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Resumen

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la
Gestidn de recursos humanos y la Productividad laboral en una startup en Lima, 2023.
El enfoque metodologico utilizado es de tipo basico, con un disefio correlacional,
transversal y no experimental, la muestra que se emple6 fueron 125 trabajadores, para
la recoleccién de datos se empled una encuesta como instrumento. Los resultados
obtenidos, se hall6 que existe correlacion entre ambas variables de estudio, viéndose
reflejado un r = 0.287, no es una correlacidén altamente significativa, sin embargo, es
suficiente para afirmar que se acepta la hipotesis general y se rechaza hipétesis nula,

deduciendo que, la gestion de recursos humanos influye en la productividad laboral.

Palabras clave: Gestidon de recursos humanos, productividad, laboral.



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
human resources management and labor productivity in a startup in Lima, 2023. The
methodological approach used is basic, with a correlational, cross-sectional and non-
experimental design, the sample used was 125 workers, and a survey was used as an
instrument for data collection. The results obtained showed that there is a correlation
between both study variables, with an r = 0.287, which is not a highly significant
correlation; however, it is sufficient to affirm that the general hypothesis is accepted
and the null hypothesis is rejected, inferring that human resources management

influences labor productivity.

Keywords: Human resources management, labor, productivity.



l. INTRODUCCION

En marco internacional, en medio de la crisis sanitaria, la gestion de recursos humanos
sufri6 cambios constantes. La Organizacion Internacional de Trabajo (2021), en su
estudio realizado a 127 organizaciones, menciona que el 94% de las organizaciones
empresariales a pesar de que redujeron su capacidad financiera, aumentaron sus
actividades tras el pasar de la pandemia, sin embargo, segun La OCDE (2020), la crisis
sanitaria tuvo una repercusiéon de mayor magnitud hacia las micro y pequefas
empresas, ocasionando cierres temporales y afectando a un 38% del total de los

trabajadores, que ademas no contaban con algun tipo de proteccién social.

Tras el paso de la COVID-19, La OCDE (2020), nos menciona que, la productividad
en las microempresas alcanza solo el 6% a comparacion de las grandes empresas que
alcanza un 42%, afiade también que la movilidad en restaurantes, centros comerciales
y cafés tuvo una disminucién del 80% a comparacién de periodos anteriores a la crisis
sanitaria, por ende, invoca a los gobiernos a utilizar estrategias para abordar las
vulnerabilidades que dejo la pandemia. EI Banco Mundial (2020), sefiala que el
COVID- 19 redujo aun mas la productividad laboral, es por eso por lo que es de suma

importancia que se adopten medidas de prevencion urgentemente.

Entre la relacion de ambas variables de la presente investigacion, la Organizacion
Internacional del Trabajo (2020), menciona que una mejoria en las practicas de gestion
es vital para aumentarlo debido a que promueve la eficiencia operacional, en donde
permite a las empresas darle cierre a la diferencia entre el nivel de produccion efectivo
y el potencial, la promocién del desarrollo de cualquier empresa es debido a que se

tiene en cuenta los recursos humanos, fisicos y capital disponible.

En el contexto nacional la gestion de recursos humanos, segun el Ministerio del
Ambiente (2021), sefiala que durante la etapa de la COVID-19 el equipo que desarrolla
las labores del medio administrativo de la GRH, asumié el reto para poder adaptarse

al nuevo contexto, es asi que tras el inicio de la pandemia, el MINAM asumio el reto,



por ende mas del 95% de organizaciones han optado por la modalidad home office, lo
gue permitié poner a salvo a miles de trabajadores y esperd que en los préximos afos
el 88% de organizaciones continlen con esta modalidad remota. Esta nueva
modalidad de trabajo trajo muchos desafios para las organizaciones, sin embargo, fue

clave para mantener a salvo el capital humano del pais.

Por otro lado, segun el IPE (2023), menciona que la productividad laboral en el Peru
al primer trimestre del afio 2023 esta en un 9.5% por debajo del nivel esperado en caso
no hubiera llegado la crisis del afio 2020 y las consecuencias que trajo consigo, con
este indicador un trabajador promedio en el Peru estaria produciendo hasta S/.3,000
menos por afio, también la Universidad del Pacifico (2021), menciona que la crisis
sanitaria dio como resultado la pérdida al afio de aproximadamente un total de 4.8
millones de puestos de trabajos solo dentro del ambito laboral no regulado o informal,
por otra parte en el mercado formal privado disminuy6 en un 17% entre el segundo
trimestre del 2020 y 20109.

La relacion entre la productividad laboral y la GRH se esboza en el informe del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2021). Implica que la capacidad del
organismo para la GRH afecta directamente a su capacidad para hacer crecer la
productividad en los empleados y, a su vez, su competitividad. La organizacion puede
maximizar la gestion de los recursos utilizando recursos y conocimientos

especializados que mejoren la toma de decisiones.

En el plano local, los desafios que se observan en el area de operaciones en una
startup en Lima en la cual emplea a 185 empleados en su totalidad repartidas en
multiples ubicaciones. En consecuencia, se utilizan métricas para evaluar la eficacia 'y
el rendimiento de cada empleado; la productividad laboral es la suma de los factores
mencionados. Por lo tanto, una excelente GRH impulsara la productividad de los
empleados, beneficiando a la organizacién y manteniendo con éxito el ritmo de trabajo.
La evaluacion de los diversos aspectos de la GRH en el interior de la empresa también

sera un punto primordial, incluyendo aspectos como la atraccion, la organizacion, la



retencién, el crecimiento y la evaluacion que estan directamente ligados a la

productividad propuesta por cada empleado.

Frente a la problematica abordada, se propuso la pregunta de investigacién general:
¢, Cual es la relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral
en una startup en Lima, 2023?, del mismo modo se planted las preguntas de
investigacion especifica: ¢Cual es la relacion entre la productividad laboral y la
atracciéon en una startup en Lima, 2023?, ¢ Cual es la relacién entre la productividad
laboral y la organizacion en una startup en Lima, 202372, ¢ Cual es la relacion entre la
productividad laboral y la retencion en una startup en Lima, 2023?, ¢ Cual es la relacion
entre la productividad laboral y el desarrollo de una startup en Lima, 2023?, ¢, Cual es

la relacion entre la productividad laboral y la evaluacion en una startup en Lima, 20237?.

Alvarez (2020) afirma que la justificacion tedrica de esta investigacion parte del analisis
acerca de algun problema de GRH basado sobre la productividad laboral y la relacion
entre estas dos variables a partir del marco empirico y de investigaciones preliminares
globales, nacionales y locales. El objetivo es aportar conocimientos tedricos que
faciliten investigaciones posteriores. Desde un punto de vista practico, la motivacion
del estudio es determinar como se relacionan, en el contexto de una startup, la
productividad laboral y la gestion de los recursos humanos. Su objetivo se enfoca en

recopilar datos para formular recomendaciones que mejoren el sector.

Desde el punto de vista metodoldgico, segun Santa (2015), el estudio se justifica con
la aplicacion de un método cientifico que permitird formular un instrumento y recopilar
datos vdlidos y fiables. Esto favorecerd una comprension mas exhaustiva de las

variables en las diferentes organizaciones.

Como objetivo general se propuso determinar la relacién entre la gestion de recursos
humanos y la productividad laboral en una startup en Lima, 2023. De igual modo, se
tuvo como objetivos especificos: determinar la relacion entre la productividad laboral y

la atraccion en una startup en Lima, 2023 ; determinar la relacion en la productividad



laboral y la organizacién en una startup en Lima, 2023 ; determinar la relacion de la
productividad laboral y la retencion en una startup en Lima, 2023 ; determinar la
relacion de la productividad laboral y el desarrollo en una startup en Lima, 2023, ;
determinar la relacién de la productividad laboral y la evaluacién en una startup en
Lima, 2023.

Por ultimo, tenemos: Hipoétesis general: existe relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y la productividad laboral en una startup en Lima, 2023. Se tuvo
como hipotesis especificas: Existe relacion entre la productividad laboral y la atraccion
en una startup en Lima, 2023 , existe relacion entre la productividad laboral y la
organizacion en una startup en Lima, 2023 ; existe relacion entre la productividad
laboral y la retencion en una startup en Lima, 2023 ; existe relacion entre la
productividad laboral y el desarrollo en una startup en Lima, 2023, ; existe relacion

entre la productividad laboral y la evaluacion en una startup en Lima, 2023.



Se dispone los siguientes antecedentes internacionales y nacionales que estan
relacionados con el presente estudio. En primer lugar, es importante destacar la
relevancia de los antecedentes internacionales, los cuales incluyen una amplia gama
de investigaciones, estudios de caso, y proyectos que fueron llevados a cabo en
diversos paises alrededor del mundo. Estos antecedentes internacionales
proporcionan una perspectiva global, permitiendo comparar y contrastar diferentes
enfoques y metodologias utilizados en contextos diversos. Ademas, los informes y
estudios realizados por organizaciones internacionales, ofreciendo una visién integral
y multidisciplinaria del tema, lo cual es esencial para enriquecer el analisis y la

comprension del presente estudio.

Por otro lado, los antecedentes nacionales son igualmente cruciales, ya que
proporcionan informacion especifica y detallada sobre el contexto local. En tal motivo
fueron puestas en desarrollo diversas investigaciones y estudios a nivel nacional que
abordan el tema desde diferentes perspectivas, incluyendo estudios académicos,
informes gubernamentales, y datos estadisticos recopilados por diversas instituciones
y organismos. Estos antecedentes nacionales permiten una comprension mas
profunda de la situacion especifica del pais, identificando las particularidades y
desafios Unicos que presenta el contexto local. Ademas, las politicas publicas y las
iniciativas implementadas a nivel nacional ofrecen ejemplos concretos de estrategias

y acciones que han sido efectivas, asi como aquellas que han enfrentado dificultades.

En el marco internacional Rosales (2019) tuvo como objetivo emplear estrategias
organizacionales que permitan la mejora del desempefio laboral. El estudio que se
utilizé fue un disefio hibrido que utilizé técnicas descriptivas y exploratorias. Con un
tamafo de muestra de 124 participantes y un disefio no experimental, las encuestas,
una guia de entrevista y una hoja de observacion fueron los instrumentos utilizados.
Los resultados del estudio demostraron una tendencia entre los participantes que

sugiere gque el rendimiento laboral afecta a la productividad organizativa.



Del mismo modo, Arulrajah (2017), el objetivo general de su investigacion fue explorar
como la GRH puede promover la productividad y el mejoramiento de la calidad. El tipo
de investigacion fue una revision sistematica de la literatura, la muestra fueron 104
fuentes relevantes, para concluir con los resultados nos indican que la GRH promueva
significativamente la productividad, teniendo 3 enfoques especificos asegurando asi la

calidad y cultura de calidad.

Hee et al. (2019), tuvieron como objetivo concluir la correlacién entre rendimiento
laboral en sector de mensajeria y GRH, se empled la investigacion de tipo cuantitativo
teniendo una muestra de 100 empleados. Se utilizaron cuestionarios como
herramientas para recopilar datos. Como resultado se obtuvo una significativa relacion
entre el rendimiento laboral y las practicas de seguridad en el empleo, formacién y
desarrollo, retribucidn y prestaciones, y gestion del rendimiento. Las relaciones son las
siguientes (r = 0,598, p < 0,01), (r=0,558, p<0,01), (r=0,352,p <0,01) y (r = 0,457,
p <0,01).

Cieza et al. (2021) determinar la conexion entre la gestion y el desemperio laboral de
los colaboradores fue el objetivo general de su investigacion. Fue de tipo documental,
se basaron en un disefio bibliografico, debido a que los autores realizaron una revision
sistematica y profunda de material documental existente, como textos, documentos y
articulos cientificos, el estudio no tiene muestra, sin embargo los resultados fueron de
gran aporte, ya que se identific6 como existe relevancia del desempefio laboral y como
esta influye en los trabajadores municipales en el ambito de la productividad, por ultimo
la investigacion hace hincapié en la inversion de la capacidad del personal para

mejorar la gestion y adaptar a la organizacién a las exigencias del entorno.

Genari & Macke (2021) tuvieron como objetivo determinar como afectan las practicas
de administracion sostenible del capital humano al compromiso organizativo (CO) de
los empleados. En este estudio empirico se comprobaron las hipotesis de investigacion
mediante la estrategia de modelizacidon de formulas estructurales. La muestra utilizada

fue de 290 trabajadores, y el cuestionario de escala Likert fue el instrumento empleado.



Las conclusiones del estudio demuestran que el compromiso normativo (CN) y el
compromiso afectivo (CA) se ven afectados de forma significativa y favorable por las
actividades de RSGRH. Ademas, cabe destacar que el CA funciona como mediador
parcial de la asociacion entre el CN y los comportamientos de GSRH.

Villavicencio et al. (2020), el objetivo del estudio de era determinar qué factores podian
predecir la productividad laboral e investigar la relacién entre el apoyo empresarial y
como afectdé la pandemia a los trabajadores de México y Colombia. En el estudio
correlacional y no experimental participaron 482 personas de México y Colombia; 381
de ellas eran mujeres y 101 hombres. Los resultados demuestran que, en ambas

situaciones, los instrumentos empleados fueron coherentes con la hipétesis tedrica.

Por su parte, Adamowicz y Szepeluk (2022) en su articulo el objetivo fue evaluar cuales
fueron los cambios en los niveles de productividad laboral en los sectores rurales en
Polonia. El tipo de investigacion fue de convergencia regional, la muestra que se utilizo
para este estudio fue de 16 voivodatos de la nacion, la encuesta se emple6é como
método de recoleccion de datos. Como resultado se obtuvo la confirmacion la parcial

recurrencia de la convergencia en los sectores rurales en Polonia.

Adamopoulos y Restuccia (2020) en su estudio tuvieron como objetivo examinar el
impacto de la productividad agricola y la reforma agraria, el tipo de investigacion, la
muestra tuvo concentracién en la granjas afectadas por la reforma, del mismo modo,
el instrumento empleado fue el desarrollo de la encuesta a 448 hogares. En los
resultados se observa la disminucion del impacto de la reforma agraria y de manera

considerable con un 34% y la productividad en un 17%.

Orrego y Valencia (2022), el objetivo del estudio era evaluar los niveles de
productividad laboral en 25 empresas panificadoras del Valle del Cauca (Colombia). El
enfoque empleado para la investigacion fue cuantitativo y correlacional, utilizando
como poblacion a los 25 propietarios que ocupaban cargos de gerentes y

administradores en los puntos de venta de negocios de elaboracion de pan, también a



155 empleados. Los resultados finales indican que, al incentivar a los colaboradores a

participar para que la productividad laboral se eleve.

Quijia et al. (2021) el objetivo del estudio era determinar los elementos que afectan al
crecimiento productivo de los colaboradores en las empresas ecuatorianas, se utilizé
un enfoque cuantitativo, basado en datos de 7055 empresas proporcionados por la
Encuesta Nacional de Actividades Cientificas, Tecnologicas y de Innovacion. Los
resultados revelaron que el capital humano y las conexiones con otras empresas son

los factores clave que impulsan la produccion.

Garcia et al. (2019), tuvieron como objetivo concluir si el rendimiento de los
trabajadores y la innovacion estan relacionados en el sector industrial de México. La
poblacién de la industria manufacturera fue el objetivo principal, la metodologia
utilizada fue de tipo cuantitativa. El resultado demostré una correlacién significativa

entre la productividad de los colaboradores y la innovacion en la industria mexicana.

Estupifian (2021) se plante6 analizar como la direccion de recursos humanos impacta
sobre la eficiencia en los empleados. La muestra estuvo integrada por 159
colaboradores. El resultado mostro entre las variables una correlacion positiva,
evidenciando que el 23,10% de la poblacion contaba con una gestion de recursos

humanos sobresaliente.

En la coyuntura nacional tenemos a Bardales (2019), tuvo como objetivo general
conocer si la Gestion por Competencias afecta el desempefio profesional, tuvo como
muestra a 68 docentes, el tipo estudio fue no experimental correlacional-transversal, y
un cuestionario fue la herramienta. La conclusion del estudio fue que existia un nivel

de correlacion altamente significativo (r=0,854) entre ambas variables.

El propésito del estudio de Torres (2021) fue investigar la relacion entre GRH y
productividad laboral. Este estudio, de naturaleza cuantitativa y correlacional, utilizé

como herramienta un cuestionario para recolectar datos de una muestra de 100



empleados. Finalmente, en los resultados se demostré una significativa correlacion,

con r=0.706 y un nivel inferior a 0.05.

Asi mismo, Rivas (2022) el objetivo general de su investigacion fue examinar el
impacto entre, GRH en la productividad. El estudio empled un enfoque mixto con una
técnica aplicada, transversal, no experimental. Se utilizaron una entrevista y un
cuestionario, la muestra estuvo compuesta por 36 empleados. Los resultados mas
notables revelaron una asociacion muy significativa entre la productividad y la

dimensién bienestar laboral (r = 0.810).

Valle (2022) analizar como afecta una mejora gestion de recursos humanos frente al
rendimiento laboral, tuvo como objetivo general. La investigacion es de tipo descriptivo
basico, transversal y no experimental, el estudio incluyd una muestra de 153
administrativos, se emple6 en la investigacion un instrumento como la encuesta. Los
resultados de la investigaciéon mostraron un valor de Rho de Spearman de 0.862, lo
que llevo a aceptar la H1 y rechazar la Ho, demostrando asi una significativa relacion

entre ambas variables.

Alva y Gongora (2021) buscaron disponer la conexién entre dos variables de estudio:
GRH y la evaluacion del desempefio laboral. Este estudio, de naturaleza aplicada y no
experimental, para la investigacion se emple6 una muestra de 83 trabajadores, y un
cuestionario como herramienta para la recoleccion de datos. Como resultados se pudo
obtener una significativa relacion entre ambas variables de estudio, con una respuesta
r=de 0.676 y p de 0.000, lo que indica una correlacion positiva considerable y permite

rechazar la hipétesis nula.

El estudio realizado por Rodriguez y Delgado (2020) pretendia desarrollar una solucién
de GRH mediante la utilizacién de un método descriptivo basico. Los individuos que
se tuvieron en cuenta fueron los funcionarios del Ayuntamiento de La Rioja. Los

resultados demostraron que la fiabilidad es la clave del éxito de un sistema de GRH.



Bach (2019) tuvo como objetivo general concluir como el clima laboral afecta a los
empleados en cuestion de productividad, utilizando como unidad de analisis la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca. La evaluacion, realizada mediante una
entrevista de nueve items, revel6 que el clima organizacional interfiere de forma

positiva en cuando a la productividad de los trabajadores de la organizacion.

Pastor y Garcia (2018) en su tesis se propusieron como objetivo principal aumentar la
productividad en la cosecha de Hortifrut S.A. Utilizaron una metodologia aplicada,
descriptiva y exploratoria, con una poblacion representada por 28 dias de desarrollo
de arandano, y un muestreo de 28 dias debido a que la poblacion era menor a 30.
Como resultado, el estudio permitié optimizar la cosecha, logrando un aumento del
18% en la mano de obra y un incremento de 0.5539 en la productividad. Ademas, la

productividad de capital se incrementd en un 17.5%, con un aumento de 0.1319.

En su investigacion, Mimbela y Salazar (2020) hallar la correlacion entre GRH vy la
productividad de los empleados fue lo que se plantearon como objetivo general. Para
ello, el tipo de investigacion es descriptiva y no experimental. Como muestre se cont6
con la participacion de 74 trabajadores, se hizo uso de un cuestionario para la
recoleccion de datos. Finalmente, los resultados revelaron una asociacion

moderadamente favorable entre ambas variables, con un valor (Rho) de 0.500.

Campos y Najarro (2023) determinar la conexidon entre gestion administrativa y
rendimiento laboral fue el objetivo que ambos autores se plantearon. La investigacion
fue de corte transversal, correlacional no experimental y cuantitativa. Para recopilar los
datos se aplicé un cuestionario, la muestra fue de 113 trabajadores. El resultado reveld
una conexion positiva moderada entre ambas variables, con un coeficiente de
correlacién (r=0.456). Estos hallazgos sugieren que mejorar la gestiobn administrativa

puede beneficiar el rendimiento laboral.

Ledn (2019) tuvieron como objetivo general determinar la relacion entre la

productividad y dedicacién en los empleados. Se eligi6 como muestra a 164
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trabajadores mediante un proceso correlacional no experimental. La dimension obtuvo
una puntuacién del 55%, mientras que el componente econémico recibié una
puntuacion del 59%. Estos resultados sugieren que la productividad de los
trabajadores no esta a la altura. Estos resultados demuestran la importancia de estos
factores, subrayando la necesidad de lanzar nuevos programas para fomentar la

fidelidad del personal a la empresa.

Por su parte, el estudio realizado por Cardenas y Valencia (2022), se buscé examinar
la relacién entre GRH y rendimiento laboral. Este estudio aplicado utilizé un disefio
correlacion y un enfoque no experimental, la muestra fue de 132 empleados. Los datos
se recolectaron a través de cuestionarios y encuestas. Los resultados del estudio
revelaron una asociacion significativa y directa entre el rendimiento laboral y GRH con
un valor de significaciéon de p=0,00 y una correlacion de 0,522, ambos inferiores a la

significacién tabulada.

Se empleo la teoria de la administracion cientifica expuesta por Frederick W. Taylor
(1911), en donde menciona esta teoria observa las caracteristicas fisicas del cuerpo
humano durante las rutinas diarias, relacionado a carga, velocidad y fatiga, la teoria
de las relaciones humanas expuesta por Elton Mayo (1950) en donde menciona que
en el centro de labores los colaboradores participan en equipos y donde cada individuo
examina una personalidad Unica influyendo en las actitudes de los demas
colaboradores, menciona también que existen recompensas y sanciones sociales

condicionados por las normas internas de la organizacién. Chiavenato (2006).

Para las definiciones conceptuales tenemos a Chiavenato (2019) en donde menciona
que la GRH es maximizar las ventajas competitivas de la organizacion, también nos
menciona que se ocupa de no solo a hacer crecer el capital humano, sino que también
del capital intelectual, para Alles (2015), el término "Recursos Humanos" tiene dos
principales usos, uno para referirse a la disciplina y asume la responsabilidad de toda
funcién que tenga que ver con la gestion de personas en la empresa, asi también

Ramirez & Hugueth (2018) definen a la GRH como el proceso de cultivar habilidades
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gue dan la posibilidad que la reputacion de cada individuo sea mas competitiva en
comparacion con otros, segun Jama (2018) indica que la GRH consiste en la aplicacién
de practicas y politicas esenciales para dirigir aspectos relacionados con los
empleados, finalmente tenemos a Davis y Werther (1991), en donde indican que la
GRH puede describirse del mismo modo que el campo que aborda tanto la naturaleza
de las interacciones laborales como el conjunto de elecciones, actividades y

probleméticas relacionadas con dichas interacciones.

La GRH define por cumplir una serie de responsabilidades, entre ellas la identificacion,
seleccién, contratacion y retencién del personal, segun Zamora & Moscoso (2017).
Cuando se necesita cubrir un nuevo puesto, la primera etapa consiste en identificar el
talento humano. Para identificar a los candidatos calificados, el gerente busca en el
sistema de informacion de trabajadores actuales de la compafia. El segundo paso es
la seleccion, que se realiza una vez que los solicitantes para el puesto han superado
diversas etapas de evaluacion, en las que se les evaltua segun el perfil requerido para
el puesto. Finalmente, la contratacion se lleva a cabo una vez completado todo el
proceso y se ha seleccionado a una persona como la candidata adecuada para el

puesto.

De acuerdo con Armijos et, al. (2019) la GRH ha cobrado cada vez mas importancia
en las empresas comerciales en las ultimas décadas. Su influencia trasciende los
muros de la organizacion y se extiende a toda la comunidad. Los empleados ya no son
sélo el recurso humano de una empresa; ahora se les reconoce como talento humano
con potencial para mejorar la gestion empresarial en un mercado competitivo.
Cualquier empresa que quiera permanecer en el mercado y mantener una posicion
dominante debe satisfacer las expectativas de los clientes, diferenciarse de la
competencia y ofrecer de manera eficaz productos y servicios de excelencia,

caracterizados por su calidad superior.

Ademas, Acosta (2008), explica que la planificacion y asignacion de trabajadores con

las competencias adecuadas, en el momento y lugar apropiados, es lo que define la
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GRH. Dado que el intelecto y el potencial de las personas son el activo mas preciado
en nuestra organizacion, tiene sentido apoyar su desarrollo para aumentar la

productividad tanto a nivel individual como organizativo.

Entre las dimensiones tenemos a Chiavenato (2019), nos dice que el proceso de
atraccion segun, esta vinculado con la incorporacién de personal en una organizacion.
Estos procesos se encargan de proveer a la organizacién con el personal necesario.
Del mismo modo para Mondy (2010), el proceso de provision implica captar a
individuos de manera oportuna, en cantidades adecuadas y con las cualidades
apropiadas para solicitar desempefiar los cargos disponibles en una empresa.
Posteriormente, la empresa puede seleccionar a aquellos candidatos que mejor se
ajusten a las descripciones de los puestos. En esta perspectiva, Flores (2010) sostiene
gue las organizaciones consideran la calidad de las relaciones en el marco laboral,
gue implica como se trata a los miembros del equipo y las posibilidades que se les

brindan para crecer y desarrollarse.

Segun, Werther William B. Jr. (2003), el proceso de identificar y mostrar interés por
candidatos cualificados para cubrir puestos dentro de una empresa se tiene
conocimientos para el proceso de contratacion. Romero (2015) continda describiendo
el reclutamiento como un componente crucial de la GRH, con el objetivo de atraer y
contratar a los mejores empleados para la empresa. Al igual que Rivera (2019), el
proceso de reclutamiento es un sistema de informacion que la empresa utiliza para
ofrecer puestos de trabajo en un esfuerzo por atraer a un numero suficiente de

solicitantes para un puesto determinado.

Chiavenato (2011), define a la seleccion como un medio para que la organizacion
alcance sus objetivos, escogiendo a los candidatos adecuados para desempeiiar
cargos eficientes. Del mismo modo, la seleccion de personal, segin Romero (2015),
es el proceso de eleccion del candidato méas cualificado para ocupar un puesto dentro
de la empresa. La seleccion de personal, segun Ansorena (2005), es una planificada

actividad que busca atraer, identificar y evaluar predictivamente las caracteristicas
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personales de candidatos. Estas caracteristicas los hacen mas aptos para cumplir con
requisitos criticos predefinidos necesarios para un desempefio efectivo y eficiente en

una tarea profesional especifica.

En cuanto a la segunda dimension Organizacion, segun Chiavenato (2019), es la
participacion de la empresa para que los colaboradores satisfagan las necesidades de
mejoria laboral. Segun Benavides y Salmerén (2016), el desarrollo de iniciativas como
la orientacibn a nuevos socios es necesario para la organizacion de los recursos
humanos, lo que los hace potencialmente mas competitivos. Armijos et al. (2019) La
relacion y cooperacion entre los trabajadores y la empresa con el fin exclusivo de
cumplir los objetivos relacionados con el trabajo es la organizacién basada en los

recursos humanos.

Koontz y Weihrich (2004) describen un programa de induccién como una serie de
objetivos, directrices, normas, tareas, asignaciones, acciones a realizar, recursos a
utilizar y otros componentes vitales creados para poner a prueba un plan de accion

concreto. Los presupuestos suelen utilizarse para estructurar estos programas.

Gibson (1997) menciona que la evaluacion de desempefio es una serie de pasos
ejecutados mediante un sistema, en donde se mide el desempefio del colaborador y

el potencial que puede desarrollar con miras hacia el futuro.

En cuanto a la retencion Chiavenato (2019), menciona que son cuidados especiales,
destacando la remuneracién econdmica como uno de los planes de la empresa,

prestaciones sociales, y medidas de higiene y seguridad laboral.

La retribucién, tal y como la describe Chiavenato (2007), es la cantidad de dinero que

recibe un individuo a cambio de realizar tareas asignadas por la empresa.

Chiavenato (2007) define los beneficios sociales como todas las comodidades,

conveniencias, beneficios y servicios que las empresas proporcionan a su personal en
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un esfuerzo por disminuir su tension y sus preocupaciones.

También Chiavenato (2019), el desarrollo es poder darle la oportunidad al empleado
de tener la oportunidad de subir de puesto, también de inyectarle la motivacion
suficiente para que este libere todo su potencial. Es por eso por lo que, si la empresa
ofrece las oportunidades de crecimiento en el momento preciso, sin embargo, si no lo
hace tendra como consecuencias la apatia del trabajador, el desinterés e incluso la
posibilidad de buscar oportunidades de desarrollo fuera de ella.

Segun Chiavenato (2009), la formacion es la piedra angular de una iniciativa contintda
destinada a mejorar las competencias de los empleados y, en consecuencia, el
rendimiento de la organizacion. Este proceso constituye una de las partes mas

cruciales de la GRH.

Dentro del entorno comercial y productivo, Beckhard (1969) afirma que el desarrollo
organizativo se esfuerza por incidir en los procesos dindmicos y en los recursos
humanos tiene como objetivo lograr una mejoria en el rendimiento y el funcionamiento
de una organizacién. Con relacion a la evaluacion, segun Chiavenato (2019), debe ser
eficiente y eficaz, es decir hacer bien las cosas, saber entrevistar y aplicar de manera
correcta examenes de conocimientos validos y de forma precisa, es importante
también contar con un presupuesto minimo de costos en el area operativa, de igual

manera busca involucrar a las gerencias.

Segun Chiavenato (2019), la supervision desempefia un papel crucial al identificar
posibles fallas y problemas dentro de los procedimientos, lo cual impacta directamente
en la empresa. Es esencial abordar y cambiar estas fallas tan pronto como se
identifican, especialmente durante los procesos de supervision, ya que contribuyen a
descubrir riesgos en la GRH.

Segun Lavanda (2005), en el pasado, la evaluacion subjetiva del rendimiento del
empleado por parte del directivo era el inico componente de las evaluaciones. Sin

embargo, han surgido varias generaciones de modelos de evaluacion a medida que a
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lo largo del tiempo la GRH ha experimentado cambias y progresos. La cuarta

generacion de modelos de evaluacién acaba de ser introducida.

Se utiliz6 la teoria matematica de la administracion, expuesta Russel Ackoff (1960), la
cual surgio con la utilizacion de la Investigacion de Operaciones (I0) pues esta teoria
se manifiesta en las actividades operativas o la administracion de operaciones, la cual
se enfoca en los procesos productivos, la teoria clasica expuesta por el ingeniero
francés Henry Fayol (1916), nos dice también que el obrero tiene que estar enfocado
hacia los objetivos de la empresa, cumpliendo asi con los tiempos estipulados en su
desarrollo, nos menciona también que es cada vez mayor la competencia entre
empresas, es por eso que hay una necesidad inminente de aumentar la eficiencia para
lograr el mejor rendimiento que se pueda a través de los recursos humanos.
Chiavenato (2006).

Morales y Camacho (2019) definen la productividad como la relacion que existe entre
el tiempo y los resultados, asimismo la OCDE (2015) menciona que la productividad
laboral implica "trabajar de manera mas eficiente" en lugar de "trabajar de manera mas
intensiva", esto se refleja en la habilidad de aumentar la produccion mejorando la
organizacion de los recursos Por otra parte, para Robbins y Judge (2013), la
productividad laboral se refiere al valor con el cual una organizacion satisface las
demandas de sus clientes, teniendo en cuenta que la productividad es el aspecto mas
destacado, en este contexto de acuerdo con Suéarez, Rodriguez y Mufioz (2017), la
productividad laboral se interpreta como la relacion entre el agotamiento y los
resultados en el trabajo. Asi pues, segun Martinez (2015), la productividad se define
como el valor afiadido al servicio, el cual se logra al minimizar los costos de produccién

y preservar su calidad, infraestructura y entorno.

Las principales caracteristicas de la Productividad laboral segun Carro y Gonzales
(2012), la eficiencia es una medida econ6mica que tiene como objetivo calcular la
eficacia para cada factor empleado. En términos simples, cuanto menos se utilizan los

recursos en la produccién, mayor seré la eficiencia. Del mismo modo para Gutiérrez
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(2010), La productividad del trabajo se define como un parametro que evalla la
eficacia de un individuo o equipo en la modificacion de productos basicos en productos
valiosos. En otras palabras, la productividad implica la correspondencia entre los
bienes producidos y el trabajo realizado por un individuo en su labor, asi como los

recursos utilizados para lograr esa produccion.

En cuanto a las dimensiones de productividad laboral se tiene al rendimiento que es
definida por Chiavenato (2000), como comportamientos supervisados en los
colaboradores, los cuales son relevantes para el cumplimiento de objetivos. Para Alles
(2015), es un instrumento que sirve para medir al personal, el objetivo es la
identificacion del desarrollo individual y profesional, la constante mejora y
aprovechamiento de este. Cree también que tanto los empleados como los
empleadores en ocasiones son escépticos en cuanto a las evaluaciones de
desempefo, puesto que opinan que se realizan con la finalidad de aumentar los

salarios o no.

Gargallo et al. (2007) indican que una actitud involucra un proceso de evaluacion en el
cual convergen diversas creencias en torno al objeto de reaccion. Esto determinara si

el comportamiento emitido es favorable o desfavorable.

La gestidn del rendimiento, segun Wayne y Robert (2005), es lo que determina el
calibre del trabajo que realizan los equipos y el desempeiio del personal en sus
labores. Se reconoce como el rendimiento Unico de cada persona que debe satisfacer

las necesidades y especificaciones de la empresa.

La segunda dimension de productividad laboral es la eficiencia que segun Robbins y
Judge (2013), para ellos, esta dimension se refiere a la habilidad administrativa de
alcanzar resultados extraordinarios con el minimo de energia, tiempo y recursos. En
otras palabras, se trata de la gestion 6ptima de estos elementos para obtener los
resultados esperados. Segun Gutiérrez (2010), la eficiencia se refiere al grado de

correspondencia entre los objetivos organizacionales y los resultados observables,
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también indica el grado en el cual una empresa puede alcanzar sus metas a un costo
bajo, logrando asi los factores y objetivos del entorno. Segun Celis (2023) define al
logro de objetivos como una via que nos conduce hacia la felicidad, la satisfaccion, la

autorrealizacion y nos permite vivir de acuerdo con nuestros anhelos.

Claessens (2007) sefiala que las personas pueden diferenciarse en funcién del
desarrollo de aspectos cognitivos y conductuales relacionados con la gestion del
tiempo para lograr diversas metas. Esto sugiere que la persona debe poseer las
habilidades necesarias para diagnosticar problemas, sefialar objetivos, organizar

acciones, establecer prioridades y asignar tiempo a las tareas necesarias.
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Il. METODOLOGIA

2.1. Tipo y disefio de investigacién

Tipo de investigacion

Nace y se sustentan en un marco teérico se clasifican como investigaciones de
caracter basico. El proposito fundamental de la investigacion cientifica radica en la

medicién de variables y la validacion de hipétesis. (Nifio, 2011)

Disefio de investigacion

Podemos determinar hasta qué punto estan asociadas las variables gracias a la
estrategia de investigacion correlacional utilizada en este estudio. Con este disefio, la
correlacion entre variables de una poblacion se infiere utilizando un conjunto de
algoritmos predecibles. Hernandez et al. (2010).

La investigacion es no experimental, debido a que tiene como fundamento hallar el
porqué de los hechos, situaciones, las cuales se denominan explicativas, en donde se
analizaran causas y consecuencias de la conexion entre las variables mas no se
manipulan. (Bernal, 2010)

Se considera que una investigacion es de naturaleza transversal cuando se recopila
informacion en un momento especifico, en un lugar determinado y en un contexto
particular. Esta informacién se obtiene a través de un muestreo que involucra la

realizacion de encuestas en un momento preestablecido (Garcia, 2021).
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2.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestiéon de recursos humanos

Definicion conceptual

Es un campo de estudio relativamente reciente que continla experimentando cambios
y evoluciones constantes. Su principal objetivo es potenciar las ventajas competitivas
de una organizacion a través del desarrollo, la creacion y la difusion de estas ventajas.
Ademas, no se limita Unicamente al crecimiento del capital humano, sino que también

se ocupa del desarrollo del capital intelectual. (Chiavenato, 2019).

Definicion operacional

La variable examinaba la forma en que la empresa gestionaba sus recursos humanos,
centrandose en la contratacidn, organizacion, desarrollo y evaluacion del personal. Se
utilizé una escala ordinal para medir el analisis, que se llevé a cabo utilizando un

cuestionario como instrumento.

Variable 2: Productividad laboral

Definicion conceptual

Se define como la correlacion entre el tiempo necesario para conseguir los objetivos
deseados y dichos resultados. Puesto que el tiempo es una métrica universal y, en
muchas empresas, escapa al control humano, puede utilizarse como denominador en
el calculo de la productividad cuando se tiene en cuenta como componente de entrada.
El procedimiento es mas eficaz si se necesita menos tiempo para obtener el resultado
previsto.

(Morales y Camacho, 2019).
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Definicion operacional

La variable examinada fue la productividad laboral en la institucién investigada,
tomando en consideracion el rendimiento y la eficiencia. Se empled una escala de

medicion ordinal y un cuestionario como instrumentos de recopilacion de datos.

Escala de medicién

Las dos variables se miden de forma ordinal utilizando la escala de Likert.

2.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

Segun Herndndez et al. (2018), es el conjunto de personas cuyos puntos de vista se
buscan para ampliar nuestra comprension de la realidad en torno al tema de
investigacion. La poblacidon investigada para este estudio esta conformada por 185

trabajadores de empresas mixtas de una empresa limefia.

e Criterios de inclusion:
Colaboradores del area de operaciones tales como: pickers, pickers support,
brigadistas y Store leads.

e Criterios de exclusion:

Personal de las oficinas de administracion y motorizados internos.

Muestra

Segun la definicion de Rasinger (2020), es un subconjunto de la poblacién que
representa fielmente a la totalidad de esta. En consecuencia, la muestra empleada
para el estudio tiene un tamafio de 125 empleados de una empresa startup ubicada
en Lima durante el afio 2023. El tamafio de la muestra se determino haciendo uso de

la siguiente formula:
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. N(2)*(p)(q)
(d)?*(N-1) +(©2)?*(p)(q)

Asociaciones:

Muestra: (n)

Z= % de confianza: 95% segun valor tabla 1.96
Poblacién (N): 185

% de error (d): 5%

p=50% = 0.5
= 50% = 0.5
~ 185(1.96)%(0.5)(0.5)
™= 0.05)2(185 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
n =125
Muestreo

De acuerdo con la explicacion de Rasinger (2020), el muestreo elegido como muestreo
probabilistico aleatorio simple implica la seleccion aleatoria de los componentes de la
muestra, eliminando cualquier posibilidad de subjetividad al garantizar que cada
individuo de la poblacioén tiene la mismas oportunidades de ser elegido. La técnica

aplicada en este caso fue el muestreo aleatorio simple.

Unidad de andlisis

Estaba compuesto por trabajadores de la zona operativa de la startup con sede en

Lima.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas de recoleccidon de datos

Segun Urbano y Yuni (2021), es la metodologia que se emplea para establecer
objetivos y definir con mayor transparencia un tema mediante el uso de ambos
enfoques, cuantitativo y cualitativo. En este caso, el método utilizado fue una encuesta.

Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento hace referencia a la herramienta empleada por el investigador para
lograr los objetivos del estudio e identificar la informacion necesaria, segun lo sefalado
por Naupas et al. (2019). En este estudio, se emplearon dos cuestionarios de tipo Likert

como instrumentos para la recopilacién de datos.

Validez y confiabilidad

Segun Posso y Bertheau (2020), la capacidad de un instrumentos para medir una
variable de acuerdo con criterios de contenido y comprension, a eso se refiere la
validez. En este caso, se utilizaron las opiniones de tres expertos para evaluar la

validez de los cuestionarios.

Segun Naupas et al. (2018), la fiabilidad se refiere a la consistencia y coherencia de
los resultados obtenidos al utilizar los instrumentos. Para demostrar si los instrumentos
son confiables, se llevé a cabo la participacion de 22 colegas de la startup para realizar
una prueba piloto. Se obtuvo una fiabilidad de 0,935 para la variable de productividad
laboral y de 0,969 para la variable de gestion de recursos humanos cuando se
evaluaron los datos obtenidos utilizando la escala de medicidn Alfa de Cronbach. Estos

resultados mostraron que ambas variables podian medirse con el equipo.
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Tabla 1
Alfa de Cronbach
VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS

HUMANOS
N %
Casos Valido 22 100.0
Excluido O .0
Total 22 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
.969 22

Los valores de la prueba piloto, en la que participaron 22 trabajadores de una startup

de Lima, se muestran en la Tabla 1. Los resultados demuestran un grado de

consistencia excelente (0,969) de los instrumentos de GRH.

Tabla 2
Alfa de Cronbach
VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD
LABORAL
N %
Casos Vélido 22 100.0
Excluido O .0
Total 22 100.0

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de
Cronbach N de elementos
.935 10

Con valores de 0,935, la tabla 2 muestra los datos obtenidos de la prueba piloto
realizada a 22 trabajadores de una startup limefio. Los datos indican que los

instrumentos de productividad laboral tienen un excelente grado de consistencia.

2.5. Procedimientos

Para realizar esta investigacién, se emplearon los siguientes pasos: 1) Se obtuvo la
aprobacion del titulo y las variables de investigacion por parte del asesor académico.
2) Se contextualiza la problematica relacionada con las dos variables de estudio a nivel
global y nacional. 3) Se desarroll6 el marco teorico para establecer un sélido
fundamento conceptual. 4) Se eligié la metodologia de investigacion a utilizar. 5) Se
realizé la ejecucion del procesamiento de la informacion recopilada mediante los
cuestionarios utilizando el software SPSS v 25.0. 6) Se realizaron la discusion y la
comparacion de los resultados finales obtenidos. 7) Por dltimo, se formularon las
conclusiones definitivas y se propusieron recomendaciones para abordar la

problemética estudiada.

2.6. Método de analisis de datos

Se utilizara para el procesamiento de la recopilacién de datos SPSS y Excel.

2.7. Aspectos éticos

En la investigacién se integran los principios de beneficio, justicia y respeto. Para

honrar a los participantes, se aseguré mantener sus respuestas tan privadas como
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fuera posible. La recopilacion de datos vitales para determinar el mejor curso de accion
frente a las preocupaciones planteadas en la encuesta también resulté beneficiosa.
Para mantener la objetividad, los participantes se comprometieron a proporcionar
informacion sin influir en el desarrollo de la encuesta. Se siguieron los requisitos de la
72 edicion del estilo APA para citas y referencias, garantizando asi una correcta
citacion y referenciacion de los contenidos. Es importante destacar que no se

manipularon intencionalmente los datos del estudio.
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[l RESULTADOS

Al caracterizar los resultados de la encuesta, se consideraron como factores
principales el género, la edad y el nivel socioeconémico de los empleados, los cuales
formaban parte integral del proceso de desarrollo de la investigacion. Después, se llevo
a cabo el estudio de los datos recopilados respectivo para cada uno de estos valores
estadisticos.

Gréfico 1. Estadistico por Género

Sexo de encuestados

Porcentaje

Masculino Femenino

Sexo de encuestados

El gréfico 1, nos indica que predomina en el nimero de encuestados el sexo femenino
con un 52.80% (66), mientras que su contraparte masculina ocupa un 47.20% (59).

Este resultado refleja que no hay preferencias en cuanto al sexo del trabajador.
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Grafico 2. Edad del Encuestado

Edad de encuestados (Agrupacda)
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wf
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Porcentaje
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afos afos afos anos

Edad de encuestados (Agrupada)

En el gréfico 2, se aprecia que del total de encuestados el 46.40% (58) tienen entre 24
a 27 afnos, el 43.20% (54) tienen entre 18 a 23 afos, el 9.60% (12) tienen entre 28 a
31 afios y para finalizar el 0.80% (1) tiene entre 32 a 35 afios. Este resultado nos indica

gue el rango de edades con mayor preponderancia es de 24 a 27 afos.
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Grafico 3. Nivel Socioecondmico

Nivel Socio Economico

Porcentaje

B cC D E

Nivel Socio Economico

El grafico 3, nos da a conocer que el 48.80% (61) de los trabajadores pertenece al
nivel socioecondmico C, mientras que el 48% (60) pertenece nivel socioeconémico D,

por otra parte, el 1.60% (4) pertenecen al nivel socioeconémico By E respectivamente.
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Gréfico 4. Primera pregunta relevante de la investigacion

Durante el proceso de reclutamiento se da prioridad a las competencias de los postulantes.

Porcentaje

TOTALMENTE EN MNIDE ACUERDO, MTEN TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO

Durante el proceso de reclutamiento se da prioridad a las competencia...

El Gréfico 4 muestra que, en su mayoria los encuestados coinciden en el resultado de
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, con un 42,40%, por el cual se infiere que, gran parte
de los colaboradores consideran que no se da prioridad a las competencias de los

postulantes.
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Gréfico 5. Segunda pregunta relevante de la investigacion

Cree que es efectivo el programa de induccién brindado por la empresa.

80 ¢

Porcentaje

TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO, MNIEM TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO

Cree que es efectivo el programa de induccién brindado por la empresa.

El Grafico 5 muestra que, en su mayoria los encuestados coinciden en el resultado de
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, con un 52,00%, por el cual se infiere que, gran parte
de los colaboradores consideran que no hay efectividad en cuanto al uso del programa

de induccion.
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Gréfico 6. Tercera pregunta relevante de la investigacion

Considera usted que la empresa fomenta lainnovacion y adopta nuevas tecnologias para mejorar la eficiencia
en el area de trabajo.

Porcentaje

TOTALMENTE EN NIDE ACUERDO, NIEN TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDOC

Considera usted que la empresa fomenta la innovaciéon y adopta nueva...

El Grafico 6 muestra que, en su mayoria los encuestados coinciden en el resultado de
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, con un 40,80%, por el cual se infiere que, gran parte
de los colaboradores consideran que no se fomenta la innovacion y no adopta nuevas

tecnologias en favor a la mejora de la eficiencia en el trabajo.
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Grafico 7. Baremos Gestion de Recursos Humanos

GESTION DE RECURSOS HUMANOS (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
GESTION DE RECURS0OS HUMANOS (Agrupada)

La variable 1, los resultados obtenidos a través del método de baremos muestran que
el 62.40% de los participantes posee un nivel intermedio de habilidades en gestion de
recursos humanos. Ademas, el 19.20% presenta un nivel bajo, mientras que el 18.40%

muestra un nivel alto.
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Grafico 8. Baremos Dimensiéon 1

ATRACCION (Agrupada)

Porcentaje

Eajo Medio Alto
ATRACCION (Agrupada)

Lo que se puede observar en la grafica 8 es que, en la dimensién atraccion de la
variable 1 el 4% de los encuestados lo califica como nivel bajo, el 20.80% como nivel

medio y el 75.20% como nivel alto.
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Grafico 9. Baremos de Dimension 2

ORGANIZACION (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
ORGANIZACION (Agrupada)

Lo que se puede observar en la grafica 9 es que, en la dimensién organizacion de la
variable 1 el 12.80% de los encuestados lo califica como nivel bajo, el 66.40% como

nivel medio y el 20.80% como nivel alto.
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Grafico 10. Baremos Dimensioén 3

RETENCION (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
RETENCION (Agrupada)

Lo que se puede observar en la grafica 10 es que, en la dimension retencion de la
variable 1 el 11.20% de los encuestados lo califica como nivel bajo, el 30.40% como

nivel medio y el 58.40% como nivel alto.
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Grafico 11. Baremos Dimension 4

DESARROLLO (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
DESARROLLO (Agrupada)

Lo que se puede observar en la grafica 11 es que, en la dimension desarrollo de la
variable 1 el 33.60% de los encuestados lo califica como nivel bajo, el 62.40% como

nivel medio y el 4% como nivel alto.
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Grafico 12. Baremos Dimension 5

EVALUACION (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Wedio Alto
EVALUACION (Agrupada)

Lo que se puede observar en la grafica 12 es que, en la dimensién evaluacion de la
variable 1 el 22.40% de los encuestados lo califica como nivel bajo, el 70.40% como

nivel medio y el 7.20% como nivel alto.
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Grafico 13. Baremos de Productividad Laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
PRODUCTIVIDAD LABORAL (Agrupada)

En relacién con la variable 2, los resultados procesados mediante el método de
baremos indican que el 69.60% de los encuestados tienen un nivel medio de gestion
de recursos humanos. Asimismo, el 23.20% tiene un nivel bajo y, por ultimo, el 7.20%

representa un nivel alto.
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Grafico 14. Baremos Dimension 1

RENDIMIENTO (Agrupada)

Porcentaje

Eajo Medio Alto
RENDIMIENTO (Agrupada)

Lo que se puede observar en la grafica 14 es que, en la dimensién rendimiento de la
variable 2 el 25.60% de los encuestados lo califica como nivel bajo, el 64.80% como

nivel medio y el 9.60% como nivel alto.
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Grafico 15. Baremos Dimension 2

EFICIENCIA (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
EFICIENCIA (Agrupada)

Lo que se puede observar en la grafica 15 es que, en la dimension eficiencia de la
variable 2 el 33.60% de los encuestados lo califica como nivel bajo, el 62.40% como

nivel medio y el 4% como nivel alto.

41



Andlisis Inferencial

Hipotesis general

H1: Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral en

una startup en Lima, 2023.

HO: No existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral

en una startup en Lima, 2023.

Tabla 3

Correlacion entre las variables gestion de recursos humanos y productividad laboral

Correlaciones
GESTION DEPRODUCTIV
RECURSOS IDAD
HUMANOS LABORAL

Rho deGESTION DECoeficiente de1,000 287"
Spearman RECURSOS correlaciéon
HUMANOS Sig. (bilateral) : ,001
N 125 125

PRODUCTIVIDAD
LABORAL

La informacion proporcionada en la Tabla 3 confirma la aceptacion de la hipotesis
general de investigacion y el rechazo de la hipotesis nula, ya que el valor p es de 0.001,
gue es inferior a 0.05. Ademas, se observa una conexion ligeramente positiva, dado
que el coeficiente de correlacion es de 0.287. A través de estos resultados, se concluye
gue hay una relacion entre la productividad laboral y la gestién de recursos humanos.
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Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y la atraccién en una startup en Lima,
2023

HO: No existe relacion entre la productividad laboral y la atraccion en una startup en
Lima, 2023

Tabla 4

Correlacion entre la variable Productividad Laboral con la Atraccion

Correlaciones

PRODUCTIV
IDAD ATRACCIO
LABORAL N
Rho dePRODUCTIVIDAD Coeficiente del,000 223"
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,013
ATRACCION N 125 125

En la Tabla 4, se observa que, se acepta la hipotesis general de investigacion y se
rechaza la hipétesis nula, con un valor p de 0.013, que es menor que 0.05. Ademas,
hay una conexion débilmente positiva, puesto que, el coeficiente de correlacion es de
0.223. En consecuencia, se infiere que hay una conexion entre la productividad laboral

y la atraccion.
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y la organizacion en una startup en
Lima, 2023

HO: No existe relacion entre la productividad laboral y la organizacién en una startup
en Lima, 2023

Tabla b

Correlacion entre la variable Productividad Laboral con la Organizacion

Correlaciones

PRODUCTIV
IDAD ORGANIZAC
LABORAL ION
Rho dePRODUCTIVIDAD Coeficiente de1,000 277"
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) : ,002
ORGANIZACION N 125 125

Se observa en la tabla 5, muestra que se acepta la hipotesis general de investigacion
y se rechaza la hipoétesis nula con un valor p de 0,002 < 0,05. Ademas, hay una
conexion débilmente positiva, puesto que, el coeficiente de correlacion es de 0,277.
Por lo tanto, se deduce que la productividad laboral y la organizacion guardan relacion.
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y la retencion en una startup en Lima,
2023

HO: No existe relacion entre la productividad laboral y la retenciéon en una startup en
Lima, 2023

Tabla 6

Correlacion entre la variable Productividad Laboral con la Retencién

Correlaciones

PRODUCTIV
IDAD RETENCIO
LABORAL N
Rho dePRODUCTIVIDAD Coeficiente del,000 ,189"
Spearman LABORAL correlacion
) Sig. (bilateral) . ,035
RETENCION
N 125 125

En la tabla 6, se evidencia que se confirma la hipotesis general de investigacion y se
descarta la hipétesis nula con un valor p de 0,035, el cual es inferior a 0,05. Ademas,
hay una conexion débilmente positiva, puesto que, el coeficiente de correlacion es de
0,189. Por lo tanto, se deduce que la productividad laboral y la retencion guardan

relacion.
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Hipotesis especifica 4

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y la desarrollo en una startup en Lima,
2023

HO: No existe relacién entre la productividad laboral y la desarrollo en una startup en
Lima, 2023

Tabla 7

Correlacion entre la variable Productividad Laboral con la Desarrollo

Correlaciones

PRODUCTIV
IDAD DESARROLL
LABORAL O
Rho dePRODUCTIVIDAD Coeficiente de1,000 ,163
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) : ,069
DESARROLLO
N 125 125

Se observa en la tabla 7, muestra que se rechaza la hip6tesis general de investigacion
y se acepta la hipotesis nula con un valor p de 0,069 < 0,05. Ademas, hay una conexion
muy débilmente positiva, puesto que, el coeficiente de correlacion es de 0,163. Por lo

tanto, se deduce que la productividad laboral y el desarrollo no guardan relacion.
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Hipotesis especifica 5

H1: Existe relacién entre la productividad laboral y la evaluacion en una startup en
Lima, 2023
HO: No existe relacidon entre la productividad laboral y la evaluacion en una startup en
Lima, 2023

Tabla 8

Correlacioén entre la variable Productividad Laboral con la Evaluacion

Correlaciones

PRODUCTIV
IDAD EVALUACIO
LABORAL N
Rho dePRODUCTIVIDAD Coeficiente del,000 ,116
Spearman LABORAL correlacion
) Sig. (bilateral) . ,196
EVALUACION
N 125 125

Se observa en la tabla 8, que se rechaza la hipo6tesis general de investigaciéon y se
acepta la hipétesis nula con un valor p de 0,196 < 0,05. Ademas, hay una conexion
débilmente positiva, puesto que, el coeficiente de correlacion es de 0,116. Por lo tanto,

se deduce que la productividad laboral y la evaluacién no guardan relacion.
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IV. DISCUSION

Segun las variables estudiadas en la presente investigacion y con respecto al total de
la muestra de 125 trabajadores, los resultados obtenidos muestran que el 62.40% se
encuentra en el nivel medio para la gestién de recursos humanos, mientras que el
69.60% esta en el nivel medio para la productividad laboral. Estos resultados se
visualizan en el Grafico 7 y el Grafico 13.

Por lo tanto, segun los hallazgos, se descarta la hipétesis nula y se valida la hipoétesis
general, sostiene que existe una relacién entre la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral. No obstante, esta relacion es positiva, pero de magnitud deébil
(r=0.287), como se puede apreciar en la tabla 3, que muestra que la gestion de
recursos humanos esta vinculada con la ayuda de la productividad laboral. Este
resultado concuerda con lo expuesto por Torres (2021), donde se demostré una
correlacion positiva entre ambas variables (r=0.706). Aunque estos resultados no son
idénticos, apoyan la aceptacion de la hipotesis general. Ademas, en cuanto a la
dimensién organizacion, ambos comparten un nivel medio segun los resultados

estadisticos obtenidos.

En relacidn con la hipotesis especifica 1, se observa una correlacion positiva de
magnitud débil (r=0.223) entre la productividad laboral y la atraccién, con un nivel de
significancia de 0.013, segun los analisis realizados y detallados en la tabla 4. Por el
cual la hipétesis nula se rechaza y la hipotesis general se acepta. Estos resultados
coinciden con los de Valle (2022), quien encontré una correlacién (r=0.774) que,
aunque no es idéntica, también es positiva en términos de la relacién entre la
dimension y la variable. El estudio del autor mencionado sugiere que la seleccion de
personal guarda una relacion directa con el desemperfio laboral, una conclusion que se
alinea con nuestro estudio, el cual indica que una mejora en la productividad laboral

conlleva a una mejora en la atraccién en el mismo sentido y magnitud.

Respecto a la hipotesis especifica 2, se obtuvo una correlacion positiva de magnitud
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debil (r=0.277), con sig.= 0.002, entre organizacion y la productividad laboral,
mostrando la tabla 5, por el cual la hipétesis nula se rechaza y la hipétesis especifica.
Si bien es cierto, no presenta un grado de correlacion alto, este resultado coincide con
Campo y Najarro (2023), quien obtuvo como resultado en su investigacion una
correlacion positiva media (r=350), este es un resultado similar en cuanto a la
magnitud, de la misma manera sucede con Torres (2021), quien en su estudio no tiene
un resultado igual al nuestro, sin embargo, es de correlacion positiva (=0.719) entre la
variable y la dimension. Por otra parte, difiere con Bernazza y Huaman (2021), debido
a que en el apartado de resultados en base a su dimension admision de personas
obtiene un 40% en nivel medio, el cual en nuestra investigacién se obtiene un nivel
mucho mayor que sumado entre el nivel bajo y medio obtiene un 79.20%, en el cual la
mayor parte de los trabajadores consideran que la organizacion de personal se

encuentra en un nivel medio y bajo respectivamente.

En cuanto a la hipétesis especifica 3, se encontrd una correlacion positiva de magnitud
muy deébil (r=0.189), con un nivel de significancia de 0.035, entre la retencion y la
productividad laboral, lo que conduce al rechazo de la hipétesis nula y a la aceptacion
de la hipétesis especifica de investigacion. Es importante destacar que el resultado
obtenido es relativamente bajo, lo que contrasta con el estudio de Alva y Gongora
(2021), quienes encontraron una correlacion mas alta (r=0.642) entre retencion y
desempefio laboral, indicando asi una relacibn positiva considerable. Este
descubrimiento sugiere que la implementacion de procesos para retener a los
empleados podria contribuir a motivarlos en su trabajo y a alcanzar los objetivos
organizacionales. Sin embargo, nuestro estudio revela una correlacion, aunque
positiva, de magnitud muy débil, lo que sugiere que la retencion y la productividad
laboral estan relacionadas en el mismo sentido y magnitud a medida que una de ellas

aumenta.

Para la hipétesis especifica 4, se encontré una correlacién positiva de magnitud muy
débil (r=0.163), con un nivel de significancia de 0.069, entre el desarrollo y la

productividad laboral. De tal modo que, se rechaza la hipotesis especifica y se acepta
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la hipotesis nula. Este resultado contrasta con el estudio de Cardenas y Valencia
(2022) mostré entre el desarrollo y desempefio laboral una relacién positiva, con un
coeficiente de correlacion de 0.502 y un nivel de significancia menor a 0.05. Esto
implica que una gestion efectiva de recursos humanos esta asociada con una mayor
eficiencia en las funciones y responsabilidades de los trabajadores, lo que se traduce

en un desempeno laboral mejor.

En relacidon con la hipotesis especifica 5, se encontré6 una correlacién positiva de
magnitud muy baja (r=0.116), con un nivel de significancia de 0.196. Por lo tanto, se
concluye en rechazar la hipétesis especifica y aceptar la hipotesis nula en los que
concierne a la relacion entre la evaluacion y la productividad laboral. Este resultado
difiere de la investigacion realizada por Cardenas y Valencia (2022), quienes
encontraron una correlacion positiva moderada entre la evaluacion y el desempefio
laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.548 y un nivel de significancia menor a
0.05. En su estudio, los autores aceptaron la hipotesis especifica y rechazaron la
hipdtesis nula. Ademas, mencionaron que el comportamiento de los colaboradores
puede influenciar de manera negativa, asi como positivamente en las empresas, y este
resultado siempre estara en linea con las habilidades del colaborador. Por esta razon,
las empresas buscan proporcionar los recursos adecuados a sus colaboradores con

el objetivo de mejorar su rendimiento.
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general de la presente tesis, como resultado se obtuvo la
correlacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la productividad
laboral, en consecuencia, se demostré que cuando existe una buena gestion
por parte de los jefes inmediato se tendra una buena productividad por parte de

los trabajadores.

. Se obtuvo como resultado una correlacion positiva de magnitud débil entre la
atraccion y la productividad laboral, debido a que, la seleccién de personal esta
presente, por ende, los resultados indican que a mayor atraccion por parte de

la empresa habra una mejor productividad laboral por parte de los trabajadores.

. Se muestra como resultado una correlacion positiva de magnitud débil entre la
organizacion y la productividad laboral, enfatizando la importancia hay
participacion tambien de la evaluacion de desempefio, por ende, a mayor
organizacion por parte de la empresa mejor sera la productividad laboral por

parte de los trabajadores.

Los hallazgos demostraron como resultado una correlacion positiva de
magnitud débil entre la retencion y la productividad laboral, debido a que la
remuneracion esta por encima de la competencia, estos resultados infieren que
mientras exista una buena estrategia de retencién por parte de la empresa

habra una mejor productividad laboral por parte de los trabajadores.

. Se obtuvo como resultado una correlacién positiva de magnitud muy débil entre
el desarrollo y la productividad laboral, debido a que la capacitacion carece de
estrategia, de esta manera queda demostrando que, mientras no exista
desarrollo por parte de la empresa no habra mejoras en la productividad por

parte de los trabajadores.
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6. Se muestra como resultado una correlacion positiva de magnitud muy débil
entre la evaluacion y la productividad laboral, debido a que los controles de
auditorias de personal les falta consistencia, con este resultado se infiere que
mientras no exista una correcta evaluacion por parte de la empresa no habra

mejoras en la productividad laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

El lider zonal debe implementar estrategias para fortalecer las practicas de
recursos humanos. Esto podria incluir en los procesos de atraccion, retencion,
desarrollo y evaluacion del personal la revision y mejora. Para la mejoria de la

empresa e impactar de manera positiva para todos los trabajadores.

Para el lider zonal es vital optimizar las estrategias de atraccion de talento
puede tener un impacto favorable en la productividad. Se recomienda invertir
en procesos de seleccion que identifiquen candidatos no solo con las
competencias técnicas necesarias, sino también con un buen ajuste cultural y

motivacional.

El lider zonal debe implementar mejoras hacia la Organizacion Interna: La
estructura organizativa debe ser revisada para mejorar la eficienciay la claridad
en los roles y responsabilidades. Ademas, se sugiere Implementar herramientas
de gestion de proyectos para que la comunicacion y colaboracion mejoren entre
si. Organizar talleres de trabajo en equipo para fomentar la cohesion y la

sinergia entre los empleados.

El lider zonal debe desarrollar politicas de retencién que aumente la satisfaccion
de los empleados y el compromiso en el mismo sentido. Se sugiere, ademas,
ofrecer oportunidades de carrera y promocién interna para motivar a los
empleados. Implementar programas que reconozcan el buen desempefio a

través de recompensas.
El lider zonal debe revisar los programas de desarrollo para asegurar que estén

alineados con lo que necesitan los trabajadores y la organizacion. Es vital
tambien crear planes de desarrollo individualizados que se ajusten a las metas
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profesionales de cada empleado. Fomentar la formacion continua y el

aprendizaje en el lugar de trabajo.

El lider zonal debe proporcionar evaluaciones de desempefio justas,
proporcionando asi la mejora continua de los empleados, tambien se debe
incluir retroalimentacion de colegas, subordinados y supervisores. Establecer
objetivos claros y medibles para cada empleado y realizar seguimientos

periddicos
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacién

Tabla de operacionalizaciéon de variables

Variables | Definicién Definicion Escala de
Dimensiones | Indicadores
de estudio | conceptual | operacional medicién
Gestion de | La gestion La variable Atraccion Reclutamient | Escala de
Recursos | de recursos | se enfocé en 0 Likert
Humanos | humanos es | analizar la Seleccién
un campo gestion de
de estudio Recursos organizacion
relativament | Humanos en Programa de | Escala de
e nuevoy la institucion induccién Likert
aun esta en | objeto de
constante estudio, con Evaluacion
cambio y énfasis en la de
evolucion, el | atraccion, la desempefio
objetivo que | organizacién, | Retencién Escala de
tiene la la retencion Likert
gestion de del personal, Remuneracié
recursos el desarrollo n
humanos es |y la
maximizar evaluacion. Prestaciones
las ventajas | Este andlisis | Desarrollo sociales
competitivas | se llevo a Escala de
de la cabo Likert
organizacio | utilizando un Capacitacion

n a través

cuestionario




del
desarrollo,
la creacion
y difusion
de la
misma.
También se
ocupa de no
solo a hacer
crecer el
capital
humano,
sino que
también del
capital
intelectual.
(Chiavenato
, 2019)

como
instrumento y
una escala
de medicién

ordinal.

Evaluacion

Desarrollo
organizacion

al

Sistema de

informacion

Controles y
auditorias de

personal

Escala de
Likert




Variables | Definicion | Definicion _ _ _ Escala de
de estudio | conceptual | operacional Dimensiones | Indicadores medicién
Productivid | La La variable Rendimiento | Actitud frente | Escala de
ad laboral | productivida | se centré en a metas Likert

d se define | la evaluacion

como la de la Cumplimiento | Escala de

relacion productividad de funciones | Likert

entre los laboral en la

resultados y | institucion

el tiempo objeto de

requerido estudio, Logro de Escala de

para prestando Objetivos Likert

obtenerlos. | atencion a Eficiencia

Al aspectos Tiempo

considerar como el productivo Escala de

el tiempo rendimiento y Likert

como un la eficiencia.

factor de Para llevar a

entrada, cabo este

también se | analisis, se

puede empled un

utilizar cuestionario

como como

denominado | herramienta

renla de

medicion de | recopilacion

la de datos y se

productivida
d, ya que el
tiempo

utilizé una
escala de

medicion




constituye
una medida
universal y,
en muchas
empresas,
escapa al
control
humano.
Cuanto
menos
tiempo se
necesite
para
alcanzar el
resultado
deseado,
mas
eficiente es
el proceso
(Morales y

Camacho)

ordinal.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Les agradezco de antemano por su participacion en este cuestionario que forma parte
de una investigacién destinada a Mejorar la Gestiébn de Recursos Humanos y la
productividad laboral en una startup en Lima, 2023. Esta encuesta es anonima y
confidencial, por lo que les pido que no escriban sus nombres. Por favor, seleccionen

la alternativa que consideren mas adecuada y marquen con una "X".

Ni en
Totalmente .
en desaﬁﬂerdo acuet::O, " De acuerdo ;:t:ér::::;s
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

CUESTIONARIO PARA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

items 1|2(3/4|5

DIMENSION: Atraccion

La seleccion del personal en la startup se orienta a las necesidades

de los cargos o puestos de trabajo.

Se toma en cuenta la experiencia de los postulantes durante la

seleccidén del personal.

Cree que en el proceso de seleccion los postulantes que poseen

experiencia avalan un buen desempefio.

Durante el proceso de reclutamiento se da prioridad a la competencias

de los postulantes.

Cree que los datos especificados en un curriculum vitae son
importantes para seleccionar a un trabajador.
MENSION: Organizacion

D

6 [Cree que es efectivo el programa de induccién brindado por la




empresa.

Se toma en cuenta la retroalimentacion o hacer preguntas durante el

programa de induccion.

Cree que es necesario la implementacion de un proceso de

evaluacion de desempefio.

Considera eficaz el proceso de evaluacion de desempefio en cuanto a

reconocimiento de logros.

10

Los programas de induccién ayudan a mejorar el nivel de

productividad.

D

MENSION: Retencién

11

Esta usted de acuerdo con la remuneracién ofrecida por la empresa.

12

Considera que la remuneracion percibida es competitiva en

comparacion con otras empresas del mismo sector.

13

Esta usted de acuerdo con las prestaciones sociales ofrecidas por la

empresa, como seguro medico, vacaciones, etc.

14

Considera que las prestaciones sociales son competitivas con

respecto a otras empresas del mismo sector.

D

MENSION: Desarrollo

15

Cree usted que el plan de capacitacion debe estar orientado segun el

area de trabajo.

16

Considera que un plan de capacitacion aumentara la productividad de

cada trabajador.

17

Usted esta de acuerdo que la empresa cuente con un plan de
capacitaciones para el desarrollo de los trabajadores.

18

Se toma en cuenta mejorar las habilidades del trabajar en el plan de

capacitacion.

D

MENSION: Evaluacion

19

Usted esta de acuerdo que la empresa realice supervisiones hacia las

actividades de cada trabajador.




20

Considera que el acompafiamiento podria afianzar el nivel de

compromiso del trabajador con la empresa.

21

Cree que la inclusion de supervisiones mejoraria la productividad de

los trabajadores.

22

Considera importante el acompafiamiento constante por parte de la

empresa.




CUESTIONARIO PARA PRODUCTIVIDAD LABORAL

item

DIMENSION: Rendimiento

Considera usted que la actitud de los trabajadores es importante para

el cumplimiento de los objetivos.

Cree usted que la motivacion y el compromiso es un factor importante

para el logro de las metas.

Usted considera que las funciones designadas en bases a su puesto

de trabajo son las adecuadas.

Considera usted que hace el uso correcto de sus horas de trabajo

para cumplir sus funciones.

Cree usted que todos los trabajadores cumplen con las funciones

asignadas por la empresa.

DIMENSION: Eficiencia

Considera usted que hace el uso correcto del tiempo para lograr un

6 |trabajo eficiente.

Considera usted que logra de manera eficiente las actividades

7 |asignadas en el dia a dia.

Cree usted que se llevan a cabo de manera eficiente los procesos y
8 |procedimientos dados por la empresa.

Considera usted que la empresa fomenta la innovacion y adopta

9 |nueva tecnologias para mejorar la eficiencia en el area de trabajo.

Cree que se utiliza de manera eficiente los recursos, tales como el

10(tiempo y el personal.




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitira recoger los datos para la investigacion: Gestiéon de Recursos Humanos y
Productividad laboral en una startup en Lima, 2023. Por lo que se le solicita que
tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensién y | ,.
. - 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de |
0: en desacuerdo
esta
El item se comprende facilmente, es | . .
. . e o 1: de acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semantica son | -’
0: en desacuerdo
adecuadas
. El item tiene relacién légica con el | 1: de acuerdo
Coherencia I e .
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia : T .
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE GESTION
DE RECURSOS HUMANOS

Definicién de la variable: La gestién de recursos humanos es un campo de estudio
relativamente nuevo y aln esta en constante cambio y evolucion, el objetivo que tiene
la gestion de recursos humanos es maximizar las ventajas competitivas de la
organizacion a través del desarrollo, la creacion y difusion de esta. También se ocupa
de no solo hacer crecer el capital humano, sino que también del capital intelectual.
(Chiavenato, 2019)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Chiavenato, 2019

Dimension Indicador item o enunciado Observacion

cwa— - —Q0
® O SD®T DO

®» o< D®— D

Q —TO SO0 W




Atraccion

Reclutamien
to

Durante el proceso de
reclutamiento se da
prioridad a las
competencias de los
postulantes

Los datos especificados
en un curriculum vitae
son importantes para
seleccionar a un
trabajador

Seleccion

La seleccién del
personal en la startup se
orienta a las
necesidades de los
cargos o puestos de
trabajo

Se toma en cuenta la
experiencia de los
postulantes durante la
seleccion del personal

En el proceso de
seleccion los
postulantes que poseen
experiencia avalan un
buen desempefio

Programa
de
induccién

Es efectivo el programa
de induccion brindado
por la empresa

Se toma en cuenta la
retroalimentacion o
hacer preguntas durante
el programa de
induccion

Los programas de
induccion ayudan a
mejorar el nivel de
productividad

Evaluacion
de
desempefio

Es necesario la
implementacién de un
proceso de evaluacién
de desempefio

Considera eficaz el
proceso de evaluacion
de desempefio en
cuanto a reconocimiento
de logros

Remuneraci
on

Esta de acuerdo con la
remuneracion ofrecida
por la empresa

Considera que la
remuneracion percibida
es competitiva en
comparacion con otras




Organizacio
n

empresas del mismo
sector

Prestacione
s sociales

Esta de acuerdo con las
prestaciones sociales
ofrecidas por la
empresa, Como seguro
médico, vacaciones, etc.

Considera que las
prestaciones sociales
son competitivas con
respecto a otras
empresas del mismo
sector.

Capacitacio
n

El plan de capacitacion
debe estar orientado
segun el area de trabajo

Un plan de capacitacion
aumentara la
productividad de cada
trabajador

Se toma en cuenta
mejorar las habilidades
del trabajador en el plan
de capacitacion

Desarrollo
organizaci
onal

Esta de acuerdo que la

empresa cuente con un
plan de capacitaciones

para el desarrollo de los
trabajadores

Evaluacion

Sistema de
informacion

Esta de acuerdo que la
empresa realice
supervisiones hacia las
actividades de cada
trabajador

La inclusion de
supervisiones mejoraria
la productividad de los
trabajadores

Controles y
auditorias de
personal

El acompafiamiento
podria afianzar el nivel
de compromiso del
trabajador con la
empresa

Considera importante el
acompafamiento
constante por parte de
la empresa




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Definicion de la variable: La productividad se define como la relacion entre los
resultados y el tiempo requerido para obtenerlos. Al considerar el tiempo como un
factor de entrada, también se puede utilizar como denominador en la medicién de la
productividad, ya que el tiempo constituye una medida universal y, en muchas
empresas, escapa al control humano. Cuanto menos tiempo se necesite para alcanzar

el resultado deseado, mas eficiente es el proceso. (Morales y Camacho, 2019)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Morales y Camacho, 2019

Dimension

Indicador

item o enunciado

Su
fici
en
cia

Cl
ari
da

Co
he
re

nci

Re
lev
an
cia

Observacion

Rendimient
o]

Actitud
frente a
metas

La actitud de los
trabajadores es
importante para el
cumplimiento de los
objetivos

La motivacion y el
compromiso es un
factor importante para
el logro de las metas

Cumplimie
nto de
funciones

Las funciones
designadas en base a
su puesto de trabajo
son las adecuadas

Hace el uso correcto
de sus horas de
trabajo para cumplir
sus funciones

Todos los
trabajadores cumplen
con las funciones




asignadas por la
empresa

Eficiencia

Logro de
objetivos

Se llevan a cabo de
manera eficiente los
procesos y
procedimientos dados
por la empresa

La empresa fomenta la
innovacién y adopta
nuevas tecnologias
para mejorar la
eficiencia en el area de
trabajo

Tiempo
productivo

Hace el uso correcto
del tiempo para lograr
un trabajo eficiente

Logra de manera
eficiente las
actividades asignadas
en el dia a dia

Se utilizan de manera
eficiente los recursos,
tales como el tiempo y
el personal




Cuestionario para medir la variable gestion de recursos humanos.

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por estudiantes de la Universidad César
Vallejo; los datos recopilados seran andnimos, seran tratados de forma confidencial y
tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy
mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo Gestion de
Recursos Humanos y Productividad Laboral en una startup en Lima, 2023.
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen

manteniendo mi anonimato.

Marque con una “X” valorando cada item o enunciado segun la escala:

Siempre (S) Casi siempre | Aveces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N
Dimension 1: Atraccion 5 4 3 2 1

La seleccion del personal en la startup se orienta
a las necesidades de los cargos o puestos de
trabajo.

Se toma en cuenta la experiencia de los
postulantes durante la seleccién del personal.

Cree que en el proceso de seleccion los
postulantes que poseen experiencia avalan un
buen desempeiio.

Durante el proceso de reclutamiento se da
prioridad a las competencias de los postulantes.

Cree que los datos especificados en un
curriculum  vitae son importantes para
seleccionar a un trabajador.

Dimension 2: Organizacion

Cree que es efectivo el programa de induccion
brindado por la empresa.

Se toma en cuenta la retroalimentacion o hacer
preguntas durante el programa de induccion.

Cree que es necesario la implementacion de un
proceso de evaluacion de desempeiio.

Considera eficaz el proceso de evaluacion de
desempeiio en cuanto a reconocimiento de
logros.

Los programas de induccion ayudan a mejorar el
nivel de productividad.

Dimensién 3: Retencion




Esta usted de acuerdo con la remuneracion
ofrecida por la empresa.

Considera que la remuneracion percibida es
competitiva en comparacion con otras empresas
del mismo sector.

Esta usted de acuerdo con las prestaciones
sociales ofrecidas por la empresa, como seguro
médico, vacaciones, etc.

Considera que las prestaciones sociales son
competitivas con respecto a otras empresas del
mismo sector.

Dimension 4: Desarrollo

Cree usted que el plan de capacitacion debe
estar orientado segun el area de trabajo.

Considera que un plan de capacitacion
aumentara la productividad de cada trabajador.

Usted estd de acuerdo que la empresa cuente
con un plan de capacitaciones para el desarrollo
de los trabajadores.

Se toma en cuenta mejorar las habilidades del
trabajar en el plan de capacitacion.

Dimensién 5: Evaluacion

Usted esta de acuerdo que la empresa realice
supervisiones hacia las actividades de cada
trabajador.

Considera que el acompafiamiento podria
afianzar el nivel de compromiso del trabajador
con la empresa.

Cree que la inclusién de supervisiones mejoraria
la productividad de los trabajadores.

Considera importante el acompafiamiento
constante por parte de la empresa.




Cuestionario para medir la variable productividad laboral.

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por estudiantes de la Universidad César
Vallejo; los datos recopilados seran anénimos, seran tratados de forma confidencial y
tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy
mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo Gestion de
Recursos Humanos y Productividad Laboral en una startup en Lima, 2023.
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen

manteniendo mi anonimato.

Marque con una “X” valorando cada item o enunciado segun la escala:

Siempre (S) Casi siempre A veces (A) | Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)

5 4 3 2 1

Enunciado S CsS |A CN [N

Dimensién 1: Rendimiento 5 4 3 2 1

Considera usted que la actitud de los trabajadores es
importante para el cumplimiento de los objetivos.

Cree usted que la motivacién y el compromiso es un
factor importante para el logro de las metas.

Usted considera que las funciones designadas en
bases a su puesto de trabajo son las adecuadas.

Considera usted que hace el uso correcto de sus
horas de trabajo para cumplir sus funciones.

Cree usted que todos los trabajadores cumplen con
las funciones asignadas por la empresa.

Dimension 2: Eficiencia

Considera usted que hace el uso correcto del tiempo
para lograr un trabajo eficiente.

Considera usted que logra de manera eficiente las
actividades asignadas en el dia a dia.

Cree usted que se llevan a cabo de manera eficiente
los procesos y procedimientos dados por la empresa.

Considera usted que la empresa fomenta la
innovacién y adopta nuevas tecnologias para mejorar
la eficiencia en el area de trabajo.

Cree que se utiliza de manera eficiente los recursos,
tales como el tiempo y el personal.

iMuchas gracias por su participacion!




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Nombre del instrumento

Medicion de la gestion de recursos humanos y
productividad laboral en una startup en Lima,
2023

Nombres y apellidos del
experto

Cesar Trujillo Hinojosa

Documento de identidad 10336856
Afos de experiencia laboral | 2 a 4 afios
Maximo grado académico Maestria
Nacionalidad Peruana

Institucién laboral

Universidad Cesar Vallejo

Labor que desempeia Docente

Numero telefonico

Correo electrénico

Firma /
/, \\K

Fecha 25711/ 2023




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitird recoger los datos para la investigacion: Gestiéon de Recursos Humanos y
Productividad laboral en una startup en Lima, 2023. Por lo que se le solicita que
tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimension | 1: de acuerdo

Suficiencia y basta para obtener la medicion
de esta 0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente, | 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica 'y

semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
_ El item tiene relacion logica con | 1: de acuerdo
Coherencia el indicador que esta midiendo
0: en desacuerdo
El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo

Relevancia es decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE

DE RECURSOS HUMANOS

Definicién de la variable: La gestién de recursos humanos es un campo de estudio
relativamente nuevo y aln esta en constante cambio y evolucion, el objetivo que tiene
la gestibn de recursos humanos es maximizar las ventajas competitivas de la
organizacion a través del desarrollo, la creacion y difusion de esta. También se ocupa
de no solo hacer crecer el capital humano, sino que también del capital intelectual.

(Chiavenato, 2019)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Chiavenato, 2019

GESTION

la experiencia de los
postulantes durante

Su |Cl |Co | Re
fici | ari | he | lev
Dimensién | Indicador | item o enunciado en |da |re |an | opservacién
cia|d |[nci|cia
a
Duranteelproceso |1 |1 |1 |1
de reclutamiento se
da prioridad a las
competencias de los
postulantes
Reclutami
ento Los datos 1 |1 |1 |1
especificados en un
curriculum vitae son
importantes para
. seleccionar a un
Atraccion :
trabajador
La seleccion del 1 /1 |1 |1
personal en la
startup se orienta a
las necesidades de
Seleccion | los cargos o puestos
de trabajo
Se toma en cuenta 1 1 1 1




la seleccién del
personal

En el proceso de
seleccion los
postulantes que
poseen experiencia
avalan un buen
desempeiio

Es efectivo el
programa de
induccién brindado
por la empresa

Se toma en cuenta
la retroalimentacion

(I;’rograma o hacer preguntas
. ed . durante el programa
INAUCCION 1 ye induccion
Los programas de
induccion ayudan a
mejorar el nivel de
productividad
Es necesario la
implementacion de
un proceso de
Evaluacié | evaluacion de
n de desempefio
desempe - .
o P Considera eficaz el

proceso de
evaluacion de
desempefio en
cuanto a
reconocimiento de
logros

Esta de acuerdo con
la remuneracion
ofrecida por la
empresa




Organizac
ion

Remuner
acion

Considera que la
remuneracion
percibida es
competitiva en
comparacién con
otras empresas del
mismo sector

Prestacio
nes
sociales

Esta de acuerdo con
las prestaciones
sociales ofrecidas
por la empresa,
CcOmo seguro
médico, vacaciones,
etc.

Considera que las
prestaciones
sociales son
competitivas con
respecto a otras
empresas del
mismo sector.

Capacitac
ion

El plan de
capacitacion debe
estar orientado
segun el &rea de
trabajo

Un plan de
capacitacion
aumentara la
productividad de
cada trabajador

Se toma en cuenta
mejorar las
habilidades del
trabajador en el plan
de capacitacion




Desarrollo | Esta de acuerdo

organizaci | que la empresa

onal cuente con un plan
de capacitaciones
para el desarrollo de
los trabajadores
Esté de acuerdo
gue la empresa
realice
supervisiones hacia
las actividades de
cada trabajador

Sistema La inclusion de

_de ., | supervisiones

informacio mejoraria la

n productividad de los
trabajadores

Evaluacio El acompafiamiento
n podria afianzar el

nivel de compromiso
del trabajador con la
empresa

Controles

y Considera

auditorias | importante el

de acompafiamiento

personal constante por parte

de la empresa




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Definicion de la variable: La productividad se define como la relacion entre los
resultados y el tiempo requerido para obtenerlos. Al considerar el tiempo como un
factor de entrada, también se puede utilizar como denominador en la medicion de la
productividad, ya que el tiempo constituye una medida universal y, en muchas
empresas, escapa al control humano. Cuanto menos tiempo se necesite para alcanzar

el resultado deseado, mas eficiente es el proceso. (Morales y Camacho, 2019)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Morales y Camacho, 2019

cumplen con las

Su | Cl |Co |Re
fici | ari | he | lev
Dimension | Indicador | item o enunciado en | da |re |an | opservacion
cia|d |nci|cia
a
La actitud de los 1 (1 (1 |1
trabajadores es
importante para el
cumplimiento de los
Actitud objetivos
frente a
metas La motivacion y el 1 (1 |1 |1
compromiso es un
factor importante
para el logro de las
metas
Rendimie Las funciones 1 |1 (1 |1
nto designadas en base
a su puesto de
trabajo son las
adecuadas
Cumplimi
ento de Haceelusocorrecto (|1 (1 (1 |1
funciones | de sus horas de
trabajo para cumplir
sus funciones
Todos los 1 |1 |1 |1
trabajadores




funciones asignadas
por la empresa

Eficiencia

Logro de
objetivos

Se llevan a cabo de
manera eficiente los
procesos y
procedimientos
dados por la
empresa

La empresa fomenta
la innovacioén y
adopta nuevas
tecnologias para
mejorar la eficiencia
en el area de trabajo

Tiempo
productivo

Hace el uso correcto
del tiempo para
lograr un trabajo
eficiente

Logra de manera
eficiente las
actividades
asignadas en el dia
a dia

Se utilizan de
manera eficiente los
recursos, tales
como el tiempo y el
personal




Cuestionario para medir la variable gestion de recursos humanos.

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por estudiantes de la Universidad César
Vallejo; los datos recopilados seran anonimos, seran tratados de forma confidencial y
tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy
mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo Gestion de
Recursos Humanos y Productividad Laboral en una startup en Lima, 2023.
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen

manteniendo mi anonimato.

Marque con una “X” valorando cada item o enunciado segun la escala:

Siempre (S) Casi siempre A veces (A) | Casi nunca Nunca (N)
(CSs) (CN)

5 4 3 2 1

Enunciado S CS CN | N

Dimension 1: Atraccion 4 2 1

La seleccion del personal en la startup se
orienta a las necesidades de los cargos o
puestos de trabajo.

Se toma en cuenta la experiencia de los
postulantes durante la seleccion del personal.

Cree que en el proceso de seleccién los
postulantes que poseen experiencia avalan un
buen desempeiio.

Durante el proceso de reclutamiento se da
prioridad a las competencias de los postulantes.

Cree que los datos especificados en un
curriculum vitae son importantes para
seleccionar a un trabajador.

Dimension 2: Organizacion

Cree que es efectivo el programa de induccién
brindado por la empresa.




Se toma en cuenta la retroalimentacién o hacer
preguntas durante el programa de induccion.

Cree gue es necesario la implementacion de un
proceso de evaluacion de desempefio.

Considera eficaz el proceso de evaluacién de
desempeio en cuanto a reconocimiento de
logros.

Los programas de induccién ayudan a mejorar
el nivel de productividad.

Dimensioén 3: Retencion

Esta usted de acuerdo con la remuneracion
ofrecida por la empresa.

Considera que la remuneracion percibida es
competitiva en comparacion con otras empresas
del mismo sector.

Esta usted de acuerdo con las prestaciones
sociales ofrecidas por la empresa, como seguro
médico, vacaciones, etc.

Considera que las prestaciones sociales son
competitivas con respecto a otras empresas del
mismo sector.

Dimensién 4: Desarrollo

Cree usted que el plan de capacitacién debe
estar orientado segun el area de trabajo.

Considera que un plan de capacitacion
aumentara la productividad de cada trabajador.

Usted esta de acuerdo que la empresa cuente
con un plan de capacitaciones para el desarrollo
de los trabajadores.

Se toma en cuenta mejorar las habilidades del
trabajar en el plan de capacitacion.

Dimensién 5: Evaluacion




Usted esta de acuerdo que la empresa realice
supervisiones hacia las actividades de cada
trabajador.

Considera que el acompafamiento podria
afianzar el nivel de compromiso del trabajador
con la empresa.

Cree que la inclusién de supervisiones
mejoraria la productividad de los trabajadores.

Considera importante el acompafamiento
constante por parte de la empresa.




Cuestionario para medir la variable productividad laboral.
Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por estudiantes de la Universidad César
Vallejo; los datos recopilados seran anonimos, seran tratados de forma confidencial y
tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy
mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo Gestion de
Recursos Humanos y Productividad Laboral en una startup en Lima, 2023.
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen
manteniendo mi anonimato.

Marque con una “X” valorando cada item o enunciado segun la escala:

Siempre (S) Casi siempre A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(Cs) (CN)

5 4 3 2 1

Enunciado S CS |A CN [N

Dimensién 1: Rendimiento 5 4 3 2 1

Considera usted que la actitud de los trabajadores
es importante para el cumplimiento de los objetivos.

Cree usted que la motivacion y el compromiso es un
factor importante para el logro de las metas.

Usted considera que las funciones designadas en
bases a su puesto de trabajo son las adecuadas.

Considera usted que hace el uso correcto de sus
horas de trabajo para cumplir sus funciones.

Cree usted que todos los trabajadores cumplen con
las funciones asignadas por la empresa.

Dimension 2: Eficiencia

Considera usted que hace el uso correcto del tiempo
para lograr un trabajo eficiente.

Considera usted que logra de manera eficiente las
actividades asignadas en el dia a dia.

Cree usted que se llevan a cabo de manera eficiente
los procesos y procedimientos dados por la
empresa.




Considera usted que la empresa fomenta la
innovacion y adopta nuevas tecnologias para
mejorar la eficiencia en el area de trabajo.

Cree que se utiliza de manera eficiente los recursos,
tales como el tiempo y el personal.

iMuchas gracias por su participacion!
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitira recoger los datos para la investigacion: Gestiéon de Recursos Humanos y
Productividad laboral en una startup en Lima, 2023. Por lo que se le solicita que
tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
o El item pertenece a la dimer?s_ién 1: de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la mediciéon
de esta 0: en desacuerdo

‘ El item se cor.np'rer)de facilmente, | 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y
semantica son adecuadas 0: en desacuerdo

El item tiene relacion l6gica con : de acuerdo

Coherencia el indicador que esta midiendo
: en desacuerdo

Rl o Rk

El item es esencial o importante, : de acuerdo

Relevancia es decir, debe ser incluido
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE

DE RECURSOS HUMANOS

Definicion de la variable: La gestion de recursos humanos es un campo de estudio
relativamente nuevo y aun esta en constante cambio y evolucion, el objetivo que tiene
la gestion de recursos humanos es maximizar las ventajas competitivas de la
organizacion a través del desarrollo, la creacion y difusion de esta. También se ocupa
de no solo hacer crecer el capital humano, sino que también del capital intelectual.

(Chiavenato, 2019)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Chiavenato, 2019

GESTION

la experiencia de los

Su |Cl |Co|Re
fici | ari | he | lev
Dimension | Indicador | item o enunciado en |da re |an | opservacion
cia|d [nci|cia
a
Duranteelproceso |1 |1 |1 |1
de reclutamiento se
da prioridad a las
competencias de los
postulantes
Reclutami
ento Los datos 1 (1 |1 |1
especificados en un
curriculum vitae son
importantes para
Atraccion seleccionar a un
trabajador
La seleccion del 1 |1 |1 |1
personal en la
startup se orienta a
L, las necesidades de
Seleccion
los cargos o puestos
de trabajo
Se toma en cuenta 1 1 1 1




postulantes durante
la seleccion del
personal

En el proceso de
seleccion los
postulantes que
poseen experiencia
avalan un buen
desempeiio

Es efectivo el
programa de
induccion brindado
por la empresa

Se toma en cuenta
la retroalimentaciéon

grograma o hacer preguntas
. % . durante el programa
INAUCCION 1 4 induccion
Los programas de
induccioén ayudan a
mejorar el nivel de
productividad
Es necesario la
implementacion de
un proceso de
Evaluacié | evaluacion de
n de desempefio
desempe - .
70 P Considera eficaz el

proceso de
evaluacion de
desempefio en
cuanto a
reconocimiento de
logros

Esta de acuerdo con
la remuneracion
ofrecida por la
empresa




Organizac
ion

Remuner
acion

Considera que la
remuneracion
percibida es
competitiva en
comparacién con
otras empresas del
mismo sector

Prestacio
nes
sociales

Esta de acuerdo con
las prestaciones
sociales ofrecidas
por la empresa,
CcOmo seguro
médico, vacaciones,
etc.

Considera que las
prestaciones
sociales son
competitivas con
respecto a otras
empresas del
mismo sector.

Capacitac
ion

El plan de
capacitacion debe
estar orientado
segun el &rea de
trabajo

Un plan de
capacitacion
aumentara la
productividad de
cada trabajador

Se toma en cuenta
mejorar las
habilidades del
trabajador en el plan
de capacitacion




Desarrollo | Esta de acuerdo

organizaci | que la empresa

onal cuente con un plan
de capacitaciones
para el desarrollo de
los trabajadores
Esté de acuerdo
gue la empresa
realice
supervisiones hacia
las actividades de
cada trabajador

Sistema La inclusion de

_de ., | supervisiones

informacio mejoraria la

n productividad de los
trabajadores

Evaluacio El acompafiamiento
n podria afianzar el

nivel de compromiso
del trabajador con la
empresa

Controles

y Considera

auditorias | importante el

de acompafiamiento

personal constante por parte

de la empresa




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Definicion de la variable: La productividad se define como la relacion entre los
resultados y el tiempo requerido para obtenerlos. Al considerar el tiempo como un
factor de entrada, también se puede utilizar como denominador en la medicién de la
productividad, ya que el tiempo constituye una medida universal y, en muchas
empresas, escapa al control humano. Cuanto menos tiempo se necesite para alcanzar

el resultado deseado, mas eficiente es el proceso. (Morales y Camacho, 2019)

Instrumento elaborado en base a los aportes de Morales y Camacho, 2019

de sus horas de
trabajo para cumplir
sus funciones

Su |Cl |Co | Re
fici | ari | he | lev
Dimensién | Indicador | item o enunciado en | da |re |an | opservacion
cia|d |nci|cia
a
La actitud de los 1 |1 |1 |1
trabajadores es
importante para el
cumplimiento de los
Actitud objetivos
frente a
metas La motivacion y el 1 |1 |1 |1
compromiso es un
factor importante
para el logro de las
Rendimie metas
nto
Las funciones 1 (1 (1 |1
designadas en base
a su puesto de
Cumplimi trabajo son las
ento de adecuadas
funciones "Haceelusocorrecto |1 |1 |1 |1




Todos los
trabajadores
cumplen con las
funciones asignadas
por la empresa

Eficiencia

Logro de
objetivos

Se llevan a cabo de
manera eficiente los
procesos y
procedimientos
dados por la
empresa

La empresa fomenta
la innovacion y
adopta nuevas
tecnologias para
mejorar la eficiencia
en el area de trabajo

Tiempo
productivo

Hace el uso correcto
del tiempo para
lograr un trabajo
eficiente

Logra de manera
eficiente las
actividades
asignadas en el dia
a dia

Se utilizan de
manera eficiente los
recursos, tales
como el tiempo y el
personal




Cuestionario para medir la variable gestion de recursos humanos.

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por estudiantes de la Universidad César
Vallejo; los datos recopilados seran anonimos, seran tratados de forma confidencial y
tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy
mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo Gestion de
Recursos Humanos y Productividad Laboral en una startup en Lima, 2023.
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen

manteniendo mi anonimato.

Marque con una “X” valorando cada item o enunciado segun la escala:

Siempre (S) Casi siempre A veces (A) | Casi nunca Nunca (N)
(CSs) (CN)

5 4 3 2 1

Enunciado S CS CN | N

Dimension 1: Atraccion 4 2 1

La seleccion del personal en la startup se
orienta a las necesidades de los cargos o
puestos de trabajo.

Se toma en cuenta la experiencia de los
postulantes durante la seleccion del personal.

Cree que en el proceso de seleccion los
postulantes que poseen experiencia avalan un
buen desempeiio.

Durante el proceso de reclutamiento se da
prioridad a las competencias de los postulantes.

Cree que los datos especificados en un
curriculum vitae son importantes para
seleccionar a un trabajador.

Dimension 2: Organizacion

Cree que es efectivo el programa de induccién
brindado por la empresa.




Se toma en cuenta la retroalimentacién o hacer
preguntas durante el programa de induccion.

Cree gue es necesario la implementacion de un
proceso de evaluacion de desempefio.

Considera eficaz el proceso de evaluacién de
desempeio en cuanto a reconocimiento de
logros.

Los programas de induccién ayudan a mejorar
el nivel de productividad.

Dimensioén 3: Retencion

Esta usted de acuerdo con la remuneracion
ofrecida por la empresa.

Considera que la remuneracion percibida es
competitiva en comparacion con otras empresas
del mismo sector.

Esta usted de acuerdo con las prestaciones
sociales ofrecidas por la empresa, como seguro
médico, vacaciones, etc.

Considera que las prestaciones sociales son
competitivas con respecto a otras empresas del
mismo sector.

Dimensién 4: Desarrollo

Cree usted que el plan de capacitacién debe
estar orientado segun el area de trabajo.

Considera que un plan de capacitacion
aumentara la productividad de cada trabajador.

Usted esta de acuerdo que la empresa cuente
con un plan de capacitaciones para el desarrollo
de los trabajadores.

Se toma en cuenta mejorar las habilidades del
trabajar en el plan de capacitacion.

Dimensién 5: Evaluacion




Usted esta de acuerdo que la empresa realice
supervisiones hacia las actividades de cada
trabajador.

Considera que el acompafamiento podria
afianzar el nivel de compromiso del trabajador
con la empresa.

Cree que la inclusién de supervisiones
mejoraria la productividad de los trabajadores.

Considera importante el acompafamiento
constante por parte de la empresa.




Cuestionario para medir la variable productividad laboral.

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por estudiantes de la Universidad César
Vallejo; los datos recopilados seran anonimos, seran tratados de forma confidencial y
tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy
mi consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo Gestion de
Recursos Humanos y Productividad Laboral en una startup en Lima, 2023.
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen

manteniendo mi anonimato.

Marque con una “X” valorando cada item o enunciado segun la escala:

Siempre (S) Casi siempre A veces (A) | Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)

5 4 3 2 1

Enunciado CS CN | N

Dimensién 1: Rendimiento 4 2 1

Considera usted que la actitud de los
trabajadores es importante para el cumplimiento
de los objetivos.

Cree usted que la motivacién y el compromiso
es un factor importante para el logro de las
metas.

Usted considera que las funciones designadas
en bases a su puesto de trabajo son las
adecuadas.

Considera usted que hace el uso correcto de
sus horas de trabajo para cumplir sus funciones.

Cree usted que todos los trabajadores cumplen
con las funciones asignadas por la empresa.

Dimensioén 2: Eficiencia




Considera usted que hace el uso correcto del
tiempo para lograr un trabajo eficiente.

Considera usted que logra de manera eficiente
las actividades asignadas en el dia a dia.

Cree usted que se llevan a cabo de manera
eficiente los procesos y procedimientos dados
por la empresa.

Considera usted que la empresa fomenta la
innovacion y adopta nuevas tecnologias para
mejorar la eficiencia en el area de trabajo.

Cree que se utiliza de manera eficiente los
recursos, tales como el tiempo y el personal.

iMuchas gracias por su participacién!
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