compensacion laboral

Confiabilidad:

Escala: | Ordinal

Niveles o rango: | Baremos

Cantidad de items: | 20

Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario Gestion del capital humano elaborado por

Dennis Richard Gutiérrez Rijalba en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel
CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel
adecuadas.

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no

El item no tiene relacion logica con la
dimensién.

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién.

COHERENCIA cumple con el criterio)
El item tiene relacion logica | 2. Desacuerdo
con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerdo)
que esta midiendo. 3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

(alto nivel)

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir debe

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

ser. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta

Definiciéon de la variable:
Gary Becker (1964) define al capital humano como la mezcla de todas las capacidades que una
persona obtiene por almacenamiento de conocimientos ya sean de tipo generales o tipo

especificos.

Dimension 1: Capacidad

La capacidad, es una mezcla de cualidades que obtiene una persona a lo largo de su vida
y la experiencia obtenida en el ambito laboral lo que le proporcionara un valor agregado de
eficiencia y efectividad en sus labores; asimismo, seflalaron que el comportamiento es un acto,
con principios éticos y las diferentes creencias delante de la sociedad; combina respuestas
obtenidas de acuerdo a las diferentes situaciones que se dan; asimismo, la compensacion laboral,
también esta vinculada al incentivo que obtienen los trabajadores después de llevar a cabo su
faena laboral (Martinez, 2002).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento

1. Considera que
el personal tiene el
conocimiento
necesario para realizar
sus labores.

2. Cree que los
lideres de equipo
tienen conocimiento de
los problemas internos
que suceden en su area.

Habilidades

3. Considera
usted que se efectia las
contrataciones segun el
requerimiento con las
habilidades que se
necesita.

4. Considera
usted que el personal
tiene las habilidades
suficiente para realizar
adecuadamente su
trabajo.

Talento

ik Considera
usted necesario reunir
al personal talentoso
para plantear las metas
a cumplir.

6. Considera
usted que en su area se
motiva al personal
segin su talento a
capacitarse.




Dimensién 2: Comportamiento

El comportamiento también estd definido como las acciones que realizar todos los
colaboradores y la fuerza que disponen dentro del desarrollo de la labor y dominio, para fabricar
un excelente grupo para las tareas (Champoux, 2020).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Practica de
valores

7. Considera
que usted al
personal que es
amable y cordial
con los
administrados.

8. Considera
que ante un
problema su lider,
mantiene el orden
y busca una
adecuada solucion.

Desarrollo de
Valores

9. Se
realizan
actividades sobre
ética profesional al
trabajador de su
drea.

10. Se

fomenta el trabajo
en equipo entre las
personas que
laboran en su drea.

Compromiso

11. Considera
usted que el
personal cuida la
imagen
institucional,
cvitando realizar
cualquier tipo de
evento festivo.

12. Considera
que el personal
esta
comprometido con
el 4rea y los
administrados.

Identidad

13. Considera
usted brindar
consejos a  sus
compafieros a fin
de que mejoren su
trato.

14. Usted se
siente identificado
con la labor que
desempefia en su
area.




Dimension 3: Compensaciéon laboral

Compensacion es el global que recibe un trabajador por la labor que ha desarrollado,
esta compensacion permitira retener al personal talentoso que tiene ciertas ventajas en el ambito
laboral; lo cual ello va a permitir alcanzar una productividad muy elevada en la entidad
(Hellriegel et al., 2009)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

15. Considera
usted que en su
area, lo motiva a
capacitarse  para
tener un buen
desempefio.

Motivacion 16. Considera

que ¢l persona
tiene la motivacion
necesaria para
cumplir sus
actividades.

17. Cuando
logran la meta
trazada, su lider
los felicita.

18. Se siente
contento de
percibir
reconocimiento
positivo por parte
de su lider.

Reconocimiento

19. Considera
que se reconoce el
esfuerzo y empefio
en el
cumplimiento de

Cumplimiento 58 fatas.

debrechas 20. Considera

que el personal por
terceros  cumple 4 4 4
con las metas
propuestas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) no aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Flores Alcantara Moisés Carlos Edgardo DNI
06805222

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

CLARIDAD: El item se comprende facilmente; es decir, su sintactica y semantica son adecuadas.
COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta midiendo.
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser.

NOTA: Suficiencia, se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

10 de mayo de 2023

z” losa e

Moisés Carlos Edgardo 6re; Alcantara
DNI 06805222



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Miguel Angel Hilario Yacsavilca

Grado profesional:

Maestria (x)

Doctor ()

Area de formacion

académica:

x)

Clinica () Social ()

Educativa ()  Organizacional

Areas de experiencia profesional:

Sector publico

Institucion donde labora:

Ministerio de Transportes y Comunicaciones

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a4 afnos ()

Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de 1a Prueba: | Cuestionario de validez que mide la Productividad laboral
Autor (a): | Dennis Richard Gutiérrez Rijalba
Objetivo: | Determinar la relacién que existe entre gestion del capital humano y la
productividad laboral en una direccién de una entidad estatal, Lima, 2023
Administracion: | Entidad estatal en Lima
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Trabajadores de la entidad estatal
Dimensiones: | Eficiencia - Eficacia
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Baremos
Cantidad de items: | 19
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Productividad laboral por Dennis Richard

Gutiérrez Rijalba en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segun corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
Ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




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

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta

Definicién de la variable:

Robbins et al. (2013) definen a la productividad laboral como aquella produccion que se
ha dado a un nimero atenciones hechas de una manera muy efectiva y totalmente eficiente en una
organizacion.

Dimensién 1: Eficiencia

La eficiencia se fundamenta en medir las diferentes expresiones de la capacidad o el
desempefio en un sistema o una institucion para obtener un objetivo caracteristico y minimiza la
utilidad de los recursos en lo econémicos o en lo material (Rojas et al., 2017).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

1. Considera que
el personal cumple con
sus labores en el
tiempo reglamentario.
2. Considera que
el personal es puntual
en la entrega de los 4 4 4
trabajos que se le
Tiempo de | asignan

produccién | 3. El  personal
cuenta con los recursos
necesarios para 4 4 4
cumplir su produccion
laboral

4. El  personal
cumple con la metas
diaria asignada a su
servicio

S. El  personal
cumple con los codigos 4 4 4
de ¢tica establecidos.
6. El  personal
mantiene una actitud
positiva  antes los
cambios de lideres.

s Cree  usted
que es necesario hablar
sobre productividad en 4 4 4
Equidad el 4rea en donde
labora.

8. Considera
usted que el personal
tanto  hombres 'y 4 4 4
mujeres deben tener las
mismas oportunidades
9. En su areca, se
reconoce a los
trabajadores  cuando
son productivos.




10. Considera que

debe  aplicar  sus
conocimientos en 4
beneficio de  otros

compaiieros de trabajo
en sus tareas a realizar.

Dimension 2: Eficacia

La eficacia, es un aspecto relacionado con la productividad con el fin de lograr resultados
y conseguir los objetivos trazados con la planificacion del trabajo, y ello consiste en ejecutar todas
las acciones para permitir lograr todas las metas establecidas. (Moliner, 2014).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion
del usuario

11. Considera
usted que el
usuario se siente
satisfecho por el
servicio que se le
brinda.

12. Considera
usted que el
tiempo  utilizado
para cada usuario
es el adecuado.

13. El
personal a recibido
reclamos después
de la atencién por
parte del usuario.

Producto

14. El
personal realiza su
trabajo segin el
horario
establecido  para
cumplir con el
producto asignado.

15. El
personal tiene las
herramientas
necesarias ~ para
realizar un
producto
apropiadamente.

16. El
personal  utiliza
todas las
herramientas
necesarias para
efectuar una buena
labor con el
producto..

Resultado

17. Considera
que el personal
puede brindar un
buen resultado en
el menor tiempo
posible al
administrado.

18. El
personal hace buen
uso del equipo




asignado para
obtener el
resultado
apropiado.

19. Hasta Ia
fecha, las técnicas
de comunicacion
interpersonal son 4 4 4
la clave para
brindar un buen
resultado.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir () no aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Hilario Yacsavilca Miguel Angel DNI 10169492
Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

CLARIDAD: El item se comprende facilmente; es decir, su sintactica y semantica son adecuadas.
COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta midiendo.
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser.

NOTA: Suficiencia, se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

10 de mayo de 2023

Miguel Angel Hilario Yacsavilca
DNI 10169492
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Anexo 6
Tabla 8
Matriz de Consistencia

TITULO: Gestién del capital humano y la productividad laboral en una direccion de una entidad estatal, Lima - 2023
AUTOR: DENNIS RICHARD GUTIERREZ RIJALBA:

Problemas Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General: Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Gestion del capital humano

. . . P Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items valores rangos
¢Cudl es la relacién entre Determinar la relacion que existe Existe relacion entre gestion del c e—- 9
gestion del capital humano y | entre gestion del capital humano y capital humano y la Capacidad . Hgg:ﬁ%‘:&gg 0 16 Baio
la productividad laboral en la productividad laboral en una | productividad laboral en una . Talentos Escala de !
una direccion de una entidad | direccion de una entidad estatal, direccion de una entidad estatal, T Practica de valores Likert: (54-67)
estatal, Lima - 2023? Lima - 2023 Lima - 2023 Comportamiento . Desarrollo de valores 1 (Nunca) Medio
p . c . 7-14 2 (Casi nunca)
0mpromiso 3 (A veces) (68-81)
= Identidad 4 (Casi
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Compensacién = Motivacion siempre) Alto (82-
= Reconocimiento ;
i i0 i laboral e 15-20 5 (Siempre) 95)
¢ Cual es la relacion entre la Determinar la relacion que existe | £ relacion  entre  la = Cumplimiento de brechas

. L entre la capacidad y la . -
capacidad y la productividad roductividad laboral  en una capacidad y la productividad Variable 2. Productividad Taboral
laboral en una direccion de una sirecci()n de una entidad estatal laboral en una direccion de una ariable 2: Productividad labora
entidad estatal, Lima - 2023? . ' | entidad estatal, Lima - 2023.

Lima - 2023. .

_ _ i _ i i _ Dimensiones Indicadores items Esclala de Niveles o
¢, Cudl es la relacion entre el | Determinar la relacién que existe | Existe relacion  entre el valores rangos
comportamiento y la | entre el comportamiento y la | comportamiento y la
productividad laboral en una | productividad laboral en una | productividad laboral en una ]
direcciébn de una entidad | direccién de una entidad estatal, | direccién de una entidad estatal, Eficiencia = Tiempo de produccién 1-10 Escala _de Bajo
estatal, Lima - 2023? Lima - 2023. Lima - 2023. = Equidad 1 '(-,'\lke“- ) (61-70)

unca
¢ Cual es la relacién entre la | Determinar la relacion que existe | Existe  relacion entre la 2§CZSI nunca) Medio
compensacion laboral y la | entre la compensacion laboral y la | compensacién laboral y la . L . ( vece_s) (71-79)
. L . S = Satisfaccion del usuario 4 (Casi
productividad laboral en una | productividad laboral en una | productividad laboral en una Eficacia . Producto 11-19 siempre) Alto (80-
direccion de una entidad | direccion de una entidad estatal, | direccion de una entidad estatal, . Resultado 5 (Siempre)
estatal, Lima - 2023? Lima - 2023. Lima - 2023. 89)

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésico

Método: Hipotético-deductivo
Disefio: No experimental, transversal
Nivel: Correlacional

Poblacion: 60 colaboradores

Muestra: 52 colaboradores

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Estadistica descriptiva:

Mediante tablas de distribucién de frecuencia

Estadistica inferencial:
Correlacion de Pearson.




7. Calculo de tamafio de muestra

Se calculd con la siguiente formula:

n= N.Z2 (p.q)
(N-1) E2 + Z2 (p.q)

Donde:

N: Poblacion (60)

Z: Nivel de confianza (95%: 1.96)
P: Probabilidad de éxito (0.5)

Q: Probabilidad de fracaso (0.5)
E: Error estandar (0.05)

Reemplazando:
n= 60 x 3.84 (0.5 x 0.5)
(60-1) x 0.0025 + 3.84 (0.5 x 0.5)

n=>52



8. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov2 Shapiro -Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del Capital .100 52 .200" .968 52 .169
Humano
Productividad Laboral .096 52 .200" .984 52 .693

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se observé que la muestra fue 52; por ello se consideré la prueba de Kolmogorov
— Simirnov; asimismo, se observé que las variables siguen una distribucion
normal, dado a que el valor de p es 0.2 mayor a (0.05); con este resultado se

utilizé el coeficiente de correlacién de Pearson.



